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COACHING

Coaching jest procesem, ktérego gtéwnym celem jest wzmacnianie oraz wspieranie klienta
w samodzielnym dokonywaniu zamierzonej zmiany, w oparciu o jego wtasne odkrycia, wnioski
i zasoby. Coaching jest odpowiedzig na potrzebe doskonalenia sie i rozwoju. Dzieki indywidualnej - a
przez to niezwykle precyzyjnej - pracy coacha z klientem, nastepuje wzrost samoswiadomosci oraz
motywacji u klienta, rozwdj jego mocnych stron i potencjatu, dzieki identyfikacji nieskutecznych
zachowan utrudniajgcych osigganie celéw, zmianie nawykow, przekonan.

Wymogiem niezbednym dla powodzenia procesu coachingowego jest zaangazowanie osoby
coachowanej, ktéra podejmuje sie pracy nad zaplanowang zmiang i realizacjg celow.

Pomimo, ze jest bardzo wiele definicji coachingu, warto uwypukli¢ ich elementy wspdlne,

a mianowicie:

Coaching jest procesem;
Fundamentem jest partnerska relacja oparta na zaufaniu;
Zasoby i potencjat klienta sg podtozem do pracy coachingowej;

Coach wspiera klienta w rozwoju, moze by¢ katalizatorem zmian; ich sprawcg natomiast
zawsze jest klient.

Na uwage zastuguje stowo proces, ktory bedac ewolucyjng drogg prowadzacg do okreslonego
rezultatu wymaga czasu i zaangazowania osoby coachowanej. Kiedy moéwimy o procesie
coachingowym mamy na mysli najczesciej cykl spotkan (sesji indywidualnych lub grupowych), ktdre
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krok po kroku majg doprowadzi¢ do pozadanej zmiany. Efektem procesu coachingowego jest

osiggniecie konkretnego celu w zyciu klienta.

W procesie coachingowym wzrasta samoswiadomos¢ osoby coachowanej a to pozwala jej na
odkrycie (docenienie) wtasnego potencjatu, zwiekszenie kompetencji, motywacji i determinacji w
dziataniu.

Praca coachingowa, w procesie i na kazdej sesji jest pracg z celem. Mysl polityka i noblisty
Henry’ego Kissingera: ,Jesli nie wiesz, dokad zmierzasz, wszystkie drogi prowadzg donikad” moze
stanowic¢ bardzo dobre motto do kazdej pracy z celem.

W coachingu toczy sie wewnetrzna gra o zmiane nawykow, z tych co nie stuzg klientowi na te, ktore
go wspierajg, a nastepnie i ich utrwalenie.

W relacji coachingowej wazng cechg jest partnerstwo. Rolg coacha jest towarzyszenie klientowi w
przechodzeniu od idei (koncepcji, planu) do dziatania. Coach jedynie stymuluje ten proces, jest swego
rodzaju katalizatorem, natomiast trzeba mocno podkresli¢, ze to klient jest w petni odpowiedzialny za
podjecie dziatan i osobiste zaangazowanie. Ta charakterystyka esencji coachingu wskazuje wyraznie,
ze wbrew obiegowym opiniom procesu coachingowego nie moze prowadzi¢ kazdy, nawet jesli ma
doswiadczenie w pracy indywidualnej (np. nauczyciel, trener, psychoterapeuta, ksigdz). Od
profesjonalnego coacha' wymaga sie rozumienia dynamiki procesu coachingowego, stosowania
adekwatnych ,narzedzi”, wsparcie klienta w koncentrowaniu sie na przysztosci i szukaniu rozwigzan,
a przede wszystkim zatozenia i wewnetrznego przekonania oraz wiary, ze to klient jest ekspertem w
dziedzinie wtasnego zycia, ze to on/ona jest wystarczajgco sprawczy i ma wszystkie niezbedne
zasoby, aby zmienié to co chce zmieni¢. W coachingu nie ma zatem przestrzeni na doradztwo (to
domena konsultingu), przewodzenie w relacji uczen-mistrz (mentoring), dostarczanie wiedzy
(szkolenie), psychoterapie czy jakiekolwiek préby ,naprawiania” klienta. To nie jest program
naprawczy. To program rozwojowy.

