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1. Metodologia mentoringu rowiesniczego

1.1. Co to jest mentoring rowiesniczy?

Mentoring rowiesniczy to relacja miedzy osobami, ktére taczy pewne podobieristwo (np. wiek),
w ktérej jedna osoba ma wieksze doswiadczenie i/lub inng wiedze niz druga w danej dziedzinie,
€O zapewnhia wsparcie w nauce w zakresie rozwoju wiedzy i umiejetnosci. Mentoring réwiesniczy
moze byc¢ relacjg jeden na jeden lub doswiadczeniem w grupie. Wymiana jest zazwyczaj
wzajemna, nawet jesli jeden z cztonkdow grupy zaczyna w tradycyjnej roli mentora lub ucznia,
a drugi w roli mentora. Na przyktad, nowa osoba w organizacji moze by¢ uczniem w jednym

temacie, a mentorem w innym. Jest to powszechne np. na uniwersytetach trzeciego wieku.

Zapraszamy do oglgdania Matt MacLean w YouTube

3 Youlube

Es

Mentor Training

What's a peer mentor?

Przeczytaj kilka zdann uchwyconych z transkrypcji:

... hie jestes nauczycielem, nie jestes terapeuty, ale bardziej zaufanym doradcg i mozesz
réwniez pomyslec o niektorych waznych wzorcach, ktére miates w swoim zyciu. Jacy byli, co

zrobili, co byto dla ciebie pomocne, jakie cechy posiadali...

bedziesz stuchat, bedziesz rozumiat, bedziesz ich poznawat, bedziesz z nimi

wspotpracowat przy znajdowaniu rozwigzan dla wyzwan, bedziesz uiywat swojego


https://youtu.be/UIo2Za_6jJI

doswiadczenia, aby ich prowadzi¢, bedziesz dzielit sie z nimi wskazéwkami i sztuczkami,

bedziesz kierowat ich do réinych zasobow...

...wiesz, ze bedziesz poznawat nowych ludzi, bedziesz sie o nich uczyt, moga cie uczy¢
réznych rzeczy, na pewno beda mieli zainteresowania i umiejetnosci, ktorych ty nie masz,
wiec bedziesz magt to wykorzystac i bedziesz zdobywat doswiadczenie przywoddcze, bedziesz
budowat swoje cv, wiec znéw jest to relacja dwukierunkowa, ale wcigz z toba jako
mentorem, ktory jest o wiele bardziej skoncentrowany i musi mie¢ o wiele wiecej na

uwadze, aby upewnié sie, ze relacja jest pozytywna i korzystna dla podopiecznego...

Zobacz wiecej filmow Matta MacLeana na Mentor Training.

Wl &« Ethics for mentors

‘% Matt MacLean + 280 wyswietlen - 2 |ata temu

Solutions and strengths

Matt MacLean + 263 wyswietlenia + 2 lata temu

Growth mindset

Mentor Training

Matt MacLean * 266 wyswietlen - 2 |ata temu
Matt MacLean

8 filmow 40 wyswietlen Ostatnia aktualizacja: 15 wrz.

= 2

P Odtworz ws... > Losowo

1.‘ Getting off on the right foot

| ‘ Matt MacLean + 339 wyswietlen + 2 lata temu

S

<3 Communication basics
N
Matt MacLean + 286 wyswietlen - 2 lata temu



https://www.youtube.com/playlist?list=PLsBOyF4zN1-dMXT_ys8IIwD9l-OfbegKy

1.2. Kim jest mentor réwiesniczy? Osobowos¢ - wiedza, umiejetnosci, kompetencje
mentora rowiesniczego w XXI wieku dla 50+

Czy potrafisz wcieli¢ sie w role mentora réwiesniczego?

Jesli na aktualnym etapie swojej kariery czujesz sie komfortowo, to moze by¢ dobry czas, aby
wykorzysta¢ ten moment, mozesz inspirowac¢ i prowadzi¢ innych, mozesz zaczgé byc
mentorem. Bycie mentorem zapewnia niezwykle wazny transfer wiedzy, dzieki czemu Twoi
podopieczni nie spedzajg cennego czasu na uczeniu sie/robieniu tego, co Ty juz wiesz lub
doswiadczytes. Bedac mentorem, dostarczasz konkretng wiedze dla podopiecznych, dzieki
czemu moga oni uczy¢ sie z Twojego wczesniejszego doswiadczenia i mogg podejmowac

lepsze decyzje w podobnych scenariuszach.

Jakie kwalifikacje musi posiada¢ mentor?
Aby by¢ mentorem, trzeba mieé¢ doswiadczenie w dziedzinie, w ktérej sie kogo$ mentoruje.
Nie jestes w stanie dobrze nauczaé, jesli sam nie doswiadczytes, nie wyciggnate$ wnioskow z
praktyki i nie zastosowate$ tych samych zasad.
Wazne jest réwniez posiadanie umiejetnosci pracy z ludzmi i zdolnosci do nauczania na
poziomie indywidualnym. Musisz by¢ w stanie obserwowaé¢ osobe, aby wiedzie¢, czy
podejscie do nauczania dziata. Czasami wystarczy by¢ trenerem kariery. Innym razem trzeba
by¢ stuchaczem, a czasem zrédtem wycwiczonej madrosci, jak unika¢ btedéw. Aby wiedzieé,
ktore podejscie jest najlepsze, trzeba umie¢ omdwié sytuacje z podopiecznym i wybrac
najlepsza sciezke rozwoju umiejetnosci i kariery tej osoby.

Aby by¢ skutecznym mentorem, trzeba mie¢ doswiadczenie w dziedzinie, w ktdrej sie kogos

mentoruje, a takze umiejetnos¢ obserwowania osoby, aby zrozumiec, czego potrzebuje | aby

pomoc jej wybrac wtasciwg Sciezke rozwoju.

Dlaczego bycie mentorem jest waine?

Mentorzy sg niezwykle cenni, nie tylko ze wzgledu na dostarczanie wskazéwek i szkolert nowej
osobie, ale réwniez ze wzgledu na dodawanie otuchy. Poniewaz mentor tez byt kiedys
nowicjuszem potrafi zrozumiec stres i obawy, ktére towarzysza tej pozycji. Zwykle pamieta,

jak sie wtedy czut i dlatego jest w stanie poprowadzi¢ inng osobe przez te podroéz.



Dlatego tez, mentorzy mogg zwiekszy¢ pewnos¢ siebie swoich podopiecznych. Mentorzy
przekazujg réwniez swojg madrosc i doswiadczenia w nauce. Z drugiej strony wazne jest, aby
mentor zachecat podopiecznych do samodzielnego myslenia, dajgc im swobode oraz ogélne

wskazéwki radzenia sobie z okreslonymi problemami.

Co czyni dobrego mentora?

Niektére wazne cechy dobrego mentora to cierpliwosc i umiejetnos¢ stuchania. Najbardziej
skuteczni mentorzy uczestniczg w tym, co sie dzieje, oceniajg $ciezke, na ktdrej znajduje sie
podopieczny, a nastepnie naprowadzajg go na wiasciwy tor. Mentoring to w rownym stopniu
doradztwo, jak i przekazywanie wiedzy i umiejetnosci przywddczych. Wymaga to praktyki, a
mentor musi by¢ gotowy pozwoli¢ podopiecznemu na popetnianie btedéw i sprobowad

poprowadzi¢ go ponownie.

Pie¢ sposobdw na to, jak staé sie dobrym mentorem:

1. Komunikuj sie i stuchaj.

Twoi podopieczni/Twoje podopieczne powinni samodzielnie nadzorowac swojg $ciezke
edukacyjng. Pomagasz im osiggnac¢ to, co chcg osiggnaé lub uczysz tego, czego chca sie
nauczy¢. Nie wprowadzaj zbyt wiele wtasnych oczekiwan lub opinii do ich planéw. Zapytaj
0 osobiste aspiracje, a takze o oczekiwania wobec Ciebie. Na przyktad zapytaj, czy szukajg
wsparcia, wskazowek, konkretnego dziatania.

Upewnij sie, ze twoje podejscie jest wtasciwe. Przyktadowo, moze chcesz poméc komus, kto
przezywa podobng sytuacje jak Ty, a moze chcesz da¢ komus$ mozliwosci, do ktérych
dotychczas nie miat dostepu.

Okresl, co Twoi podopieczni powinni wynies¢ z relacji mentoringu réwiesniczego i dlaczego
chcesz im pomagacd. Dzieki takiemu podejsciu bedziecie mogli ustali¢ wspdlne oczekiwania,
uzgodnié cele relacji i zachowaé zdrowe granice.

Jesli Ty i Twoi podopieczni podzielicie sie swoimi nadziejami i pragnieniami dotyczgcymi
Waszych relacji, bedziecie w stanie zapewnié wartosciowg dynamike tych relacji. Mentoring
nie jest jednostronng rozmowg; jest to otwarta dyskusja, ktéra zacheca do myslenia,
zadawania pytan i wyrazania obaw.

Mentoring musi odbywac sie bez osgdzania. Jesli Twdj podopieczny/podopieczna czujg sie

niepewnie, by zadaé pytanie, musisz znalezé sposéb, aby zdoby¢ ich zaufanie i zbudowac



pewnos¢ siebie. Dobra komunikacja to 99% wysokiej jakosci relacji mentor -
podopieczny/podopieczna. Jesli nie mozecie w jasny sposob dzieli¢ sie pomystami, myslami,
opiniami i informacjg zwrotng, to mijacie sie z celem tej relacji. Podopieczni muszg by¢ w
stanie zwierzy¢ sie mentorowi. Bez tego zaufania i efektywnej komunikacji, relacja nie bedzie
udana.

Wazne jest, aby zrozumie¢ wyzwania, cele, pragnienia i uczucia podopiecznego/podopiecznej,
aby mentor madgt ich jak najlepiej wspieraé, angazowac i zachecad.

2. Zaoferuj konstruktywna krytyke.

Podczas gdy nie chcesz oceniac lub obrazaé podopiecznego, nie powinienes réwniez filtrowad
swoich informacji zwrotnych, aby go nie zranié. Istnieje sposéb na dostarczenie krytyki bez
naruszania ich zaufania. Dzielenie sie swoim doswiadczeniem jest swietnym sposobem
na wystanie wiadomosci bez bezposredniego krytykowania ich. Na przyktad, opowiedz im o
btedzie, ktéry popetnites i jak sie z niego nauczyte$. Jesli podopieczny jest spostrzegawczy,
dostrzeze poréwnanie i subtelny przekaz: "Nie réb tego, co ja zrobitem, a oto dlaczego".
Chodzio to, by edukowac, a nie dotowac dang osobe. Staraj sie by¢ dyplomatyczny i taktowny.
Zamiast zauwazaé tylko btedy lub niedociggniecia podopiecznego, wskaz co$ pozytywnego,
a nastepnie zaoferuj wskazéwki, ktére pozwolg mu poprawi¢ swojg prace. Nie da sie zrobi¢
wszystkiego dobrze przy pierwszej prébie, dlatego trzeba umieé udzielaé informacji zwrotnych
w sposdb konstruktywny oraz skuteczny, aby zapewnic poprawe i postep relacji.

Jesli Twdj podopieczny/podopieczna stajg sie drazliwi lub defensywni, wspieraj ich. Ponownie,
czerpigc z wlasnych doswiadczen, wyjasnij, kiedy miates wpadke lub po prostu przekieruj
uwage na postepy i osiggniecia, jakich dokonat do tej pory. Samo deprecjonujgcy humor jest
skuteczny w rozbrajaniu defensywnego podopiecznego i nakfanianiu go do ponownego
wystuchania.

3. Cwiczenie empatii.

Wazne jest, aby relacje mentora z podopiecznym pozwalaty zrozumiec ich perspektywe
i uczucia. Jesli maja zty dzien, powinienes odebrac ich energie i pomdc im przez to przejsé.
Empatia jest kluczowa cechg dobrego mentora; powiniene$ byé w stanie zrozumieg, jak czuje
sie twdj podopieczny i jak go poprowadzic.

Mozesz mysleé, ze empatii nie da sie nauczyé, ale dzieki praktyce mozesz osiggngé wyzszy

poziom empatii. Wymaga to wysitku: wiecej stuchania, bycia ciekawym innych, doceniania



tych, ktérzy rdznig sie od Ciebie, tagodzenia wrodzonych osgdow i edukowania sie w celu
przetamania fatszywych stygmatoéw i ignoranckich wyobrazen.

Na przyktad, nie mozna oczekiwaé, ze wszyscy bedg rozwijaé sie w takim samym tempie jak
Ty. Macie rézne mocne strony, zainteresowania, pochodzenie i doswiadczenia; nalezy uwazac,
aby nie wymuszaé na podopiecznych naszych oczekiwan. Powszechnym btedem popetnianym
przez mentoréw w bardziej technicznych dziedzinach jest zaktadanie, ze podopieczny bedgcy
wschodzgcg gwiazdg w tej samej dziedzinie, bedzie wykonywat, myslat i dziatat w taki sam
sposéb jak mentor. To, co mogto by¢ wyzwaniem dla Ciebie, moze nie by¢ konieczne lub
mozliwe do zastosowania teraz. Nie oceniaj podopiecznych, poniewaz nie przeszli tej samej
drogi, ktorg Ty przeszedtes, aby zdoby¢ wiedze.

Czasy sie zmieniajg, odtéz na bok wiasne odczucia o tym, jak byto Ci ciezko, mozesz réwniez
porozmawiac z kims, kto byt w stanie unikna¢ tego wyzwania, a mimo wszystko nadal spetnia
te same oczekiwania.

Jesli proces nie dziata, zmieniaj i dostosowuj go w miare uptywu czasu, a takze wtaczaj
podopiecznych/podopieczne w podejmowanie decyzji.

4. Pozwoél swojemu podopiecznemu/podopiecznej podejmowac decyzje.

Jesli uwazasz, ze wiesz lepiej, moze by¢ kuszace, aby przejac kierowanie. Ale nie tak powinna
funkcjonowac Wasza relacja. Jako mentor powiniene$ poméc podopiecznemu/podopiecznej
nauczyc sie jego/jej roli, a nie robic to za niego/ za nia.

Jedng z najwazniejszych umiejetnosci, ktérg podopieczny musi rozwingé, przy Twoim
wsparciu, jest kreatywnos¢ oraz zdrowy rozsgdek. Jakkolwiek to nazwiesz, Twdj
podopieczny/podopieczna musi by¢ w stanie rozwigzywac problemy na biezgco. Twojg rola
jako mentora jest pomadc podopiecznym rozwingé te umiejetnosci.

Sprébuj pomysleé o sobie jako o instruktorze jazdy. Siedzisz po stronie pasazera, pozwalajac
swojemu podopiecznemu na petng kontrole nad podrdzg. Przy czym nadal mozesz stuzy¢ radg
i wskazdwkami lub w razie potrzeby zaciggngé hamulec bezpieczenstwa.

Zaleca sie dodanie elementu autonomii po nawigzaniu dobrej relacji i poziomu zaufania
z podopiecznym/podopieczng. Nalezy daé¢ im troche odpowiedzialnosci i pozwoli¢ na
podejmowanie wtasnych decyzji. To zacheci ich do samodzielnego myslenia i zwiekszy ich
pewnosc siebie, pokazujac, ze masz w nich wiare.

Jesli wierzysz w swoich podopiecznych i dajesz im to do zrozumienia, pozwalajgc im na

kontrole, bedg mieli duzo wiecej wiary zaréwno w Ciebie, jak i w siebie.



5. Pracuj nad tym, by stac sie pozytywnym wzorem do nasladowania

Uczniowie mogg sie wiele nauczy¢ po prostu obserwujac i uczac sie ze stéw i dziatan mentora.
Moga obserwowaé, jak mentor zachowuje sie i wspdtdziata z innymi lub z okres$lonym
zadaniem. Jesli mentor ma problemy z pewnym projektem, podopieczni mogq obserwowac,
jak reaguje na wszelkie przeszkody, ktére moga pojawié sie na ich drodze.

Aby pomdc swoim podopiecznym znalez¢ wtasciwg Sciezke, pokaz im wiele sposobdw radzenia
sobie z trudnymi sytuacjami i przeprowadz ich przez caty proces. Niech wiedzg, ze majg wybdr,
jak zareagujq na porazke. Moze to by¢ rozmowa z ich mentorem, gdy popetnili btad lub nie
wykonali zadania. Dzieki Twojej pomocy moga rozpoznaé wtasciwe reakcje, ktére pomogg im
w kazdym trudnym momencie.

Dzielenie sie swoim doswiadczeniem jest oznakg zaréwno dobrego mentora, jak
i pozytywnego wzoru do nasladowania.

Pozwdl swojemu podopiecznemu na popetnianie wiasnych btedéw, pamietajac, ze moze on

wyciggnac¢ cenne wnioski z obserwacji i uczenia sie z Twoich doswiadczen.

1.3. Role Mentora Rowiesniczego - 10 zasad

Mentoring jest podrdzg w kierunku upodmiotowienia nie tylko poprzez przekazywanie wiedzy,
1 | ale poprzez zaangazowanie w budowanie relacji jako narzedzia, poprzez ktére przekazywana
jest wiedza, madrosé i umiejetnosci. Jako taki, mentoring jest przedsiewzieciem opartym na
procesie, a nie na produkcie konicowym. Chodzi o budowanie relacji pomiedzy mentorem i
podopiecznym, w celu utatwiania rozwoju i wzmocnienia podopiecznych.
Mentoring to transformacja, nie tylko podopiecznego/podopiecznej, ale i mentora. Pamietajac
2 | otym, spodziewaj sie zaskoczenia! Na poczatku relacji cele, ktére sg poczatkowo ustalone jako
parametry, przez ktére mierzymy lub widzimy wzrost, mogg by¢ ograniczajace w odniesieniu
do rzeczywistego wzrostu, ktory miat miejsce. Tak wiec te poczgtkowe cele stuzg jedynie jako
zasady przewodnie, a nie wykute w kamieniu miary sukcesu. BadZ otwarty i oczekuj
zaskoczenial
Mentorzy wychodzg z zatozenia, ze ich podopieczny jest diamentem w kamieniu, ktéry ma
3 | ogromny potencjat, aby zabtysngé. Tak wiec podrdz/cel mentora polega na odkryciu
i pasjonujgcym zainspirowaniu podopiecznego, aby upetnomocnié go do zamanifestowania
tego potencjatu.

4 | Kazda sytuacja jest okazjg do nauki, niezaleznie od kontekstu....bgdz zaradny!



Udane mozliwosci uczenia sie powstajg dzieki znalezieniu réwnowagi pomiedzy uczeniem sie
5 | z tradycyjnych kontekstow informacji, jak réwniez z niekonwencjonalnych kontekstéw

informacji. Nie bdj sie wiec by¢ kreatywnym!

Sukcesy w uczeniu sie przemawiajg nie tylko do logiki podopiecznego, ale takze do jego serca,
6 | wyobrazni i ciekawosci.

Mentorzy raczej wzmacniajg niz umozliwiajg swoim podopiecznym! Upodmiotowienie polega
7 | na daniu podopiecznemu nadziei i zbudowaniu pewnosci, ze faktycznie moze sobie poradzié,

z mentorem lub bez niego. Upetnomocnienie jest zaproszeniem do wziecia odpowiedzialnosci

za urzeczywistnienie potencjatu, podczas gdy umozliwienie polega na stworzeniu zaleznosci od

mentora, ktdra jest napedzana przez podstawowe przestanie i strach, ze podopieczny nie jest

w stanie poradzié sobie bez mentora.

Mentorzy nie tylko udzielajg odpowiedzi na wszystkie pytania i problemy/przeszkody swoich
8 | podopiecznych. Mentorzy dzielg sie podstawowymi umiejetnosciami uczenia sie i w ten sposdb

zachecajg swoich podopiecznych do odkrywania, rozwijania i generowania wtasnych pomystow

i rozwigzan. Proces ten buduje w podopiecznych dojrzatosé, odpornosé i niezaleznosé.

Mentorzy zachecajg i prowadzg swoich podopiecznych w procesie refleksji nad ich dziataniami,
9 | utatwiajgc proces uczenia sie.

Mentorzy zyjg wedtug zasady nr 6! Co to oznacza? | jakie sg inne zasady? Zasada nr 6 méwi o
1 | tym, ze nie nalezy brac¢ siebie i innych zbyt powaznie. W ten sposéb mentorzy tworzg
0 | $rodowisko, w ktérym zaréwno btedy podopiecznych, jak i mentora sg postrzegane jako okazje

do nauki, aby zaczg¢ od nowa, ale z wiekszg madroscig i inteligencja!

Jakiej rady udzielitabys komus, kto chce zosta¢ mentorem réwiesniczym?
Przesledzmy kwestionariusz wypetniony w ramach projektu Erasmus+ PEER-TRAIN przez 124
osoby z krajéw partnerskich. Nalezy podkreslié, ze wszyscy uczestnicy majg jakies

doswiadczenia w nauczaniu lub mentoringu oséb dorostych.
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Istnieja

inne umiejetnosci uznane za istotne, ktére nie =zostaly wymienione

w kwestionariuszu:

cierpliwos¢, empatia, zaangazowanie
poczucie komfortu

btedy s dopuszczalne

znac¢ swoje ograniczenia

otwartos¢ i nieosgdzanie

przekazywanie wiedzy i doswiadczen
zrozumie¢ warunki zycia inne niz wiasne

umiejetnosé pracy w zespole

Myslac o dobrych relacjach pomiedzy mentorami i podopiecznymi powinnismy wzigé pod
uwage réwniez umiejetnosci rowiesnicze podopiecznego.

Wedtug danych z badan kluczowe s3 nastepujgce umiejetnosci podopiecznego:

budowanie zaufania

aktywne stuchanie

wykazywanie inicjatywy

okreslenie celdow i obecnej rzeczywistosci

zachecanie




Istnieje jeszcze kilka umiejetnosci podopiecznych uznanych za istotne, ktdre nie zostaty

wymienione w kwestionariuszu:

- doswiadczenie uczenia sie w trybie mieszanym
- empatia, cierpliwo$¢, ciekawosé, opanowanie, spokdj
- poznanie swoich ograniczen

- zdolnos¢ do pokonywania trudnosci

Jakiej rady udzielitaby$ komus, kto chce zostaé mentorem rowiesniczym?

- Traktuj podopiecznych madrze

— zacznij od poznania podopiecznych

- traktuj podopiecznych 50+ indywidualnie i empatycznie

— badz cierpliwy i uprzejmy dla podopiecznych

- nie oczekuj zbyt wiele w zakresie wynikéw i zaplanowanego czasu

- badzZ sobg i dziel sie swojg pasjg

- badz otwarty i przekonany, ze twoja wiedza i doswiadczenie mogg komus poméc
- pamietaj, ze czesto mniej znaczy wiecej

- wyjasniaj rzeczy w prosty sposéb

- stuchaj bez osadzania i badz otwarty

- nie oczekuj zbyt wiele, zanim poznasz podopiecznego/podopiecznej

Bedac mentorem, nalezy wzig¢ pod uwage potrzeby podopiecznych, ktore sprawiaja, ze
pozostajg oni zmotywowani w programie mentoringu rowiesniczego:

Wspieranie osobistych potrzeb rozwojowych, wyznaczanie jasnych celdw, stwarzanie
wspierajgcych warunkéw do nauki w dobrej atmosferze, proponowanie ciekawych zajec,
artykutowanie pozytywnych wynikdw, zapewnienie, ze majg kogos, kto ich stucha, rozumienie
ich ograniczen, rozwijanie przyjaznych relacji, oferowanie rézinorodnych tematodw,
Swietowanie sukcesow podopiecznych, rozumienie probleméw podopiecznych, wspieranie
wspotpracy, zaspokajanie potrzeb bycia powaznie traktowanym, przekonywanie
podopiecznych, ze sesja naprawde ma sens.

Wazna jest réwniez motywacja, wytrwatos$é, wiara w sens nauki, zaufanie do mentora.

Podopieczni/podopieczne muszg otrzymac jakis bezposredni, natychmiastowy "zysk".




Jakie szczegolne potrzeby maja osoby 50+, jesli chodzi o mentoring rowiesniczy?

Indywidualne podejscie mentora do indywidualnych potrzeb, poczucie niewiedzy moze byé
frustrujgce, wiec musimy im przypominac, ze jest ok, tempo nauki dostosowane do wieku,
empatia, cierpliwos¢, tolerancja, natychmiastowe rozwigzywanie problemow, umiejetnosc
pracy z osobami starszymi, $wiadomosé, ze korzystanie z nowych technologii/narzedzi
wymaga nowych umiejetnosci, pamietanie, ze osoby 50+ majg wtasne doswiadczenia zyciowe,
znajomosc ich priorytetow, jesli chodzi o tematy (np.np. chcg wiedzie¢, jak komunikowad sie
z rodzing, przyjaciotmi, jak szukaé¢ informacji, jak nie pas¢ ofiarg oszustwa), rozpoczecie od
jasnego i spokojnego wyjasnienia, czym jest sesja z mentorem i nad czym bedziemy pracowad,
rozwdj "miekkich umiejetnosci" przydatnych we wspétczesnym Swiecie, integracja z osobami

w podobnym wieku, uhonorowanie ich doswiadczenia.

1.4. Korzysci z mentoringu rowiesniczego dla mentoréw i podopiecznych

5 korzysci z mentoringu réwie$niczego dla mentoréw

1 Mentor moze przekazaé swoje doswiadczenie i wiedze oraz wykazac sie umiejetnoscia
bycia skutecznym nauczycielem

Mentor moze zwiekszy¢ swoje kompetencje i uzupetnic¢ swoje CV o kolejne osiggniecia
Mentor moze poprawic¢ swojg zdolnos¢ do nauczania oséb starszych

Mentor potrafi zrozumied ograniczenia starszych podopiecznych

u b~ W N

Mentor moze zyskaé swiadomosé, ze jego wiedza i doswiadczenie moze komus$ pomdc

5 korzysci z mentoringu rowiesniczego dla uczniéw

1 Podopieczny moze uzyskaé profesjonalne porady/zasoby od mentora dotyczace
wiedzy/rozwoju kariery zawodowe;j

2 Podopieczny moze zwiekszyé swoje kompetencje i uzupetni¢ swoje CV o konkretne
osiggniecia

3 Podopieczny moze rozwijaé "miekkie umiejetnosci” przydatne we wspdtczesnym swiecie




4 Podopieczny moze integrowac sie z rowiesnikami — mentorami

5 Podopieczny moze zosta¢ mentorem w dziedzinie, w ktorej jest ekspertem

1.5. Quiz

1. Czy stwierdzenie jest prawdziwe czy fatszywe?

Mentoring réwiesniczy to relacja miedzy osobami, ktdre tgczy pewne podobienstwo (np.
wiek), w ktdrej jedna osoba ma wieksze doswiadczenie i/lub inng wiedze niz druga w danej
dziedzinie, zapewniajgc w ten sposob wsparcie edukacyjne w zakresie rozwoju wiedzy

i umiejetnosci.

a. Prawdziwe

b. Fatszywe

2. Czy stwierdzenie jest prawdziwe czy fatszywe?
Aby by¢ skutecznym mentorem, trzeba mieé doswiadczenie w dziedzinie, w ktdrej sie
kogo$ mentoruje, a takze umiejetnos¢ obserwowania osoby, aby zrozumieé, czego

potrzebuje, aby pomadc jej wybraé wtasciwg Sciezke.

a. Prawdziwe

b. Fatszywe

3. lle sposobdéw na zostanie dobrym mentorem opisano w tym module?
a. 3
b. 5

4, Czy wypowiedz pochodzi z 10 zasad Role of Peer Mentor?

Mentorzy wychodzg z zatozenia, ze ich podopieczny jest diamentem w kamieniu, ktéry ma
ogromny potencjat, aby zabtysngé. Tak wiec podrdz/cel mentora polega na odkryciu
i pasjonujgcym  zainspirowaniu podopiecznego, aby upetnomocni¢ go do

zamanifestowania tego potencjatu.

a. Tak



b.

5.

Nie

Czy stwierdzenie jest prawdziwe czy fatszywe?

Nie kazda sytuacja jest okazjg do nauki, niezaleznie od kontekstu....bgdz zaradny!

a.

b.

7.

Prawdziwe

Fatszywe

Jakich rad lub wskazéwek udzielitabys komus, kto chce zostaé mentorem
réwiesniczym?

traktuj swojego podopiecznego madrze

zacznij od poznania swoich odbiorcéw

traktuj podopiecznych 50+ indywidualnie i empatycznie

badz cierpliwy i uprzejmy dla swoich podopiecznych

nie oczekuj zbyt wiele w zakresie wynikéw i zaplanowanego czasu

badz sobg i dziel sie swojg pasja

badz otwarty i przekonany, ze twoja wiedza i doswiadczenie mogg komus pomadc
pamietaj, ze czesto mniej znaczy wiecej

wyjasniaj rzeczy w prosty sposob

stuchaj bez osadzania i bgdz otwarty

wez sie za trening cierpliwosci

nie oczekuj zbyt wiele, zanim poznasz swojego podopiecznego

Czy stwierdzenie jest prawdziwe czy fatszywe?

Podopieczni/podopieczne muszg otrzymac jakis bezposredni, natychmiastowy "zysk".

a.

b.

8.

Prawdziwe

Fatszywe

Czy stwierdzenie jest prawdziwe czy fatszywe?

Bedac mentorem, dostarczasz konkretnej wiedzy dla podopiecznych, dzieki czemu mogg

oni czerpac¢ z Twojego wczesniejszego doswiadczenia i mogg podejmowad lepsze decyzje

w podobnych scenariuszach.



10.

11.

12.

Prawdziwe

Fatszywe

Ktdra korzy$¢ z Mentoringu Réwiesniczego dla Mentordw jest najwazniejsza?
Mentor moze przekaza¢ swoje doswiadczenie i wiedze oraz wykazaé sie
umiejetnoscig bycia skutecznym nauczycielem

Mentor zwiekszyt swoje kompetencje i uzupetnit swoje CV o kolejne osiggniecia
Mentor moze poprawi¢ swojg zdolnos¢ do nauczania osoéb starszych

Mentor potrafi zrozumieé ograniczenia starszych podopiecznych

Mentor moze zyska¢ swiadomos¢, ze jego wiedza i doswiadczenie moze komus

pomac

Ktéra korzys¢ z mentoringu rowiesniczego dla podopiecznych jest najwazniejsza?
Podopieczny moze uzyska¢ od mentora profesjonalne porady/zasoby dotyczace
wiedzy/rozwoju kariery zawodowe;j

Podopieczny zwiekszyt swoje kompetencje i uzupetnit swoje CV o konkretne
osiggniecia

Podopieczny moze rozwija¢ "miekkie umiejetnosci" przydatne we wspdtczesnym
Swiecie

Podopieczny moze integrowac sie z réwiesnikami - mentorami

Podopieczny moze zosta¢ mentorem w dziedzinie, w ktdrej jest ekspertem

Ktdére umiejetnosci mentora sg kluczowe?
budowanie zaufania

aktywne stuchanie

wykazywanie inicjatywy

okreslenie celéow i obecnej rzeczywistosci

zachecanie

Jakie umiejetnos$ci mentoréw sg najwazniejsze?
cierpliwo$é, empatia, zaangazowanie

poczucie komfortu



c. btedy sg dopuszczalne

d. poznanie swoich ograniczen

13.  Czy sa jakie$ inne umiejetnosci mentorow, ktore sg rowniez waine?
a. otwartos¢ i nieosgdzanie
b. przekazywanie wiedzy i doswiadczen
c. zrozumie¢ warunki zycia inne niz wiasne

d. umiejetnos¢ pracy przy herbacie

14. Czy stwierdzenie jest prawdziwe czy fatszywe
Podopieczny moze zosta¢ mentorem w dziedzinie, w ktorej jest ekspertem.

a. Prawdziwe

b. Fatszywe

15. Czy poniisza wypowiedz dotyczy empatii?

"Wazne jest, aby odnies¢ sie do swoich podopiecznych i zrozumie¢ ich perspektywe i
uczucia. Jesli majg zty dzien, powinienes odebrac ich energie i pracowaé, aby pomédc im
przez to przejsé. Powinienes by¢ w stanie zrozumie¢, jak twdj podopieczny sie czuje i jak

go poprowadzié."

a. Tak
b. Nie

16. Czy stwierdzenie jest prawdziwe czy fatszywe?

Mentoring polega na transformacji, tylko podopiecznego.

a. Prawdziwe

b. Fatszywe

17. Czy stwierdzenie jest prawdziwe czy fatszywe?

Nie pozwalaj swojemu podopiecznemu na popetnianie wtasnych bteddéw.

a. Prawdziwe



b. Fatszywe

18. Czy stwierdzenie jest prawdziwe czy fatszywe?

Mentorzy nie tylko udzielaja odpowiedzi i rozwigzan na wszystkie pytania
i problemy/przeszkody swoich podopiecznych. Mentorzy dzielg sie podstawowymi
elementami nauki i w ten sposdéb zachecajg swoich podopiecznych do odkrywania,
rozwijania i generowania wifasnych pomystéw i rozwigzan. Proces ten zacheca

podopiecznych do dojrzatosci, odpornosci i niezaleznosci.

a. Prawdziwe

b. Fatszywe

19. Czy stwierdzenie jest prawdziwe czy fatszywe?

Podopieczny moze rozwijac ,,umiejetnosci miekkie”, przydatne we wspdétczesnym swiecie

a. Prawdziwe

b. Fatszywe

20. Czy stwierdzenie jest prawdziwe czy fatszywe?
Sukcesy w uczeniu sie przemawiajg nie tylko do logiki podopiecznego, ale takze do jego

serca, wyobrazni i ciekawosci.

a. Prawdziwe

b. Fatszywe
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1.7. Zatacznik 1 Odpowiedzi do quizu

Pytanie 1 a

Pytanie 2 a

Pytanie 3 b

Pytanie 4 a

Pytanie 5 b

Pytanie 6 a,b,c,d,e,f,gh,ljk,l
Pytanie 7 a

Pytanie 8 a

Pytanie 9 a,b,c,d,ef
Pytanie 10 a,b,c,d,e,f
Pytanie 11 a,b,c,d,e
Pytanie 12 a,b,c,d,e
Pytanie 13 a,b,c,d,e
Pytanie 14 a

Pytanie 15 a

Pytanie 16 b

Pytanie 17 b

Pytanie 18 a

Pytanie 19 a

Pytanie 20 a

2. Podopieczni/podopieczne - osoby 50+

2.1. Analiza SWOT grupy docelowej (osoby 50+)



Swietna metoda na zobaczenie siebie z zewnatrz i nakreélenie swojej strategii zyciowej -

przecwicz "analize SWOT osdéb 50+".