Jest to proces bardzo precyzyjny, poniewaz koncentruje sie indywidualnym celu wskazanym przez
klienta (tj. osobe coachowang). Coach prowadzac proces 1:1 uwzglednia potrzeby i cele tego wtasnie
klienta, ktore mogg by¢ rdéine od celéw innej osoby w tej samej organizacji. Nietrudno sobie
wyobrazié, ze wolontariusze pracujgcy z dzieémi mogg odczuwacé rdzine wyzwania - jeden
wolontariusz chciatby pracowa¢ nad wzmocnieniem wiary w siebie, inny czuje potrzebe ...wstaw
wiasciwe. W tej sytuacji coach wspédtpracujacy z réznymi wolontariuszami w organizacji realizuje cel
organizacji, ktérym np. jest wzrost radzenia sobie z trudnym sytuacjami w pracy z podopiecznymi, z
jednym wolontariuszem bedzie pracowat nad stresem, z innym nad wiarg w siebie, jeszcze z innym
nad spadkiem motywacji.

ETAPY PROCESU COACHINGOWEGO

Proces coachingowy w organizacji pozarzgdowej ma wiele wspdlnego z procesem w biznesie,
poniewaz w obu przypadkach w relacji coachingowej mamy zaangazowane trzy podmioty:

! Zawéd coach od 2014 r jest uwzgledniony w polskiej klasyfikacji zawoddw i specjalnosci.
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1. Sponsor - tj. organizacja pozarzadowa, ktéra decyduje sie na coaching dla swoich
wolontariuszy,
Osoba coachowana — wolontariusz,
Coach, ktéry w wyniku tréjstronnego spotkania musi doprowadzi¢ do jednakowego
rozumienia i akceptacji celu (celdw) coachingu przez wszystkie strony.

Od tego jak swojg role postrzega organizacja pozarzgdowa zaleze¢ bedzie preferowane podejscie.
Mozemy miec do czynienia z dwiema koncepcjami:

e NGO wybor celu pracy coachingowej pozostawia do uzgodnienia pomiedzy coachem i
wolontariuszem wierzac, ze kazdy cel rozwojowy niesprzeczny z wartosciami organizacji
bedzie wszystkim stronom stuzyt. W tej sytuacji coach po uzgodnieniu kwestii formalnych
przystepuje do realizacji procesu (proceséw) z pominieciem etapu pierwszego ponizej.

e NGO chce uczestniczy¢ w definiowaniu celu i rezultatu procesu coachingowego
wychodzgc z zatozenia, ze uzgodnienie wspodlnych celéw: organizacji i wolontariusza
bedzie najefektywniejsze. W tym przypadku proces coachingowy bedzie obejmowat
wszystkie trzy ponizsze etapy.

1. ETAP WSTEPNY - WYBOR COACHA

Pie.rwszym etapem jest wybor coacha dla organizacji non-profit. Przy czym najistotniejsze jest dobre
dopasowanie sie pary coach-osoba coachowana. Pomiedzy nimi powinna zaistnie¢ pewna pozytywna
energia nazywana niekiedy ,,chemia”. To ona sprawia, ze obie strony chcg ze sobg wspdtpracowad,
czujg sie w tej relacji dobrze i bezpiecznie. Jednak nie tylko trafny dobdr pary coach-wolontariusz jest
wazny. Doswiadczenie z przeprowadzonego procesu pilotazowego przez firme COEDRO uczy, ze na
sam proces dokonywania wyboru obu stronom trzeba dac (psychiczng) przestrzen, czas i uwage. Zbyt
pospieszne lub powierzchowne dziatanie moze sprawi¢, ze i coach i wolontariusz poczujg sie
niekomfortowo, co moze na poczatku niepotrzebnie obcigzaé¢ budowang relacje skrepowaniem.

1. ETAP 1

To .wspomniane juz tréjstronne uzgodnienie, ktérego pominiecie mogtoby przynies¢ rozczarowanie
wszystkim zaangazowanym w proces podczas koncowej oceny efektéw coachingu. Kluczowe jest
trafne i prawidtowe zdefiniowanie celu/celéw procesu coachingowego, a takze jego doprecyzowanie,
aby jednakowo byt rozumiany zaréwno przez sponsora, coacha jak i wolontariusza. Przyjrzyjmy sie
tym trzem elementom.

1. Trafne zdefiniowanie celu — jaka jest wizja celu? Z jakim najwazniejszym wyzwaniem mamy
do czynienia? Co sie ma zmieni¢ z punktu widzenia organizacji? Co sie ma zmieni¢ wg
wolontariusza? Po co ma sie zmieni¢? Jak bardzo jest to wazne? Dlaczego to jest wazine
wiasnie teraz? Jak postrzegana jest obecna sytuacja, a jaka ma byc¢? Czy lepszy efekt
przyniesie np. rozwiniecie umiejetnosci porozumiewania sie bez przemocy czy wzmocnienie
pewnosci siebie? Nierzadko jest tak, ze wgtebiajagc sie w cel zdefiniowany na poczatku
dochodzimy do innego, gtebszego, wazniejszego, ktdry wytonit sie w trakcie wnikliwych pytan
coacha.
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2. Prawidtowe zdefiniowanie celu — praca coachingowa jest pracg z celem. Do$¢ powszechnie
stosowana jest metoda SMART?, tutaj postuzymy sie jej modyfikacja ujeta w akronim POWER
przez International Coaching Community. Dobrze zdefiniowany cel w coachingu powinien
miec¢ nastepujace cechy:

e P - pozytywny i motywujgcy - wydaje sie to oczywiste, ze cel powinien wolontariusza
motywowac do wysitku i dziatania, niemniej warto o tym wspomnie¢, poniewaz cel
narzucony, mniej lub bardziej Swiadomie, moze by¢ sabotowany.

e O — okres$lony w czasie - planujgc okreslona liczbe sesji coachingowych decydujemy
zarazem, kiedy cel procesu powinien by¢ zrealizowany. Z punktu widzenia celu procesu
nie wolno zapomniec czy poming¢ cechy ostatniej (R).

e W — wymierny - okreslenie wskaznikow, parametréw, po ktérych rozpoznajg wszyscy
(organizacja, wolontariusz i coach), ze cel w istocie zostat zrealizowany. A zatem ile?
czego? bedzie wiecej? mniej? co powinno sie zaczg¢? co powinno sie skonczyc?
Wskazanie na skali punktu obecnego i punktu docelowego, itd.

e E - ekologiczny - wazna cecha, ktdra bedzie miata wptyw na motywacje. Nie mozna jej
zaniedbac¢ w trakcie analizy celu. Co zyska wolontariusz? Co zyska organizacja? A co
zyskajg podopieczni? Czy jest co$, co organizacja, wolontariusz, podopieczni moga
straci¢ w wyniku realizacji celu? Kto jeszcze moze zyskac lub straci¢?

¢ R - realny, zalezny od osoby coachowanej - czy to jest mozliwe? Czy wolontariusz ma
wptyw na realizacje celu? Co moze jg/go powstrzymac od realizacji celu?

3. Jednakowe rozumienie celu - kiedy proces ustalania celu mamy za soba, niezwykle wazne
jest upewnienie sie czy jest on jednakowo rozumiany. Czy wszystkie zaangazowane strony
majg na mysli to samo? Tego samego spodziewajg sie? Warto na tym etapie powrdcié¢ do
wskaznikow oraz parametréw i sprawdzié: czy wifasnie tego oczekujg organizacja i
wolontariusz?

W trakcie tego spotkania nalezy rowniez ustali¢ czas trwania procesu (liczbe sesji, odlegtos¢ miedzy
sesjami), omoéwi¢ zasady etyczne oraz gwarancje poufnosci. Zachowanie petnej dyskrecji w
odniesieniu do wszystkiego, co zadzieje sie podczas sesji coachingowej jest fundamentem
profesjonalnego coachingu. Zadna organizacja nie moze wymagac¢ raportu na temat tego, o czym, o
kim i co wolontariusz méwi, jak sobie radzi i jak reaguje podczas sesji, jakie daje odpowiedzi na
zadane przez coacha pytania. Tak samo zaden profesjonalny coach nie moze zgodzi¢ sie na
przekazanie takich informacji, poniewaz do zachowania poufnosci obliguje go kodeks etyczny.

III ETAP 2

ch';wna praca z wolontariuszem moze rozpoczac¢ sie od sesji coachingowych lub zosta¢ poprzedzona
diagnoza. Poszczegdlni coachowie mogg mie¢ uprawnienia do przeprowadzania okreslonych testow
psychometrycznych, jednak na ogot sg one odptatne co mocno ogranicza zastosowanie ich w NGOs.
Aczkolwiek wielu doswiadczonych coachdw opracowuje wtasne narzedzia diagnostyczne, wspierajace
rozpoznanie mocnych stron i obszaréow do rozwoju. W firmie COEDRO jednym z takich narzedzi jest

2 SMART- akronim stéw angielskich: S-specific (konkretny), M-measurable (mierzalny), A-achievable (osiggalny),

R-relevant (istotny), T-time-bound (okreslony w czasie).
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ukierunkowany wywiad poufny, ktéry zostat w tym podreczniku zaadaptowany do pracy
z wolontariuszem (str. 14). W przypadku przeprowadzenia diagnozy zasadniczy proces coachingowy
bedzie przebiega¢ nastepujgco:

1. Sesja informacji zwrotnej - udzielenie wolontariuszowi szczegétowego feedbacku (informacji
zwrotnej), omawiajgcego mocne strony i obszary do rozwoju. Wytonienie celow
coachingowych na sesje w kontekscie wynikdw badania. Cel na proces zostat juz uzgodniony w
etapie |, na tej sesji warto (metodg coachingowag, tj. poprzez pytania zadawane przez coacha)
przyjrze¢ sie jak mocne strony wolontariusza bedg wspiera¢ go w osiggnieciu celu? Ktore z
obszaréw do rozwoju mogtyby by¢ ,czynnikami hamujgcymi”? Od czego zaczaé? Zajecie sie,
ktorym ztematéw spowoduje efekt dziwigni, stanie sie katalizatorem zmian w innych
obszarach?

2. Sesje coachingowe — druga i kolejne.

[IV. ETAP KONCOWY

Sesja ostatnia podsumowujgca - analiza efektéw procesu coachingowego na podstawie wybranych
wskaznikow, zakresu zmiany oraz sporzgdzenie planu dziatania, ktérego celem jest utrzymanie
efektéw coachingu i motywacja do dalszego rozwoju.

Znakomicie sprawdzajgcym sie rozwigzaniem jest zaaranzowanie spotkania tréjstronnego (jak w
etapie |) i poproszenie organizacji, aby udzielita informacji zwrotnej wolontariuszowi. Role
moderatora spotkania petni coach, ktéry wprowadza lidera/ koordynatora ze strony NGO w zasady
udzielania takiego feedbacku. Oczywistym punktem wyjscia sg okreslone na poczatku procesu cele.
Przedstawiciel NGO powinien odnies¢ sie do wskaznikéw ich realizacji: co sie zmienito? Jak sie
zmienito? Czy cel zostat osiggniety? W jakim zakresie? Co organizacja dostrzegta w zachowaniu,
postepowaniu wolontariusza? Jaki widzi wptyw na podopiecznych? Jakie ma rekomendacje dla
wolontariusza? Do czego organizacja chce sie zobowigzac? Itp. Rolg coacha jest zadbanie, aby
informacja zwrotna odnosita sie do tego co zostato ustalone i uzgodnione w momencie definiowania
celu.

Jesli nie ma mozliwosci zaaranzowania takiego spotkania pozostaje podsumowanie w powyzszy
sposéb rezultatéw procesu z wolontariuszem.

INTERWENCJA COACHINGOWA A PROCES COACHINGOWY

Powstaje pytanie czy zawsze konieczne jest przeprowadzenie kilka (kilkanascie) sesji coachingowych
sktadajgcych sie na trwajgcy czesto kilka miesiecy proces? Czy s3 sytuacje i problemy, z ktérymi
mozna poradzi¢ sobie na jednej, gora dwdch sesji? Oczywiscie, ze tak. Rozwigzanie zauwazonego
problemu na jednym czy dwadch spotkaniach nazwiemy tutaj interwencjg coachingowg, o ile dobrana
do tej interwencji metoda bedzie podejsciem coachingowym. Jego nieodtgcznymi cechami s3: praca z
celem (czyli nie rady czy krytyka dziatan), analiza stanu faktycznego (czyli oparcie sie na faktach, a nie
ich interpretacji, przekonaniach czy uprzedzeniach), sprawdzenie dostepnych opcji (zaréwno tych
ktdre byty testowane i nie zadziataty, jak i tych, ktorych jeszcze nie sprawdzano, a mogg zadziata¢), na
koniec przyjecie przez wolontariusza zobowigzania i odpowiedzialnosci za podjete dziatanie.
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O ile prowadzenie procesu coachingowego indywidualnego czy z grupg lepiej powierzyé
zawodowemu coachowi, o tyle opisanym wyzej schematem (nazywany modelem GROW), moze
postuzyc sie tak trener, jak mentor, czy lider organizacji. Mocno rekomendujemy, aby lider organizacji
pozarzgdowej nauczyt sie rozméw oraz interwencji zzastosowaniem modelu GROW. Jest to
narzedzie, ktére pomoze w doraznej korekcie dziatan, a przede wszystkim znakomicie sprawdzi sie
podczas prowadzenia cyklicznych rozmdéw, podczas ktdorych ocene zastepuje ustalony wspdlnie
program rozwojowy dla wolontariusza. Na wdrozeniu umiejetnosci zarzadzania w stylu
coachingowym czy chociazby prowadzenia rozmdéw w stylu coachingowym przez lideréw organizacji
pozarzgdowych skorzystajg wszyscy: wolontariusz, organizacja i jej beneficjenci.