Praktyke te wykorzystujemy do analizy spotecznego portretu naszej grupy. Poprzez badanie
swojego spotecznego "ja" - ktére jest wynikiem wieloletnich interakcji z ludZmi

i spoteczenstwem - mozemy zblizy¢ sie do identyfikacji swoich orientacji wartosci.
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SWOT: - mocne strony;- stabe strony;- szanse;- zagrozenia
Jest to metodologia analizy osobowosci.
Mocne strony

S3 to Twoje najbardziej widoczne cechy i wtasciwosci. To jest to, co zwykle jest widoczne dla
wszystkich, bo mocno wystaje poza granice siebie. To jest to, co aktywnie promujesz
i sprzedajesz w interakcjach spotecznych. Wtasnie dlatego, ze te cechy osobowosci sg
widoczne dla wszystkich - istnieje poczucie ich nadmiernosci. To tak, jakby cztowiek prébowat
udowodnic¢ sobie i innym, ze jest do czegos zdolny. Zazwyczaj cechy te sg kompensacjg jakichs
wewnetrznych deficytédw i watpliwosci. Czesto osoba potrzebuje wynies¢ co$ na zewnatrz
i aktywnie tym machac, aby upewnic sie, ze naprawde to ma. Jednoczesnie, gdy pytasz innych
o ich mocne strony, mozesz ustysze¢ o sobie rzeczy, ktére na dtugo nie pozwolg ci zasng¢,

powtarzajgc sobie: "No wtasnie, czy ja naprawde jestem takg osobg?".
Stabe strony

Kazdy ma stabe punkty. | oczywiscie "z zewnatrz zawsze widaé lepiej". Stabosci to nasza pieta
achillesowa, nasza wrazliwa strona. Jest to punkt, ktérego uderzenie moze zniszczyé caty
system. Staramy sie wiec ukryé nasze stabosci, aby uchronic¢ sie przed wrogimi zakusami. Ale
prawdziwy problem polega na tym, ze tak naprawde nie wiemy, jakie sg nasze stabosci. | tu
wiasnie lezy nasze prawdziwe niebezpieczenstwo, poniewaz jesli nasi wrogowie wykorzystajg
nasze nieznane stabosci, bedziemy mieli ktopoty. Dlatego musimy by¢ bardzo doktadni

i oczywiscie prosic tych, ktorzy nas znajg i ktorym ufamy, aby wskazali nam wtasciwy kierunek.



Tak naprawde boimy sie swoich stabosci i "wypieramy" je ze Swiadomosci, dlatego w praktyce
czesto nie potrafimy wymieni¢ nawet 5 stabosci. Zwtaszcza publicznie. Ale sztuczka polega na
tym, ze znajomos¢ swoich stabosci czyni cie silnym. A publiczne omawianie swoich stabosci
czyni cie nietykalnym, bo ludzie mysla: "Skoro on moze méwié o sobie takie rzeczy publicznie,

to co moze go wyprowadzic¢ z rownowagi?".
Potencjatl, mozliwosé

Kiedy myslicie o mozliwosciach rozwoju swojego osobistego potencjatu - natychmiast
wchodzicie na inny poziom pracy nad samorozwojem i samorealizacjg. Bo rozwdj wtasnego
potencjatu i wzrost mocy osobistej jest mozliwy tylko w wyniku gtebokiej i szczegétowe] pracy
wewnetrznej - nad analizg swoich mocnych i stabych stron oraz delikatnym odczuciem siebie,
swoich mozliwosci rozwoju. To wtasnie poczucie niewyczerpanego potencjatu i niepetnej
realizacji swoich mocy popycha cztowieka na droge maksymalnego rozwoju jego potencjatu.

Ogdlnie rzecz biorgc, na powierzchni mozna wyrdéznié¢ dwie giéwne strategie:
1. Dalsze wzmacnianie swoich mocnych stron.
2. Odszkodowanie, ochrona swoich stabosci.

Sq to oczywiste strategie, ale wniosek jest taki, ze prawdziwy rozwéj naszego osobistego
potencjatu lezy poza jasno oswietlonymi drogami. W naszej naturze lezy odrzucanie tych
naszych cech osobistych, ktore w dobrym tonie powinno sie uczyni¢ kluczowymi - kamieniami
wegielnymi naszej osobowosci. To wtasnie analiza SWOT pomaga nam zastanowié sie nad
strategiami i mozliwoéciami naszego dalszego rozwoju. Zyjac i rozwijajac sie - bedziemy starali
sie wysuwac na pierwszy plan nasze rézne zdolnosci i dgzenia, wykorzystujgc wszystkie nasze

dotychczasowe doswiadczenia.
Prawdopodobne zagrozenia, niebezpieczenstwa

Z zagrozeniami i niebezpieczenstwami dla naszego rozwoju osobistego rowniez nalezy sie
bezposrednio i szczerze zmierzy¢. Standardowa analiza SWOT méwi o zewnetrznych szansach
i zagrozeniach. Réwnie wazine jest dostrzezenie wewnetrznych szans i zagrozen. Bo to,
co przychodzi z zewnatrz, jest zawsze oczywiste. A jesli zagrozenia wyrastajg z gtebi - mozemy
ich nie zauwazy¢ do ostatniej chwili, az pojawig sie na powierzchni naszego rozumienia.

Tworzgc te liste, wez pod uwage, oprdcz czynnikdw zewnetrznych, takze to, jakie wewnetrzne,



osobiste okolicznosci mogg stanowi¢ zagrozenie dla Twojego dobrobytu i pomysinosci.
"Forewarned is forearmed" ("Ostrzezony jest uzbrojony"). Swiadomo$¢ zagrozen, a wiec
gotowos¢ do radzenia sobie z nimi i ich ograniczania, z pewnoscig czyni cie silniejszym. Myslac
0 niebezpieczenstwach i zagrozeniach - nie "przyciggasz" ich jako magiczne myslenie,

ale raczej odwracasz je, poniewaz jeste$ uzbrojony w swojg wiedze i przygotowanie mentalne.

2.2. Specyfika edukacji uczestnikdw 50+ i praktyczne zalecenia metodyczne

Specyfika edukacji podopieczni 50+

Uczenie sie powinno odbywacé sie w procesie wspotpracy pomiedzy mentorami i mentorami.
Pedagogika wspotpracy koncentruje sie na jakosci socjalizacji. Zalezy ona bezposrednio od
zdolnosci  adaptacyjnych podopiecznych, ktére oprécz czynnikbw zewnetrznych,
obiektywnych, determinowane sg przez czynniki subiektywne: cechy osobiste i rézne poziomy

kompetencji.
Psychologiczne i pedagogiczne cechy uczenia sie dorostych sg niejednoznaczne.

Dorosty uczen jest obcigzony biezgcymi sprawami w pracy. Czas przeznaczony na nauke jest
scisle okreslony i nie pozwala na zanurzenie sie w nowy rodzaj aktywnosci - pozycje ucznia.
Wiek biologiczny determinuje osobliwosci myslenia: pojemnos¢ pamieciowa cztowieka
zaczyna sie zmniejszaé, a procesy myslowe stajg sie mniej operatywne i elastyczne.
Nagromadzone doswiadczenie zawodowe prowadzi z jednej strony do ostabienia checi
wiaczenia sie w przestrzen edukacyjng jako uczacy sie (ttumi aktywnos¢ poznawczg,
motywacje do uczenia sie), a z drugiej strony jego odpowiednie wykorzystanie moze by¢
warunkiem koniecznym skutecznego uczenia sie. Istniejg bariery psychologiczne, ktére
dziatajg jak wewnetrzne przeszkody (niecheé, lek, niepewnos¢) cztowieka, uniemozliwiajgc mu
skuteczne i odwazne dziatanie. Dlatego pojawia sie zadanie uwolnienia cztowieka od wptywu
zabezpieczen, ktére deformujg jego rozwdj osobowy. W wieku srednim mechanizmy obronne
sg dos¢ sztywne, mocno zakotwiczone w strukturze osobowosci. Gdy dorosli sg pouczani,
wykazujg takie cechy jak dogmatyzm, niesmiatos¢, podejrzliwo$é. Cztowiek dorosty posiada
stabilny system stereotypow. Niemoznos¢ jego przezwyciezenia w zachowaniu i mysleniu nie
pozwala cztowiekowi sta¢ sie bardziej otwartym, bezposrednim, wrazliwym na twodrcze
przedsiewziecia. Staje sie to przeszkodg w sytuacji restrukturyzacji i uniemozliwia obiektywng

ocene i analize wiasnego bagazu zawodowego.



Organizacja szkolen - nalezy pamietaé o nastepujacych kwestiach:

Dorostych nie mozna zmusi¢ do nauki. Muszg chciec sie uczyé. Chec uczenia sie dorostych jest
ksztattowana przez odczuwang wewnetrzng potrzebe. Wiodaca rola w uczeniu sie dorostych
musi naleze¢ do nich. D3zg oni do autonomii, samorealizacji i samokontroli w uczeniu sie.
Dorosli beda uczyc sie z zainteresowaniem tylko wtedy, gdy potrzebuja rozwigzywac problemy
zawodowe, osigga¢ cele i oczekujg natychmiastowego zastosowania ich w praktyce.
Potrzebujg nowych wzoréw aktywnosci. Dorosli bedg sie lepiej uczy¢é w warunkach
nieformalnych, przy zastosowaniu réznorodnych form i metod, bez oceny i rywalizacji, ale przy
otwartej procedurze, ktéra pozwala im na samoocene swoich osiggnie¢. Dorosli maja

wczesniejsze doswiadczenia, ktdre powinny by¢ wykorzystane w procesie uczenia sie.
Elementy ogdlnego zarysu procesu nauczania:

Dostarczanie motywacji do uczenia sie; Stosowanie zasad rozwojowego uczenia sie;
Monitorowanie efektéw uczenia sie; Tworzenie motywacji do uczenia sie. W zaleznosci od

rodzaju dominujgcych motywow mozemy przedstawi¢ trzy typy podopiecznych.

1. S3 to uczniowie, ktérzy charakteryzujg sie inicjatywa, wyraznym pragnieniem sukcesu,
wysokich wynikéw, rywalizacji i wyzszosci. Podstawowymi motywami sg samorealizacja
i samorozwdj. 2. Sg to osoby uczace sie, ktére nie majg szczegdlnej tendencji do aktywnosci.
Ale dla nich mentorzy powinni stworzy¢ atmosfere sukcesu i uznania, a wtedy mogg zmienic
swoje nastawienie do nauki. 3. Sg to uczacy sie, ktorzy skupiajg sie nie na samej pracy, ale na

zdobywaniu "ocen" wszelkimi sposobami.

Wybodr materiatow dydaktycznych. Wybierz wszystko, co innowacyjne. Wybieraj przydatnos¢
materiatu do ksztattowania umiejetnosci praktycznych: "nie to co nowe, nie to co stare, ale to
co konieczne". Rozpoznaé¢ indywidualne trudnosci w dziatalnosci zawodowej;

Usystematyzowac trudnosci w grupy.

Formy. Jedng ze skutecznych form uczenia sie rozwojowego jest zabawa. Problem uczenia sie
dorostych to nie tylko problem bezposredniego ksztattowania nowego, ale takze problem
nadmiernego uczenia sie i pokonywania oporu przed uczeniem sie. Formy zabawowe sg w tym
przypadku najwtasciwsze. Przyczyniajg sie one do usuwania stereotypéw zwigzanych
z przesztymi doswiadczeniami i przeksztatcajg proces uczenia sie w proces kierowania

rozwojem osobistym. Formy gier sg zréznicowane i pozwalajg na osiaggniecie réznych celéw:



od nabycia umiejetnosci unikania sytuacji konfliktowych po rozwdj zdolnosci twérczych.
Najbardziej preferowane sg gry fabularne. S3 one ukierunkowane na rozwdj zdolnosci
komunikacyjnych podopiecznych (jak postepowac¢ w sytuacjach konfliktowych, stawaé po
stronie cudzego punktu widzenia, przewidywaé wptyw swoich dziatan na rozmodwce).
Wykorzystanie odgrywania rol wigze sie z koniecznoscig zorganizowania refleksji nad
dziataniem. W przeciwnym razie nie ma mowy o uczeniu sie. Gry biznesowe to kolejny rodzaj
gry. Jej potencjat jest szerszy niz w przypadku odgrywania rél. Pozwalajg one uczestnikom na
ksztattowanie holistycznego spojrzenia na dziatalno$¢ zawodowg, przekazywanie wiedzy
w aktywnej formie, rozwijanie zdolnosci refleksyjnych. Istotg gry biznesowej jest symulacja

aktywnosci zawodowe;j.

Procedury: Analiza sytuacji i identyfikacja punktéw problemowych; Ustalenie wiodacej
strategii dziatania oraz okreslenie celdw i planu dziatania; Wybér srodkéw dziatania

i wdrozenie rozwigzania; Uzyskanie wynikow i ocena skutecznosci.

Monitorowanie efektéow uczenia sie. Dorosli nie lubig sie kontrolowa¢, takze w uczeniu sie.
Dlatego w organizacji uczenia sie dorostych nalezy preferowa¢ samokontrole. Mentor musi
opracowaé kryteria diagnozowania stanu poczatkowego uczgcego sie, a takze kryteria
dotyczace stanéw posrednich i koncowych. Samo edukacja osoby dorostej jest procesem
indywidualnym. Sukces zalezy od wielu czynnikdw: zdolnosci podopiecznego do
zorganizowania sobie czasu osobistego; sukces samoksztatcenia zalezy od wielu czynnikéw:
zdolnosci ucznia do zorganizowania sobie czasu osobistego; sporzadzenia indywidualnego
planu samoksztatcenia i zdolnosci do jego realizacji; checi i aspiracji osoby do wtasnego

rozwoju i doskonalenia.

4 style uczenia sie. "Aktorzy". S3 nastawieni na "tu i teraz" i chetnie biorg bezposredni udziat
w wydarzeniach. Posiadajg otwarty umyst, brak sceptycyzmu i entuzjazm dla wszystkiego co
nowe. Ich filozofia: "Cho¢ raz w zyciu chce sprobowaé wszystkiego". Majg tendencje do
dziatania najpierw, a oceniania rzeczy podziniej. Ich preferowang metodg rozwigzywania
probleméw jest burza mdzgdéw. Z entuzjazmem podchodzg do rozwigzywania biezgcych
probleméw, ale szybko tracy zainteresowanie wdrazaniem ich w perspektywach. S3 osobami
towarzyskimi, stale angazujgcymi sie w interakcje z innymi, ale tez starajgcymi sie by¢
w centrum wszystkich dziatan. "Aktorzy" uczg sie najlepiej, gdy: mogg uczestniczy¢ w krotkich

¢wiczeniach - grach biznesowych, odgrywaniu rél; wystepujg napiecia, kryzysy, szybkie zmiany



i zroznicowane zadania, z ktérymi trzeba sobie poradzi¢; istnieje mozliwos¢ wystgpienia
publicznego i debaty; angazujg sie w interakcje z innymi - zbieranie pomystéw, grupowe
rozwigzywanie problemow; mogg byé proaktywni. "Aktorzy" najgorzej uczg sie, gdy: uczenie
sie wigze sie z bierng rolg (stuchanie wyktadéw, monologéw, wyjasnien, obserwacja); praca
indywidualna (czytanie, pisanie esejow, samodzielna refleksja); tematy i zagadnienia
do studiowania oceniane przed i po szkoleniu. "Refleksyjny". Wolg stang¢ z boku i spojrzeé
na sprawy z roznych perspektyw. Zbierajg informacje zarowno samodzielnie, jak i z pomoca
innych, preferujgc doktadne przemyslenie ich przed wyciggnieciem jakichkolwiek wnioskéw.
Cenig sobie kompletne zbieranie i analize faktéw i majg tendencje do odktadania ostatecznych
decyzji. Ich filozofig jest ostroznosé. To ludzie myslacy, chetnie rozwazajgcy wszystkie mozliwe
aspekty i konsekwencje przed podjeciem jakiegokolwiek dziatania. Uwaznie stuchajg innych
i rozwazajg kierunek dyskusji przed wyrazeniem swojego punktu widzenia. Uczenie sie jest
najlepsze, gdy: mozliwe jest odsuniecie sie od dziatania i stuchanie, obserwowanie; istnieje
mozliwos¢ pomyslenia przed dziataniem, przygotowania sie przed wypowiedzeniem
i wczesniejszego zbadania sprawy; zapewnione sg warunki do "bezpiecznej" wymiany
pogladdéw (wedtug wczesniej ustalonych zasad); "Refleksyjni" uczacy sie sg najgorsi, gdy:
srodowisko wymaga dziatania (petnienie roli moderatora lub bierze udziat w odgrywaniu rél
przed publicznoscig); istniejg ograniczenia czasowe i trzeba szybko przechodzi¢ od jednej
czynnosci do drugiej. "Teoretycy". Integrujg obserwacje w ztozone teorie. Myslg o problemach
stosujgc "pionowe" i spdjne podejscie logiczne. Systematyzujg fakty w teorie. Interesujg ich
podstawowe zatozenia, zasady, modele teoretyczne i podejscia systemowe. Ich motto brzmi:
"Jesli to jest logiczne, to jest dobre!". Czesto zadajg pytania typu: "Czy to ma sens"? Uczenie
sie jest najlepiej osiggane, gdy: jest wystarczajgco duzo czasu, aby metodycznie badaé
powigzania miedzy pomystami i sytuacjami; metodologia lub logika stojgca za tematem jest
kwestionowana i testowana (poprzez zadawanie pytan i udzielanie odpowiedzi); mozna
analizowac przyczyny sukcesdw (porazek) i wycigga¢ ogdlne wnioski. "Teoretycy" najgorzej
uczg sie, gdy: muszg uczestniczy¢ w sytuacjach, w ktérych nacisk ktadziony jest na uczucia
i emocje; Dziatania i decyzje muszg byé podejmowane bez odwotywania sie do jakichkolwiek
zasad, czy koncepcji. "Pragmatycy". Chcg natychmiast wyprobowaé pomysty, teorie i techniki,
aby sprawdzi¢, czy dziatajg w praktyce. Sg nastawieni na poszukiwanie nowych pomystéw
i wykorzystywanie pierwszej okazji do przetestowania ich w praktyce. Rzadko maija cierpliwo$é

do dtugich dyskusji. Lubig podejmowac praktyczne decyzje i rozwigzywac realne problemy.



Ich filozofia brzmi: "Zawsze jest lepszy sposob" i "Jesli to dziata, to jest dobre". Nauka jest
najlepsza, gdy: istnieje oczywisty zwigzek miedzy nauczanymi przedmiotami
a rozwigzywanymi w zyciu problemami; demonstrowane techniki prowadzg do konkretnych,
praktycznych rezultatéw (oszczednos¢ czasu, zrobienie dobrego wrazenia, lepsza komunikacja
z trudnymi ludZzmi); mozna wyprébowaé nowe metody pod okiem doswiadczonego mentora;
prezentowane sg odpowiednie wzorce do nasladowania. "Pragmatycy" najgorzej uczg sie, gdy:
studiowane tematy nie sg zwigzane z ich oczywistymi potrzebami; mentorzy sg postrzegani
jako teoretycy; nie oferuje sie jasnych instrukgc;ji; istniejg psychologiczne bariery we wdrazaniu

rozwigzan; uczenie sie nie prowadzi do wyraznej poprawy (we wtasnych wynikach).

Praktyczne zalecenia metodyczne dotyczace procesu uczenia sie

Poniewaz uczenia sie nie mozna narzuci¢ dorostym, proces uczenia sie powinien by¢ tak
zaplanowany, aby wywotaé u nich cheé do nauki. Che¢ uczenia sie dorostych moze by¢
ksztattowana przez postrzegang wewnetrzng potrzebe uczacego sie dorostego. Dorosli uczacy
sie wolg by¢ na czele procesu uczenia sie; szukajg autonomii, samoorganizacji
i samozarzadzania w swoim uczeniu sie. Wybrane metody i formy uczenia sie powinny mieé
charakter partycypacyjny. Dominujgca pozycja tradycyjnego edukatora, "ja wiem wiecej", nie
jest wtasciwa. Powinna by¢ zastgpiona przez doradce lub facylitatora. Nalezy preferowad
metody oparte na problemach oraz formy grupowe i zbiorowe, ktére zapewniajag maksymalng
inicjatywe podopiecznych. Lepiej, aby mentor pozostawat jak najczesciej w "cieniu"
i wychodzit z roli facylitatora tylko wtedy, gdy jest to konieczne. Poniewaz dorosli
z zainteresowaniem uczg sie tylko tego, co jest im potrzebne do rozwigzania problemoéw
i osiggniecia celow, przy wyborze tresci zadan edukacyjnych nalezy daé pierwszenstwo tym,
ktore beda mialy osobisty lub spoteczny wptyw na zainteresowania podopiecznych.
Najwtasciwszymi metodami do zastosowania s "metoda studium przypadku" oraz
"symulacja i odgrywanie rol", oparte na materiale dostarczonym przez samych
podopiecznych. Zastosowanie tych metod daje mozliwos¢ przecwiczenia umiejetnosci "tu
i teraz" oraz zastosowania ich w praktyce bezposrednio po zakoriczeniu szkolenia, co jest
rowniez specyficznym wymogiem dorostych podopiecznych. Aby zmienic trajektorie swojej
kariery zawodowej, potrzebujg oni nie tyle nowej wiedzy, co raczej nowych sposobdéw
dziatania, a zatem trzeba to przeéwiczyé w procesie szkoleniowym. Poniewaz dorosli uczg sie

najlepiej w nieformalnych warunkach, proces uczenia sie nie powinien by¢ zbyt



"sformalizowany". Wrecz przeciwnie, konieczne jest stworzenie srodowiska, ktore pozwala
podopiecznym na swobodng wymiane punktéw widzenia, obrone swoich stanowisk,
wystuchanie opinii innych, odniesienie ich do wtasnych, zgtaszanie krytycznych uwag itp.
Komunikacyjne technologie pedagogiczne majg tu wieksze znaczenie niz kiedykolwiek
wczesniej. Dialog, polemika, debata i inne formy komunikacji w procesie nauczania nie tylko
tworzg nieformalne s$rodowisko, ale s3 roéwniez skuteczne w ksztatceniu zdolnosci
komunikacyjnych podopiecznych. Ze wzgledu na fakt, ze dorosli majg bogate wczesdniejsze
doswiadczenia, nie nalezy ich ignorowac, ale raczej wykorzysta¢ w procesie uczenia sie.
Doswiadczenia te mogg byc¢ aktualizowane i stosowane w zadaniach edukacyjnych. To wfasnie
w odniesieniu do konkretnych dos$wiadczen oséb uczgcych sie najczesciej nalezy rozpoczac
nauke. Najlepsze doswiadczenia dorostych mogg by¢ réwniez problematyczne (co jest
szczegblnie prawdziwe w przypadku poczatkujgcych treneréw, ktérym trudno jest
"kwestionowac siebie" i ktérzy z trudem wychodzg z zawodowej samowystarczalnosci).
Oprécz doswiadczenia, mentorzy wnoszg do uczenia sie réwniez wtasne wartosci, co rowniez
nalezy uwzgledni¢ w organizacji procesu uczenia sie. Negatywne ocenianie lub ignorowanie
doswiadczen i wartosci zyciowych podopiecznych ma negatywny wptyw zaréwno na proces
uczenia sig, jak i jego efekty. Ze wzgledu na fakt, ze osoby doroste nie lubig wszelkiego rodzaju
procedur oceny i samokontroli, w procesie uczenia sie nalezy stworzy¢ sytuacje diagnostyczne,
w ktdrych uczacy sie bedg mogli dokonaé samooceny zaréwno skutecznosci swojego uczenia

sie, jak i jego efektéw.

2.3. Doradztwo zawodowe dla oséb 50+

Wiekszos¢ kandydatéw cierpi: catymi dniami aktualizuje wpisy na stronach z ofertami pracy,
wysyta dziesigtki listdw motywacyjnych, przechodzi wyczerpujace rozmowy kwalifikacyjne
i ciggle cos udowadnia. Gdzie szuka¢ pracy, co zrobi¢ z dyskryminacjg ze wzgledu na wiek i jak
zrozumie¢, dlaczego odméwiono Ci po rozmowie kwalifikacyjnej?

Gdzie szuka¢ pracy? Jesli interesujg Ciebie oferty z ,wyiszej potki”, to Linked-in, agencje
posrednictwa pracy. Jesli Sredni poziom, to grupy zawodowe na Facebooku. Odpowiadasz na
Swiezy wakat, ale odpowiedz nigdy nie zostaje otwarta. Rekruter od razu widzi Twéj wiek,
dane kontaktowe, wyksztatcenie, miasto i ostatnie miejsce pracy - zaréwno nazwe, jak i opis.
Czesto to wystarczy, aby zrozumied, czy otworzy¢ CV. Jak dowiedzie¢ sie po odmowie, co

doktadnie nie spodobato sie pracodawcy? Wszystkie informacje zwrotne skfadajg sie z listu


https://www.linkedin.com/feed/

zweryfikowanego przez prawnikow, ktory nic nie méwi. Tu naprawde przydajg sie doradcy
zawodowi. Mogg oni przeprowadzi¢ pseudo-wywiad i w miare szczerze powiedzieé, dlaczego
zostates odrzucony.

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek na rynku pracy istnieje. Czy naprawde dla pracodawcéw
wazniejszy jest mtody i ambitny pracownik, ktéry zabtysnie, niz doswiadczony i z wiedzg, ktéry
naprawde pomoze firmie? Dyskryminacja istnieje réwniez po 50-tce. Trudno$¢ polega na tym,
ze nikt nigdy nie powie, ze odmdwiono Ci pracy ze wzgledu na wiek. Jest tylko jeden sposéb,
by to rozwigza¢: do 40. roku zycia musisz mieé¢ takg marke zawodowa, aby byta atrakcyjna dla
pracodawcy.

Dlaczego na rozmowach kwalifikacyjnych zadawane sg bezuzyteczne pytania? "Dlaczego
chce pan pracowacé w naszej firmie?". Trzeba prébowac rozbawié potencjalnego pracodawce.
Jednostka zasobdw ludzkich (ang. Human Resources) to bariera w wejsciu do firmy. Mozesz

nauczyc sie jg przechodzié, proces bedzie szybszy i bardziej komfortowy.

Doradztwo zawodowe to dos¢ nowy temat dla oséb 50+. Obejmuje co najmniej cztery
metody: doradztwo w zakresie rynku pracy, doradztwo zawodowe, elementy coachingu
i elementy doradztwa psychologicznego; wiedze z zakresu zarzgdzania finansami osobistymi
oraz efektywnos¢. Doradztwo zawodowe polega na pomocy w znalezieniu pracy i budowaniu
kariery. Doradca zawodowy nie znajduje Ci pracy, tylko uczy Cie jak jg prawidtowo wykonywac.

Doradztwo zawodowe skfada sie z czterech gtéwnych blokow:

Umiejetnosci zwigzane z poszukiwaniem pracy. Jest to umiejetnos¢ pisania CV i listow
motywacyjnych. Okres$lanie swojej wartosci na rynku pracy. Umiejetnos¢ wyszukiwania
wolnych miejsc pracy, nie tylko tych, ktore sg dostepne na stronach internetowych z ofertami
pracy. Umiejetnosci autoprezentacji, prowadzenia rozmoéw kwalifikacyjnych, umiejetnosé
odpowiadania na "trudne pytania". Umiejetnos¢ negocjowania z pracodawcami i obrony
swoich intereséw; doradztwo w zakresie aktualnych trendéw na rynku pracy; na jakie zawody
jest zapotrzebowanie, a na jakie - mniejsze; informacje o strukturach i mozliwosciach rozwoju
zawodowego w réznych typach firm; informacje o wysokosci wynagrodzen. Niektére firmy
bedg ceni¢ Twoje wyniki, inne za$ stabilnos¢ i zaangazowanie. Dla matych prywatnych firm
wazna jest umiejetnos¢ pracy w sytuacji niepewnosci i braku struktury, natomiast dla
miedzynarodowych korporacji - umiejetnos¢ przestrzegania procedur i respektowania

taicucha dowodzenia. Specjalisci HR oceniajg Twojg motywacje i stopien, w jakim Twoje



doswiadczenie ogdlnie spetnia wymagania. Dla kierownika ds. zatrudnienia wazne sg szczegoty
dotyczgce Twojego doswiadczenia, umiejetnosci zawodowych i kompetencji. Dyrektor
jednostki zasobéw ludzkich zwrdci uwage na dtugoterminowe plany zawodowe i ich zgodno$é
z celami firmy. A dla wfasciciela liczy sie to, ile zysku przyniesiesz firmie oraz Twoje walory
moralne i etyczne. Jak najlepiej "opakowac" i sprzeda¢ pracodawcy swoje doswiadczenie? To
wazne, szczegdlnie dla tych, ktérzy dawno nie byli na rozmowie, wysytajg CV i nie dostaja
odpowiedzi, nie sg zapraszani na kolejne rozmowy i majg problem z zaprezentowaniem sie.
Umiejetnos¢ poszukiwania pracy jest tym, co "lezy na powierzchni", ale nie jest najwazniejsza.
Nie mozna po prostu napisa¢ dobrego CV - jesli nie ma pod nim solidnego gruntu (motywacji
i dopasowania do dtugoterminowych celéw).

Planowanie kariery zawodowej. Chodzi o okreslenie kierunku swojej kariery i sporzadzenie
krétko- lub srednioterminowego planu kariery, z uwzglednieniem trendéw na rynku pracy.
Pomaga to podazaé¢ w kierunku i w tempie, ktére jest dla Ciebie najlepsze. Nie kazdemu
odpowiada Sciezka kariery od specjalisty do dyrektora; niektdrzy lepiej czujg sie w biznesie;
a dla niektorych wazniejsze jest ciekawe i satysfakcjonujace zycie oraz podrdze. Plan kariery
umozliwia szybkie i tatwe podejmowanie trudnych decyzji - ktérg z dwdch ofert pracy wybraé,
czy zmienic prace lub jakie dalsze ksztatcenie podjgé. Nie kazdy nadaje sie do kariery pionowej.
Dzisiejszy swiat szybko sie zmienia, firmy zmieniajg strukture i nie da sie sztywno planowac
na dtuzszy czas. Sg etapy rozwoju psychologicznego i kryzysy charakterystyczne dla wieku,
kiedy wartosci ulegajg przewartosciowaniu. Twoja strategia zawodowa moze sie drastycznie
zmienic¢ po kryzysie potowy zycia i nie trzymaj sie kurczowo celu, ktoéry wyznaczyte$ 15 lat
temu, ale musisz miec jasne zrozumienie, dokad zmierza rynek i jak by¢ pozgdanym za pieé lat.
Nie da sie zaplanowa¢ dtugoterminowej kariery bez wyjscia z kwadrantu zatrudnienia (R.

Kiyosaki, "CashFlow Quadrant").
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Poradnictwo zawodowe i odnajdywanie swojego powotania. Blok ten pomaga okresli¢
predyspozycje, talenty i zainteresowania. Zainteresowania sg kluczowym czynnikiem udanego
rozwoju kariery; bez nich nie mozna odnies¢ sukcesu w zawodzie, niezaleznie od tego, ile
wysitku sie w to wtozy. Jesli chodzi o predyspozycje i talenty, to sg one drugorzedne, natomiast
zainteresowania sg pierwszorzedne - pozwalajg robi¢ co$ przez dtuzszy czas, a dzieki nim
pojawiajg sie zdolnosci. Jest to naukowo wyprowadzona "zasada 10 000 godzin".

Wazne jest rdwniez okreslenie swojej motywacji zawodowej. Dla niektérych oséb wazniejsze
od wysokich zarobkéw jest uznanie, a dla innych mozliwo$¢é pracy recznej. To wszystko jest
bardzo indywidualne, zalezne od systemu wartosci. Dobrej jakosci doradztwo zawodowe
pomaga wybra¢ odpowiednig dziedzine, rodzaj zatrudnienia i firme, wtasciwie zaplanowaé
kariere i podazac¢ wiasng Sciezka kariery. Stosunkowo fatwo, szybko i bezbolesnie mozna tez
zmienic kariere, jesli juz dokonato sie ztego wyboru.

Przeszkody psychologiczne. Co stoi na przeszkodzie, aby kto$ tam pracowat? Trudnosci
polegajg albo na tym, ze nie wie jak to zrobi¢ (10% przypadkdéw). A w 90% przypadkéw
prawdziwym problemem jest to, ze dana osoba boi sie to robi¢ - wydaje jej sie to gtupie, zte,
niedostatecznie optacane, mato obiecujace itp.

Naprawde zal patrze¢, jak zdolny pedagog pracuje jako ksiegowy, bo uwaza, ze nauczyciele za
mato zarabiajg. Albo jak inzynier z wtasnych zapaséw meczy sie na stanowisku kierownika
sprzedazy. Zapewne nie raz widziates ludzi, ktérzy sie czyms$ interesujg i nawet wiedzg,
co powinni zrobi¢, zeby to byt ich zawéd, ale tego nie robig. Napisanie tadnego CV, informacje
o trendach na rynku pracy czy test z doradztwa zawodowego nie zmienig sytuacji. Konieczna
jest praca z przeszkodami psychologicznymi - lekami i negatywnymi postawami - ktére
wptywajg na cate zycie poza naszg Swiadomoscig - zidentyfikowanie i zneutralizowanie ich,
ktére przeszkadzajg w samorealizacji zawodowej. Kiedy cztowiek wierzy w siebie i swéj sukces,
wszystko staje sie dla niego mozliwe, nawet rzeczy, ktoérych nikt wczesniej nie dokonat!
Doradztwo zawodowe dla oséb poszukujgcych pracy. Wybér wtasciwej Sciezki kariery nie jest
tatwy: z jednej strony kierujemy sie wtasnymi zainteresowaniami i predyspozycjami, z drugiej
- przydatnoscig zawodu i mozliwo$ciami zarobkowymi. Doradca personalny okresli Twoje
talenty i zarekomenduje kariere, ktora bedzie im sprzyjaé. Przy wyborze szkolen ekspert
wezmie pod uwage Twoje oczekiwania, dotychczasowe doswiadczenia i sytuacje na rynku
pracy. Lingwista moze zosta¢ dobrym programistg, konsultant doradzi Ci, jak rozwing¢ ukryte

talenty i zdoby¢ przewage w karierze cyfrowej/zmiane pracy na zdalng lub wtasny biznes;



poméc Ci znalez¢ wymarzong kariere, zdoby¢ potrzebne umiejetnosci i pracowac dla wtasne;j

przyjemnosci. Aby zrealizowac sie zaréwno w karierze, jak i w zyciu.

2.4. Udziat oséb w wieku 50+ w rynku pracy

Na podstawie badan ankietowych przeprowadzonych wsrdd oséb poszukujgcych pracy
i pracodawcéw w celu poznania prawdziwych postaw wobec starszych pracownikéw i oséb

poszukujgcych pracy na rynku pracy zidentyfikowano fakty i opinie.

Wyzwania zwigzane ze znalezieniem pracy. Najdtuzsze poszukiwania (co najmniej 6 miesiecy)
sg czestsze w grupach wiekowych powyzej 50 lat. Poczucie trudnosci wystepuje we wszystkich
grupach wiekowych, ale najczesciej zgtaszaja je osoby 50+. Najbardziej krytycznymi aspektami
poszukiwania pracy s3: znalezienie pracy w swojej dziedzinie; praca spetniajgca oczekiwania
ptacowe; uczestnicy 50+ uwazali, ze gtéwnga przyczyng odrzucenia pracy jest wiek. Osoby,
ktore podjety obecng prace po przejsciu na emeryture dzielity sie tym, co byto bardzo trudne.
Powody podjecia pracy po przejsciu na emeryture: powody materialne i niematerialne
stanowig prawie rédwne potowy odpowiedzi: Cheé poczucia bezpieczedstwa finansowego
i niezalezno$ci; Mito$¢ do swojej pracy, czerpanie radosci z ulubionego zajecia; Pilna potrzeba
pieniedzy; Nawyk bycia zajetym; Pragnienie pozostania produktywnym, elastyczno$é umystu;

Pragnienie poczucia, ze jest sie waznym, potrzebnym innym ludziom.

Mocne i stabe strony wieku. Osoby starsze najczesciej postrzegaty wiek jako przeszkode
w zatrudnieniu, cho¢ widziaty w nim wiele zalet w stosunku do oséb miodszych - bardziej
odpowiedzialne podejscie do pracy, cenny rezerwuar wiedzy i doswiadczenia.
1/3 respondentdw przyznaje, ze mtodzi ludzie majg nad nimi przewage - gtéwnie cyfrowg

oraz bardziej kreatywne podejscie.

Relacje z kolegami. Uczestnicy oceniali swoje relacje z kolegami w skali od 1 do 5, gdzie
1 oznacza bardzo stabe, a 5 bardzo dobre. Z odpowiedzi wynika, ze w poszczegdlnych grupach
wiekowych $rednia ocena wyniosta 4,3. 2/3 oséb 50+ zadeklarowato, ze nie napotkato
zadnych trudnosci zwigzanych z ich wiekiem. Pozostali podzielili sie, ze nie majg bliskich

wspotpracownikéw.



Bardzo maty odsetek miodszych pracownikéw uwazat kolegdbw w wieku emerytalnym za
nieefektywnych. Relacje z kolegami w wieku emerytalnym nie rdéznig sie od relacji
z pracownikami w innych grupach wiekowych. Wiekszo$¢ kandydatéw do pracy uwazia,

ze kazdy ma prawo do pracy, bez wzgledu na wiek.

Pewnos$¢ siebie w obecnej pracy. Uczestnicy oceniali swoje poczucie bezpieczerstwa
w obecnej pracy. Pewnosc siebie odnosi sie do braku obaw przed odejsciem lub zwolnieniem,
braku poczucia, ze pracodawca ceni Twojg wiedze i oczekuje od Ciebie diugotrwatej
wspotpracy. Wyniki pokazaty, ze najbardziej pewne siebie czuty sie osoby ze starszych grup

wiekowych: osoby przed emeryturg i emeryci.

Postawy pracodawcow: przyczyny odmow. Pracodawcy podkreslali znaczenie rdéznych
parametréw CV, na ktére zwracajg uwage przy ocenie od 1 do 5, gdzie 5 oznacza wysoka
ocene. Wbrew powszechnym opiniom, wiek nie nalezat do najwazniejszych parametrow.
Pracodawcy najczesciej musieli odrzuca¢ kandydatéw z powodu: Niedopasowanie oferty
wynagrodzenia do oczekiwan - ponad potowa; Cechy osobiste (niezgodnos$é z kulturg
organizacyjng firmy) - ponad pofowa; Brak doswiadczenia zawodowego w profilu firmy -
potowa; Brak ogdlnego doswiadczenia zawodowego - mniej niz potowa; Wiek kandydata -
mniej niz potowa. Wiek odgrywa pewng role i dos¢ czesto staje sie powodem odrzucenia
kandydata, ale nie jest to bynajmniej powdd wiodacy. Wiecej informacji zwrotnych od
pracodawcow: kultura korporacyjna jest zbudowana na pokoleniach X i Y; w firmie
automatyzacji i nowych projektéw osobom po 50. roku zycia trudno jest nadgzyé¢ za tempem;
starsi kandydaci nie radzga sobie z ilo$cig wymaganych informacji i wielozadaniowoscig, moga
tez wystgpi¢ trudnosci komunikacyjne; kandydaci w wieku 50+ nie czuli sie komfortowo;
kandydat przed emeryturg zazwyczaj nie jest w stanie przystosowac sie do nowego srodowiska
dynamicznej firmy; Starsi kandydaci sg mniej elastyczni (uwazajg, ze wiedzg duzo, polegajac
na starej wiedzy), mniej podatni na szkolenia (nie majg ochoty na ponowne uczenie sie), mniej
kontrolowani przez mtodszego menedzera, mniej operatywni (potrzebujg wszystkiego szybko,
tu i teraz). Czasem przyczyny wynikajg ze stereotypowego postrzegania "starszych"
pracownikéw, czasem - z rzeczywistych ztych doswiadczen zwigzanych z zatrudnieniem
starszego pracownika, ktéry nie sprawdzit sie lub nie potrafit sie dostosowac; starsi ludzie nie
byli juz biegli w nowoczesnych technologiach i nie byli w stanie zrozumiec i nauczy¢ sie;

wiekszos¢ wiekowych nie byta gotowa na zmiane sposobu myslenia; komunikacja z mtodymi



menedzerami i w konsekwencji trudnosci w umiejetnosci uczenia sie, sztywnos¢ myslenia;
mniej elastyczni w pracy, bardziej stereotypowi w mysleniu, nadmiernie przywigzani
do swojego doswiadczenia, co uniemozliwia im uczenie sie nowych rzeczy; w przypadku
mtodego zespotu, pracownicy w wieku emerytalnym nie pasowaliby do kultury korporacyjnej;
nie majg elastycznosci psychologicznej, pozwalajgcej na adaptacje do nowych rzeczy, co jest
bardzo wazne; stabo rozumiejg nowoczesne technologie; na stanowiska wymagajace
wytrzymatosci fizycznej i sity fizycznej emeryci obiektywnie sie nie nadajg; tacy pracownicy
majg przestarzatg wiedze; nie sg w stanie podejmowac szybkich i wywazonych decyzji, nie sg
w stanie szybko poradzi¢ sobie z zadaniami; majg wysokie oczekiwania ptacowe ze wzgledu na
nagromadzone doswiadczenie; nie sg wystarczajgco aktywni i proaktywni; czesto chodzg na
zwolnienia lekarskie ze wzgledu na zty stan zdrowia; nie sg sktonni do pracy w nadgodzinach;

sg narazeni na wypalenie zawodowe.

Postawy pracodawcéw: gotowos¢ do zatrudnienia. Ponad potowa w zasadzie bierze pod
uwage zyciorysy kandydatow w wieku emerytalnym; 1/3 - nie. Mniej niz potowa jest gotowa

i akceptuje takich kandydatéw.

Pracodawcy dostrzegajg ich mocne strony: sg zainteresowani dtugotrwatymi relacjami (niska
rotacja pracownikéw wsrdd osdb 50+ (ponad potowa); posiadajg bogatg wiedze
i doswiadczenie - (ponad poftowa); szeroki zakres kontaktéw zawodowych przydatnych dla
firmy; niskie oczekiwania ptacowe; chetnie przekazujg doswiadczenie mtodym ludziom, s3

dobrymi mentorami.

Jak zwiekszy¢ swoje szanse na kontakt z pracodawca wolnym od uprzedzen co do wieku?
Warto rozwazy¢ oferty pracy, ktére mowig, ze wymagane jest doswiadczenie 6 lat lub wiece;j.
Tacy specjalisci s obecnie poszukiwani na rynku - o 5% wiecej niz w poprzednich latach; uzyj
filtra "Wymagane doswiadczenie zawodowe" w wyszukiwaniu zaawansowanym. Przeanalizuj
swoje oczekiwania ptacowe w odniesieniu do rynku pracy, swoje doswiadczenie w odniesieniu

do aktualnych potrzeb pracodawcdéw, a tres¢ CV pod katem zasad atrakcyjnego CV.

Fakty dotyczace pracownikow w wieku emerytalnym. Dwadziescia procent pracodawcow nie
zatrudnia pracownikow w wieku emerytalnym lub przedemerytalnym. Wiekszos¢ oséb
starszych byta zatrudniona na stanowiskach szeregowych; Starsi pracownicy zajmowali sie

produkcjg, administracjg i ksiegowoscia. Pracownicy w wieku emerytalnym otrzymujg nizsze



wynagrodzenie niz pracownicy z innych grup wiekowych; Jesli firma posiada programy
mentoringu i transferu doswiadczen, pracownicy w wieku emerytalnym zazwyczaj w nich

uczestnicza.

2.5. Quiz
1. Na czym polega analiza SWOT osoby?

a. nie dotyczy ludzi

b. zobaczyc siebie z zewnatrz i nakresli¢ swojg strategie zyciowa

2. Jakie s3 mocne strony analizy osobowosci?

a. jaksilna fizycznie jest dana osoba

b. najbardziej widoczne cechy i wtasciwosci

3. Jakie sg stabe strony analizowania osobowosci?

a. jak staba fizycznie jest dana osoba

b. nasza pieta achillesowa, nasza wrazliwa strona

4. Czym jest potencjat, szansa analizowanie osobowosci?

a. Dalsze wzmacnianie swoich mocnych stron

b. Odszkodowanie, ochrona twoich stabosci

5. Jakie sg prawdopodobne zagrozenia, i niebezpieczeristwa?

a. czynniki zewnetrzne

b. wewnetrzne, osobiste okolicznosci mogg stanowic¢ zagrozenie

6. lle jest typow podopiecznych w zaleznosci od rodzaju dominujgcych motywéw?



a. 1. Podstawowe motywy to samorealizacja i samorozwdj. 2. Uczniowie ci nie majg

szczegoblnej tendencji do aktywnosci.

b. 1. Podstawowe motywy to samorealizacja i samorozwdj. 2. Uczniowie ci nie majg
szczegdlnej tendencji do aktywnosci. 3. Sg skoncentrowani nie na samej pracy, ale na

zdobywaniu "ocen".
7. Ktora z nich jest forma uczenia sie rozwojowego?

a. Gry fabularne

b. Gry biznesowe na podstawie materiatéw dostarczonych przez podopiecznych

8. Jak zorganizowaé monitorowanie efektow uczenia sie?

a. W organizacji ksztatcenia dorostych nalezy preferowac samokontrole

b. Monitoring zewnetrzny

9. Jakie sg style uczenia sie?

n,on n, n

a. "Aktorzy"; "Refleksyjni"; "Teoretycy"; "Pragmatycy"

b. "Refleksyjni"; "Teoretycy"; "Pragmatycy"

10. Wazne praktyczne zalecenia metodologiczne

a. Osoby 50+ wolg by¢ liderami w procesie uczenia sie - zapewniajg inicjatywe swoim
podopiecznym

b. Wybrane przez Ciebie metody i formy uczenia sie powinny mieé charakter
partycypacyjny

c. Potrzebujg nowych sposobdw dziatania

d. Dorosli uczg sie najlepiej w nieformalnych warunkach

e. Stosowac dialog, polemiki, debaty

f. Negatywne ocenianie lub ignorowanie doswiadczen i wartosci zyciowych

podopiecznych jest zte



11. Gdzie dorosty cztowiek szuka pracy?
a. LinkedIn, media spotecznosciowe i sieci zawodowe

b. Koto przyjaciét

12. Czy dyskryminacja ze wzgledu na wiek istnieje po 50-tce?
a. Tak
b. Nie

13. Co to s3 umiejetnosci poszukiwania pracy?
a. Umiejetnosé pisania CV i listdw motywacyjnych
b. Okreslenie swojej wartosci na rynku pracy w celu znalezienia wolnych miejsc pracy
c. Umiejetnosci autoprezentacji

d. Umiejetno$¢ odpowiadania na "trudne pytania".

14. Co jest gtowne w planowaniu kariery zawodowej?
a. aby wiedzie¢, dokad zmierza rynek

b. jak byé pozagdanym za piec lat

15. Ktory z czynnikow jest kluczowy dla pomysinego rozwoju kariery zawodowej?
a. zdolnosci
b. Zainteresowanie jest pierwotne - pozwala robi¢ co$ przez dtugi czas, a zdolnosci

pojawiajg sie

16. Najbardziej krytycznymi aspektami poszukiwania pracy sa:

a. znalezienie pracy w swoim kierunku studiéw;

b. prace, ktdra spetnia ich oczekiwania ptacowe;

17. Jak wygladaja relacje 50+ ze wspotpracownikami?

a. 2/3 osob 50+ zadeklarowato, ze nie napotkato zadnych trudnosci zwigzanych z ich

wiekiem



b.

zte relacje

18.Czy pracownicy 50+ majq zaufanie do swojej obecnej pracy?

a.

b.

tak

nie

19. Jakie s3g gtéwne przyczyny odmowy przyjecia oséb poszukujgcych pracy 50+?

a.
b.

C.

Cechy osobiste (niezgodnos¢ z kulturg organizacyjng firmy);
Brak doswiadczenia zawodowego w profilu firmy;

Wiek kandydata

20.Jak zwiekszy¢ swoje szanse na rynku pracy w przypadku oséb 50+?

a.
b.

C.

rozwaz oferty pracy, ktére mowia, ze wymagane jest doswiadczenie 6 lat lub wiecej.
zbadac swoje oczekiwania dotyczace wynagrodzenia

przeksztatcenie tresci CV na zasady atrakcyjnego CV
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2.7. Zatacznik 2 Odpowiedzi do quizu

Pytania Odpowiedzi
Pytanie 1 b
Pytanie 2 b
Pytanie 3 b
Pytanie 4 a,b
Pytanie 5 a,b
Pytanie 6 b
Pytanie 7 a,b
Pytanie 8 a
Pytanie 9 a
Pytanie 10 a,b,c,d, e f
Pytanie 11 a
Pytanie 12 a
Pytanie 13 a,b,c,d
Pytanie 14 a,b
Pytanie 15 b
Pytanie 16 a,b
Pytanie 17 a
Pytanie 18 a
Pytanie 19 a,b,c
Pytanie 20 a,b,c

3. Relacja Mentor-Podopieczni

3.1. Czym jest efektywna relacja Mentor-Podopieczni?

Mentoring sam w sobie wigze sie z relacjg pomiedzy mentorem a podopiecznym, stopien,
w jakim ta relacja jest udana, zalezy jednak od tej relacji, jej cech i dynamiki. Skuteczna relacja
mentor - podopieczny to relacja, w ktdrej promowane jest uczenie sie i zmiana. W pierwszej

kolejnosci nalezy wspomniec¢ o teorii spotecznego uczenia sie Bandury (1977a), poniewaz stuzy



ona jako ramy do zrozumienia, w jaki sposdb cztowiek uczy sie poprzez obserwacje

i modelowanie (Horsburgh & Ippolito, 2018).

Zgodnie z tg teorig, ludzie zaczynajg sie uczy¢ od najmtodszych lat poprzez nasladowanie
innych. Zgodnie z tg teorig, ludzie ucza sie poprzez obserwacje zachowan, postaw i wynikéw
dziatan innych oséb (Bandura, 1977a; 1977b). W tym modelu cztowiek jest bardziej sktonny
uczy¢ sie od tych, ktorych postrzega jako podobnych do siebie, czyli od swoich réwiesnikow.
Jest on wiec szczegdlnie istotny w przypadku mentoringu réwiesniczego. W tym modelu
spoteczne uczenie sie powstaje w wyniku interakcji pomiedzy czynnikami behawioralnymi
(tj. tym, co robi mentor i jego efektem), czynnikami osobistymi (tj. cechami osobistymi
podopiecznego) oraz czynnikami srodowiskowymi (tj. miejscem, w ktérym odbywa sie uczenie

i jego cechami).

Jak juz wspomniano, uczenie sie jest podstawg efektywnego partnerstwa mentora
i podopiecznych. Mentor i podopieczni powinni najpierw wspdlnie okresli¢ cele, ktére majg
na celu rozwéj wiedzy, umiejetnosci, zdolnosci i sposobu myslenia podopiecznego, a nastepnie
wspdlnie pracowaé, aby osiggng¢ ten cel. Jest to wiec przede wszystkim partnerstwo
w uczeniu sie. W efektywnej relacji mentor — podopieczni, podopieczni odgrywaja aktywna
role w uczeniu sie, dzielg odpowiedzialnos¢ za priorytety, nauke i zasoby, a w trakcie tego
procesu stajg sie coraz bardziej samodzielni. Z drugiej strony, mentor musi pielegnowac
i pomagaé¢ podopiecznym w rozwijaniu ich zdolnosci do samodzielnego kierowania
uczeniem sie. Podopieczni zaczynajg od bycia zaleznymi od mentoréw, stopniowo zyskujg
niezaleznos¢, a proces konczy sie, gdy miedzy mentorem a podopiecznym powstaje
wspotzaleznosé. W skrocie, bardziej udane relacje mentorskie to partnerstwa oparte
na wspotpracy, gdzie uczenie sie jest dwukierunkowe, tj. od mentora do podopiecznego

i odwrotnie (Zachary & Fain, 2022).

W zwigzku z tym, idealna relacja mentor-podopieczny zachodzi w ramach paradygmatu
mentoringu skoncentrowanego na uczeniu sie. Paradygmat ten powstat niedawno, poniewaz
role mentora i podopiecznego ewoluowaty, jak réwniez nasze wyobrazenie o nich (Zachary
& Fain, 2022). Dodatkowo, paradygmat ten najlepiej pasuje do zasad uczenia sie dorostych,

jak wida¢ w ponizszej tabeli zaadaptowanej z Zachary i Fain (2022):

Elementy paradygmatu mentoringu skoncentrowanego na uczniu



Element

mentoringu

Zmiana paradygmatu

Zasada uczenia sie dorostych

Rola mentora

Z: Pasywny odbiorca

Do: Aktywny partner

Dorosli uczg sie najlepiej, gdy sa
zaangazowani w diagnozowanie,

planowanie, realizacje i ocene

wfasnego uczenia sie.

Rola mentora

Od: Autorytet

Do: Facylitator

Rolg facylitatora jest tworzenie
i utrzymywanie wspierajgcego
klimatu, ktéry sprzyja powstawaniu
warunkéw niezbednych do uczenia

sie.

Proces uczenia

sie

Z: Kierowany przez mentora,
mentor odpowiedzialny za nauke
podopiecznego

Do: Samodzielne kierowanie,
podopieczny odpowiedzialni za

wtasng nauke

Dorosli stuchacze majg potrzebe

samodzielnego kierowania.

Trwanie relacji

Od: Koncentracja na kalendarzu
Do: Koncentracja na okreslonym

celu

Gotowos¢ do nauki wzrasta, gdy
pojawia sie konkretna potrzeba

wiedzy.

Mentoring -

relacje

Z: Jedno zycie = jeden mentor;

jeden mentor = jeden
podopieczny

Do: Wielu mentorow w ciggu

catego zycia i wiele modeli
mentoringu: indywidualne,
grupowe, komplementarne,

rowiesnicze

Zyciowy zas6b doéwiadczen to

podstawowy bank wiedzy:

doswiadczenia zyciowe innych

wzbogacajg proces uczenia sie.

Organizacja

Od: Twarzg w twarz

Do: Wielos¢ i réznorodnosé

miejsc i mozliwosci

Dorosli uczniowie majg nieodtgczng
potrzebe natychmiastowego

zastosowania.




Orientacja

Z: Zorientowanie na produkt:
transfer i pozyskiwanie wiedzy
Do: Zorientowany na proces:

krytyczna refleksja i zastosowanie

Dorosli najlepiej reagujg na uczenie
sie, gdy sg wewnetrznie

zmotywowani do nauki.

Dodatkowo, badania wykazaty, ze udane partnerstwa mentorskie maja tendencje do

posiadania zestawu specyficznych i mozliwych do zidentyfikowania umiejetnosci, ktére

dziatajq jako katalizatory uczenia sie i zmiany. Phillips-Jones (2003) stworzyt nastepujgcy

model, ktéry dzieli te umiejetnosci na umiejetnosci specyficzne dla mentora, umiejetnosci

specyficzne dla podopiecznego oraz umiejetnosci, ktére powinni posiadaé zaréwno mentorzy

jak i podopieczni.

MODEL UMIEJETNOSCI MENTORSKICH

wspolne umiejetnosci

SPECYFICZNE
CECHY

PODOPIECZNEGO

Szybkic
uczenie sie

Pokazywanie
inicjatywy

Nadazanic

Zarzadzanie

Zdobywanic

zdobywanic
mentorow

3.1.1. Umiejetnosci specyficzne dla mentora

linnstruowanie,

umicjetnosci

SPECYFICZNE
CECHY
MENTORA

Za Philips-Jones (2003), umiejetnosci specyficzne dla mentora, umozliwiajgce skuteczne

prowadzenie mentoringu, sg nastepujace:

- 2Zdolnosci instruktazowe/rozwojowe: Wszyscy mentorzy, zardwno w bardziej

formalnych, jak i nieformalnych $rodowiskach, muszg w jakis sposéb nauczaé lub




instruowac. W srodowiskach bardziej formalnych oznacza to czesto prowadzenie zajec
lub wyktaddw, podczas gdy w Srodowiskach bardziej nieformalnych, jak to czesto ma
miejsce w przypadku mentoringu rowiesniczego, oznacza to zwykle modelowanie
okreslonych zachowan w celu przekazania idei i procesow. Jest to zgodne z wyzej
wymieniong teorig spotecznego uczenia sie Bandury (1977a, 1977b). Skuteczny
mentor prowadzi podopiecznego przez proces mentoringu, wyjasniajac, co robi
i dlaczego to robi.

Inspirowanie: Wielcy mentorzy sg w stanie zainspirowaé swoich podopiecznych. Robig
to poprzez dawanie przyktadu. Innym sposobem jest tworzenie sytuacji, w ktérych
podopieczni mogg zobaczy¢ i/lub wejs¢ w interakcje z innymi inspirujgcymi ludzmi.
Dodatkowo, mentorzy mogg wykorzysta¢c w tym celu filmy dokumentalne, teksty
autobiograficzne i inne zasoby przedstawiajgce inspirujgcych ludzi. Innym waznym
aspektem jest préba sktonienia podopiecznych do zidentyfikowania sytuacji, w ktérych
oni sami byli inspirujgcy. Wspaniaty mentor pomaga podopiecznym zidentyfikowaé ich
osobiste walory, ktére wspierajg w dazeniu do budowania wtasnej wartosci.
Dostarczanie korygujacych informacji zwrotnych: Pozytywne informacje zwrotne sg
podstawg skutecznego mentoringu. Poniewaz korygujgca informacja zwrotna jest
czesto postrzegana w negatywnym swietle, jako ze koryguje sie dziatania drugiej osoby
i/lub prowadzi jg w kierunku lepszych rozwigzan, dobrym rozwigzaniem, ktoére
mentorzy powinni zrobi¢ na poczatku relacji, jest omdéwienie z podopiecznymi ich
preferencji dotyczacych tego, jak i czy chcg otrzymywad korygujgcg informacje zwrotna
oraz w jakich warunkach (np. na osobnosci, natychmiast po wykonaniu dziatania, itp.).
Zarzadzanie ryzykiem: Podczas uczenia sie popetfnianie pewnych btedow jest
nieuniknione. Jednakze, mentor powinien by¢é w stanie pomdc swojemu
podopiecznemu w uniknieciu niepotrzebnych i/lub katastrofalnych btedéw. Dobry
mentor pomaga swojemu podopiecznemu nauczy¢ sie podejmowaé tylko
odpowiednie ryzyko i pomaga mu rozwija¢ wiasne strategie rozpoznawania,
zapobiegania i naprawiania bteddw.

Pokazywanie mozliwosci: Mentorzy, bedgc bardziej doswiadczonymi niz ich
podopieczni w danym obszarze, czesto sg w stanie reczy¢ za swoich podopiecznych

i pomdc im w zdobyciu rozgtosu. Jednym z gtéwnych sposobdw, w jaki mozna to zrobic



jest zapewnienie podopiecznym wielu okazji do zaprezentowania swoich umiejetnosci

przed odpowiednimi osobami.

3.1.2. Umiejetnosci specyficzne dla podopiecznych

Jedli chodzi o umiejetnosci specyficzne dla podopiecznych w kierunku efektywnego

mentoringu, to sg one nastepujace (Philips-Jones, 2003):

- Pozyskiwanie mentoréow: Sami podopieczni rdwniez czesto majg mozliwos¢ wyboru
swoich mentoréw. Dlatego jedng z podstawowych umiejetnosci jest zidentyfikowanie
0sOb istotnych dla osiggniecia ich celéw. Podopieczni powinni by¢ w stanie
skontaktowad sie z wieloma osobami, negocjowaé z nimi i zrozumie¢, czy ich cele s3
zbiezne. Nastepnie, podopieczni powinni wybra¢ mentora, ktérego postrzegaja jako
najlepszego do osiggniecia swoich celéw.

- Szybkie uczenie sie: Podopieczni powinni dgzy¢ do uczenia sie. Powinni prébowac
zastosowac to, czego sie uczg, kiedy nie sg z mentorem, a p6zniej przedyskutowac to
z nim, powinni by¢ w stanie uczy¢ sie z modelowanych dziatan, studiowaé materiaty
podane przez mentorow, a takie samodzielnie szukaé¢ odpowiednich materiatéw,
integrowaé nowg wiedze, ktérg zdobywajg i by¢ w stanie przyjac¢ informacje zwrotng
w akceptujacy. Ostatecznie, podopieczni powinni rdwniez by¢ w stanie z szacunkiem
dyskutowac i nie zgadzaé sie ze swoimi mentorami.

- Wykazywanie inicjatywy: Podopieczni powinni by¢é w stanie wykaza¢ inicjatywe
i rozwija¢ sie samodzielnie bez potrzeby ciggtego wktadu ze strony mentora, a takze
by¢ w stanie okresli¢ odpowiednie momenty na wykazanie inicjatywy i mozliwos¢
ryzyka. Poziom inicjatywy zalezy od konkretnego mentora, podopieczni powinni
omowic to na poczatku relacji.

- Dotrzymywanie zobowigzan: Jedng z najbardziej cenionych umiejetnosci jest zdolnos$é
do dotrzymywania zobowigzan ustalonych z mentorem. Koniczenie zadan na czas
i umiejetnos¢ wytrwania w procesie uczenia sie, gdy zadanie jest trudne, nawet jesli
oznacza to prosbe o pomoc lub o dodatkowy czas.

— Zarzadzanie relacja: Podczas gdy mentorzy zarzadzajg procesem, to na podopiecznych

spoczywa obowigzek zarzgdzania relacjg w odniesieniu do wtasnego rozwoju. Wazne



jest, aby Sledzi¢ i prowadzi¢ otwartg rozmowe z mentorami, by¢ uprzejmym

i przedstawiac sugestie dotyczace relacji i jej kierunku.

3.1.3. Wspdlne umiejetnosci podstawowe

Model ten okresla nastepujgce wspdlne umiejetnosci podstawowe (Philips-Jones, 2003):

Aktywne stuchanie: Aktywne stuchanie ma fundamentalne znaczenie dla mentoréw
i podopiecznych. Kiedy ktos stucha, pokazuje, ze obawy i zastrzezenia drugiej osoby
zostaty wystuchane i sg brane pod uwage. To pomaga w ustanowieniu i rozwoju relacji
mentor — podopieczny, poniewaz sprawia, ze druga osoba czuje sie akceptowana
i pomaga budowac¢ zaufanie. Mentorzy, muszg by¢ szczegdlnie ostrozni, aby nie
skierowac rozmowy na swoje przeszte doswiadczenia i sposéb ich rozwigzania, ani nie
popas¢ w nastawienie na rozwigzywanie problemdw. Pierwszy krok konczy sie po
prostu na stuchaniu i rozumieniu siebie nawzajem, a nie na prébach natychmiastowego
rozwigzania czegokolwiek.

Budowanie zaufania: Ta umiejetnos¢ opiera sie na poprzedniej, ale wykracza poza nig.
Jest ona rozwijana przez caty czas trwania relacji i im wieksze jest zaufanie i im bardziej
zaangazowani s3 mentorzy i podopieczni, tym bardziej efektywne bedzie to
partnerstwo. W celu zbudowania zaufania, oboje powinni zachowa¢ dla siebie
wszystko, co zostato im powiedziane w zaufaniu, szanowaé granice drugiej strony,
postepowac zgodnie z tym, do czego sie zobowigzali, przyznawac sie do btedéw i by¢
w stanie dyskutowac i z szacunkiem sie nie zgadzaé.