Jakie tematy mogg by¢ przedmiotem interwencji? W zasadzie kazdy, ktéry jest zawarty
w jednostkach modutowych w tym podreczniku. Moze sie okazaé, ze wystarczy jedna rozmowa
coachingowa, aby zrozumiec¢ z czego wynika np. problem z komunikacjg z rodzicem podopiecznego,
albo uswiadomic¢ sobie, ze odczuwane przecigzenie jest skutkiem braku adekwatnej do sytuacji
asertywnosci, czy tez nadawanie sprawom waznym i nieistotnym tego samego priorytetu. Rozmowa
coachingowa moze tez przydac sie, kiedy wolontariusz potrzebuje spojrzenia z innej niz tylko z
wiasnej perspektywy, albo po prostu zmiany sposobu dziatania.

NAJCZESTSZE OBSZARY COACHINGU WOLONTARIUSZY PRACUJACYCH Z DZIECMI

e Budowanie samoswiadomosci i wiara w siebie (swoje talenty i potencjat)

e Motywacja do dziatania

e Wykazywanie inicjatywy i zaangazowanie w dziatalnos¢ NGO

e Otwartos¢ na nowe wyzwania

¢ Dobra komunikacja z innymi (organizacjg, innymi wolontariuszami, podopiecznymi i ich
rodzicami)

e Stawianie sobie realistycznych celéw

e Dobra organizacja pracy
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MENTORING

Tak jak przyjaciel i opiekun Odyseusza Mentor jest symbolem doswiadczonego doradcy
i przewodnika zyciowego, mentoring opiera sie na relacji mistrz-uczen, czesto nieformalnej,
z zatozenia przewidzianej jako proces dtugoterminowy, ktdérego ostatecznym celem jest zdobycie
pozgdanych umiejetnosci i kompetencji podopiecznego, rozwdj potencjatu oraz wzrost jego
samodzielnosci w profesjonalnym dziataniu.

To, ze w organizacjach non-profit mentor wykonuje swoja prace nieodptatnie wydaje sie naturalne,
niemniej warto na marginesie wspomnieé, iz nawet w biznesie mentoring nierzadko odbywa sie
w ramach dedykowanych mtodym talentom wewnetrznych programoéow wolontariackich. Wynika to
zapewne z faktu, ze mentoring jest procesem wymiany wiedzy i doswiadczenia a takze wartosci
pomiedzy mistrzem a uczniem. W zamian za troske o rozwdj potencjatu podopiecznego mentor
otrzymuje lojalnos¢, szacunek, wzrost prestizu a takze poczucie osobistej satysfakcji - na co stusznie
zwracajg uwage badacze wptywu mentoringu na zaangazowanie wolontariuszy w organizacjach no-

profit®.

W trakcie procesu mentoringowego mentorzy pomagajg dostrzec i zrozumiec kluczowe wartosci
i przekonania, ktére wspierajg bgdz hamujg angazowanie sie danej osoby w okreslone dziatania, by w
nastepstwie skoncentrowaé sie na tych ktére ja wzmacniajg. Jak zauwaza R. Dilts®, wartosci
i przekonania ksztattujg odpowiedz na fundamentalne pytanie: po co robie to co robie? Jaki widze
dobry powdd zaangazowania (lub jego braku)? Co napedza do dziatania i wytrwatosci?

Mentoring zaktada zaréwno przekaz wiedzy i doswiadczenia mentora, jak i rozwijanie potencjatu
podopiecznego przy wykorzystaniu technik czesto tych samych po ktére siega coach.

Jest wiele podobienstw pomiedzy coachingiem a mentoringiem, jak np. wyznaczanie celéw, rozwaj
potencjatu osoby wspieranej. Praca mentora z podopiecznym podobnie odbywa sie w trybie
cyklicznych spotkan, podczas ktérych mentor wyznacza zadania, daje informacje zwrotng, zadaje
pytania, prowokuje i zacheca podopiecznego do wychodzenia z wiasnej strefy komfortu.