Zachecanie: Pozytywna informacja zwrotna jest najwazniejsza dla udanego
mentoringu. Zarowno od mentora do ucznia, jak i od ucznia do mentora. Kiedy ktos
styszy, ze wykonuje wspaniatg prace, zyskuje pewnos¢ siebie i pozostaje bardziej
skupiony i zmotywowany. Wazne jest jednak, aby podkreslié, ze pozytywne informacje
zwrotne muszg byc¢ szczere. Ponadto, lepiej jest zaoferowaé "za duzo" pozytywnych
informacji zwrotnych, niz "za mato".

Identyfikacja celow i aktualnej rzeczywistosci: Niezaleznie od roli, jakg kto$ petni,
powinien miec¢ okreslone cele, osobistg wizje i by¢ w stanie uzyska¢ dostep do

aktualnej rzeczywistosci. Dla mentordw oznacza to bycie obiektywnym i bezposrednim



w rozmowach z podopiecznymi na temat tego, czego oczekujg od przysztosci i od
mentoringu, a takze przejrzystos¢ w odniesieniu do aktualnych realiéw wtasnych cech
i specyfiki mentora (np. jego umiejetnosci i ograniczen). Dla podopiecznych oznacza to
mozliwos¢ samodzielnego okreslenia, co chcg osiggnaé, jakie sg ich mocne strony, jak
muszg sie rozwijaé, a takze jaki konkretny rodzaj pomocy bedzie im potrzebny. Nalezy
to osiggnac¢ poprzez otwartg rozmowe pomiedzy mentorami i podopiecznymi, ktéra

powinna by¢ prowadzona w trakcie catego procesu.

3.2. Etapy relacji mentor-podopieczny?

Teraz, kiedy zdefiniowalismy, czym jest efektywna relacja mentor — podopieczny, jaki
paradygmat sprawdza sie najlepiej w mentoringu z dorostymi i jakie szczegdlne umiejetnosci
lezg u podstaw tych relacji, ktére odnoszg sukcesy, istotne jest oméwienie réznych etapéw
relacji mentor — podopieczny. Ogdlnie rzecz biorgc, proponowane modele identyfikujace
etapy relacji mentor-podopieczny zazwyczaj dzielg relacje na cztery lub pie¢ etapow.

W ponizszej tabeli pokazujemy poréwnanie réznych modeli i to, jak definiujg one kazdy etap.

Poréwnanie réznych modeli etapow relacji mentor-podopieczni

Model Complete Model Together'a Model Extension

(b.d.) (Sarev, 2022) Michigan State University

(Bottomley, 2015)

Inicjacja: Pierwszy kontakt | Cel: Na tym etapie, cele sg | Kontemplacja: Mentorzy i
pomiedzy mentorem | ustalane przez | podopieczni rozwazajg
i podopiecznym oraz ocena, | podopiecznego, przystgpienie do programu
czy s3 oni dobrze | podopieczny dotacza do | mentorskiego, dowiadujg sie
dopasowani poprzez | programu mentorskiego, | o programie, wyobrazajg
omowienie wspdélnych | a zgodnos$¢ jest ustalana | sobie siebie w odpowiedniej
zainteresowan, wartosci, | miedzy podopiecznym | roli w programie i decyduja,
celéw i marzen. a potencjalnym mentorem | czy beda dobrze
lub mentorami. dopasowani.




Negocjacje: Mentor odnosi
sie do oczekiwan
podopiecznego, pomaga mu

wyznaczy¢ cele edukacyjne

Zaangazowanie: Mentor
i podopieczny buduja relacje
i zaufanie, opracowujg plan

dziatania w celu osiggniecia

Inicjacja: Tutaj mentorzy
i podopieczni zgtaszajg sie do
programu mentoringu

i przechodzg przez wszelkie

i stworzyé plan ich | swoich celdw i lepiej sie | procesy zwigzane
osiggniecia. Na tym etapie | poznaja. z dostepem do niego, a na
poruszana jest réwniez koniec sg dobierani do
kwestia harmonogramu ich mentora lub podopiecznego
sesji. w zaleznosci od tego, jaka
role sami przyjmujg. Po
przedstawieniu sie swojemu
mentorowi lub
podopiecznemu, okreslajag
cele i zaczynajg ustalac
granice.
Wzrost: Na tym etapie | Wzrost: Mentor | Wzrost i utrzymanie: Tutaj
mentor i podopieczny | i podopieczny pracujg nad | mentorzy i podopieczni
zaczynaja pracowac | budowaniem umiejetnosci | budujg relacje i pracuja nad
w kierunku wczesniej | podopiecznego, osiggnieciem wczesniej

ustalonych celéw.

pokonywaniem  przeszkéd

W  rozwoju, rozwijaniem
nastawienia na  wzrost

i na odpowiedzialnos¢.

okreslonych celdéw.

Zamkniecie: Na tym etapie
mentoring sie konczy. Moze
to by¢ z wielu powoddw,
cele

poniewaz zostaty

osiggniete, program sie

zakonczyt lub co$ innego.

Zakonczenie: Mentor
i podopieczny

zastanawiaja nad

sie
mentoringiem, buduja
pewnos¢ siebie, by dalej sie
rozwijaé, a podopieczny

przejmuje inicjatywe

Zakonczenie i rozwigzanie:
Tutaj mentoring sie konczy,
albo z powodu

zakonczenia programu, albo

z innego powodu. Jesdli
mentor i
podopieczny nie chca
kontynuowaé relacji po




zakonczeniu programu, jest

to ostatni etap relacji.

Redefinicja: Ten krok ma
miejsce tylko wtedy, gdy
mentor i podopieczny chcg
kontynuowaé relacje. Tutaj
moga starac sie o
przedtuzenie programu lub
nawet kontynuowaé swojg

relacje poza programem.

Jak widaé w tabeli, cho¢ modele te rdznig sie od siebie, to jednak w znacznym stopniu sie
pokrywajg. Dlatego tez proponujemy nastepujacy 5-stopniowy model relacji mentor-

podopieczny oparty na trzech wyzej wymienionych modelach:

1. Cel: Tutaj mentor i podopieczny ustalajg swoje osobiste cele, badajg potencjalne
programy i mentoréw/ podopiecznych, sktadajg wniosek do programu mentorskiego
(jesli dotyczy) i nawigzuja pierwszy kontakt z potencjalnymi mentorami/
podopiecznymi.

2. Negocjacje: Tutaj mentor i podopieczny zaczynajg sie poznawaé, omawiajg i ustalajg
cele, okreslajg plan dziatania, aby osiggngacé te cele, okreslajg swdj harmonogram (jesli
dotyczy) i ustalajg pewne granice (np. "jesli jest weekend i zdajesz sobie sprawe, ze
masz jakie$ pytania, prosze nie dzwon do mnie, wyslij mi e-mail zamiast tego").

3. Rozwdj: Tutaj mentor i podopieczny zaczynajg wdrazac to, co postanowili zgodnie
z planem dziatania i zaczynajg pracowac nad osiggnieciem swoich celéw. Na tym etapie
mentor pomaga podopiecznemu budowac swoje umiejetnosci - podczas gdy sam
rozwija swoje umiejetnosci mentorskie, - pomaga podopiecznemu pokonywa¢é
przeszkody, pomaga podopiecznemu rozwija¢ nastawienie na wzrost (tj. ze
umiejetnosci nie sg ustalone w kamieniu, ale ze ludzie mogg nad nimi pracowad i je
doskonali¢), a podopieczny rozwija swoje zdolnosci samosterowania

i odpowiedzialnosci.



4. Zakonczenie: Cele zostaty osiggniete lub zinnego powodu zdecydowano o zakonczeniu
mentoringu. Na tym etapie mentor i podopieczny powinni zastanowi¢ sie nad
mentoringiem, a podopieczny moze zdecydowad, czy chce zostaé mentorem. Czesto
jest to koniec relacji mentor-podopieczny/podopieczna.

5. Redefinicja: Jesli mentor i podopieczny zdecydowali sie kontynuowac swojg relacje
poza poczatkowo zdefiniowang relacje mentor- podopieczny/podopieczna, bedg tutaj
renegocjowac swoje relacje. Albo poprzez przyjecie réznych rél (np. podopieczny staje
sie mentorem i odwrotnie z powodu posiadania przez podopiecznego wiekszej
wiedzy/doswiadczenia w innym obszarze/temacie), poprzez ztozenie wniosku
o przedtuzenie/odnowienie programu mentorskiego (jesli dotyczy) lub po prostu
poprzez kontynuowanie relacji mentor- podopieczny/podopieczna poza programem

(jesli dotyczy).

3.3. Budowanie zaufania i ustalanie granic

Jak juz wspomniano, zdobycie zaufania i wyznaczenie granic jest niezwykle wazne w relacji
mentor — podopieczni. Dzieje sie to przez caty czas trwania relacji, ale zaczyna sie juz na etapie
negocjacji, jak widzieliémy powyzej. Dodatkowo, nie jest to rzecz jednokierunkowa, jak
widzielismy w Modelu Umiejetnosci Mentorskich Philips-Jones (2003). Jest to raczej
podstawowa umiejetnos¢ zaréwno dla mentoréw, jak i podopiecznych, a zatem oboje maja

budowac zaufanie do siebie nawzajem i oboje majg ustanawia¢ swoje wtasne granice.

Jak wiec mentor i podopieczny moga skutecznie zbudowac zaufanie i ustali¢ granice?
Poniewaz respektowanie wyznaczonych granic jest jednym ze sposobéw na zbudowanie

zaufania, skupimy sie najpierw na wyznaczaniu granic.



3.3.1. Ustalanie granic

Po pierwsze, trafne jest zdefiniowanie, czym sg granice. "Granice to oczekiwania, ktdre
stawiamy sobie i innym. Pomagajg obu stronom zrozumie¢, jak nalezy sie zachowywac -
jakie zachowanie jest dopuszczalne, a jakie nie" (Martin, 2022). Nie oznacza to jednak, ze
wszystkie granice sg dobre lub dopuszczalne. Zbyt sztywne granice mogg sprawié, ze dana
osoba bedzie zbyt oderwana od rzeczywistosci i niezdolna do tworzenia bliskich zwigzkdéw. Inni
jednak cierpig z powodu poczucia winy, kiedy prébujg ustali¢ granice i dlatego majg tendencje
do zbyt luznych granic, co powoduje, ze trudno im powiedzie¢ "nie" i pozwalajg innym czesto
ignorowac ich (zbyt luzne) granice (Pattemore, 2021). Zatem po pierwsze trzeba umie¢
odroézni¢ zdrowe granice od zbyt sztywnych lub zbyt luinych. Nie jest to jednak tatwe,

podobnie jak ustanowienie zdrowych granic.

Nash (2018) definiuje nastepujgce etapy wyznaczania zdrowych granic:

— Czego oczekuje od siebie i innych?

Okreélenie celdw - Z czym jest mi wygodnie, a z czym niewygodnie
i w jakich sytuacjach?

- Zkim jest mi dobrze, a z kim niewygodnie?

Identyfikacja oséb - Co jest dla mnie najwazniejsze?
Wartosci - Jakie sg moje osobiste priorytety?
- Ktére domeny zycia sg dla mnie najwazniejsze?

- Kazdy ma prawo powiedzie¢ nie/odméwi¢ czegos.
n HPl)

Moéwienie "nie" jest podstawowg umiejetnoscia

Wyznaczanie granic asertywnosci.

- Stwierdzenie, czego sie chce, to podstawowa
umiejetnosé.

- Nie jestes winien innym zadnych wyjasnien odnosnie
swoich granic.

- BadZ pewny siebie, ale peten szacunku, kiedy méwisz
nie/co chcesz.

- Czy to sprawito, ze poczutam sie winna?
Zastanawiajac sie nad tym, - Czy to wywotato u mnie niepokdj?
jak sie czute$ - Czy to sprawito, ze poczutam sie zawstydzona?

- Dyskomfortu nalezy sie spodziewac, gdy nie jest sie
przyzwyczajonym do wyznaczania granic. Osoba musi
nauczyc¢ sie akceptowacd te niewygodne uczucia takimi,
jakimi sa.




Zatem zdrowe granice implikuja dobrag samoswiadomos$é, dobre umiejetnosci
komunikacyjne - szczegdlnie asertywnos¢ i umiejetnos¢ jasnego stwierdzania faktéw - oraz

umiejetnosc radzenia sobie z uczuciem dyskomfortu (Nash, 2018).

3.3.2. Ustanowienie zaufania

Ustanowienie zaufania jest procesem, ktéry zachodzi podczas catego procesu mentoringu.

Aby zbudowa¢ zaufanie, mentorzy i podopieczni powinni (Philips-Jones, 2003):

utrzymywacé w tajemnicy dzielone miedzy nimi tajemnice;

- spedzi¢ odpowiedni czas razem;

- wywigzywac sie z obietnic, ktore sobie nawzajem ztozyli;

- szanowaé wzajemnie swoje granice;

— przyznac sie do bteddéw i wzig¢ odpowiedzialnos¢ za ich naprawienie;
- umied sie z szacunkiem nie zgadza¢;

- potrafig z szacunkiem stwierdzié, czy sg z czego$ niezadowoleni;

- by¢ szczerym, ale z szacunkiem.

Niektodre z nich s3 trudniejsze. Na przyktad, podczas gdy trzymanie rzeczy w tajemnicy przed
sobg powinno by¢ tatwe i wykonywane od poczatku, czesto potrzeba troche czasu w relacji,
aby podopieczni poczuli sie komfortowo moéwigc, ze nie zgadzajg sie ze swoimi mentorami
lub Zze s3 z czego$ niezadowoleni. Jest to catkowicie normalne i wigze sie z wczesniej
wspomniang potrzeba nauczenia sie akceptowania niewygodnych uczu¢ takimi, jakie s3, a

nie unikania ich.

3.4. Rozwigzywanie problemow - rozwigzywanie konfliktow

Dwie inne rzeczy, ktore sg najwazniejsze dla efektywnej relacji mentor-
podopieczny/podopieczna to umiejetnosci rozwigzywania probleméw i konfliktéw.
Rozwigzywanie problemoéw jest szczegdlnie istotne, gdy problemy w mentoringu wynikaja
z materiatéw, z przedmiotu, ktéry jest mentorowany/bywa mentorowany i innych kwestii,
ktdre nie sg zwigzane z relacjami interpersonalnymi. Rozwigzywanie konfliktéw jest wazne

dla radzenia sobie z problemami interpersonalnymi.



3.4.1. Rozwigzywanie problemdw

Rozwigzywanie problemodw jest czesto definiowane jako pieciostopniowy proces prostej nauki

(ang. simplilearn, 2022).

1. Precyzyjna identyfikacja problemu: Po pierwsze, mentor i/lub podopieczny musi by¢
w stanie zidentyfikowaé problem, nastepnie musi okreslié, jakie kwestie lezg u podstaw
tego problemu, a na koniec okredli¢, jakie obszary tematyczne najlepiej definiujg
problem. Umiejetno$¢ ujecia problemu w ramy pozwoli pbiniej zachowad
koncentracje i szukac tylko potencjalnych rozwigzan.

2. Zbieranie informacji i plan: Mentor i/lub podopieczny powinni rozpoczgé zbieranie
informacji na temat specyfiki problemu, jednoczesnie odrzucajac wszelkie zbedne
informacje. Nastepnie powinni przystgpi¢ do zaplanowania sesji burzy moézgéw
zgodnie z ich dostepnoscia. Jesli tylko jedna osoba zidentyfikowata problem i zebrata
informacje, powinna skontaktowac sie z drugg i wspdlnie zaplanowac burze moézgow.

3. Burza moézgéw: Mentor i podopieczny powinni generowaé kreatywne pomysty
w kierunku rozwigzania problemu, a nie od razu skupiad sie na znalezieniu rozwigzania
i odrzuca¢ pomysty. Czesto rozwigzania wymagajg wielu krokéw, niektére kreatywne
pomysty nie rozwigzujg problemu natychmiast, ale mogg by¢ waznym krokiem
W rozwigzaniu problemu. Rozwigzania te mogg by¢ nastepnie wizualnie zmapowane
i mogg omowié wszelkie istotne czynniki, takie jak potencjalne koszty, jakie kroki
dziatania sg potrzebne do wdrozenia tych rozwigzan i jakie bytyby zaangazowane
strony.

4. Decyduj i wdrazaj: Definiuje sie to przez pierwszy wybdér rozwigzania, szczegdlnie
takiego, ktore ma najmniejsze straty (tj. mniejsze potencjalne koszty, prostsze do
wdrozenia, mniej stron zaangazowanych) i najwiekszg szanse na sukces. Po wybraniu
tego rozwigzania, powinni zaczgé wprowadzaé¢ je w zycie i postepowac zgodnie
z krokami, ktére uznali za potrzebne. Ostroznos$é i podejscie krok po kroku jest
najlepszym rozwigzaniem, poniewaz pospiech czesto wymaga poprawek i prowadzi do
zwiekszenia kosztow/strat.

5. Ocena: Mentor i podopieczny/podopieczna muszg spojrze¢ wstecz i ocenié, czy

uzgodnione przez nich rozwigzanie rzeczywiscie rozwigzato problem i czy osiggneto



rezultaty, na ktére liczyli. Powinni réwniez zastanowi¢ sie, co zrobiliby inaczej

nastepnym razem.

3.4.2. Rozwigzywanie konfliktow

Kiedy pojawia sie konflikt, osoba czesto ma tendencje do argumentowania swojego punktu
widzenia i obrony tego, dlaczego uwaza, ze ma racje, a druga osoba sie myli. Nie jest to jednak
skuteczna strategia rozwigzania konfliktu, poniewaz druga osoba ma takie same przekonania.
Dlatego Shonk (2022) definiuje pie¢ nastepujgcych strategii skutecznego rozwigzywania

konfliktow:

1. Uznaj, ze kazdy z nas ma tendencyjne postrzeganie sprawiedliwosci: Kazdy uwaza,
ze ma racje. Wynika to z faktu, ze ludzie tatwo widzg swojg strone, ale trudniej jest
¢wiczy¢ empatie i postawic sie w sytuacji drugiej osoby (tj. empatia poznawcza). Jesli
kto$ nie potrafi postawic sie w sytuacji drugiej osoby, moze zaprosic¢ trzecig osobe do
pomocy w mediacji konfliktu. Osoba ta powinna by¢ neutralna, bezstronna i powinna
pomac obu stronom zobaczy¢ strone przeciwng lub zaoferowac spdjng i sprawiedliwg
ocene faktéw/sytuacji.

2. Unikaj eskalacji napiecia za pomoca grézb i prowokacyjnych ruchéw: Kiedy konflikty
stajg sie szczegdlnie gorace, osoba moze ucieka¢ sie do oswiadczen o grozbach. Nie
jest to produktywny sposéb radzenia sobie z konfliktami i prowadzi jedynie do dalszej
eskalacji. Jednym ze sposobdéw na unikniecie moéwienia rzeczy, ktéorych bedzie sie
zatowaé, jest zachowanie spokoju, wziecie gtebokiego oddechu i policzenie do pieciu.

3. Przezwyciezenie mentalnosci "my kontra oni": Mentor i podopieczny nalezg do
réznych grup, chyba ze mentor przyjmuje tez czasem role podopiecznego i odwrotnie.
Moze to spowodowac popadniecie w konflikt miedzygrupowy i wrogosé. Jednym ze
sposobéw unikniecia tego jest okreslenie wspdlnej tozsamosci lub celu z
mentorem/podopiecznymi. Podkreslenie wspdlnego celu moze pomdc w osiggnieciu
sprawiedliwego i trwatego porozumienia.

4. Spdjrz pod powierzchnie, aby zidentyfikowa¢ gltebsze problemy: Czesto w konflikcie
nie chodzi tylko o pojedynczg réznice zdan, ale o to, ze kto$ czuje sie lekcewazony i/lub
pominiety. Jednym ze sposobdéw na zidentyfikowanie tych kwestii i pomysine

rozwigzanie konfliktu jest zardwno podopieczny, jak i mentor, aby ¢wiczy¢ aktywne



stuchanie i stysze¢ obawy drugiej strony. Aktywne stuchanie to po prostu stuchanie
drugiej osoby i zrozumienie jej obaw, nie chodzi o odniesienie ich do nas samych
lub o wejscie w tryb rozwigzywania probleméw/konfliktow (Philips-Jones, 2003).
Dopiero po tym, jak mentor i podopieczny aktywnie wystuchajg siebie nawzajem,
powinni sprobowaé wymyslié kreatywne sposoby rozwigzania swoich problemdw
i obaj powinni wyjs¢ z tego z poczuciem, ze zostali wystuchani i uszanowani.

Oddzielaj sprawy swiete od pseudo swietych: Konflikty sg nie do rozwigzania, gdy
dotyczg podstawowych wartosci (np. osobistego kodeksu moralnego). Czasami jednak
ludzie mylg kwestie pseudo-sakralne z kwestiami swietymi. Kwestie pseudo-sakralne
to kwestie, ktére sg wytaczone tylko w pewnych warunkach. Nalezy wiec ocenic
réznice miedzy nimi. Mozna to zrobié, oceniajgc, jakie korzysci mozna potencjalnie
odnies¢ z negocjacji (a wiec przyznaé, ze wtasna ,,$wieta kwestia” jest w rzeczywistosci
tylko pseudo-sakralna), oraz proszac drugg osobe o wyjasnienie, dlaczego zajmuje ona
okres$lone stanowisko (a wiec oceniajgc, czy stanowisko drugiej osoby wynika

ze ,Swietej kwestii”, czy tez w rzeczywistosci wynika tylko z pseudo-sakralnej).

3.5. Quiz

1. Uczenie sie i zmiana sg promowane w efektywnej relacji mentor- podopieczni.

a.

Prawdziwe

b. Fatszywe

2. Ktory z ponizszych czynnikow nie bierze udziatu w spotecznym uczeniu sie?

Czynniki Srodowiskowe
Czynniki osobiste
Czynniki akademickie

Czynniki behawioralne

3. Szczegdlnie trafng forma mentoringu jest uczenie rowiesnicze, poniewaz ludzie majg

tendencje do uczenia sie od tych, ktérych postrzegajg jako podobnych do siebie.

a.

Prawdziwe



b. Fatszywe

4. Uczenie sie jest jednokierunkowe w bardziej udanych relacjach mentorskich.

a. Prawdziwe

b. Fatszywe

5. W ktorej z ponizszych kwestii podopieczny/podopieczna dzieli odpowiedzialnos¢ z
mentorem, gdy jest w efektywnej relacji mentor- podopieczni (wybierz wszystkie, ktére

dotyczg)?

a. Nauka
b. Priorytety
c. Zasoby

d. Lokalizacja

6. Paradygmat mentoringu skoncentrowanego na uczeniu sie jest dos¢ nowym osiggnieciem

i jest zgodny z zasadami uczenia sie dorostych.

a. Prawdziwe

b. Fatszywe

7. Ktéra z ponizszych umiejetnosci nie jest wspolng podstawowg umiejetnoscia mentoréw

i podopiecznych w Modelu Mentoring Umiejetnosci?

a) Zarzadzanie relacjami
b) Aktywne stuchanie
¢) Budowanie zaufania

d) Zachecanie do korzystania z serwisu

8. Ktdra z ponizszych umiejetnosci jest wedtug Modelu Umiejetnosci Mentorskich tylko dla

mentora?

a. Wykazanie inicjatywy
b. Zachecanie do korzystania z serwisu

c. Zarzadzanie relacjami



d. Zarzadzanie ryzykiem

9. Ktéra z ponizszych umiejetnosci nalezy do umiejetnosci mentorskich wedtug Modelu

Umiejetnosci Mentorskich?

a. Inspirujgce
b. Podazanie przez
¢. Zachecanie do korzystania z serwisu

a. Zarzadzanie ryzykiem

10. Ktdry z ponizszych etapdw pojawit sie we wszystkich trzech oméwionych modelach

etapow relacji mentor- podopieczni?

Q

Inicjacja
b. Redefinicja
c. Zakonczenie

d. Wazrost

11. W proponowanym przez nas pieciostopniowym modelu opartym na wspomnianych

trzech modelach, gdzie zaczynajq sie ustalac¢ granice?

a. Redefinicja
b. Wzrost
c. Negocjacje

d. Przeznaczenie

12, Ktory z ponizszych elementow nie jest czescig ustalania granic wspomnianego modelu

wyznaczania zdrowych granic?

a. Zaakceptuj niewygodne uczucia, takie jak poczucie winy i lek
b. Umiec powiedzieé "nie" / odmdwic czegos
c. Badz w stanie okresli¢, czego chcesz

d. Nie jeste$ winien innym wyjasnien dotyczgcych twoich granic

13. Ktore z ponizszych elementéow s3 niezbedne do wyznaczenia zdrowych granic (wybierz

wszystkie, ktére dotyczg)?



a. Budowanie zaufania
b. Dobra samoswiadomosé
c. Dobre umiejetnosci komunikacyjne

d. Umiejetnos¢ radzenia sobie z uczuciem dyskomfortu

14. Podopieczni czesto sg w stanie stwierdzi¢, ze nie zgadzaja sie ze swoimi mentorami od

samego poczatku relacji.

a. Prawdziwe

b. Fatszywe

15. Ktére z poniiszych sg sposobami budowania zaufania miedzy mentorem

a podopiecznymi (wybierz wszystkie, ktére majq zastosowanie)?

a. Zachowanie poufnosci miedzy nimi
b. Unikanie konfliktéw
c. Spedzajcie razem odpowiedni czas

d. Szanujmy wzajemnie swoje granice
16. Rozwigzywanie konfliktéw jest waine w rozwigzywaniu problemoéw interpersonalnych.

a. Prawdziwe

b. Fatszywe

17. Ktdra z ponizszych czynnosci nie jest czescig procesu rozwigzywania probleméw?

a. Zbieranie informacji i planowanie
b. Unikanie eskalacji napiecia
c. Precyzyjnie zidentyfikuj problem

d. Burza moézgdw - rozwigzania
18. Ktéry z ponizszych elementéw nalezy do etapu burzy mézgow?

a. Przedyskutujcie, co zrobiliby inaczej nastepnym razem
b. Generowanie kreatywnych pomystdw na rozwigzanie problemu

c. Wybierz rozwigzanie



d. Zaplanuj sesje burzy mozgéw

19. Ktore z poniiszych sg strategiami skutecznego rozwigzywania konfliktéw (wybierz

wszystkie, ktore majg zastosowanie)?

a. Uznaj, ze kazdy z nas ma tendencyjne postrzeganie sprawiedliwosci
b. Przezwyciezenie mentalnosci "my kontra oni"
c. Instruowanie i rozwijanie zdolnosci

d. Spéjrz pod powierzchnieg, aby zidentyfikowac gtebsze problemy

20. Prawidtowo realizowana strategia unikania eskalacji napiecia za pomoca grozb
i prowokacyjnych posunie¢ w celu rozwigzania konfliktu nie tylko rozwigze konflikt, ale

takze wzmocni relacje.

a. Prawdziwe

b. Fatszywe
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3.7. Zatacznik 3 Odpowiedzi do quizu

Pytania Odpowiedzi
Pytanie 1 a
Pytanie 2 C
Pytanie 3 a
Pytanie 4 b
Pytanie 5 a,b,c
Pytanie 6 a
Pytanie 7 a
Pytanie 8 d
Pytanie 9 b
Pytanie 10 d
Pytanie 11 c
Pytanie 12 a
Pytanie 13 b,c,d
Pytanie 14 b
Pytanie 15 a,c,d
Pytanie 16 a
Pytanie 17 b
Pytanie 18 b
Pytanie 19 a,bd
Pytanie 20 b




4. Skuteczna komunikacja i etyka

4.1. Narzedzia komunikacji w ustugach mentoringu réwiesniczego

4.1.1. O komunikacji

Nasze zycie to fafcuch sytuacji komunikacyjnych. Choé¢ komunikacje interpersonalng nalezy
uzna¢ za bardzo duze osiggniecie, to jednak wiekszo$¢ ludzi komunikuje sie stabo.
Na skuteczno$¢ ludzi, niezaleznie od tego, czy sg pracownikami pomocniczymi, sekretarkami,
kierownikami itp. ogromny wptyw majg ich umiejetnosci komunikacyjne. Nie ma prawie
sytuacji, w ktérej komunikacja nie bytaby wazna. Jesli kto$ przekonujgco negocjuje, dobrze
odczytuje sygnaty innych ludzi i zna mowe ciata, moze odnies¢ wiekszy sukces i by¢ bardziej

produktywny niz jego rowiesnicy.

Definicja komunikacji: komunikacja to wszystko, gdzie przekazywane sg lub wymieniane
informacje, wiedza, emocje, niezaleznie od sygnatéw lub koddéw, w ktérych informacje s3

wyrazone.

Nie da sie nie komunikowac! Wszystkie zachowania (niezaleznie od naszych intencji) niosg ze

sobg komunikat.

4 podstawowe funkcje komunikacji sg nastepujace:

. . Wewnetrzne napiecia znikaja poprzez wyrazanie emocji,
Funkcja emocjonalna moga tez wzmacniac¢ doswiadczenia osoby komunikujacej
sie np. rozczarowanie, satysfakcje, sympatie, radosé.

Strona komunikujaca sie zazwyczaj chce naktonic odbiorce
Funkcja motywacyjna do zrobienia czegos$, co zmieni jego zachowanie, uniknie

okolicznosci, wydarzenia, zjawiska itp. Ta funkcja najczesciej
wyraza sie poprzez uprzedzenie, zachete.

\ W procesie komunikacji informacja jest przekazywana
Funkcja informacyjna pomiedzy uczestnikami w celu wyjaén[enia faktow, )
zdobycia nowej wiedzy, lepszeqgo wyjasnienia czegos o
czym$ juz wiemy.

Funkcja kontrolna Otrzymujemy informacje zwrotna na temat okreélonych
dziatan. Np. mentor réwiesniczy sprawdza cele SMART.




Mentor rowiesniczy wykorzystuje w swojej komunikacji wszystkie 4 podstawowe funkcje.
W pracy z podopiecznymi to dynamizm rozmowy i zadanie do wykonania decyduje o tym,
ktdra funkcja podstawowa jest wykorzystywana w pierwszej kolejnosci.

Podstawowe sytuacje komunikacyjne:

Sytuacje komunikacyjne sg niezwykle réznorodne, réznia sie niezliczong iloscig szczegétow.

Na podstawie podmiotéw i rél mozna wyrdznic rodzaje sytuacji, ktédre mogga byé nastepujace:

Wewnetrzna Interpersonalna Grupowa Publiczna Medialna

Przekaz wewnetrzna | dialog rozmowa, = wyktad, radio,
ustny mowa, dyskusja przemowa  telewizja
mysl
Przekaz notatka e-mail, Czat, blog, biuletyny
na pismie list, forum ksigzka, informacyijne,
praca list gazeta,
egzaminacyjna formalny plakat

Wedtug badan i obserwacji cztowiek komunikuje sie nie tylko z otoczeniem, ale takze
z samym soba. Kiedy proces komunikacji utknie w martwym punkcie, mentor réwiesniczy
moze posuna¢ rozmowe do przodu, proszac podopiecznego o wyrazenie swoich mysli na
temat danej kwestii czy problemu. Jest to niezwykle prosta metoda, ale w wielu przypadkach

ludzie sami tego nie robig.

Wskazéwka: znacznie utatwi prace mentora rowiesniczego, jesli bedzie on sporzadzat dla

siebie notatki ze spotkan z podopiecznym.

Wazne jest, aby podopieczny przygotowat rowniez dla siebie pisemny dokument, tak jak np.

w przypadku przygotowania planu SMART!

Czasami mozemy sie nie rozumie¢. Wtedy wtasnie dochodzi do zatamania komunikacji.
Mentor réwiesniczy powinien umieé¢ zidentyfikowa¢ przyczyne zatamania komunikacji
i powinien umieé jg skorygowaé. Jesli miedzy nimi a podopiecznym dojdzie do zatamania

komunikacji, zagraza to wspdlnej pracy i uniemozliwia pdjscie do przodu.



Zaburzenia komunikacyjne to niemoznos$¢ lub powazne ograniczenie nawigzywania relacji

z innymi ludzmi.

Do przyczyn zaburzen komunikacyjnych naleza:

- nieprzekazanie informacji, czyli nie przekazalismy lub nie otrzymalismy w catosci jakiej$

waznej informacji,

- znieksztatcenie przekazywanych informacji, tzn. tres¢ informacji nie zostata w petni

przekazana, brakuje waznej czesci lub jest ona niedoktadna (np. badajgc sytuacje klienta na

rynku pracy, ekspert ds. doswiadczen nie otrzymat wszystkich informacji dotyczgcych

zdolnosci, kwalifikacji, umiejetnosci miekkich zwigzanych z zamiarem zmiany zawodu).

Do przyczyn znieksztatcenia informacji naleza:

znieksztatcenie subiektywne: mentor lub/i podopieczny, Zle rozumie lub nie rozumie
informacji,

podopieczny jest rozproszony przez swoje emocje (w tym przypadku mentor
rowiesniczy musi najpierw zastanowic¢ sie nad emocjami podopiecznego, oderwac je
od procesu doradztwa, a dopiero potem moze przejs¢ dalej. O oderwaniu emocji
mozna przeczyta¢ wiecej w rozdziale 4.4. Praktyczne wskazéwki dla mentorow
réwiesniczych),

selektywna uwaga (np. jesli podopieczny jest zmeczony, réwiesniczy mentor powinien
to rozpoznac i powinni oni wstrzymac prace na wspolnie ustalony okres),

komunikat jest zbyt skomplikowany Iub niejasny (to zwykle wina mentora
rowiesniczego, tzn. nie wzigt pod uwage ograniczen i mozliwosci podopiecznego.
A moze uzyta zostata jakas terminologia, ktora jest nieznana podopiecznemu).

Potok stow (ang. Flood), stowo zazwyczaj stosowane przez podopiecznych, oznacza
zbyt wiele mdéwienia, mentor nie ma nic do powiedzenia. Mentor musi kierowaé
rozmowe na temat, nad ktorym pracuje z podopiecznym. Metody powstrzymywania
potoku sfownego mozna znalez¢ w rozdziale 4.4. Praktyczne wskazéwki dla mentoréw
rowiesniczych),

nie znajq tych samych faktow (podopieczny moze miec¢ juz negatywne doswiadczenia

z dang czynnoscig, z byciem przedsiebiorcg lub konkretng pracg, o ktérych mentor nie



wie), mentor nigdy nie powinien zapominaé, Ze jego podopieczny ma duze
doswiadczenie zyciowe, kariere i prawdopodobnie przynajmniej raz w zyciu podjat
decyzje o zmianie swojego zycia,

nie oceniajq istniejgcej wiedzy w ten sam sposob (podopieczni mogg postrzegac
wyzwanie, prace, proces uczenia sie jako wyjgtkowo trudne),

chamstwo, ktamstwo, zatajanie (jesli spotkasz sie z tym jako mentor réwiesniczy,
powinienes skierowad podopiecznego do specjalisty: psychologa, treneraitp.), mentor
réowiesniczy nie ma kompetencji do samodzielnego rozwigzywania tego typu

probleméw.

4.1.2. Narzedzia komunikacji

Aby mentor rowiesniczy i podopieczny dobrze sie rozumieli, pomocne mogg by¢ nastepujgce

narzedzia komunikacji:

1. Pytania

Celem pytan jest zdobycie wiedzy. Istniejg wiec pytania stuzgce wzbudzeniu zainteresowania,

sprawdzeniu, prosbie o informacje, zbadaniu opinii itp. W zaleznosci od rodzaju oczekiwanej

odpowiedzi wyrdznia sie dwa szerokie typy pytan:

Pytania konwergencyjne zwykle wymagajg od klientéw przypomnienia sobie
wczesdniejszej wiedzy i zwykle mozna na nie udzieli¢ tylko jednej dobrej (lub kilku
dobrze zdefiniowanych) odpowiedzi. Odpowiedzi sg krétkie, czesto sktadajg sie
z jednego lub dwdch stéw, lub odpowiedzi tak-nie.

Pytania rozbiezne zachecajg do refleksji, odpowiedzi nie muszg by¢ przewidywalne,
w zaleznos$ci od tresci pytania moze by¢ wiecej niz jedna dobra odpowied?,
a odpowiedz wymaga dtuzszego wyjasnienia. Sg to pytania otwarte. (Co oznaczajg dla
Ciebie odpowiednie warunki pracy? Jakie szkolenie/doksztatcanie jest potrzebne, aby

zdoby¢ pozgdane stanowisko pracy)?

Pytania ukierunkowane na przysztosé,

- ktérych celem jest okreslenie dtugoterminowych wizji, dobrze pasujg do paska

narzedziowego mentora réwiesniczego. (Jak planujesz wdrozy¢ wolontariat?)



- Pytanie podsumowujace: (Do tej pory informowates o...)

- Pytanie wyjasniajace: (Jesli dobrze zrozumiatem, to méwi pan, ze ...)

2. Refleksja emocjonalna

Istotg refleksji emocjonalnej jest sytuacja, w ktérej ubieramy w stowa emocje i stan ducha
drugiej osoby. Celem komunikacji jest pokazanie, ze czujemy i rozumiemy emocje i uczucia
drugiej osoby na dany temat. Mentor rowiesniczy moze przekazaé informacje zwrotng typu:

"Widze, ze utrata pracy bardzo cie zdenerwowatal!".

3. Sporzadzenie listy tematéw do omowienia

Lista tematéw do omdwienia jest nakre$lana za pomocg pytan stawianych przez mentora
rowiesniczego. Mentor buduje liste, skupiajgc sie na najwazniejszych problemach
podopiecznego: wyjasnia cele, zainteresowania i potrzeby, daje do zrozumienia, czy jest
kompetentny, by pomdc swojemu podopiecznemu, czy nie. Aby da¢ klientowi poczucie
osiggania zatozonego celu, kolejnos¢ tematdw zostaje ustalona od najtatwiejszego, do
najtrudniejszego. Mozna to zrobi¢ rowniez poprzez przechodzenie od spraw pilnych do mniej

pilnych lub od spraw wazniejszych do mniej waznych.

4. Zmiana perspektywy /przeformutowanie

W wielu przypadkach klienci sg sfrustrowani, czuja, ze nie mogg poradzic sobie z sytuacjg lub
problemem, poniewaz ich uwaga jest zbyt waska, widzg rzeczy tylko w jeden sposdb. Mentor

moze poméc im w przeformutowaniu, zadajgc nastepujgce pytania:

- Co w tej sytuacji mozesz zmienié, a na co nie masz wptywu?

- Co jest najgorsze, co moze sie wydarzy¢?

- Jak istotna bedzie ta sytuacja za miesigc, rok, piec¢ lat?

- Jak skorzystasz z tej sytuacji w pdzniejszym okresie swojego zycia?

- Co jest w tej sytuacji, o czym nie pomyslatbys na poczatku?



4.1.3. Komunikacja niewerbalna, mowa ciata

Co méwie i co robie w tym czasie? Mowa ciata jako forma komunikacji istniata od zawsze, ale
dopiero w ostatnich latach zostata naukowo zbadana. 60-80% naszej codziennej komunikacji

odbywa sie poprzez rézne gesty i jezyk ciafa.

Tak naprawde komunikacja niewerbalna, mowa ciata, to nic innego jak mimika, postawa ciata,
spojrzenie, gesty, intonacja, odlegtos¢ od drugiej osoby, ktdre stosujemy swiadomie lub

mimowolnie obok komunikacji werbalne;j.

Poprzez swojg mimike mentor moze nieumyslnie ujawni¢ swdj osobisty stosunek do danego

tematu. Nalezy na to zwrdci¢ uwage, aby przestrzegaé zasady nieosgdzania.

Spojrzenie jest elementem aktywnej uwagi. Kontakt wzrokowy oznacza zwrdcenie uwagi na

drugga osobe, czyli ma pozytywny przekaz.

W postawie ciata upewnij sie, ze nie krzyzujesz rgk przed lub za sobg (oznacza to blokowanie),
ani nie krzyzujesz ndg, gdy np. stoisz. Jesli podczas stuchania drugiej osoby pochylasz sie do

przodu, jest to oznaka zwracania uwagi.

Najwazniejszym gestem jest usmiech, to on posuwa catag komunikacje do przodu. Warto

z niego czesto korzystac.

W przypadku intonacji, informacja dla mentora réwiesniczego jest, jesli podopieczny mdéwi na

coraz wyzszym poziomie. Oznacza to, ze jest zdenerwowany.

Kontrola przestrzeni, odlegto$¢ od drugiej osoby. Przestrzen odgrywa dos$¢ istotng role
w procesie komunikacji. Potrzeby przestrzenne cztowieka zostaty po raz pierwszy zbadane
przez amerykanskiego badacza Edwarda Halla w latach 60. XX wieku. Obserwujgc zachowania

ludzi w interakcjach spotecznych, wyréznit on cztery odlegtosci (strefy):

- strefa poufna lub intymna (0 - 45 cm): do tej strefy powinny wchodzi¢ tylko osoby

emocjonalnie bliskie (rodzice, matzonek, dzieci, bliscy przyjaciele, krewni),

- strefa osobista (45-120 cm): odlegtos¢ dla spotkan formalnych i towarzyskich oraz

spotkan z przyjaciétmi (mniej wiecej dtugosé ramienia),



- strefa wspdlnotowa/spoteczna (120-360 cm): zachowujemy ten dystans wobec 0sdb,
ktérych nie znamy wystarczajgco dobrze, stosujemy go przy zatatwianiu spraw

bezosobowych,

- strefa publiczna (ponad 360 cm): odpowiednia odlegto$¢ podczas przemawiania do

duzych grup.

Mentor réwiesniczy powinien zawsze bra¢ pod uwage preferowane przez podopiecznego
ustalenia dotyczace odstepdéw. Jest to bardzo réine w zaleznosci od kraju, od kultury.
Najlepsze, co mozemy zrobié, to zachowac strefe wspdlnotowa/spoteczng. Podawanie reki
osobie ptci przeciwnej nie jest preferowane w wielu kulturach. Jesli klientem jest kobieta,

zawsze czekaj, az to ona zaoferuje swojg dton! Tego gestu rdwniez nie mozna sie pomyli¢!

Mentor réwiesniczy musi mie¢ swiadomos¢, ze wszystko, co robi, wzmacnia lub ostabia

znaczenie tego, co mowi!

Na przykiad: Swiadoma mowa ciata buduje zaufanie, ktére osiaga sie poprzez aktywna,
skupiong uwage: utrzymywanie kontaktu wzrokowego, pochylanie sie w kierunku
podopiecznego, zwracanie sie w jego strone, otwartg postawe: ani nogi, ani rece nie sg
skrzyzowane. Usmiech i skinienie gtowg zapewniajg klienta, ze mentor rozumie i podaza za

tym, co jest méwione.

Komunikacja jest autentyczna, gdy przekaz werbalny i niewerbalny sg spdjne, oba wyrazajg to
samo. Jesli co innego mdwisz stowami, a co innego pokazujesz gestami, spojrzeniem, mimika,
to mamy do czynienia z dysonansem w komunikacji. Ten dysonans jest odbierany przez

klienta, co réwniez wptywa na powodzenie wspdlnej pracy.

Dlatego bardzo wazne jest, aby wiedzie¢, ze srodki komunikacji niewerbalnej mogg wzmacniaé
lub zmienia¢, nadawac akcent swoim stowom, wzmacniac lub ostabiaé znaczenie przekazu

werbalnego.

Warto dowiedzied sie jak najwiecej o elementach mowy ciata, bo jesli nasza wiedza jest mocno
ograniczona, fatwo o btedng interpretacje komunikatéw niewerbalnych, a to moze prowadzi¢

do zaburzen w komunikaciji.



Zalecane lektury: Barbara Pease - Allan Pease: The Definitive Book of Body Language, 2004
4.2. Zarzadzanie réznorodnoscig kulturowa

Wraz z pojawieniem sie miedzynarodowych firm i rosnacg liczbg projektéw wspotpracy
miedzynarodowej w nauce, kulturze i edukacji, potrzeba miedzynarodowosci pojawia sie
rowniez w naszej codziennej sferze zawodowej. Nie jest ona tylko istotnym elementem
niektorych waskich grup zatrudnienia, ale stanowi wymdg egzystencjalny. Postepujaca

internacjonalizacja gospodarki uwypuklita potrzebe wspdétpracy miedzykulturowe;.

Kultura jest gteboko zakorzeniona w tkance spotecznej. Od sposobu, w jaki pijemy kawe, po
sposob, w jaki prowadzimy interesy, kultura tworzy poczucie bezpieczenstwa i przynaleznosci,
ktérego potrzebujemy, aby naprawde potgczy¢ sie ze sobg. Nie trzeba dodawaé, ze kiedy
dziatasz w réznych kulturach, musisz pokonac kilka dodatkowych przeszkéd, zanim bedziesz

mogt sie naprawde potaczyd.

Tak wiec, zanim wskoczysz do tej rozmowy z kolegg z zagranicy, zatrzymaj sie, aby rozwazy¢

nastepujace punkty:
1. Swiadomos¢

Wszystko zaczyna sie od tego: bycia Swiadomym, ze rézne kraje majg rézne sposoby i czasy
wykonywania pracy. Nie musimy zgadzac¢ sie z kulturg pracy drugiej osoby, wystarczy
zaakceptowadé, ze mamy wspadlny cel, ale dojdziemy do niego réznymi drogami. Nie jest nawet
pewne, ze ludzie z tej samej kultury myslg tak samo i tak samo rozwigzujg zadania. Ale jesli
naszym zadaniem jest wspdlna praca, to potraktujmy to jako wyzwanie, a nie problem!
| owszem, wymaga to czasu, cierpliwosci, ale przede wszystkim checi prawdziwego

zrozumienia, co kieruje osobg lub organizacjg, z ktérg mamy do czynienia.


https://www.libri.hu/szerzok/barbara_pease.html

2. Przygotowanie

Zanim spotkasz sie z zagranicznym kolegg, poswiec troche czasu na zapoznanie sie z rytuatami
i etykietg obowigzujgcymi w jego kraju. Czy powinienes$ zwracac sie do kolegi po imieniu, czy
nie? Cos tak prostego jak sposdb powitania jest prawdopodobnie uwarunkowany kulturowo.
W niektérych krajach uscisk, poklepanie po ramieniu czy pocatunek sg catkiem normalne,
podczas gdy w innych zblizajg sie do molestowania. Nie powinienes jednak dazyé do
perfekcyjnego opanowania ich etykiety. Fakt, ze zadates sobie trud, aby przeprowadzi¢
badania i ze starasz sie postepowac wtasciwie, czesto wystarczy, aby pokazaé ludziom, ze Ci

zalezy.

Sq kraje, w ktorych od razu przechodzg do rzeczy w mysl zasady "czas to pienigdz". W innych
nie wypada moéwié o pracy w ciggu pierwszych 10 minut. Dla nich wazne jest, aby wczesniej
przeprowadzi¢ jakas wstepng, matg rozmowe. S3 miejsca, gdzie prowadzg dyskusje
przechodzac przez serie wczesniej ustalonych punktow, a sg tez takie, gdzie robig uniki, zanim
dotrg do sedna sprawy. Tak czy inaczej, jestesmy wszyscy tacy sami pod jednym wzgledem:

zasiadanie do rozmowy przy kawie, drinku czy positku tworzy cieplejszg atmosfere.
3. Jezyk

Jednym z gtdwnych przejawdw kultury jest jezyk. Gdy tylko ludzie otworzg usta, aby mowic,
mozna ich mniej wiecej przyporzadkowaé do regionu geograficznego i podgrupy
spotecznej/kulturowe;j. Kiedy ty i twdj partner moéwicie réznymi jezykami, pracuj z ttumaczem,
aby unikngaé nieporozumien. Dodatkowg zaletg jest to, ze ttumacz zna nie tylko oba jezyki, ale
takze lezgce u ich podstaw kultury. Ttumacz ustny przettumaczy wiec zaréwno stowa, jak

i kontekst kulturowy.

Jesli oboje znacie wspdlny jezyk (np. angielski), ale nie na poziomie negocjacyjnym, przy

omawianiu waznych spraw réwniez powinniscie skorzysta¢ z pomocy ttumacza.

W przeciwnym razie warto nauczy¢ sie kilku zwrotow w jezyku drugiej osoby. Dziert dobry! Jak
sie masz? Dziekuje! Czy miatby pan ochote na kawe? - Nie jest to trudne, a stanowi bardzo

dobrg podstawe do wspodlnej pracy. Wszyscy to docenig!



4, Humor

BadzZ niezwykle ostrozny z humorem. Czesto mowi sie, ze zarty sie nie ttumacza, a to dlatego,
Ze sie po prostu, nie ttumacza. Co wiecej, w wielu kulturach niedopuszczalne jest opowiadanie
zartow w kontekscie biznesowym. Sarkazm, podstawowy sktadnik humoru w wielu kulturach,
moze by¢ niezwykle zabawny, jesli jestes do niego przyzwyczajony. Jesli nie jestes, moze on
zostaé odebrany jako obraza lub, co gorsza, atak. Przede wszystkim: unikaj opowiadania
dowcipdw o kraju/kulturze/religii/historii swojego kolegi, to Sliski temat, ktéry w dziewieciu

przypadkach na dziesie¢ doprowadzi Cie do kleski.
5. Otwartosc

Osoba naprzeciwko Ciebie moze by¢ tak samo zdenerwowana brodzeniem w metnych wodach
miedzykulturowych jak Ty. Nie ma stabosci w przyznaniu, ze jeste$ zdenerwowany, poniewaz
nie chcesz niczego zepsuc¢. Popros o informacje zwrotng. Dzieki temu Twdj rozmdwca bedzie
miat okazje poméc Ci, a przede wszystkim potgczyc sie z Tobg. Taka wrazliwos$¢ jest przeciez

ludzka i jest czyms, do czego kazdy moze sie odnie$é, niezaleznie od tego, skad pochodzi.

Napisano wiele ksigzek na temat skutecznej komunikacji miedzykulturowej i wszystkie
zawarte w nich spostrzezenia sg bardzo pomocne. Zdecydowanie nalezy je traktowaé jako

czesci uktadanki, ale nie jako prawdy absolutne.

W komunikacji miedzykulturowej, a takze w komunikacji jako takiej, celem jest nawigzanie

kontaktu. Jezyk, zaréwno werbalny jak i niewerbalny, jest kluczem.

Rozpoznanie i rosnacy zakres szkdd spowodowanych brakiem wiedzy miedzykulturowej
sktonit specjalistow do podjecia krokéw w celu przetworzenia, ustrukturyzowania
i przekazania wynikéw w tej dziedzinie. Dlatego tez na catym Swiecie rosnie liczba warsztatow
i szkolen dotyczacych badan miedzykulturowych. W duzym przedsiebiorstwie, gdzie
pracownicy pochodzg z kilku krajéw, ich codzienne interakcje sg ograniczone przez kilka
czynnikdéw, nawet w przypadku osdéb, ktére mowig tym samym jezykiem i pochodzg z tej same;j
kultury. Zrozumienie i bycie zrozumianym jest znacznie utrudnione, gdy interakcja zachodzi
pomiedzy osobami postugujgcymi sie réznymi jezykami ojczystymi i/lub pochodzacymi

z roznych kultur.



Gdy analizujemy powody, dla ktérych dany kraj, region lub miasto jest atrakcyjne dla
inwestorow kapitatowych, w tym przypadku zagranicznych, czesto znajdujemy kulturowe,
jezykowe i zwigzane z wiedzg powody wyboru lokalizacji. W przypadku wyboru miejsca
ulokowania kapitatu zagranicznego role odgrywa szereg czynnikéw jakosciowych, trudnych do
zmierzenia, wchodzacych w zakres subiektywnosci i wymiaru ludzkiego (tozsamosc¢ lokalna,
kultura, instytucje, wykwalifikowana sita robocza, postawa lokalnej sity roboczej itp.). Majac
to wszystko na uwadze, mozemy stwierdzi¢, ze solidna wiedza na temat rdéznorodnosci

kulturowej i komunikacji miedzykulturowej jest bardzo wazna.

4.3. Problemy etyczne w ustugach mentoringu rowiesniczego
4.3.1. Zasady podstawowe

1. Mentor réwiesniczy szanuje godnosé, wartosci i prawa kazdego cztowieka.

2. Relacje mentora réwiesniczego powinny charakteryzowac sie wzajemnym szacunkiem
zawodowym i ludzkim, dobrg wiarg, uznaniem, wspdtpracy i uczciwoscia.

3. Mentor réwiesniczy wykonuje swojg prace bez wzgledu na pteé, wiek, przynaleznosé
spoteczng, rasowg i etniczng, przekonania religijne lub $wiatopoglgdowe, orientacje
seksualng, niepetnosprawnosé lub stan zdrowia oraz z wytgczeniem jakiejkolwiek negatywnej
dyskryminacji.

4. Mentor réwiesniczy przetwarza dane podopiecznego do zapisu zgodnie z GDPR oraz inne

dane istotne dla sprawy.

4.3.2 Oczekiwania zawodowe

1. Mentorem réwiesniczym musi by¢ osoba posiadajgca zdolnos¢ do czynnosci prawnych,
niekarana i nieobcigzona zakazem wykonywania pracy.

2. Mentor réwiesniczy nie podejmuje sie prowadzenia spraw, w ktdrych jego dziatalno$é
zawodowa mogtaby byé wykorzystana do naduzyé.

3. Mentor réwiesniczy jest odpowiedzialny za zapewnienie wysokiego standardu pracy,
uczestniczenie w szkoleniach zawodowych, wyktadach, seminariach, itp. w celu swojego

rozwoju zawodowego.



4. Obowigzkiem i odpowiedzialnoscia mentora rowiesniczego oraz zatrudniajgcej go
organizacji lub instytucji jest nawigzanie bezposredniego kontaktu

z podopiecznymi w zwigzku z wykonywaniem konkretnych zadan.

4.3.3. Wymagania dotyczgce profesjonalizmu

1. Mentor réwiesniczy zna i szanuje granice swoich metod i uprawnien. Szanuje granice swoich
kompetencji i kieruje swojego podopiecznego do profesjonalisty, jesli uzna to za konieczne.
2. Jest tolerancyjny wobec réznych nurtéw w ramach udzielanego wsparcia, uznaje rowniez
dopuszczalnos¢ nurtow odmiennych od wfasnego, nie wyraza sgdéw wartosciujacych
dotyczgcych innych nurtéw.

3. Mentor réwiesniczy wspotpracuje z innymi mentorami réwiesniczymi dgzgc do wzajemnej
pomocy w pracy w ramach wzajemnej pomocy i dobrych relacji.

4. Mentor rowiesniczy wspotpracuje ze specjalistami w swojej dziedzinie, jak réwniez

w dziedzinach pokrewnych, aby mdc jak najlepiej wypetnia¢ swoje zadanie.

4.3.4. Relacje z podopiecznymi

1. W relacjach z podopiecznymi zabronione sg wszelkie zachowania naruszajace ich godnos¢
osobista.

2. Mentor rowiesniczy przed rozpoczeciem procesu poinformuje podopiecznych o ich
wtasnych zobowigzaniach do zachowania poufnosci.

3. Mentor réwiesniczy poinformuje réwniez podopiecznego o warunkach finansowych

lub o nieodpfatnym charakterze ustugi, z ktérej korzysta.

4.3.5. Poufnosé

1. Opiekun rowiesniczy jest zobowigzany do zachowania poufnosci w odniesieniu do
wszystkich faktéw i danych, ktére poznat w ramach swoich dziatan. Obowigzek zachowania
poufnosci trwa do czasu zakonczenia dziatalnosci.

2. W tym kontekscie mentor réwiesniczy jest zobowigzany do zachowania poufnosci
w odniesieniu do wszystkich informacji wynikajgcych z procesu doradztwa lub z nim

zwigzanych, a uzyskanych od swoich klientéw lub na ich temat.



3. Ponadto, mentor réwiesniczy zobowigzany jest do zachowania tajemnicy stuzbowej
i handlowej organizacji zatrudniajgcej.

4. Obowigzek zachowania poufnosci nie dotyczy informacji, do ktérych ujawnienia mentor
réwiesniczy zostat upowazniony przez podopiecznych. Podopieczni mogg w kazdej chwili

wycofaé swoje upowaznienie.

4.4. Praktyczne wskazéwki dla mentoréw réwiesniczych

Komunikacja miedzy mentorami réwiesniczymi bedzie utatwiona, jesli beda oni znali
i stosowali nastepujgce metody:
1. Oderwanie sie od emocji
Zdarzajg sie podopieczni, ktérzy przychodza do mentora réwiesniczego nie wiedzac jeszcze,
czego dokfadnie chca. Nie potrafig udzieli¢ precyzyjnej odpowiedzi na pytanie "Dlaczego sie
do mnie zgtosites, jak moge ci pomdc?". Zamiast racjonalnie przemyslanej odpowiedszi,
podopieczni zrzucajg na mentora emocjonalne tsunami negatywnych (rzadziej pozytywnych)
emocji. Emocje sg w tej sytuacji wazne, ale nalezy je odfgczyé, aby mogly narodzi¢ sie cele
SMART. W takim przypadku, po kilku minutach stuchania, mentor powinien przejg¢ inicjatywe
i rozpoczac prace, skupiajgc sie na kolejnych krokach:

- Lista tematéw do omdwienia.

- Okreslenie celoéw, zainteresowan i potrzeb.
Waznym zadaniem dla mentora jest oddzielenie tego, co nieistotne, od tego, co wazne,
a jednoczesnie porzucenie pomystu rozwigzywania wszystkich problemdéw naraz. " Rozumiem,
ze biznes, ktory sobie przewidziates, to piekarnia i naprawde podoba ci sie budynek nad wodg,
ktory chcesz wynajgc. Ale dopdki nie zastanowisz sie, czy masz odpowiednie kwalifikacje,
biznesplan i zasoby finansowe, nie kupuj catego wyposazenia, a jedynie negocjuj
z wynajmujgcym jako opcje." W tym przyktadzie podopieczni podejmowaliby decyzje o swoim
biznesie przede wszystkim w oparciu o emocje (moze ich marzeniem z dziecinstwa jest
cukiernia, wymarzone jezioro jest piekne, ale nie prowadzi tam droga asfaltowa itp.) Mentor
oczywiscie nie przeszkadza im w osiggnieciu celu, ale pomaga oderwaé emocje, aby mogli

podejmowac racjonalne decyzje.



2. Utrzymanie celu w centrum uwagi

Mentor utatwia skupienie, utrzymanie sie w temacie i pozostanie skupionym na terazniejszosci

poprzez zadawanie pytan koncentrujacych, takich jak "Rozumiem, co pan médwi, ale czy

mozemy porozmawiac o tym, jaka jest sytuacja w tej chwili?" lub "Dziekuje za podzielenie sie
tym ze mng, ale teraz porozmawiajmy o celu dzisiejszej sesji". Skupienie jest rowniez
odpowiednig technika dla gadatliwych podopiecznych.

Mentor prowadzacy proces powinien stale kanalizowa¢ prezentacje gaworzacych

podopiecznych. Dobrymi narzedziami do tego celu sa:

- Blokowanie. Narzedzie blokowania moze byé wykorzystane przez mentora, jesli chce
zapobiec btednej komunikacji podopiecznego lub powtarzaniu w koétko tego samego
tematu. Np: Jak ustalilismy na poczqtku, skupimy sie na ......!

- Pytania przerywajace proces rowniez pomagajg utrzymacé go na wiasciwym torze. Mentor
wykorzystuje pytanie, aby doprowadzi¢ podopiecznego z powrotem do wybranego
tematu. "Kiedy powiedziat Pan, Ze chciatby Pan rozpoczgé¢ szkolenie z zakresu
ciastkarstwa?". Podopieczny jest odciggany od tego, co ciggle powtarza, a mentor moze

przejac kontrole nad procesem.

3. Wyrazanie empatii

Utatwia to komunikacje i budowanie zaufania z podopiecznym, jesli mentor réwiesniczy

potrafi okaza¢ empatie. Jest to mozliwe dzieki kilku narzedziom komunikacyjnym:

- Refleksja emocjonalna. Ma miejsce wtedy, gdy ujmujemy w stowa uczucia i stan ducha
drugiej osoby. Mentor moze przekazaé informacje zwrotng w nastepujgcy sposéb: "Widze,
ze jest pan bardzo zdenerwowany utratg pracy!". Jesli podopieczny ptacze, mozna podaé
mu chusteczke i zapytac, czy potrzebuje przerwy.

- Normalizacja. Emocje pojawiajgce sie podczas mentoringu mogg by¢ naturalng czescia
procesu. Poprzez normalizacje, mentor réwiesniczy normalizuje schemat, wedtug ktérego
postepuje podopieczny i komunikuje mu, ze zdecydowana wiekszos¢ ludzi reaguje
podobnie w tej sytuacji. "To, co czujesz, jest naturalne!" - moze by¢ uzyte, aby poméc mu
przejs¢ przez te faze. To empatyczne wspodiczucie ze strony mentora oznacza danie
podopiecznym do zrozumienia, ze rozumiesz ich uczucia; ale nie przesadne reagujesz na

sytuacje. Potwierdzasz uczucie, dajesz te informacje zwrotng, a nastepnie idziesz dale;j.



4. Pochwata
Bardzo wainym momentem w komunikacji mentora réwiesniczego jest chwalenie

podopiecznego na poczatku, w trakcie, a takze na koricu procesu. Ta pozytywna informacja
zwrotna upewnia go, ze jest na dobrej drodze i ze jego wysitki zostang nagrodzone. Pochwaty
powinny by¢ dobrze uzasadnione i autentyczne. Na przyktad rozpocznij zdanie od "Dobrze
styszec, ze...!". W ten sposéb mentorzy doceniajg wspotprace podopiecznego, dostrzegaja
osiggniecia i pozytywnie wartosciujg wypowiedzi wybiegajace w przysztosc. Jest to szczegdlnie
wazne w utrzymaniu motywacji pomimo ewentualnych niepowodzen, ktére mogg pojawic sie

W procesie.

5. Btedy w komunikacji

Istnieje wiele stereotypowych zdan, jesli chodzi o ogdt spoteczenistwa, ktére raczej szkodzg niz

pomagajga. Czego NIE powinien méwi¢ mentor rowiesniczy?

"Czas wszystko rozwigze!" Nie! Czas niczego nie rozwigzuje, natomiast bezczynnos$é
utrwala sytuacje i czyni zadanie jeszcze trudniejszym do rozwigzania. Rozwigzanie oznacza
wysitek podjety w czasie.

- "To naprawde banalna sprawa, musimy jq szybko rozwiqgzac!". To co dla jednego z nas jest
banalne, od drugiej osoby wymaga ogromnego wysitku. Mozemy o tym nie wiedzie¢!!! Ale
tym zdaniem mozemy tatwo straci¢ zaufanie klienta.

- "Ten pomyst jest nie do zrealizowania!" Rzeczywiscie moze nie byé, ale jest to
odzwierciedlenie naszego wtasnego systemu wartosci/opinii. Lepszym podejsciem jest
sformutowanie propozycji osadzonej w pytaniach. Na przyktad: "Czy nie uwaza Pan, ze
przed podjeciem decyzji powinnismy sprawdzi¢ Pana zdolnos¢ kredytowg?".

- Gadatliwy mentor. Gadatliwy mentor rdéwiesniczy chwyta kontrole, prowadzi
podopiecznych. Jesli bedzie méwit za duzo, podopieczny stanie sie postacig epizodyczng.
W takim przypadku podane cele i rozwigzania nie bedg celami i rozwigzaniami

podopiecznego. Te za$ zazwyczaj nie sg respektowane przez podopiecznych.



4.5. Quiz

1. Nie da sie nie komunikowaé! Wszystkie zachowania (niezaleznie od naszych intencji)
niosg ze sobg jakis komunikat. Prawda czy fatsz?
a. prawdziwe
b. fatszywe

2. 4 podstawowe funkcje komunikacji s nastepujace. Wybierz prawidtowa odpowiedz!
a. Funkcja emocjonalna
b. Funkcja motywacyjna
c. Funkcja informacyjna
d. Funkcja sterowania
e. Funkcja ustalania relacji

3. Powodem znieksztatcenia informacji jest znieksztatcenie subiektywne, czyli to, jaki
jest nasz stosunek emocjonalny do drugiej osoby. Prawda czy fatsz?
a. prawdziwe
b. fatszywe

4. Istotq refleksji emocjonalnej jest sytuacja, w ktorej ubieramy w stowa emocje i stan
ducha drugiej osoby. Celem komunikacji jest pokazanie, ze czujemy i rozumiemy
emocje i uczucia drugiej osoby na dany temat. Prawda czy fatsz?

a. prawdziwe
b. fatszywe

5. W przypadku kontroli odstepow strefa poufna lub intymna (45-120 cm): odlegtos¢
dla spotkan formalnych i towarzyskich oraz spotkan z przyjaciotmi (mniej wiecej
dtugosc ramienia). Prawda czy fatsz?

a. prawdziwe
b. fatszywe

6. Aby komunikacja byta skuteczna, musimy identycznym sygnatom przypisac
identyczne tresci. Duzy wptyw na to ma kultura, tradycje i zwyczaje. Prawda czy
fatsz?

a. prawdziwe
b. fatszywe

7. Aby mdc skutecznie porozumiewac sie z ludZmi pochodzacymi z innych kultur, NIE
jest wazne, aby zna¢ wzajemne zwyczaje komunikacyjne i kulture. Prawda czy fatsz?
a. prawdziwe
b. fatszywe



8. Wszystko zaczyna sie od tego: bycia Swiadomym, ze rézne kraje majg rézne
sposoby i czasy robienia rzeczy. Prawda czy fatsz?
a. prawdziwe
b. fatszywe

9. Humor rozwigzuje wszystko! Zawsze go uzywaj! Prawda czy fatsz?
a. prawdziwe
b. fatszywe

10. Warto nauczy¢ sie kilku zwrotéw w jezyku drugiej osoby. Dzien dobry! Jak sie
masz? Dziekuje! Czy ma pan ochote na kawe? - Nie jest to trudne, a stanowi bardzo
dobrg podstawe do wspodlnej pracy. Prawda czy fatsz?

a. prawdziwe
b. fatszywe

11. Ktére z nich s3 prawdziwe w odniesieniu do podstawowych zasad dziatania mentora
réwiesniczego?
a. Mentor réwiesniczy szanuje godnos¢, wartosci i prawa kazdego cztowieka.
b. Relacje mentora réwiesniczego powinien cechowaé¢ wzajemny szacunek
zawodowy i ludzki, dobra wiara, uznanie, wspotpraca i sprawiedliwos¢.
c. Mentorzy réwiesniczy mogg odrzuci¢ podopiecznego ze wzgledu na jego
przekonania religijne lub filozoficzne.