Tak jak juz wczesniej powiedziano praca mistrza i ucznia odbywa sie trakcie zaplanowanego procesu,
w ktérym — tak jak coachingu — wyznaczane s cele, stosowane podobne narzedzia i techniki, jednak
w tej relacji mentor dzieli sie swoim bogatym doswiadczeniem i stuzy przyktadem

Kiedy organizacja zdecyduje sie na wdrozenie mentoringu ma do wyboru dwie mozliwosci:
1. Mentoring wewnetrzny

Mentor wewnetrzny poza wiedzg i doswiadczeniem ma znajomos¢ specyfiki organizacji non-
profit. Ten zestaw cech i kompetencji pozwala na przewodzenie w obszarach dotyczgcych
rozwoju kompetencji i potencjatu wolontariusza, pozwala tez wprowadzi¢ go w arkana
wspotpracy z trzecim sektorem oraz zmotywowaé do podejmowania wyzwan
i dtugoterminowego zaangazowania. Osoba, ktdra ma za sobg wiele lat wspétpracy na rzecz NGO,

? ). Stankiewicz, H. Bortnowska, B. Seiler, Wzbudzanie i rozwijanie zaangazowania wolontariuszy w organizacjach non profit
przez mentoring, ORGANIZACIA | KIEROWANIE * nr 4 / 2018 (183)
4 Robert Dilts, Suzi Smith, Tim Hallbom, Przekonania. Sciezki do zdrowia i dobrobycia. Wyd. METAmorfoza, Wroctaw 2005.
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bedzie mie¢ na swoim koncie rdéine sukcesy i porazki, tacznie ze spadkiem motywacji i
zaangazowania, pojawiajgcymi sie watpliwosciami w obliczu trudnych sytuacji, z ktorym w
przesztosci sama musiata sie mierzy¢. Te doswiadczenia czynig porady mentora cennymi i
wiarygodnymi zrodtami wiedzy oraz inspiracji.

Rola mentora wewnetrznego moze obejmowaé formalne i merytoryczne aspekty dobrego
wdrozenia wolontariusza w zadania, i konczy¢ sie w momencie usamodzielnienia sie go.
W szerszym zakresie mentor moze otoczy¢ opiekg wolontariusza przez dtuzszy czas, regularnie
udzielajgc mu informacji zwrotnej, stymulujac rozwdj jego kompetencji miekkich, jak np.
asertywnosci, radzenia sobie ze stresem, spadkiem motywacji, czy umiejetnosci dobrej
organizacji wtasnej pracy.

2. Mentoring zewnetrzny

Moze by¢ to mentoring wybiegajacy poza obszar dziatalnosci danej organizacji, podczas ktérego
rozwijany jest potencjat w zakresie kompetencji (np. komunikacja, radzenie sobie ze stresem,
pozytywne wywieranie wptywu itp). Wymaga to jednak podejscia projektowego w danej
organizacji, okreslenia potencjatu i luk kompetencyjnych zaangazowanych wolontariuszy,
zaproponowania w ramach dtuzszej wspotpracy indywidualnego programu rozwoju, a przede
wszystkim przeprowadzenie catego procesu pozyskania mentoréw dla organizacji. Zrédtem moga
by¢ doswiadczeni menedzerowie z innych organizacji pozarzadowych, ktérych jednak moze by¢
trudno pozyska¢. Ciekawym przedsiewzieciem moze by¢ zaangazowanie doswiadczonych
menedzeréw z biznesu, ktdrzy osiggngwszy wiele sukcesdow szukajg teraz obszaréw
samospetnienia.

Proces mentoringowy ma réwniez swoje etapy. Pierwszym z nich jest dobdr pary uczen-mistrz,
ktory inaczej bedzie przebiega¢é w mentoringu wewnetrznym, a inaczej, gdy dla projektu
mentoringowego w organizacji non-profit pozyskujemy mentorow z zewnatrz.

Na dobdr mentora dla wolontariusza bedg mie¢ wptyw:

e |uka pomiedzy pozadanymi a rzeczywistymi zachowaniami, umiejetnosciami i kompetencjami
wolontariusza,
e wiedza ekspercka oraz predyspozycje mentora do zamkniecia luki.

W kazdej pracy indywidualnej pierwszym warunkiem powodzenia jest zbudowanie zaufania
pomiedzy dwiema stronami oraz bezpiecznej przestrzeni wspoétpracy czynigcej te relacje otwartg
i owocng. W mentoringu relacja uczen-mistrz dodatkowo wymaga, aby mentor stuzyt
przyktadem, wsparciem i poradg ponadto, aby byt ekspertem w dziedzinie, w ktdrej wolontariusz
chce sie rozwija¢. Dostepnos¢ mentoringu w organizacjach non-profit nie jest sprawg oczywista.
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PRZEBIEG PROCESU MENTORINGOWEGO

»

Monitorowanie, korekta
postepéw. Swietowanie Sesje mentorskie
sukceséw.