12. Ktére z nich s3 prawdziwe w odniesieniu do relacji mentora réwiesniczego
z podopiecznymi:

a. W relacjach z podopiecznymi zabronione sg wszelkie zachowania naruszajgce
ich godno$¢ osobistg podopiecznych.

b. Przed rozpoczeciem procesu mentor rowiesniczy poinformuje podopiecznych
o ich wtasnych zobowigzaniach do zachowania poufnosci.

c. Mentor rdwiesniczy poinformuje rowniez podopiecznego o warunkach
finansowych lub bezptfatnosci ustugi, z ktérej korzysta.

13. Obowigzek zachowania poufnosci nie dotyczy informacji, do ktérych ujawnienia
mentor réwiesniczy zostat upowazniony przez klientow. Klienci moga w kazde;j
chwili wycofa¢ swoje upowaznienie. Prawda czy fatsz?

a. prawdziwe
b. fatszywe



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Peer mentorzy nie zachowujg tajemnic stuzbowych i biznesowych zatrudniajgcej ich
organizacji. Prawda czy fatsz?

a. prawdziwe

b. fatszywe

Mentor réwiesniczy jest tolerancyjny wobec réznych nurtéow w ramach zawodu
pomocnika, uznaje rowniez dopuszczalno$é nurtéw rézniacych sie od jego
wilasnego, nie wyraza sgdow wartosciujacych dotyczacych innych nurtéw. Prawda
czy fatsz?

a. prawdziwe

b. fatszywe

Komunikacja miedzy mentorami réwie$niczymi bedzie utatwiona, jesli beda oni
pamietaé o emocjach podopiecznego i koncentrowac sie na jego nastroju Prawda
czy fatsz?

a. prawdziwe

b. fatszywe

W trakcie nie jest waine, aby utrzymac cel w centrum uwagi, poniewaz jest duzo
czasu, aby porozmawia¢ o wszystkim. Prawda czy fatsz?

a. prawdziwe

b. fatszywe

Poprzez normalizacje, mentor rowiesniczy normalizuje wzorzec, wedtug ktérego
postepuje podopieczny i komunikuje mu, ze zdecydowana wiekszo$¢ ludzi reaguje
podobnie w tej sytuacji. " To, co czujesz, jest naturalne!" Prawda czy fatsz?

a. prawdziwe

b. fatszywe

Pochwaly nie s3 wazne w komunikacji mentora réwie$niczego. Dorosli nie
wymagajag jej stosowania. Prawda czy fatsz?

a. prawdziwe

b. fatszywe

Mentor réowiesniczy NIE powinien méwié, ze "Czas wszystko rozwigze!". Prawda czy
fatsz?

a. prawdziwe

b. fatszywy
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4.7. Zatacznik 4 Odpowiedzi do quizu

Pytania Odpowiedzi
Pytanie 1 a
Pytanie 2 a,b,c,d
Pytanie 3 b
Pytanie 4 a
Pytanie 5 b
Pytanie 6 a
Pytanie 7 b
Pytanie 8 a
Pytanie 9 b
Pytanie 10 a
Pytanie 11 a,b
Pytanie 12 a,b,c
Pytanie 13 a

Pytanie 14 a


http://www.pbkik.hu/download.php?id=9137
http://old.ektf.hu/hefoppalyazat/tanszemfejl/index.html
https://www.libri.hu/szerzok/barbara_pease.html
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https://www.medicina-kiado.hu/kiadvanyaink/szerzo:perczel-forintos-dora-morotz-kenez/

Pytanie 15

Pytanie 16

Pytanie 17

Pytanie 18

Pytanie 19

Pytanie 20




5. Dziatania w ramach mentoringu rowiesniczego

5.1. Ustalanie celéow

Najwazniejszg czescig rozmowy jest okreslenie celu. Czasami samo zdefiniowanie celu

przyniesie pozgdang zmiane. Wazne jest, aby poswieci¢ temu procesowi odpowiednig uwage

i czas, aby cel zostat prawidtowo nazwany.

W przypadku oséb powyzej 50 roku zycia celami mogg by¢ np.:

- uzyskanie lepszych umiejetnosci na potrzeby rynku pracy XXI wieku,

- zbadanie nowych opcji/ mozliwosci zawodowych podopiecznego,

- samos$wiadomos¢, znajomos¢ swojego potencjatu i mozliwosci,

- okreslenie mozliwosci edukacyjnych dla lepszego zastosowania na rynku pracy,

- zwiekszenie kompetencji cyfrowych,

- mozliwosci zwiekszenia wiedzy o finansach,

- tworzenie sieci,

- poznanie kultury miejsca pracy,

- umiejetnos$¢ rozwigzywania problemow.

SPECIFIC

MESSURABLE

ACHIEVABLE

Najbardziej odpowiednig metodg wyznaczania celdw
jest metoda SMART lub SMARTER. Jednym z zadan
mentora rowiesniczego jest nauczenie
podopiecznego planowania i zarzadzania swoim
czasem za pomocy (inteligentnej) metody
wyznaczania celéw SMART, aby mdgt zamieni¢ swoje
pomysty na dziatania. Skrét SMART skfada sie
z poczatkowych liter pieciu angielskich stéw, ktore

opisujg podstawowe wtasciwosci wykonalnych

celéw. SMART to nie cudowne panaceum, ale zestaw celdw. Jego skutecznos$é polega wtasnie

na prostocie. Pomaga utrzymadé plan w ruchu, jest mierzalny i kontrolowalny. Nie pozwala na

spychanie zadan w dalekg przysztosc.



Wyznaczanie celéw SMART (-E-R)

Oczekuje sie, ze cel bedzie Pytania pomocnicze do wyznaczania celéw

1. Specyficzny

- Cochcesz osiggnac?

- Dlaczego chcesz go miec?

- Jak mozna byto do niego dotrze¢?

Pierwszg obiektywng cechg jest jego szczegdlnos¢. Nie jest to zadne niejasne czy puste
zdanie, ale przekonujaca, konkretna i rozsgdna decyzja, ktéra wyznacza obiektywny
kierunek, np. poszukiwanie pracy.
Mentor moze poprzez podobne pytania pomdc podopiecznemu zmienic jego ogdlny cel na
konkretny pomyst, konkretne kroki i dziatania, innymi stowy ustali¢ wynik, ktéry chce sie

osiggnac!
2. Mierzalny
R ?
Wiemy, jak osiggnac cel w tym czasie, kiedy dodajemy do niego liczby. Stwdrz poziomy ) jl:k' cresto?
odniesienia dla sprawdzania swoich postepow. Okresl, jak precyzyjnie bedziesz - Jak dh?go?.

wiedziat, kiedy cel zostat osiggniety. - W jakich dniach?

- W jakim czasie?
- Do kiedy?
- Bedziesz wiedziat, ze Twdj cel zostat osiggniety?

3. Osiggalny

- Jakie konkretne kroki mozesz wykonac?

- Co przeprowadzasz jako pierwszy? Co byto drugim, trzecim....?

- Jaki jest twdj plan?

- Jakie przeszkody mogg sie pojawi¢? (finansowe, zdrowotne, czasowe...)
- Czy osiggniecie celu w danym horyzoncie czasowym jest mozliwe?

- Czy jestes$ wystarczajgco zmotywowany, aby go osiggnac?

Z pewnoscig cel musi by¢ ustalony realistycznie, czy faktycznie mozemy go osiggnac.
Upewnij sie, ze osiggniecie celu jest realistycznie mozliwe w twoim czasie. Nalezy mie¢
na uwadze réwniez inne obowigzki.

Mentorzy rowiesniczy mogg pomaoc w zaplanowaniu matych i realnie osiggalnych krokdéw.
Jest to wazna zasada szczegdlnie w przypadku mniej efektywnych podopiecznych, u
ktorych sukces podnosi pewnos¢ siebie, ale porazke znoszg z trudem. Dlatego warto
podzieli¢ plan na mate czesci.



4. Odpowiedni

Kolejnym krokiem do sukcesu jest $wiadomos¢, jak korzystny jest cel dla Ciebie
i Twojego zycia.

5. Okreslony w czasie/mozliwy do $ledzenia

Ograniczenie czasowe celow jest wazne zwtaszcza w przypadku celow
krétkoterminowych.

Wazine jest, aby okresli¢ terminy lub harmonogramy dziatan. Im dtuzszy czas tym
wieksze jest ryzyko, gdy zycie zmieni Twoje plany. Dlatego dla celéw dtugoterminowych
odpowiednie jest ustalenie kamieni milowych.

6. Ekscytujacy

Czasami zdarza sie, ze jestescie bardzo skoncentrowani na osiggnieciu celu i nie
rozwazacie procedury, ktéra pozwala wam znalez¢ droge. W tej konsekwencji cierpi
droga do jego realizacji i masz tylko chwile przyjemnosci z osiggniecia celu. Aby mac
cieszy¢ sie kazdym krokiem prowadzacym do osiggniecia celu, zalecamy stosowanie
metody SMART-E-R.

7. Udokumentowany
Stosujac plan SMART, podopieczni powinni korzysta¢ z dziennika, pamietnika lub
aplikacji mobilnej, gdzie precyzyjnie zapisujg kroki, ktére planujg zrealizowaé, jak
rowniez te, ktore juz zostaty zrealizowane.

Dlaczego optaca sie podgzaé za tym celem?

Czy Twoj cel jest istotny np. z punktu widzenia kariery zawodowej?
Dlaczego osiagniecie go jest dla Ciebie wazne?

Jak to zmienia Twoje zycie?

Czy optaca Ci sie inwestowac swojg energie, czas, pienigdze?

Jakie pozytywne zmiany i wptyw tworzg osiggniecie celu w Twoim zyciu?

Kiedy osiggniesz swdj cel?

Czy chodzi o cele krotkoterminowe czy dtugoterminowe?

Czy interesuje Cie osiggniecie celu (np. zdobycie stanowiska pracy) czy ustalenie
systemu (np. chcesz robic co$ regularnie)?

Kiedy osiggniesz swdj cel?

Dlaczego wtasciwie to robisz?

Kto go chce, Ty czy ktos inny?

Czy spodoba Ci sie droga do tego celu?

Czy pomyst na osiaggniecie tego celu jest wystarczajaco wymagajacy
i ekscytujacy?

Podopieczni mogg ponownie omoéwic¢ swdj plan z mentorem réowiesniczym w ramach
regularnych spotkan i w przypadku koniecznosci jego modyfikacji.



Kolejne rekomendacje wyznaczaniu celéw dla mentoréw rowiesniczych:

1. Wybierz jeden lub dwa cele, nad ktérymi chcesz pracowaé. Pomodzi swojemu

podopiecznemu wybrac cele, ktére sg realistyczne i mozliwe do osiggniecia.

2. Przeprowadz rozmowe z podopiecznym na temat tego, jak moze by¢ odbierany przez jego
rodzine/najblizsze otoczenie. Gdy rodzina/najblizsze otoczenie nie wspiera lub nie rozumie

wysitku podopiecznego, osiggniecie celu bedzie trudniejsze.

3. Burza mozgdw jest jedng z metod osiggania celu. Burza mdzgdw to proces, ktory obejmuje
rozwazenie jak najwiekszej liczby pomystow na osiggniecie celu, cho¢ niektére z nich mogg
wydawac sie nierealne. Ty i Twdj podopieczny powinniscie zapisaé wszystkie swoje pomysty.

Pdzniej mozesz pomdc wybrad najlepsze pomysty.

4. Okresl mate kroki do osiggniecia celu. Wiekszo$¢ celéw wymaga wykonania wiecej niz
jednego kroku. Nalezy zwrdci¢ uwage, w jaki sposdb podopieczny realizuje kazdy maty krok,
ktoéry prowadzi do osiggniecia celu.

5. Zidentyfikuj przeszkody, ktére mogg utrudnié¢ osiggniecie celu. Pokonanie przeszkéd
powinno by¢ czescig planu dziatania dla osiggniecia celu.

6. Podjecie decyzji o terminie realizacji i ponownej ewaluacji celu. Jest to wazny krok. Gdy
proces jest zbyt dtugi, Twdj podopieczny moze sie zniechecié i zakoriczy¢ relacje z mentorem.
Termin daje mu/jej mozliwo$¢ zrobienia tego, co potrafi. Mozliwos¢ ponownej oceny daje Ci
szanse na sprawdzenie jego/jej postepdw. Zacheta z twojej strony ma duze znaczenie dla

utrzymania twojego podopiecznego w dziataniu.

5.2. Indywidualny mentoring réwiesniczy - plan mentoringu

Plan mentoringu umozliwia ukierunkowanie relacji pomiedzy mentorem rdwiesniczym
a podopiecznymi. Na poczatku wspdtpracy warto znalezé czas na rozmowe o celach

i obowigzkach zaréwno mentora rowiesniczego, jak i podopiecznych.

Ponizszy szablon, po dostosowaniu do indywidualnych potrzeb, moze stuzy¢ jako podstawa
relacji mentorskich w dokumentowaniu wspdlnie uzgodnionych celéw i parametréw. Mentor

i podopieczny powinni oméwic i uzgodnic¢ nastepujace obszary:



1. Cele (jakie sg oczekiwania mentora réwiesniczego i podopiecznych, np. uzyskanie lepszych
umiejetnosci na rynku pracy XXI wieku, zbadanie nowych opcji/mozliwosci zawodowych,

samopoznanie, poznanie swojego potencjatu i mozliwosci itp.);

2. Kroki zmierzajgce do osiggniecia ww. celow (np. regularne spotkania, zbadanie mozliwosci

dziatan edukacyjnych);
3. Czestotliwos¢ spotkan (czestotliwosé, czas trwania i miejsce spotkan);

4. Poufnos¢ (Wszystkie wrazliwe kwestie, ktore bedg omawiane, bedg poufne. Do kwestii

zakazanych od dyskusji naleza: ...);

5. Plan oceny efektywnosci relacji (np. miesieczny lub kwartalny przeglad osiggnietych celow

oraz wynikéw/sukcesOw sesji mentorskich);

6. Klauzula dotyczaca zakonczenia relacji (W przypadku, gdy jedna ze stron uzna relacje
mentoringowg za nieproduktywng i zazgda jej zakoriczenia, obie strony zgadzajg sie
uszanowac decyzje danej osoby - mentora lub podopiecznego/podopiecznej - bez zadawania

pytan i obwiniania);

7. Czas trwania (Ta relacja mentoringowa bedzie trwata tak dfugo, jak dtugo bedzie korzystna

i produktywna dla obu stron);

8. Data i podpisy (mentora i podopiecznego).

Edward Hook zaleca, aby zaréwno mentor, jak i podopieczni wypetnili osobny formularz
zgtoszeniowy zawierajgcy wymienione ponizej pytania, a nastepnie konsekwentnie wspdlnie
omoéwili odpowiedzi i uzgodnili cele. Kontrakt powinien by¢ podpisany przez wszystkich,
mentora i podopiecznego. Pierwszy wspdlny przeglad powinien odby¢ sie po uptywie miesigca
od wstepnego spotkania, a jego celem jest przeglad i uzgodnienie wszelkich niezbednych

zmian.
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5.3. Dziatania grupowe w ustugach mentoringu rowiesniczego

Mentoring grupowy jest kolejng forma ustug mentorskich, z ktérej mogg korzystaé mentorzy
w pracy z podopiecznymi powyzej 50 roku zycia. Mentoring grupowy opiera sie na dynamice

grupy, aktywnym spotecznym uczeniu sie oraz zdobywaniu wiedzy i praktycznych



umiejetnosci poprzez osobiste

doswiadczenia.

doswiadczenie, informacje

zwrotng i praktyczne

W pordédwnaniu z mentoringiem indywidualnym, mentoring grupowy ma nastepujgce zalety

dla mentora, ale takze dla podopiecznego:

Cztonkowie grupy motywujg
sie wzajemnie

Mozliwos¢ uczenia sie od
siebie nawzajem

Mozliwos$¢ pomocy innym
cztonkom grupy, a takze
otrzymania od nich pomocy

Grupy mentorskie stanowig
"miniaturowe otoczenie
spoteczne"

Umozliwia prace z kilkkoma
uczestnikami jednoczesnie

Stworzenie pozytywnego
srodowiska do pracy
z mentorem réwie$niczym

Wada mentoringu grupowego moze by¢ to, ze mimo podobnej sytuacji zyciowej, w grupie
mogaq znalez¢ sie osoby o réznych zatozeniach i oczekiwaniach. Dlatego sukces mentoringu
grupowego w duzej mierze zalezy od profesjonalizmu mentora réwiesniczego, ktéry w tym
procesie petni rowniez role wyktadowcy.
Mentoring grupowy mozna podzieli¢ na trzy etapy:

1. Etap przygotowania

2. Realizacja zaje¢ grupowych

3. Ocena aktywnosci grupy

1. Na etapie przygotowania, przed zaangazowaniem sie w mentoring grupowy nalezy
dokonac oceny potrzeb uczestnikdw, czyli odpowiedzieé na nastepujgce pytania:

- Jaka jest grupa docelowa mentoringu?

- Jakie sg potrzeby klientéw, dla ktdérych organizujemy mentoring grupowy?

- Kto ma by¢ wtgczony do grupy?

- Jaki bedzie cel mentoringu grupowego?

- Jakim problemem chcemy sie zajg¢ poprzez mentoring grupowy?



- Jakie zasoby s3 dostepne dla mentoringu grupowego (przestrzenne, rzeczowe,
osobowe)?
Tworzenie grupy w praktyce oznacza podjecie decyzji o wielkosci i sktadzie grupy, a takze
o kryteriach doboru uczestnikdw. Mentoréw dobieramy zgodnie z wyznaczonymi celami.
Optymalna liczba uczestnikow w dziataniu mentoringu grupowego to: 6-10 osdb.
2. Realizacja zaje¢ grupowych sktada sie z trzech faz: fazy wstepnej, zasadniczej pracy

i fazy podsumowujace;j.

W fazie wstepnej uczestnicy przygotowujg sie do odbioru nowych informacji. Celem jest
stworzenie odpowiedniej atmosfery, zdobycie uwagi uczestnikdw i nawigzanie z nimi relacji
pracy. Faza wstepna skfada sie zawsze z nastepujgcych czesci: otwarcie, przedstawienie
mentora rowiesniczego, wprowadzenie do zaje¢ grupowych, przedstawienie uczestnikow,
organizacja zaje¢ grupowych, oczekiwania (Czego oczekuje od zaje¢ grupowych? W jaki

sposéb chce sie do niego przyczynic¢? Jakie sg moje najwieksze obawy?).

W ramach fazy roboczej mentor réwiesniczy omawia gtebsze tematy i aktywnie angazuje
uczestnikéw. Dziatania sg zazwyczaj podzielone na kilka dni. Dlatego wazne jest, by zrozumiec,
ze kazdy dzien ma swojg czes¢ wstepng - kiedy to mentor rowiesniczy bada atmosfere
w grupie, gotowos¢ do pracy, zadowolenie uczestnikdbw w danym dniu. Wspdlnie
z uczestnikami przedstawia logiczne powigzanie informacji przekazywanych kazdego dnia.

Kazdy dzien musi mie¢ swoje zakonczenie.

Faza koncowa nastepuje po wypetnieniu catego zaplanowanego programu spotkania
grupowego. Konieczne jest zarezerwowanie wystarczajgcej ilosci czasu na sfinalizowanie
aktywnosci grupowej i zgaszenie ogdlnej atmosfery w grupie. Celem fazy koncowej jest
podsumowanie kluczowych idei, pozostawienie $ciezki emocjonalnej (poprzez opowies,
cytat, wideo), podziekowania dla uczestnikdéw, mapowanie satysfakcji z aktywnosci grupowej

oraz ewaluacja aktywnosci mentorskie;j.

Dynamika grupy

Dynamika grupowa to zestawienie proceséw zachodzgcych w grupach spotecznych podczas

ich powstawania i istnienia. Jest ona wynikiem interakcji jednostek w sytuacji grupowe;j.



Dynamika grupowa sktada sie z wielu elementéw, ktére wzajemnie na siebie oddziatujg

i rozwijajg sie.
Do podstawowych elementéw dynamiki grupowej nalezg:

1. Cele i standardy - dokad wspdlnie zmierzamy, jakie sposoby i procesy chcemy
zastosowac, aby osiggnaé nasze cele.

2. Przywddztwo i zarzadzanie, motywowanie i stymulowanie - sposdb stosowania
standardow.

3. Rodzaj komunikacji - wzajemne oddziatywanie cztonkéw grupy, zasady komunikacji
miedzy cztonkami grupy.

4. Podgrupy - naturalng cechg grupy liczacej 4-5 cztonkdw jest jej podziat na podgrupy.
Wazng rzeczg jest obserwacja, w jakim stopniu podgrupy identyfikujg sie z normami
i celami duzej grupy.

5. Struktura i tozsamos¢ grupy - grupa moze mieé strukture formalng lub nieformalna.
Eksperci przez Doswiadczenie najczesciej beda spotykac sie z grupami formalnymi,
zwykle o niejednorodnym skfadzie (w tym uczestnicy w réznym wieku, pfci,
wyksztatceniu, sytuacji na rynku pracy, rodzaju niepetnosprawnosci itp.).

6. Role grupowe i pozycje grupowe - Role spoteczne reprezentujg oczekiwania grupy
wobec cztonka i spetnienie jego oczekiwan. W ten sposdb cztonek grupy angazuje sie
we wspotprace z innymi cztonkami grupy. M. Belbin zdefiniowat nastepujace 9 Rél
Zespotowych: mysliciel, badacz zasobdéw, koordynator, ksztattujgcy, oceniajacy,
pracownik zespotu, realizator, uzupetniajacy, specjalista. Wedtug Mikuldstika nikt
z nas nie jest ograniczony do petnienia jednej i jedynej roli. Wszyscy petnimy réwniez
role drugorzedne, ktére mogg by¢é mniej wazine, ale kazdy z nas moze petni¢
maksymalnie trzy role drugorzedne. Role te sg komplementarne, a pewne kombinacje
zwiekszajg efektywnosé pracy.

7. Faza rozwoju grupy, historia grupy - grupa rozwija sie, przechodzi okreslone etapy
rozwoju (ksztattowanie, burza - krystalizacja, standaryzacja - tworzenie norm
grupowych, optymalne wykonanie - aktywna praca w grupie, adiustacja - podziat,
proces ksztattowania, burzy, standaryzacji, wykonania, adiustacji).

8. Atmosfera w grupie - atmosfere z grupg tworzg cztonkowie grupy poprzez swoje

codzienne interakcje.



9. Spodjnosé (wspotpraca) i napiecie (rywalizacja) - naturalng cechg pracy grupowej jest
wspotpraca i rywalizacja. Rywalizacje o zjawiska konstruktywne uwaza sie za

pozytywng, a o zjawiska destrukcyjne za negatywna.

Zarzadzanie grupa przez mentora réwiesniczego w poszczegélnych fazach rozwoju

Osiggniecie optymalnego funkcjonowania grupy wymaga pewnego wysitku ze strony mentora
rowiesniczego. Aby lepiej zrozumiec¢ funkcjonowanie grupy i mozliwe sytuacje, z ktérymi
nalezy sobie w niej radzi¢, pomocny moze by¢ model opracowany przez psychologa B. W.

Tuckmana. Jego model opiera sie na zatozeniu, ze kazdy zespdt przechodzi przez kilka mniej

wiecej identycznych okreséw lub etapow, ktére majg pewne charakterystyczne cechy.

Fazy

Faza 1 - Pierwszy kontakt
i orientacja, przyjazd

FORMOWANIE

Faza 2 - Walka o wtadze, kontrola,
fermentacja

WALKA

Faza 3 - Ustanowienie
standardéw grupowych

NORMALIZACIA

Oznaki dynamiki grupy

- niepewnos¢ cztonkow grupy,
zachowania powsciggliwe,
utrzymywanie dystansu,

- prébujac "wsadzi¢ ludzi do
pudetka",

- poszukiwanie obowigzujgcych
standardoéw,

- oznaki normalnego zachowania,
- nizszy poziom przejmowania
odpowiedzialnosci.

- cztonkowie zaczynaja
zachowywad sie w sposdb
bardziej osobisty,

- s3 pewne starania o zdobycie
wptywdw i ugruntowanie pozycji,
- pojawia sie krytyka, dyskusja
nad zachowaniem lidera, walki o
status,

- powstajg podgrupy,

- istnieje ryzyko opuszczenia
grupy przez jej cztonkdw.

- ustepuje konkurencyjna
rywalizacja,

- wspotpraca ulega intensyfikacji,
- zaczyna sie otwarta
komunikacja,

- wymiana pomystow i opinii,
sprecyzowanie potrzeb
rozpoczecie,

- cztonkowie zespotu zaczynajg sie
wzajemnie akceptowad, zaczynajg
sie rozwijac relacje miedzy
cztonkami zespotu.

Zalecenie

- przygotowac program

o przejrzystej i kompleksowej
strukturze,

- pozwoli¢ na "poznanie sie",

- sprecyzowac swoje oczekiwania
i potrzeby uczestnikow,

- eliminowac obawy,

- uzgodnic¢ zasady dziatania grupy.

- nie przeszkadza¢ w rywalizacji
0 zajecie pozycji w grupie,

- okresli¢ ramy dla uczenia sie,
- okresli¢ zasady wzajemnych
kontaktow,

- wyjasni¢ swoje stanowiska,

- stosowaé metody pracy, ktore
pozwalajg cztonkom wykazaé
swoje mocne strony i skupié sie
na komunikacji.

- utatwia¢ komunikacje

i wspotprace,

- umozliwia¢ swobodny rozwaj
jednostek i grupy,

- przerzuci¢ odpowiedzialnos¢,
- zachecac¢ do wzajemne;j
tolerancji.



Faza 4 - Aktywna praca w grupie

DZIAtANIE

Faza 5 - Podziat, rozwigzanie
i odejscie

ODROCZENIE

- grupa jest spdjna,

- pracuje produktywnie,

- jednostki identyfikujg sie z
grupg, akceptujg siebie
nawzajem,

- pojawia sie zwiekszona
gotowos¢ do dawania,

- grupa w przewazajacej mierze
zarzadza sama.

- nowy niepokdj w grupie,

- ambiwalentne wzajemne relacje,
- préba unikniecia rozpadu,

- poszukiwanie nowych grup.

- przeniesc¢ czesci przywddztwa na
grupe,

- udziela¢ informacji zwrotnych
zaroéwno cztonkom, jak i grupie,

- by¢ otwartym na proces
grupowy,

- by¢ Swiadomym mocnych

i stabych stron cztonkéw,

- pozwalac na nowe
doswiadczenia.

- pokaza¢ mozliwosci
przekazywania, stosowania
wiedzy, zdolnosci i umiejetnosci,
-ocena i podsumowanie
zdobytych doswiadczen,

- przewidywac perspektywy na
przysztosé,

- zastanowic sie nad
wydarzeniami w grupie,

- sprzyja¢ pozytywnym
wspomnieniom.



5.4. Strategie motywacyjne dla aktywnego starzenia sie (dla oséb 50+)

Celem mentora rdéwiesniczego jest znalezienie metod wspomagajgcych podopiecznego
w rozpoznaniu, uruchomieniu i konsekwentnym wykorzystaniu wszystkich jego zasobdw
motywacyjnych - tak zewnetrznych, jak i wewnetrznych. Jednak to wfasna motywacja
wewnetrzna jest dla podopiecznego prawdziwym "motorem napedowym", ktéry ma wieksze

znaczenie dla wdrozenia, a nastepnie utrzymania i stabilnosci zmian.

Zycie jest zdeterminowane przez ciggte zmiany. Pierwszym problemem, z ktérym miedzy
innymi jednostki muszg sie zmierzy¢ na co dzied w dzisiejszych, petnych pospiechu czasach,
jest dostosowanie sie do tych ciggtych zmian. Cztowiek musi umie¢ skutecznie reagowa¢é na
zmiany w $rodowisku zewnetrznym. Proces zmian rozpoczyna sie od tego, ze bedziemy

Swiadomi potrzeby zmian.

Do niedawna stosunkowo czesto zdarzato sie, ze cztowiek spedzat catg swojg kariere
zawodowag lub jej znaczng czes¢ w jednej firmie. Zmiana miejsca pracy byta postrzegana
bardzo wrazliwie. Osoba, ktdra kilkakrotnie zmieniata prace, uwazana bytfa za osobe nielojalng

i niepewna siebie, wahajacg sie. Dzi$ taka sytuacja nie ma miejsca.

Jednak ludzie sg z zasady odporni na zmiany. Jesli majg zaakceptowac zmiane, muszg by¢
zmotywowani. Motywacja to sita, ktéra napedza cztowieka do aktywnosci, czyli takze do
uczenia sie. Zmotywowani ludzie chcg pracowac najlepiej jak potrafig i chcg pracowac w ten

sposob nie "dla kogos", ale dla siebie, dla swoich wewnetrznych uczué.

Istniejg dwa rodzaje motywacji, ktére odgrywajg wazng role w motywacji do pracy

poszczegblnych oséb:



Gtebszy i dtuzej trwajacy efekt ma motywacja wewnetrzna, ktéra jest czescig indywidualnego
cztowieka. Cztowiek ma naturalng potrzebe rozwijania swoich zdolnosci. Wspieranie
i wdrazanie ksztatcenia ustawicznego moze wiec w znacznym stopniu przyczynic¢ sie

do wzrostu motywacji, zacheci¢ i stymulowaé poprawe wynikow pracy.

Mozna wyrézni¢ dwa podstawowe typy osobowosci pod wzgledem dominujgcych z nimi

wptywow motywacyjnych:

Pierwszy typ: wiara w sukces przewaza w motywacji. Dla osobowosci tego typu typowe jest
to, ze wyznaczajg realistyczne, w miare wysokie cele, sg elastyczni przy zmianie celéw

i przyjmujg aktywng postawe wobec przysztosci.

Drugi typ: motywacje przewaza strach przed porazka. Charakterystyczne dla osobowosci tego
typu jest to, ze stawiajg sobie niezwykle niskie cele lub przeciwnie - niezwykle wysokie,
trzymaja sie wyznaczonego celu (nie lubig go zmieniac), a do przysztosci podchodzg ostroznie
i z obawami. Lek przed porazkg mozna w pewnym stopniu zmniejszy¢ poprzez czestsze

posredniczenie w "doswiadczeniu sukcesu".

Strategie motywacyjne

> Wspieranie inicjatywy podopiecznych.

> Pomoc w okresleniu celdw, wsparcie w opracowaniu planéw.

W przypadku koniecznosci stosowania grup motywacyjnych, ludzie
w grupach przynoszg lepsze pomysty, wiedzg, ze czesto tatwiej i szybciej
zmotywowac sie indywidualnie, poniewaz moga poréwnacé swoie pomysty.

> Egzekwowanie i wspieranie rozwoju sit w osobowosci podopiecznego.

> Sugerowacd sie postepem, doceniaé ruch w decyzjach i w dziataniach.

> Wsparcie poprzez wyrazenie zainteresowania.

Wybér metod rozwoju motywacji podopiecznego



Uczenie sie problemowe

Mentor rowiesniczy nakresla problem,
zacheca do zainteresowania sie jego

raz\winzaniam

Motywacja przez aktywnos¢

Ukierunkowane zaangazowanie w
dziatanie, w proces, zastosowanie wiedzy w
praktyce.

Uczenie sie programowane

Podopieczni proponujg wtasne
rozwigzania, przyjmujg wtasne tempo pracy,

mentor réwiesniczy wykorzystuje
samodzielng prace podopiecznego.

Podopieczny jest postrzegany jako
indywidualnos¢, osobowos¢, osoba
odpowiedzialna za swoje dziatania.

Stosowanie zasady wyrazania
siebie

NV VA

Tolerancja dla specjalnosci podopiecznego
ktory nie méwi tylko o swojej wiedzy, ale takze
o swoich motywacjach i relacjach.

Burza mézgéw

N

Przedstawianie propozycji rozwigzan
problemdw, alternatyw, bez ich krytykowania.

Koncentracja uwagi

|
|
|
|
|
|

N

Szkolenia w zakresie rozwoju i wzmocnienia
koncentracji.

NS



5.5. Quiz

1. Ktéra metoda jest najczesciej stosowana do okreslenia celu planu mentoringu?
a. Metoda SMART lub SMART(-E-R)
b. Metoda CANVA
c. Metoda BELBIN

2. Co oznacza specyficznosé celu?
a. Konkretnosc¢ celu nie oznacza konkretnego pomystu.
b. Konkretnos¢ celu oznacza odpowiedzi na pytania: Co chcesz osiggnac?

Dlaczego chcesz to osiggnac? W jaki sposéb mozesz go osiggnac?

3. Kiedy mozemy osiggnac cel skuteczniej?
a. Jedli dodamy do tego liczby.
b. Nie musimy dodawad wartosci referencyjnych naszego postepu, wystarczy

proste sformutowanie i mozemy sprawniej osiggnac cel.

4. Co oznacza "cel mozliwy do osiggniecia"?
a. Osiggalny cel sprawia, ze nie musimy pamieta¢ o innych obowigzkach, tylko
iS¢ za celem.
b. Cel jest osiggalny, jesli jest okreslony w przyblizeniu.

c. Cel jest mozliwy do osiggniecia, jesli jest ustalony realistycznie.

5. Co to znaczy burza moézgéw?
a. Burza mdézgéw to problemy zdrowotne z ludzkim médzgiem.
b. Burza mézgéw to proces, ktéry polega na rozwazeniu jak najwiekszej liczby
pomystéw na osiggniecie celu, cho¢ niektére z nich mogg wydawac sie
nierealne.

c. Burza mézgdw nie jest stosowana w obiektywnych ustawieniach.

6. Czym jest plan mentoringu?



a. Plan mentoringu to sposéb na zaplanowanie kosztéw wynagrodzenia
podopiecznego.

b. Plan mentoringu umozliwia ukierunkowanie relacji pomiedzy mentorem
rowiesniczym a podopiecznym. Stuzy jako podstawa relacji mentorskich w

dokumentowaniu wzajemnie uzgodnionych celéw i parametréw.

7. Mentor réwiesniczy i podopieczny powinni omoéwié i uzgodnic nastepujace obszary:
a. Czestotliwo$¢ spotkan, plan oceny efektywnosci zwigzku, klauzula
0 rozwigzaniu zwigzku.
b. Regularne spotkania nie muszg by¢ uzgodnione, wystarczg przypadkowe
spotkania.

c. Wszystkie dziedziny zycia, nie ma tematéw zakazanych.

8. Plan mentoringu nie musi zawierac:
a. Podpisy opiekuna i podopiecznego
b. Czas trwania

c. Inna osoba kontaktowa

9. Grupowe dziatania mentoringowe opierajg sie na:
a. Dynamika grupy, aktywne spoteczne uczenie sie oraz zdobywanie wiedzy
i praktycznych umiejetnosci poprzez osobiste doswiadczenie, informacje
zwrotng i praktyczne doswiadczenia.
b. Dynamika grupy, aktywne uczenie sie spofeczne, ale nie obejmuje uzyskania
wiedzy i umiejetnosci praktycznych.

c. Informacje zwrotne i doswiadczenia praktyczne.

10. Do zalet mentoringu grupowego naprzeciwko mentoringu indywidualnego naleza
(wiecej poprawnych odpowiedzi):
a. Réine przypuszczenia podopiecznych
b. Cztonkowie grupy motywujg sie wzajemnie

c. Mozliwos$é uczenia sie od siebie nawzajem



d. Mozliwosé pomocy innym cztonkom grupy, a takze otrzymania od nich
pomocy

e. Rdzine oczekiwania wobec podopiecznych

11. Mentoring grupowy mozna podzieli¢ na nastepujace etapy:
a. Etap przygotowania, Realizacja zaje¢ grupowych, Ewaluacja zaje¢ grupowych
b. Etap przygotowania

c. Realizacja zajec¢ grupowych, Ewaluacja zaje¢ grupowych

12. W ramach analizy potrzeb nie wykrywamy:
a. Potrzeby podopiecznych, dla ktérych organizujemy mentoring grupowy.
b. Sytuacja rodzinna i finansowa uczestnikow.
c. Jaki bedzie cel mentoringu grupowego?
d. Jakie zasoby sg dostepne dla mentoringu grupowego (przestrzenne,

rzeczowe, osobowe).

13. Optymalna liczba uczestnikdw zaje¢ z mentoringu grupowego wynosi:
a. 20 oséb i wiecej
b. 50 osdb i wiecej
c. 6-100s6b

14. Dynamika grupy w dziataniu mentorskim w grupie nie jest:
a. Harmonia miedzy cztonkami rodziny.
b. Zestawienie procesdw zachodzgcych w grupach spotecznych podczas ich
powstawania i istnienia.

c. Wynik wspodtdziatania jednostek w sytuacji grupowe;j.

15. Podstawowe elementy dynamiki grupowej w ramach mentoringu grupowego nie
obejmuja:
a. fazarozwoju grupy, historia grupy
b. strukturaitozsamos¢ grupy

c. celeinormy



d. podgrupy

e. stosunkirodzinne

f. roleistanowiska grupy

g. atmosfera w grupie

h. przywddztwo i zarzadzanie, motywacja i stymulacja
i. rodzaj komunikacji

j.  spdjnosc (wspodtpraca) i napiecie (rywalizacja)

16. Cechami charakterystycznymi fazy formowania s3:
a. Pojawia sie krytyka, dyskusja nad zachowaniem lidera, walki o status.
b. Wspdtpraca sie intensyfikuje, pojawia sie otwarta komunikacja.
c. Niepewnos¢ cztonkdw grupy, zachowania powsciggliwe, utrzymywanie
dystansu, préby "wsadzania ludzi do pudetka", poszukiwanie obowigzujgcych

standardow.

17. Cechami charakterystycznymi fazy normowania s3:
a. Tworzg sie podgrupy, istnieje ryzyko opuszczenia grupy przez jej cztonkdw.
b. Rozpoczyna sie otwarta komunikacja, wymiana pomystéw, opinii, wyjasnianie
potrzeb.
c. Nowy niepokdj w grupie, ambiwalentne wzajemne relacje, proba unikniecia

rozpadu.

18. Faza rozwoju grupy nie obejmuje (wiecej poprawnych odpowiedzi):
a. formowanie
b. motywacja
c. szturmowanie
d. coaching
e. normalizacja
f.  wykonujacy

g. odroczenie

19. Zastosowanie zasady samoekspresji oznacza:



a. Tolerancja dla specjalnosci podopiecznego, ktory mowi nie tylko o swojej
wiedzy, ale takze o swoich motywacjach i relacjach.

b. Szkolenie rozwijajace i wzmacniajgce koncentracje.

c. Podopieczny jest traktowany jako indywidualnos¢, osobowosé, osoba

odpowiedzialna za swoje dziatania.

20. Programowane uczenie sie oznacza:
a. Ukierunkowane zaangazowanie w aktywnos¢, w proces, zastosowanie wiedzy
w praktyce.
b. Podopieczny proponuje wtasne rozwigzania, przyjmuje wtasne tempo pracy,
wykorzystuje samodzielng prace podopiecznego.
c. Przedstawianie propozycji rozwigzania problemu, alternatyw, bez jego

krytykowania.
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5.7. Zatacznik 5 Odpowiedzi do quizu
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Pytanie 18
Pytanie 19

o >

Pytanie 20

6. Innowacyjne formy ustug mentoringu rowiesniczego w przestrzeni
internetowej

6.1. Narzedzia komunikacji i udostepniania

W dzisiejszych czasach, kiedy cztowiek nieustannie podlega zmianom, najlepszym sposobem

na uczestnictwo jest nauczenie sie rozwazania i przystosowania do permanentnych zmian.



Swiadomo$¢ zmian wymaga zwrdcenia uwagi nie tylko na tu i teraz, ale takze na przysztos¢

i to, co przed nami.

Modutf ten ma na celu pomdéc mentorom réwiesniczym rozwing¢ ich umiejetnosci cyfrowe,

aby zwiekszy¢ ich pewnos¢ siebie w korzystaniu z réznych przestrzeni internetowych.

Innowacje online sg wcigz nieznane dla wielu mentoréw réwiesniczych, ale w przysztosci beda
coraz wazniejsze. Dlatego wazne jest, aby nadazali za rozwojem technologicznym i wiaczali go
do swojego programu mentoringu swoich podopiecznych (Barnes et al., 2020). Jednoczesnie
praca mentoréw ewoluuje coraz bardziej w kierunku sposobdw pracy opartych na technologii.
Wymaga to rozwoju osobistego w odniesieniu do wyboru technologii. Umiejetnos¢ wyboru
i wykorzystania réznych narzedzi do dzielenia sie i wspoétpracy jest zatem niezbedng

kompetencja technologiczng dla wszystkich mentoréw rowiesniczych.

Witgczenie nowych technologii cyfrowych do pracy mentoréw réwiesniczych to co$ wiecej niz
zdobycie umiejetnosci technologicznych lub zrozumienie funkcjonalnos$ci. Wymaga réwniez
gotowosci ze strony mentoréw do zaakceptowania zmian osobistych wymaganych
do przyjecia tych kompetencji technologicznych. (Barnes et.al., 2020). Cele dydaktyczne tego

modutu obejmujg zatem:

umiejetnos¢ okreslenia, dlaczego mentor réwiesniczy powinien generalnie uzywac narzedzi do
wymiany cyfrowej lub wspétpracy;

umiejetnos¢ opisania, w jakich konkretnych okolicznosciach mentor réwiesniczy uzytby
narzedzia cyfrowego do dzielenia sie lub wspétpracy;

umiejetnos¢ zrozumienia, jak narzedzia cyfrowe mogg by¢ pomocne w dzieleniu sie
i wspotpracy;

znalez¢ inspiracje do poznania i eksperymentowania z innowacyjnymi cyfrowymi narzedziami
do dzielenia sie i wspétpracy.

Kiedy méwimy o zdolnosci do dostosowania sie i adaptacji do ciggtych zmian na rynku pracy,
w rzeczywistosci méwimy o zréwnowazonej zdolnosci do zatrudnienia i rozwoju przez cate

zycie (Van der Heijde & Van der Heijden 2006; De Vos, van der Heijde & Akkermans, 2020).

W ostatnich latach nastgpity istotne zmiany w obszarze pracy mentoréw ze wzgledu na

rosngce znaczenie poradnictwa i edukacji przez cate zycie, zmiany na rynku pracy zwigzane



z wprowadzeniem nowych technologii, zmiany demograficzne, globalizacje, zwiekszong

mobilnos¢ oraz wzrost ilo$ci informacji dostepnych w Internecie.

Jak zapewniajg ciggtos¢ wtasnej pracy bez mozliwosci osobistego spotkania z klientem? Jak
mogg dostosowac¢ sie do nowej rzeczywistosci, wykorzystujgc dostepne mozliwosci
komunikacji i poradnictwa online? Jakie wymagania stawia to przed ich wtasnymi
umiejetnosciami w zakresie doradztwa cyfrowego? Jak mogg naby¢ te umiejetnosci?
Mentorzy réwiesniczy muszg posiadaé szerokg i aktualng wiedze cyfrowg, ktéra jest
niemozliwa do zdobycia bez Internetu. Korzystanie z narzedzi komunikacji online wymaga od
mentoréw réwiesniczych posiadania umiejetnosci cyfrowych. Umiejetnosci te mogg byc¢
rozwijane i stanowig wyzwanie dla mentoréw réwiesniczych, aby zwiekszy¢ wartosé ich pracy
na dynamicznym rynku pracy. Prowadzenie poradnictwa indywidualnego i grupowego
w formie online jest trudniejsze niz poradnictwo twarzg w twarz. Wymaga konsekwentnego
przygotowania i organizacji kompleksowego doradztwa. Wiele narzedzi komunikacji online
ma opracowane filmy instruktazowe dotyczgce rejestracji, instalacji i korzystania z aplikacji.
Dla mentora réwiesniczego oznacza to nie tylko nauke komunikowania sie ze swoimi
podopiecznymi za pomocg narzedzi internetowych, ale takze podsumowywanie
i przechowywanie wykorzystywanych materiatéw, prowadzenie bazy danych klientéw i ich
wynikoéw oraz monitorowanie rozwigzywania planéw dziatania.

To, jak dobrze potrafimy korzystac z technologii, nazywamy "umiejetnoscig cyfrowa". Badania
pokazujg, ze istniejg pewne czynniki, ktére zmniejszajg trudnosci w radzeniu sobie z cyfryzacja
pracy:

Jak dobrze potrafisz korzysta¢ z technologii (narzedzi sprzetowych

l

i programowych) skutecznie, efektywnie i odpowiedzialnie?

Co wtasciwie wiesz na temat Technologii Informacyjno-Komunikacyjnej (TIK)

l

i czy uwazasz, ze dla Twojej przysztosci wazne jest, abys wiedziat wiecej na ten temat?

Co sadzisz o znaczeniu "myslenia wspomaganego komputerowo" (bycia

l

zdolnym do myslenia tak, jak mysli informatyk)?

Czy potrafisz Swiadomie, krytycznie i aktywnie korzysta¢ z mediow?

l



— Jak dobry jesteS w wyszukiwaniu / znajdowaniu, selekcjonowaniu,

przetwarzaniu, analizowaniu wtasciwych informacji?

Rozwdj umiejetnosci cyfrowych obejmuje:

1. Niezalezne badania: duzg czescig umiejetnosci cyfrowych jest zorientowanie sie, jak
korzystac z technologii, ktérych nigdy wczesniej nie widziates lub masz tylko przelotng wiedze
na ich temat. Zdolnos¢ do samodzielnego badania i rozwigzywania probleméw jest oznaka
zdolnosci kandydata do przystosowania sie do dynamicznych krajobrazéw technologicznych -
co jest niezwykle cennym atutem. Branza technologiczna jest stworzona do uczenia sie przez
cate zycie. Jedli to jest to, do czego dazysz i masz to, czego potrzeba, to jest to miejsce dla

Ciebie.

2. Znajomos¢ termindw i wspodlnych platform: alfabetyzacja cyfrowa oznacza znajomosé
swojego sposobu poruszania sie po cyfrowym krajobrazie. Doswiadczenie z podstawowym
oprogramowaniem biurowym jest rowniez czescig umiejetnosci cyfrowych. Nalezy wiedzie,
jak korzystac z aplikacji Microsoft Office® lub Google®. Zasady, ktére Microsoft ustanowit przy
tworzeniu swojego pakietu oprogramowania biurowego, zostaty przyjete przez wielu

twdrcdw oprogramowania. Jesli znasz Office, poradzisz sobie z wiekszoscig aplikacji.

3. Wspotpraca: zdolnos¢ do wspétpracy z innymi moze nie wydawaé sie umiejetnoscia
cyfrowg, ale jeste$ czescig zespotu. Kiedy caty zespdt jest czescig ekosystemu, ktory
wykorzystuje pakiet réznych technologii, umiejetnos¢ tgczenia wspdtpracy i niezaleznego
rozwigzywania probleméw sprawia, ze prawdziwa umiejetno$é cyfrowa jest niezbednym

atrybutem zawodowym.

4. Dostosuj sie do nowych technologii: jednym z najwazniejszych aspektéw umiejetnosci
cyfrowych jest zdolno$é do bardzo szybkiego dostosowania sie do nowych technologii. Nowe
narzedzia, technologie i oprogramowanie bedg pojawiac sie na rynku i trzeba przyzwyczaic

sie do dostosowywania sie w miare potrzeb.

5. Nauczanie lub wyjasnianie technologii, z ktdrych korzystasz: alfabetyzacja cyfrowa
oznacza zaréwno zrozumienie, jak i ciggte przekazywanie wiedzy. Jest to wazne, poniewaz
bedziesz zaangazowany w technologie zaréwno uczenia sie, jak i nauczania przez reszte swojej

kariery.



W cyfrowym Swiecie informacje sq dostepne znacznie szybciej niz kiedykolwiek wczesnie;j.
Wyszukiwarki internetowe i internetowe bazy danych dajg nam obecnie mozliwo$é
znalezienia informacji na dowolny temat. Swiat online daje natomiast kazdemu mozliwos¢
dzielenia sie informacjami na dowolny temat. Krytyczne myslenie to umiejetnos¢ odrdznienia
faktéw od fikcji, wyrobienia sobie opinii na jakis temat lub zagadnienie. Gtéwnym problemem
nie jest proces poszukiwania informacji, ale raczej to, co kazda osoba robi ze znalezionymi

informacjami.

"Krytyczne myslenie to zdolnos$¢ do jasnego i racjonalnego myslenia poprzez zrozumienie
logicznego zwigzku miedzy ideami. Jest to intelektualnie zdyscyplinowany proces aktywnego
i umiejetnego rozumienia, stosowania, analizowania, syntetyzowania i oceniania informacji

zebranych z réznych zrédet. (Kaur, K., Upadhyay, P. 2017, 2)

Aby umozliwi¢ nam sprawne wyszukiwanie w Internecie, kazde istotne stowo wyszukiwania
musi by¢ wpisane do indeksu Google. Stowa te zostang uszeregowane przez Google i na
niektérych stronach stowa kluczowe bedg miaty wiekszg wartos¢, czyli sprawia, ze tres¢ danej
strony bedzie bardziej istotna w danym temacie niz tresc innej strony. Taki ranking sprawi, ze

jedna strona trafi do kategorii TOP1, a inne strony nie dostang sie nawet do TOP10.

Trafnos¢ i "popularnos¢" stéw kluczowych ciggle sie zmienia, gdy uczestniczymy w danym
temacie jako zbieracze danych. Dla Google bardzo waina jest znajomos$¢ aktualnie
wyszukiwanych stéw i fraz kluczowych. Zasady "inni szukali" lub "polecane wyszukiwania" sg
rowniez wykorzystywane przez Google, przy uzyciu dwdch bardzo prostych rozwigzan.
Jednym z nich jest tak zwany system "automatycznego uzupetniania", ktéry wielu z nas
zapewne zna, a ktéry oferuje koncéwki po wpisaniu stowa kluczowego do panelu
wyszukiwania. Drugie to sugerowane wyszukiwania w tym temacie pod TOP 10 wynikdéw
wyszukiwania, poprzez ktdre Google chce wspomdc naszg aktywnos$é proponujgc stowa

wyszukiwania wpisane przez inne osoby.



google trends

People also ask

How do | use Google Trends?
How do | see what's trending on Google?
How do | use Google Trends for SEO?

What was the most Googled thing in 2021?

Wyszukiwarkowy gigant w gruncie rzeczy musi rozwigzac¢ nastepujgcy problem, z ktérym

borykaja sie uzytkownicy: Jak moge zada¢ pytanie na temat, na ktérym sie nie znam?

Dlatego Google tworzy dla uzytkownikdéw platformy, ktére sg tak proste i tak wizualnie
przyjazne, jak to tylko mozliwe - a za ktérymi kryjg sie procesy znacznie bardziej ztozone, niz
moglibySmy je postrzega¢ - a Google nie chciatoby publikowaé swoich algorytméw, bo

otworzytoby to mozliwosci naduzy¢.

Wiekszos¢ serwiséw informacyjnych i stron internetowych konczy sie nazwg domeny kraju,
w ktéorym ma siedzibe, np. www.google.com bierze swoje rozszerzenie domeny, czyli np.
google.de w Niemczech, google.pt w Portugalii, google.hu na Wegrzech, google.sk na
Stowacji, google.bg w Butgarii, google.pl w Polsce. Oznacza to na przyktad, ze strona jest
zarejestrowana w tym kraju i ze wtadze tego kraju moga podjgé dziatania przeciwko niej w
przypadku popetnienia naruszenia prawa. Jesli koncdéwka strony to .info, .net, .org, .in lub cos
podobnego, operator zazwyczaj nie jest zarejestrowany w tym kraju i w przypadku naruszenia
prawa, powiedzmy publikacji fatszywych wiadomosci (ang. fake news), wtadzom jest znacznie

trudniej, mogg w ogdle nie byé w stanie ich scigacd.

Odkad istnieje Google, uzytkownicy chcieliby w "zautomatyzowany" sposéb zdobywac
informacje nalezgce do kazdego z fragmentdw tresci. Jednym z takich przykfadéw jest

https://keywordsheeter.com/, strona, ktéra gromadzi wspomniane wyzej "polecane stowa

kluczowe".


https://www.google.pt/
http://google.hu/
http://google.sk/
https://www.google.bg/?gws_rd=ssl
https://www.google.pl/?gws_rd=ssl
https://keywordsheeter.com/

6.2. Wybdr wiasciwych narzedzi komunikacji i udostepniania

Podczas swiadczenia ustug online wazne jest, aby umieé wybraé i wykorzysta¢ odpowiednie
narzedzia komunikacji cyfrowej w zaleznosci od potrzeb poradnictwa. Ten rozdziat dostarczy
Ci podstawowych informacji na temat komunikacji i interakcji online w warunkach XXI wieku,
przegladu najczesciej uzywanych narzedzi komunikacji online, wyboru odpowiednich narzedzi

online oraz mozliwosci zastosowania tych narzedzi w ustugach online mentora réwiesniczego.

Przeglad narzedzi do udostepniania online

Istnieje wiele narzedzi komunikacji online. Najczesciej stosowanymi narzedziami komunikacji

synchronicznej online w $wiadczeniu ustug mentora réwiesniczego sga:

Zoom to darmowa aplikacja, ktérej podstawowg funkcjg jest tworzenie i umawianie
wirtualnych spotkan (indywidualnych, grupowych, masowych). Mozna komunikowad sie
zaréwno za pomocg dzwieku, jak i obrazu. Zawiera takie funkcje jak wspoétdzielenie ekranu,
czat na zywo i wiadomosci dla uczestnikow. Wersja darmowa, bez dodatkowych opfat,
pozwala na przeprowadzenie spotkania dla maksymalnie 100 uczestnikow i trwajgcego
maksymalnie 40 minut. W mentoringu jeden do jeden nie ma ograniczenia dtugosci rozmowy.
Istniejg rowniez ptatne wersje z dodatkowymi funkcjami, takimi jak pokoje przerw, pytania

quizowe itp. Aplikacje mozna pobrad tutaj: https://zoom.us/download

Skype to darmowa aplikacja, dzieki ktérej mozesz organizowac spotkania z klientami
indywidualnie lub grupowo. Korzystanie ze Skype jest darmowe - do wysytania wiadomosci
i rozmow gtosowych oraz wideo rozmdéw z grupg do 100 osdb bez limitu czasowego.
Za niewielkg optatg oferuje inne opcje, np. dzwonienie na telefony czy wysytanie wiadomosci

SMS. Aplikacje mozna pobrac tutaj: https://www.skype.com/en/get-skype/

Microsoft Teams to platforma korporacyjna, ktéra umozliwia komunikacje tekstows,
rozmowy wideo, a takie daje mozliwos¢ zapisywania plikdw i integrowania z tym
Srodowiskiem innych aplikacji. Ustuga jest zintegrowana z Office 365 prepaid. Bezpieczny
dostep goscinny do Microsoft Teams umozliwia uzytkownikom w Twojej organizacji
wspotprace rdwniez z osobami spoza organizacji. Po wtgczeniu dostepu zewnetrznego, kazda
osoba posiadajaca korporacyjng lub zwykta poczte elektroniczng (Gmail, Outlook, List itp.)

moze by¢ czescig Twojego MS Teams jako gos¢ i moze uczestniczyé w czacie zespotu,



spotkaniach, a takze w plikach. Mozesz uzy¢ dzielonej tablicy (ang. Whiteboard) do dowolnych
funkcji rysowania. Korzystajgc z MS Forms, mozesz udostepnia¢ kwestionariusze. Aplikacje

mozna pobrac tutaj: https://www.microsoft.com/sk-sk/microsoft-teams/log-in

Google Meet umozliwia kazdemu posiadajgcemu konto Google utworzenie spotkania online
z maksymalnie 100 uczestnikami i potgczenie sie z innymi w ramach jednego spotkania
trwajgcego do 60 minut. Wieksze organizacje mogg korzysta¢ z natadowanych funkcji, w tym
spotkan z udziatem do 250 uczestnikdw wewnetrznych lub zewnetrznych oraz transmisji na
zywo z udziatem do 100 000 widzéw w obrebie swojej domeny. Zaproszeni goscie moga
dotgczy¢ do wideokonferencji online na swoim komputerze (réwniez na urzadzeniach
mobilnych) za pomoca dowolnej nowoczesnej przeglagdarki internetowej, bez koniecznosci
instalowania dodatkowego oprogramowania. Mozesz pobra¢ zaawansowane ptatne

aplikacje: https://apps.google.com/intl/sk/meet/pricing/

GoToMeeting to  komercyjne  oprogramowanie  do prowadzenia rozmow
wideokonferencyjnych, webinaréw i spotkan online, ktére pozwala na tgczenie sie ze
wspotpracownikami, klientami lub specjalistami czy partnerami. Zawiera najwazniejsze
funkcje wspotdzielenia ekranu tablicy, tworzenia badan opinii i réznych interaktywnych
ankiet, czy mozliwos¢ stworzenia statego pokoju przez caty dzien. Aplikacja jest dostepna:

https://www.goto.com/

Whereby to ustuga internetowa, ktéra pozwala bardzo szybko stworzyé wideokonferencje
bez instalowania aplikacji. Po zarejestrowaniu, zablokowaniu pokoju online, mozna wysta¢
link do klienta (s), wspdtpracownikéw (s), ktdre chcesz dotgczy¢ do rozmowy konferencyjne;.
Po zakonczeniu rozmowy, pokdj zostaje zachowany. Darmowa wersja pozwala na potgczenie
sie ze 100 uczestnikami w ciggu 45 minut, lub nieograniczong ilos¢ spotkan w przypadku

komunikacji z jedng osobga. Rejestracja: https://whereby.com/

Narzedzie Mentimeter nadaje sie do interaktywnych badan opinii online, quizéw, prezentacji
z obrazami i tekstami. Mozna je zastosowa¢ w réznych czesciach procesu mentoringu
grupowego. Podopieczny moze anonimowo podzieli¢ sie wtasng opinig na rdzne tematy,
a mentor rowiesniczy dzieli sie wynikami za pomocg ciekawej grafiki. Aplikacja jest

ogoblnodostepna: https://www.mentimeter.com/.



Google Jamboard nadaje sie jako lodotamacz, do interaktywnych badan opinii online, pracy
grupowej w mentoringu, prezentacji z obrazami i tekstami. Aplikacja jest dostepna za darmo:

https://jamboard.google.com

Google Hangouts to darmowa ustuga umozliwiajaca prowadzenie rozmoéw, konwersacji audio
i wideo. W klasycznej wersji Google Hangouts uzytkownicy mogg wysyta¢ wiadomosci
indywidualnie lub w grupach do 150 oséb. Mogg réwniez prowadzi¢ rozmowe wideo z innymi
osobami indywidualnie lub w grupach do 10 o0s6b. Aby uzyska¢ dostep:

https://hangouts.google.com/

Facebook w mentoringu online najczesciej wykorzystywany jest do tworzenia grup
o wspdllnym celu i zainteresowaniach, streamingu filméw na zywo poprzez ustuge Facebook
Live oraz wysytania wiadomosci poprzez Facebook Messenger. To dobre narzedzie do
motywowania duzych grup w konkretnym temacie i zachecania ich poprzez dzielenie sie

wtasnym doswiadczeniem. Rejestracja: https://www.facebook.com/

Istnieje wiele narzedzi internetowych, ktére mogg pomdc mentorowi réwiesniczemu

w budowaniu wtasnej marki osobistej i wizerunku. Do najczesciej uzywanych naleza:

Wiasna strona internetowa pozwala na wyeksponowanie wtasnych ustug i to wedtug
wiasnych potrzeb. Dlatego bardziej nadaje sie do celéw marketingowych, jak np. profile na
portalach spofecznosciowych, przy czym majg one réwniez swoje uzasadnienie w pracy
Mentora Réwiesniczego. Mentor Rowiesniczy moze rowniez samodzielnie stworzy¢ strone
internetowa poprzez ogdlnodostepne programy takie jak: WordPress

(https://wordpress.com/website-builder/).

Jest to odpowiednia interaktywna forma, aby zwrdcié sie do swoich potencjalnych klientow
i przedstawié swoje ustugi w mentoringu réwiesniczym. Ponadto pozwala im komunikowac
sie ze sobg poprzez komentarze i dyskusje wideo. Mentor rowiesniczy moze stworzyc
wysokie]j jakosci film o sobie w nastepujgcy sposéb: stworzy¢ scenariusz, nie przekraczajacy
5 minut dtugosci, przygotowac go dostosowany do potrzeb swoich klientéw, aby jego film byt
do nich skierowany, wazne jest, aby wzbudzi¢ ich zainteresowanie w ciggu pierwszych kilku

sekund. Nastepnie mentor réwiesniczy moze stworzy¢ swoj wtasny kanat na YouTube


https://www.facebook.com/
https://wordpress.com/website-builder/

i zamiescic film. Wazne jest, aby zatytutowac swéj filmik maksymalnie czterema stowami typu

"Jak...". Link: https://www.youtube.com/

Po utworzeniu profilu Mentor Rowiesniczy moze wykorzystywaé portal spotecznosciowy
LinkedIn do nawigzywania relacji zawodowych i dzielenia sie doswiadczeniami, budowania
wiasnego wizerunku, znajdowania wspodtpracownikéw oraz komunikowania sie
ze specjalistami na rézne tematy z zakresu Mentoringu Réwiesniczego, ale takze z dziedzin
pokrewnych. Mentor réwiesniczy moze réwniez udostepniac swoje vlogi, blogi, media i pisaé
ciekawe artykuty, aby zwiekszy¢ Swiadomosc¢ swojej marki. Link:

https://www.linkedin.com/login

Z wymienionych powyzej platform w ustugach online najczesciej wykorzystywane sg Zoom,
MS Teams, Google Meet, Skype i inne. Niektére narzedzia komunikacyjne sg swobodnie
dostepne w Internecie, ale majg ograniczong funkcjonalnosé dla uzytkownika, ktérg mozna
rozszerzy¢ za optatg. Jesli jakas platforma nie posiada wszystkich funkcji potrzebnych

mentorowi réwiesniczemu, mozna jg potgczyc¢ z kilkoma platformami.

Wybdr odpowiedniego narzedzia zalezy od roli, celéw, grup docelowych, ustug, mozliwosci
technicznych i umiejetnosci mentora réwiesniczego, ale takze od podopiecznych,
w szczegoélnosci liczby oséb zaangazowanych (indywidualnych, grupowych, masowych) oraz
planowanej dfugosci procesu poradnictwa. Przed wdrozeniem ustug online nalezy zwrdcié
uwage na wsparcie techniczne ze strony mentora rdéwiesniczego, jak i ze strony
podopiecznych. Poradnictwo moze odbywac sie rowniez za posrednictwem telefonu
komdrkowego, ale bardziej wskazane jest zapewnienie komputera stacjonarnego lub laptopa,
aby unikng¢ zakitécen (zaangazowanie w dziatania interaktywne moze by¢ problemem).
Dobrym pomystem jest przeprowadzanie regularnej konserwacji komputera, aby
zoptymalizowac jego dziatanie. Wazne jest rdwniez zapewnienie odpowiedniego potfgczenia
internetowego dla niezawodnej transmisji danych, nawet jesli jakos¢ nie zawsze zalezy od
naszego przygotowania. Istotne jest, aby mentor rowiesniczy byt sam w pokoju, bez kolegdéw
przeszkadzajgcych w tle. Prowadzgcy rozmowe moze w razie potrzeby wyciszy¢ wszystkich
uczestnikéw. Po zwyktym przygotowaniu do spotkania z podopiecznym, online zamiast twarzg

w twarz, kolejne trzy fazy rdznig sie od fizycznych sesji na kilka waznych sposobdw.



Pierwszy kontakt z podopiecznym. Ten etap jest kluczowy dla catosci mentoringu, poniewaz
buduje relacje miedzy podopiecznym a mentorem réwiesniczym. Gtéwnymi zadaniami
mentora réwiesniczego s3: rozwijanie zaufania i budowanie wzajemnego szacunku,
zachowanie poufnosci dyskusji, ustalenie zasad i granic, nakreslenie stopnia wzajemnej
odpowiedzialnosci w procesie, zachecanie podopiecznego do aktywnego uczestnictwa

W procesie.

Eksploracja (ang. Core). Faza ta realizowana jest poprzez metody formalne i nieformalne,
ktérymi moga by¢ standaryzowane testy i kwestionariusze osobowosci, nieformalne metody
zbierania i analizy informacji oraz wywiad. Srodowisko internetowe dostarcza réznych
narzedzi, ktére mozemy wykorzysta¢ w tym procesie: inwentarz zainteresowan,
kwestionariusze motywacji i wartosci, ankiety preferencji zawodowych i kluczowych wartosci
zyciowych, narzedzia do oceny kompetencji i umiejetnosci, inwentarze kompetencji, ankiety
mobilnosci, kwestionariusze doswiadczern zawodowych, ankiety indywidualnych
(transferowalnych) umiejetnosci. Co najwazniejsze, mentor réwiesniczy jest chetny
i elastyczny do poznawania nowych technik, testowania nowych narzedzi, tworzenia narzedzi,
aby mdc wykorzystac zalety procesu doradztwa online. Po zrealizowaniu spotkania online
warto zapisa¢ wyniki wspdlnej pracy, pozwoli¢ klientowi podsumowac, co wynosi ze spotkania

i wysta¢ do klienta e-mail z podsumowaniem planu i kolejnymi krokami.