IDENTYFIKACJA OBSZAROW DO ROZWOJU

Na tym etapie w rozmowie mentor bada z jakimi wyzwaniami wolontariusz sie mierzy, w jakich
obszarach czuje on/ona mniejszg efektywnosé/ skutecznos$é¢ czy brak motywacji. Mentor zadaje
pytania (gtdwnie otwarte), przeprowadza analize (np. stabych i mocnych stron), ocenia poziom
kompetencji (w odniesieniu do oczekiwan organizacji, ktdre powinny jednak wczesniej zostac
omoéwione/uzgodnione z koordynatorem/liderem organizacji non-profit). Przed przejsSciem do
kolejnego etapu mistrz udziela uczniowi informacji zwrotnej. Ten etap moze wymagac wiecej niz
jednego spotkania, poprzedzonego przygotowaniem sie ucznia do pracy na podstawie przekazanych
przez mentora wskazowek, pytan, zadan do opracowania.

USTALENIE CELU/CELOW ORAZ WSKAZNIKOW ICH REALIZACJI

Przebieg tego etapu w zasadzie nie rézni sie od zasady ustalania celéw i miernikow sukcesu
w procesie coachingowym. Model POWER opisany na str. 4 ma rdwniez zastosowanie
w prawidtowym ustalaniu celdw mentoringu. Dobrze sformutowany, mierzalny cel pozwala
wyznaczy¢ tzw. kamienie milowe - tj. kluczowe punkty kontrolne, pozwalajgce weryfikowaé postep.

HARMONOGRAM SPOTKAN | ZASADY KOMUNIKACJI
Wspdlne opracowanie harmonogramu obejmuje:

- uzgodnienie termindéw oraz zadan/tematdw,
- graficzne przedstawienie planu dziatania i punktéw kontrolnych,
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- uzgodnienie czy pomiedzy spotkaniami kontakty majg np. ograniczac sie tylko do przekazywania
informacji, czy mogg by¢ réwniez dodatkowe sesje telefoniczne, zadania zalecane i rozliczane
mailowo, itp.

- okreslenie jak majg spotykaé sie mentor i wolontariusz — tylko osobiscie, on-line, telefonicznie,
hybrydowo?

ESESJE MENTORSKIE —> MONITOROWANIE - > SHADOWING (METODA CIENIA)

Ustalony w harmonogramie rytm spotkan to cykl uczenia sie przez doswiadczanie, refleksje, korekte
dziatan, a takze $wietowania po drodze czastkowych sukceséw. Mistrz obserwujgc postepy ucznia
moze zastosowac w tym cyklu metode shadowingu (od angielskiego shadow - cien), gdzie (jak cien)
obserwuje ucznia w dziataniu, by potem udzieli¢ mu informacji zwrotnej. Jesli jest przestrzen i czas na
to (wynikajgce na ogot z dostepnosci mentora) proces taki mozna powtdrzyé. Mentor podczas sesji
mentorskich dysponuje szerokim wachlarzem technik i narzedzi: od nauczania, eksperymentowania,
po coaching, consulting.

PODSUMOWANIE PROCESU

Nieodtgcznym elementem podsumowania osiggnie¢ podopiecznego jest jego wtasna autorefleksja.
Czy zrealizowat cele? Po czym to poznaje? Co udato mu sie osiggnac? Z czego jest zadowolony? Co
zrobitby inaczej? Z czym wychodzi do Swiata po zakonczonej podrézy z mentorem? Na tym etapie
jest miejsce na informacje zwrotng od mistrza, na przypomnienie i podsumowanie co wzmacnia,
motywuje i podtrzymuje zaangazowanie wolontariusza.

Podsumowanie zamyka pewien etap, podopieczny jest przygotowany do samodzielnej pracy. Jest to
rowniez znakomita okazja do Swietowania sukcesdw, zarowno przez wolontariusza jak i mentora.
Dobrze przeprowadzony mentoring wznosi ucznia na wyzszy poziom kompetencji i samodzielnosci,
co mentorowi daje satysfakcje i poczucie spetnienia w roli mistrza.

Powyzszy opis etapdw procesu mentoringowego pokazuje, ze rowniez dla mentora jest to wytezona
praca, wymagajaca przygotowywania sie do spotkan, przemyslenia zadan i ¢wiczen jakie chce
zaproponowaé podopiecznemu, monitorowania postepdow, zaangazowania, poswiecenia czasu.
Fundamentem efektywnego mentoringu jest inspiracja, budowanie w oparciu o mocne strony
i kluczowe wartosci.
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PRZYKLADY NARZEDZI W PRACY INDYWIDUALNEJ

Kazdy profesjonalny coach, mentor, trener dysponuje wtasnym pakietem narzedzi i ¢wiczen, czasami

autorskich, ktérych uzywa w swojej pracy.