Zakonczenie i podsumowanie sesji. Po zakoriczeniu procesu mozna zgodzi¢ sie na monitoring
uzupetniajgcy, aby sprawdzié, czy plan dziatania zostat zrealizowany i sprawdzi¢ postepy
podopiecznego. Monitoring moze by¢ prowadzony na odlegtos¢ za pomocg poczty
elektronicznej lub telefonu. Na koniec mozna nagraé podsumowujgce audio lub wideo, jesli
obie strony wyrazg na to zgode. Podopieczni bedg mieli nie tylko dokumenty, wyniki testow
i zrzuty ekranu, ale takze krétkie podsumowanie najwazniejszych wynikow od doradcy

zawodowego.

6.3. Tworzenie i udostepnianie tresci cyfrowych

Narzedzia do wspotpracy online umozliwiajg wspdtprace miedzy ludZzmi bez koniecznosci
przebywania razem w tym samym pomieszczeniu w tym samym czasie. Na przyktad,

za pomocg narzedzia wideo, ludzie mogg wspodtpracowaé przy projektowaniu programu



mentoringowego. Z kolei w przypadku pracy we wspdlnym dokumencie, wspotpraca online
pozwala ludziom pracowaé w tym samym dokumencie w tym samym czasie. Nazywamy to
wspotpracg synchroniczng, w przeciwienstwie do wspotpracy asynchronicznej, w ktérej
wysytamy dokumenty w wersjach przez e-mail i prosimy o komentarze. Dzieki wspofpracy
synchronicznej, zesp6t moze pracowac wspélnie nad dokumentem i dzieli¢ sie pracy bez
ryzyka tworzenia réznych wersji. Jednocze$nie mogg oni komentowac lub dodawaé co$ do

tresci tworzonych przez innych cztonkéw zespotu.

Podczas wspotpracy z wieloma klientami lub osobami online w tym samym czasie, pomocne
moze by¢ zarzgdzanie procesem wspotpracy za pomocg narzedzia do wspodtpracy online.
Wsrod narzedzi do wspédtpracy online znajdujg sie na przyktad narzedzia tablicowe, ktére sg
bardzo pomocne w utatwianiu proceséw burzy mézgdw online, strukturyzacji spotkan online
i wizualizacji wynikéw spotkania. Narzedzia wspdtpracy online dajg mozliwosc
wspottworzenia z klientem realizacji jego celéw. W ostatnim czasie opracowano rowniez
wiele gier online, czynnosci sprawdzajacych i innych przydatnych form, z ktérych moze

korzysta¢ specjalista ds. kariery (Barnes..., 2020).
Innowacyjne formy ustug mentora réwiesniczego w przestrzeni internetowej

Metoda myslenia projektowego online. Narzedzia online do myslenia projektowego (ang.
design thinking) mogg by¢ bardzo przydatne - sg produktywnym i kreatywnym sposobem
rozwigzywania probleméw. Jest to strategia oparta na rozwigzywaniu problemoéw,
wspotpracy i pobudzaniu kreatywnosci podopiecznych. Istnieje pie¢ krokdw, ale rdézni sie od
innych metod, poniewaz nie trzeba podgazaé za przewodnikiem krok po kroku lub sekwencja.

Jest to proces nieliniowy, wiec mozna go dostosowac w oparciu o grupy docelowe i dziafania.

Wedtug Uniwersytetu Stanforda 5 etapdéw myslenia projektowego to: empatia, definicja,

koncepcja, prototyp i testowanie.

Empatia ‘ pracuje nad zrozumieniem potrzeb uzytkownika korncowego (,opis

problemu”);

Definicja »winda skokowa” (ang. pitch elewator) czyli, jaki problem zamierzasz

rozwigzac i jak;

Koncepcja ‘ to kreatywna burza moézgéw (,,pomyst”’) w celu znalezienia

najlepszego rozwigzania poprzez projektowanie produktu;



Prototypowanie ‘ tworzenie prototypu, czyli pierwszej wersji

Twojego produktu;

Testowanie ‘ zamienia minimalny optacalny produkt w petni

funkcjonalny, przetestowany pod katem kontroli jakosci, gotowy do uruchomienia produkt.

Oto kroétka lista najlepszych narzedzi online uzywanych w metodzie myslenia projektowego:

Narzedzia myslenia projektowego

1. Invision
Najlepsze narzedzie myslenia
projektowego do tworzenia bogatych,

interaktywnych prototypdéw

Invision to oprogramowanie do myslenia projektowego,
ktore mozesz wykorzysta¢ jako tablice online do
wspotpracy z zespotem. Pulpit Invision pozwala na
przegladanie istniejgcych projektéw i ich statuséw, co
pomaga zarzadza¢ zasobami i dotrzymywac terminow.
Invision to najlepsze narzedzie do myslenia projektowego,
jesli chcesz tworzy¢ atrakcyjne wizualnie i bogate
w funkcje prototypy. Invision pozwala zaprezentowac
pomysty projektowe, aby sprawdzi¢, jakie kombinacje
koloréw, czcionek i ikon najbardziej przemawiajg do
uzytkownikéw. Dzieki Invision uzytkownicy moga
wchodzi¢ w interakcje z funkcjami Twojego prototypu, aby
zidentyfikowaé¢ cechy, ktére wymagajg ulepszenia.
Uzytkownicy mogg przekazywa¢ opinie w ramach
prototypu, dzieki czemu masz scentralizowang
kontekstowg baze sugestii.

Invision integruje sie z innymi narzedziami, takimi jak
Google Docs, Zoom czy Microsoft Teams.

Invision ma darmowy plan na zawsze z ograniczonymi
funkcjami dla maksymalnie 100 uzytkownikéw, podczas
gdy ceny ptatnych planéw zaczynajg sie od 4
USD/miesigc/uzytkownika.



2. Marvel
Najlepsze  narzedzie myslenia
projektowego do szybkiego

prototypowania i testowania

1. Ideaflip

Najlepsze  narzedzie myslenia
projektowego do wspdtpracy z duzymi

grupami

Marvel to narzedzie myslenia projektowego do tworzenia
szkieletow i prototypow nowych produktéw. Mozesz uzy¢
Marvela jako centralnej bazy danych dla opinii i pomystéow
dla swojego zespotu CX. Marvel ma nawet funkcje
$ledzenia zdarzen, aby zidentyfikowaé, ktérzy uzytkownicy
doswiadczyli probleméw podczas testowania i ktére
projekty sg dobre. Marvel to najlepsze narzedzie do
myslenia projektowego, jesli chcesz szybko zakoniczyc
projekty, poniewaz umozliwia szybkie prototypowanie
i testowanie. Jego narzedzie do szkicowania pozwala
przeksztatci¢ makiety projektowe w dziatajgce prototypy
bez kodowania.

Funkcja testowania uzytkownikow w Marvelu umozliwia
zbieranie informacji zwrotnych w formie tekstowej, audio
i wideo od uzytkownikéw, cztonkéw zespotu
projektowego i interesariuszy. Mozesz potgczy¢ Marvel z
innymi  narzedziami i aplikacjami do myslenia
projektowego, w tym Smartmockups, Microsoft
Teams i Maze.

Marvel posiada darmowg wersje z ograniczonymi
funkcjami dla jednego uzytkownika, natomiast wycena
ptatnych planéw zaczyna sie od 16S/miesigc/uzytkownika.
Ideaflip to narzedzie do wspdtpracy online z cyfrowymi
notatkami lepkimi do dzielenia sie pomystami z grupa.
Posiada nieograniczong liczbe tablic do wykorzystania
w tylu projektach, ile potrzebujesz. Oprogramowanie
pozwala doda¢ max. dwodch wspotpracownikow
goscinnych dla projektow wymagajacych zewnetrznych
interesariuszy lub wykonawcow.

Ideaflip to najlepsze narzedzie do myslenia projektowego
do wspdtpracy online z szablonem grupy rozpoczecia (ang.
breakout) do zarzadzania duzymi grupami. To
oprogramowanie do projektowania pozwala tworzy¢

mniejsze grupy, aby kazdy modgt uczestniczy¢ podczas


http://www.ideaflip.com/?r=cxl-dtt
http://www.ideaflip.com/?r=cxl-dtt
http://www.ideaflip.com/?r=cxl-dtt
http://www.ideaflip.com/?r=cxl-dtt
http://www.ideaflip.com/?r=cxl-dtt

2. Userforge

Opowiadanie historii

dyskusji. Ta funkcja jest réwniez idealna dla hybrydowych
zespotéw projektowych, poniewaz mozesz utworzyc
grupe dla cztonkéw projektowych w biurze i grupe dla
cztonkéw zdalnych. Ideaflip pozwala na losowe
przypisanie cztonkéw, aby zapewni¢ réwny podziat
zespotu i wspierac kolezerstwo.

Ideaflip ma darmowag wersje z ograniczonymi funkcjami
dla maksymalnie trzech tablic, podczas gdy ceny ptatnych
planéw zaczynajg sie od 9 USD / miesigc / uzytkownika.
Oferuja 14-dniowg bezptatng prébe dla swoich ptatnych
planow.

Userforge to narzedzie, ktére umozliwia tworzenie
produktow zgodnych z rzeczywistymi potrzebami
uzytkownikow. Posiada ponad 1000 ikon, ktore
umozliwiajg tworzenie dopracowanych i profesjonalnie
wygladajacych person. Mozesz zaprosi¢ innych cztonkéw
zespotu do swojego projektu Userforge, aby uzyskac
wiecej informacji i podzieli¢ sie praca.

Userforge to najlepsze narzedzie do projektowania
empatii, poniewaz pozwala budowaé persony
uzytkownikow, aby wejs¢ do glowy uzytkownikow i
wiedzie¢, jak sie czujg i czego potrzebujg. Mozesz dodac
wiecej tresci do swojego szablonu persony uzytkownika,
gdy dowiesz sie wiecej o potrzebach swoich
uzytkownikow.

To narzedzie ma zintegrowang biblioteke obrazéw
z tysigcami obrazéw do tworzenia ciekawych person.
Posiada rowniez konfigurowalny tekst wyjsciowy, ktory
pozwala na tworzenie person uzytkownikéw lub
kupujacych w kilku jezykach. Ceny Userforge zaczynajg sie

od 16S/miesigc dla maksymalnie 10 wspotpracownikow.


https://userforge.com/?r=cxl-dtt
https://userforge.com/?r=cxl-dtt
https://userforge.com/?r=cxl-dtt
https://userforge.com/?r=cxl-dtt
https://userforge.com/?r=cxl-dtt
https://userforge.com/?r=cxl-dtt

Jesli potrzebujesz zaoferowa¢ rozmowe online na temat moralny lub emocjonalny, uzycie
historii moze by¢ wtasnie tym. Ludzie tgczg sie z historiami i zapamietujg je, dlatego sg one
sprawdzonym podejsciem. Opowiadanie historii to zywy opis idei, przekonan, osobistych
doswiadczen i lekcji zyciowych poprzez historie lub narracje, ktére wywotujg silne emocje
i spostrzezenia. Historie mogg by¢ opowiadane w wielu réznych mediach. Jak pokazuje ten
przyktad szkolenia online, atrakcyjne stowa, obrazy i kilka efektéw dzwiekowych mogg by¢
rownie wciggajace. Eksperymentuj z uktadami i czcionkami. Mozesz to zrobi¢ za pomoca
oprogramowania Elucidat, ktdre stuzy to stworzenia serii przewijanych stron. Przeplatanie
obrazéw o petnej szerokosci z uktadami jedno- i dwukolumnowymi pomaga prowadzi¢ oko
przez historie i nasladowad rodzaj artykutu redakcyjnego lub magazynu. Oto trzy powody, dla

ktorych stosowanie takiej metody moze poméc Ci stac sie lepszym opowiadaczem historii:

— 1. Metoda opowiadania historii zapewnia strukture. Niektdére zasady sg

bardziej wyzwalajgce niz ograniczajgce. Metoda opowiadania historii pomaga ci czerpac
z tego, co ogodlnie tworzy wszystkie historie, dajac ci podstawowg strukture, ktérg mozesz
zastosowac do swojej osobistej historii. Ta kombinacja czynnikdw — klasycznej struktury

i osobistej oryginalnosci — pozwala na nawigzanie silnej wiezi z odbiorcami.

— 2. Metoda opowiadania historii pomaga przyciggna¢ docelowga publicznosé.

Opowiadajgc wtasng historie, mozesz polega¢ na podstawowej metodzie opowiadania, aby
zdoby¢ uwage publicznosci. Na przyktad, powiedzmy, ze chcesz opowiedzieé historie catego
swojego zycia, ale nie wiesz, jak jg sformutowaé. Metoda opowiadania historii daje Ci
wskazoéwki, jak sprawié, by narracja o roinych wydarzeniach byta logiczna, spdjna

i ekscytujaca.

—3. Metoda opowiadania historii ma zastosowanie na wiele sposobow. Kiedy

juz poznasz podstawy opowiadania historii, mozesz zastosowac to, czego sie nauczyites,

w réznych scenariuszach.
Jak skutecznie wykorzystaé metode opowiadania historii:

- Buduj napiecie stopniowo.
-  Wprowadzaj konflikty.
— Zainspiruj sie czyms znaczgcym.

- Utrzymuj ten sam ton gtosu.


https://support.elucidat.com/hc/en-us

- Polegaj na klasycznej strukturze.

- Wykorzystaj element zaskoczenia.

Wszystkie wymienione powyzej innowacyjne metody sg jednak trudne do wyobrazenia bez

narzedzi wspotpracy online:

$ Microsoft Teams tgczy w sobie komunikatory, wideokonferencje i potgczenia. Wazna
ferosoft zaletq korzystania z Microsoft Teams jest mozliwos¢ integracji z innymi aplikacjami
pakietu Microsoft Office. Ze wzgledu na mozliwosci integracji aplikacji, podczas korzystania
z Microsoft Teams mozna tatwo prowadzi¢ rozmowy wideo i jednocze$nie udostepniaé
dokumenty. Za posrednictwem Teams mozna synchronicznie wspoétpracowaé nad
dokumentami, korzysta¢ z kanatéw czatu, prowadzi¢ spotkania wideo i udostepniac pliki.
W przypadku potgczenia zespotdw Microsoft z programem Microsoft SharePoint dochodzi do
potgczenia zalet wspdtpracy online i udostepniania online. Mimo posiadania mozliwosci

wspotpracy online, Microsoft Teams jest najczesciej uzywany jako narzedzie do interakcji

online.

_.l. SICICI( Slack to narzedzie do wspodtpracy online, ktére pozwala na potaczenie wielu

aplikacji na jednej platformie, co zapobiega koniecznosci czestego
przetaczania sie miedzy réznymi aplikacjami. W Slacku tworzysz tak zwany "kanat" dla kazdego
projektu/tematu, dajgc dostep wszystkim w tym samym "kanale" do wiadomosci,
dokumentéw projektu itp. Slack umozliwia zaréwno asynchroniczng, jak i synchroniczng
wspotprace, oferujgc wglad w postepy projektu bez koniecznosci wysytania wiadomosci
z prosba o aktualizacje. Slack integruje sie z wieloma innymi narzedziami online, takimi jak

Zoom, kalendarz Google czy Miro. (Zrédto: https://www.slack.com).

Basecamp

Basecamp jest narzedziem wspotpracy, ktére udostepnia tablice wiadomosci do wszystkich,
tablice zadan do zrobienia, czat grupowy, stuzagcym do zadawania pytania cztonkom grupy
podczas pracy online nad okreslonym projektem, harmonogram do ustawiania wspdélnych
dat, automatyczne sprawdzanie, ktdére umozliwia pytanie zespofu, jak sobie radzi

z powtarzajagcymi sie pytaniami, repozytorium dokumentéw/plikéw, ktére mozna


https://www.slack.com/

udostepnia¢ w uporzgdkowanych folderach. Mozesz wtgczy¢ "powiadomienia”, gdy ktorys
z Twoich kolegdéw z zespotu napisze wiadomos$é w projekcie, w ktérym uczestniczysz, mozesz
tatwo wstrzymac powiadomienia w razie potrzeby. Posiadajgc wszystkie te funkcje w jednym
zintegrowanym narzedziu, Basecamp dziata zarowno jako dobrze zorganizowane narzedzie
do zarzadzania projektami, jak i narzedzie do wspotpracy online. Mozesz réwniez uzyskac

dostep do Basecamp jako aplikacji internetowej, na iOS i Android (https://basecamp.com).

M miro

Miro to narzedzie do wspdtpracy online z funkcjami tablicy online. Celem
pracy z tablicg jest wspdtpraca online nad jakims tematem, wspélne tworzenie czegos. Sposéb
korzystania z tablicy mozna poréwnac¢ do pracy z arkuszami flipchart w warsztacie off-line.
Oprécz Miro, w Internecie mozna znalezé rézne warianty tablic, takie jak Mural, Concept
board itp. Mozesz uzywaé obrazéw z Google, filméw z gotowymi linkami na swojej tablicy,
prezentacji wykonanych w PowerPoint itp. Uzywajgc tablicy online do wspdtpracy
z podopiecznymi, mozecie wspoétpracowac interaktywnie. Mozesz uzywac wspdlnej tablicy do
jednoczesnego dostarczania danych wejsciowych. W Miro mozesz zrobi¢ burze mézgow,
mozna go réwniez uzywac¢ do wizualnego wyswietlania sesji. Mozesz nadal widzie¢ sie
nawzajem dzieki wbudowanemu wideo i korzystac¢ z czatu lub uzywaé zewnetrznej tablicy

w Srodowisku Zoom lub Teams.

6.4. Ochrona danych osobowych - GDPR

Wraz z ciggtym postepem technologicznym i ogromnym wzrostem korzystania z Internetu,
pojecie prywatnosci i ochrony danych jest tematem szeroko dyskutowanym. To dlatego,
ze dostawcy ustug, ktdérzy zarzadzajg stronami internetowymi, aplikacjami i platformami
mediow spoteczno$ciowych czesto zbierajg i przechowujg dane osobowe uzytkownikéw
w celu zapewnienia odpowiednich ustug, aby jak najlepiej dopasowac sie do preferencji
kazdego uzytkownika. Zazwyczaj te firmy sSwiadczace ustugi cyfrowe s3 obcigzone
odpowiedzialnoscig za ochrone danych osobowych uzytkownikéw przed nieuprawnionym
dostepem i przed wszelkimi podatnosciami. Jednak zdarzajg sie przypadki, w ktérych
platformy te nie umieszczajg odpowiednio zabezpieczen chronigcych zebrane dane,
co skutkuje naruszeniem danych i narazeniem wrazliwych danych uzytkownikéw na kontakt

z nieupowaznionymi stronami, ktére mogg wykorzystaé dane osobowe do wytudzania


https://basecamp.com/

i nekania uzytkownikow lub do wysytania niechcianych reklam bez zgody uzytkownikdw.
W ten sposdb narusza sie podstawowe prawo uzytkownikéw do prywatnosci i swobody

wypowiedzi.

Ochrona danych osobowych jest powszechnie definiowana jako prawo majace na celu

ochrone danych osobowych.

Ochrona danych osobowych: Prawo?
Ochrona danych osobowych
1. Kazdy ma prawo do ochrony dotyczacych go danych osobowych.

2. Dane te muszg byé przetwarzane rzetelnie w okreslonych celach i na podstawie zgody
osoby zainteresowanej lub innej uzasadnionej podstawy przewidzianej prawem. Kazdy ma

prawo dostepu do zebranych danych, ktére go dotycza, oraz prawo do ich sprostowania.

3. Przestrzeganie tych zasad podlega kontroli niezaleznego organu.

Jako mentor bedzie Pan/Pani prosi¢ swoich podopiecznych o podanie pewnej ilosci danych
osobowych, ktore beda rejestrowane elektronicznie i przechowywane w bazie danych. Trzeba
bedzie poinformowac podopiecznych, ze informacje, ktére podadzg, to minimum niezbedne
do udzielenia porady i wskazéwek. Ostatecznie, podstawowym wymogiem etycznym
poradnictwa jest to, ze odbywa sie ono w sposéb bezpieczny i poufny (BACP, 2018, sekcja 55).
Nalezy jednak zrozumieé, ze "absolutne bezpieczeistwo w Swiecie cyfrowym nie istnieje"
(BACP, 2019a, s. 6). Oznacza to, ze mentorzy muszg podjgé¢ kroki w celu maksymalizacji

bezpieczenstwa, a tym samym poufnosci wszelkich danych pochodzacych od klientéw.

Temat ochrony danych osobowych to chyba najwieksze wyzwanie w wirtualnej wymianie.
Od 25 maja 2018 roku ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych (GDPR) reguluje
przetwarzanie danych osobowych na terenie Unii Europejskiej. Prywatnos¢ danych moze nie
by¢ Twoim ulubionym tematem, ale przestrzeganie przepisow jest niezwykle wazne.
Zapewnienie optymalnej ochrony danych przez caty czas i mozliwos¢ wykazania tego poprzez

udokumentowanie zgodnosci z przepisami stato sie zatem jeszcze wazniejsze.



Dlatego ochrona danych osobowych ma podstawowe znaczenie i jest gtownym celem

Ogdlnego Rozporzadzenia o Ochronie Danych Unii Europejskiej (GDPR).

Sze$¢ zasad GDPR (General Data Protection Regulations) jest pod wieloma wzgledami
podobnych do o$miu zasad ustawy o ochronie danych. Chociaz szes¢ zasad GDPR nie
obejmuje praw osoéb fizycznych ani przekazywania danych za granice, sg one uwzglednione

w innych miejscach GDPR.

Jedng z kluczowych rdéznic jest to, ze zgodnie z GDPR musisz pokaza¢, w jaki sposdb
przestrzegasz zasad, a nie tylko, ze to robisz. Jest to osobny wymdg znany jako zasada

rozliczalnosci, ktora jest zintegrowana w catym GDPR.

GDPR: Zrozumienie 6 zasad ochrony danych:

— Praworzadnosé, uczciwosé i przejrzystosé.
- Ograniczenie celu.

- Minimalizacja danych.

- Doktadnosé.

— Ograniczenie przechowywania.

- Integralnos¢ i poufnosé¢ (bezpieczenstwo).

Ramy etyczne dla zawoddéw doradczych
Wartosci sg uzytecznym sposobem wyrazania ogdlnych zobowigzan etycznych, ktdre lezg

u podstaw celu i zadan naszych dziatan.

Do podstawowych wartosci nalezy zaliczyé zobowigzanie do:

- Poszanowanie praw i godnosci cztowieka

- Zwiekszanie dobrostanu i mozliwosci ludzi

- Poprawa jakosci relacji miedzy ludZmi

- Zwiekszenie odpornosci osobistej i skutecznosci

- Utatwianie poczucia wtasnej wartosci, ktore jest znaczgce dla danej osoby (oséb) w jej
osobistym i kulturowym kontekscie

- Docenianie réznorodnosci ludzkich doswiadczen i kultury

— Ochrona bezpieczenstwa doradcéw

- Zapewnienie integralnosci relacji praktyk — doradca



- Podnoszenie jakosci wiedzy zawodowej i jej zastosowania
- Dazenie do sprawiedliwego i odpowiedniego Swiadczenia ustug.
Wartosci ksztattujg zasady. Stajg sie one bardziej precyzyjnie okreslone i zorientowane na

dziatanie, gdy sg wyrazone jako zasada.
Dane poufne

Pracujgc jako mentor rowiesniczy, nalezy pamietaé, ze nalezy stosowad bardziej rygorystyczne
standardy ochrony danych, gdy pozyskuje sie, uzyskuje dostep, gromadzi, analizuje lub w inny
sposéb wykorzystuje dane dotyczace populacji wrazliwych i zagrozonych lub inne dane
poufne. Nalezy pamietaé, ze kontekst moze przeksztatci¢ dane niepoufne w dane wrazliwe.
Kontekst, w ktdrym dane sg wykorzystywane (np. uwarunkowania kulturowe, geograficzne,
religijne, polityczne itp.), moze wptynaé na wptyw analizy danych na jedng lub wiecej oséb lub

grup osob, nawet jesli dane nie sg wyraznie osobiste lub poufne.

Zdecydowanie zaleca sie proaktywne przyjecie podstawowych zasad ochrony prywatnosci
w fazie projektowania oraz stosowanie technologii zwiekszajgcych ochrone prywatnosci na
kazdym etapie cyklu zycia danych, aby zapewni¢ solidng ochrone danych w celu zapobiegania
zagrozeniom i szkodom zwigzanym z prywatnoscig. Jezeli jeste$ e-konsultantem, dane
osobowe Twoich klientéw powinny by¢ w stosownych przypadkach pozbawione tozsamosci,
np. poprzez agregacje, pseudonimizacje lub maskowanie, w celu zminimalizowania
potencjalnego ryzyka dla prywatnosci i rozwazenia prawdopodobnego wystgpienia

potencjalnych szkdd zwigzanych z wykorzystaniem lub niewykorzystaniem danych.
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6.6. Quiz

1. Co rozumiemy przez rozwdj kompetencji cyfrowych?

a. $ledzenie najnowszych technologii
b. prawidtowa komunikacja w $rodowisku internetowym
c. zarzadzanie pomystami w $rodowisku internetowym

d. nie stosowanie zadnych technologii.

2. Jak okresli¢ prawidtowy format wymiany?

a. w zaleznosci od nastroju
b. zgodnie z celem rozmowy

c. zgodnie z technicznymi, osobistymi i czasowymi zasobami podopiecznych

d. w zaleznosci od grupy docelowej.

3.Krytyczne myslenie to ztozony zestaw umiejetnosci potrzebnych do osiggniecia sukcesu

w spoteczenstwie informacyjnym. Jakie 3 rzeczy odgrywajg waing role?
a. analiza
b. myslenie

c. synteza

d. ocena

e. filtrowanie


https://www.rasmussen.edu/student-experience/college-life/what-is-digital-literacy/
https://www.journalijar.com/uploads/535_IJAR-16888.pdf

4. Jakie sg cechy krytycznego mysliciela?
a. Potrafie odrdznié fakty od opinii.
b. Zmieniam zdanie, gdy znajduje dowody, ktdre wskazujg, ze moge nie miec racji.

¢. Moje uczucia na dany temat determinujg mojg postawe.

d. Rozpoznaje uprzedzenia, stronniczo$é i wartosci u siebie i innych.

5. Wiekszo$¢ serwisdw informacyjnych i stron internetowych konczy sie nazwa domeny

kraju, w ktérym ma siedzibe. Oznacza to:

a. Strona jest zarejestrowana w tym kraju.

b. Strona jest zarejestrowana w kilku krajach.

c. Wtadze tego kraju nie mogg podjac dziatan przeciwko niej, jesli dopusci sie
naruszenia prawa.

d. Witadze tego kraju mogg podjgé dziatania przeciwko niej, jesli dopusci sie

naruszenia prawa

6. Jakie funkcje zawiera aplikacja Zoom, ktére mozesz wykorzystaé¢ w swojej praktyce
online?
a. Podstawowa funkcja to tworzenie i planowanie wirtualnych spotkan

(indywidualnych, grupowych, masowych).

b. Znajdowanie partneréw.
¢. Mozna komunikowac sie za pomocg audio i wideo.

d. Tworzenie bloga.

7. Od czego zalezy wybor odpowiedniego narzedzia online? Wybierz odpowiednie opcje.

a. Od aktualnego nastroju mentora réwiesniczego.

b. Od roli, celdw, grup docelowych mentoréw réwiesniczych.

c. Od mozliwosci technicznych i umiejetnosci mentora rowiesniczego, ale takze
podopiecznego.
d. Od liczby podopiecznych biorgcych udziat w projekcie (indywidualny, grupowy,

masowy).



8. Jakie czynniki wptywajq na proces $wiadczenia ustug online przez mentoréw

réwiesniczych?

a. Uzywane narzedzie (telefon komérkowy, komputer stacjonarny, notebook)
b. Potgczenie z Internetem
¢. Warunki pogodowe

d. Jakos¢ transmisji wideo i audio

9. lle 0s6b moze bra¢ udziat w komunikacji online?

a. Komunikacja online moze odbywac sie tylko pomiedzy dwoma osobami (jeden
mentor réwiesniczy i jeden podopieczny).

b. Komunikacja online moze odbywa¢ sie miedzy dwiema osobami (jeden mentor
réwiesniczy i jeden podopieczny), miedzy jednym mentorem réwiesniczym a kilkoma
podopiecznymi (poradnictwo grupowe), jak rdwniez w formie masowej (jeden z
kilkoma, kilku z wiekszg liczbg).

c. Komunikacja online moze odbywac sie tylko pomiedzy jednym Mentorem
Rowiesniczym a kilkoma podopiecznymi.

d. Wszystkie stwierdzenia sg stuszne.

10. Na jakich etapach doradztwa Mentoréw Rowiesniczych mozemy korzystac¢ z narzedzi

internetowych?

a. Pierwszy kontakt z klientem
b. Eksploracja
c. Wniosek

d. Monitorowanie nastepstw

11. Co oznacza metoda myslenie projektowe?

a. strategia rozwigzywania probleméw oparta na rozwigzaniach.
b. wspodtpraca

c. rozbudzanie kreatywnosci podopiecznych



d. hipnoza

12. Na co zwracasz uwage wybierajac najlepsze narzedzia do myslenia projektowego?

a. Interfejs uzytkownika
b. Uzytecznos¢
c. Integracje

d. Relacja cena-jakos$é

13. Jak mozna zdefiniowa¢ metode opowiadania historii?

a. zywy opis idei
b. wzajemne oddziatywanie prototypdw
c. lekcje zycia poprzez opowiesci lub narracje

d. silne emocje i spostrzezenia

14. Jakie s3 powody stosowania metody opowiadania historii?

a. metoda opowiadania daje ci strukture
b. metoda opowiadania historii pomaga przyciggna¢ docelowg publicznosé
c. zastosowanie hipnozy

d. metoda opowiadania ma wielostronne zastosowanie

15. Innowacyjne metody sg praktycznie nie do pomyslenia bez narzedzi wspétpracy online,

takich jak:

a. Luz

b. Microsoft Teams
c. Skype

d. Miro

16. Czy ochrona danych osobowych jest prawem?

a. Kazdy ma prawo do ochrony dotyczgcych go danych osobowych.



b. Dane osobowe muszg by¢ przetwarzane rzetelnie dla réznych celéow i na podstawie
zgody osoby zainteresowanej lub innej uzasadnionej podstawy okreslonej przez
prawo. Kazdy ma prawo dostepu do zgromadzonych danych, ktére go dotyczg, oraz
prawo do ich sprostowania.

c. Przestrzeganie tych zasad podlega kontroli niezaleznego organu

d. Wszystkie stwierdzenia sg stuszne.

17. Jakie jest 6 zasad ochrony danych osobowych GDPR? (Wybierz wiasciwe odpowiedzi)

a. Legalnos¢
b. Tajemnica
c. Uczciwosc i przejrzystosc

d. Ograniczenie celu

18. Do podstawowych wartosci nalezy zaliczy¢ zobowiazanie do:

a. Poszanowanie praw i godnosci cztowieka
b. Poprawa jakosci relacji miedzy ludZzmi
c. Ochrona bezpieczenstwa podopiecznych

d. Wszystkie stwierdzenia sg fatszywe.

19. Bardziej rygorystyczne normy ochrony danych stosowane w przypadku

a. uzyskiwanie danych
b. dostep do danych
c. gromadzenie danych

d. nie wykorzystywanie danych

20. Jaki kontekst moze wptyngé¢ na wptyw analizy danych na jedna lub wiecej oséb lub grup

0sdb, nawet jesli dane nie sg jednoznacznie osobiste lub poufne?

a. religijny
b. polityczny
c. petnoletnios$é

d. kulturalny



6.7. Zatgcznik 6

Odpowiedzi do quizu

Pytania Odpowiedzi
Pytanie 1 a,b,c
Pytanie 2 b,c,d
Pytanie 3 a,c,d
Pytanie 4 a,b,d
Pytanie 5 a,d
Pytanie 6 a,c
Pytanie 7 b,c,d
Pytanie 8 a,b,c
Pytanie 9 B
Pytanie 10 a,b,cd
Pytanie 11 a,b,c
Pytanie 12 a,b,c,d
Pytanie 13 a,c,d
Pytanie 14 a,b,d
Pytanie 15 a,b,d
Pytanie 16 a,b,c,d
Pytanie 17 a,c,d
Pytanie 18 a,b,c
Pytanie 19 a,b,c
Pytanie 20 a,b,d