W indywidualnej pracy czesto stosowane sg takie ¢wiczenia i narzedzia jak:

8.

Nouv ks wN R

Koto zycia

Praca z przekonaniami

Poziomy neurologiczne Diltsa

Rozpoznawanie talentow (wg Gallupa) i rozwijanie ich
Przeramowanie

Mocne pytania

Praca z archetypami

Krzywa reakcji na zmiane Kibler-Ross

i wiele, wiele innych.

Zamieszczone w tym opracowaniu przyktady sg jednymi z wielu do wykorzystania przez trenerdw,

coachow, mentoréw a takze koordynatorow organizacji non-profit, podczas indywidualnej pracy

z wolontariuszem badz jako element szkolenia czy warsztatu. Czes¢ z nich moze by¢ sugerowana do

pracy witasnej (jako np. zadanie domowe).
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MODEL GROW - SCHEMAT ROZMOWY COACHINGOWE]J
G — CEL (goal)

R — RZECZYWISTOSC (reality)

O — OPCIJE (options)

W — WOLA, gotowos¢ do zaangazowania i wdrazania (will)

Cel ogolny -
uzgodnienie
wymiernego
rezultatu

Wola - koricowe
whnioski, plan
dziatania, upewnienie
sie czy zatozony cel
zostat zrealizowany

Rzeczywistos¢ -
okreslenie obecnej
sytuacji,
identyfikacja
realnych przeszkéd

GROW

Opcje - wyliczenie
wszelkich
mozliwosci,
rozwigzan

(CEL

O dobrze sformutowanym celu na coaching juz byta mowa (str. 3), takie same reguty obowigzujg,
kiedy lider organizacji pozarzagdowej chce wykorzysta¢é powyzsze narzedzie do pracy
z wolontariuszami, wdrazajgc niezwykle cenny i efektywny coachingowy styl pracy.

A zatem liderze przystepujgc do rozmowy z wolontariuszem, pamietaj o ponizszych zasadach:

Formutuj cel pozytywnie - mow czego chcesz, a nie czego chcesz unikngé
Stawiaj cele stymulujgce i realne

Wptywaj na rezultat bezposrednio

Pokaz, jak zmierzysz postep

Sprawdz zasoby

Oszacuj koszt (nie tylko w kategoriach finansowych)

Ny ks wN R

Uzgodnij plan dziatania

ERZECZYWISTOS'C' | REALIA

Ten etap wymaga wielu otwartych, wyjasniajgcych, dociekajgcych pytan. Koncentracji na faktach,

odrzucenia wszelkich osgdéw, przekonan.

1. Zachecaj do swobodnej wypowiedzi i samooceny,

12

Iceland PEI:E

Liechtenstein
Norway grants

Working together for a green, competitive and inclusive Europe



2. Woybieraj pytania otwarte,
3. Stosuj pytania precyzujgce, szczegétowe, unikaj ogotow, generalizacji,
4. Pomdz analizowac sytuacje odnoszac sie do faktéw i zdarzen, a nie przypuszczen,
5. Niczego z gory nie zaktadaj.
 OPCIE

Nie ulegaj pokusie zadowolenia sie pierwszym rozwigzaniem. Zyskasz wiecej kreatywnosci
i zaangazowania, jesli pomysty i rozwigzania bedg efektem samodzielnych odkry¢ twojego rozmdéwcy.

Uwzgledniaj wszystkie mozliwe opcje, zanim dokonacie ostatecznego wyboru,
Pobaw sie z rozmdéwca w burze mézgéw,
Zadawaj kontrolne pytanie: , Dlaczego X a nie Y?”, , A co stanie sie, jesli wybierzesz Z?”,

P wnN e

Sprawdzaj, czy wolontariusz przyjat twdéj punkt widzenia, czy poszukuje nowych, wtasnych

rozwigzan,

5. Badz przewidujacy, nie przyjmuj do realizacji rozwigzan, ktérych potem nie bedziesz médgt
wesprzed,

6. Uwierz (naprawde, nie deklaratywnie) w potencjat wolontariusza.

WDRAZANIE

Czy przyjete rozwigzanie powoduje realizacje zatozonego celu? Czy jest praktyczne, mozliwe do
wdrozenia? Czy zidentyfikowane zostaty wszystkie przeszkody jakie mogg sie pojawic¢? Czy jestes w
stanie wesprze¢ realizacje celu? Te pytania nalezy jeszcze raz zadaé, przed ostatecznym

przystgpieniem do formutowania planu dziatania.

A zatem
1. Sprawdz cel i kryteria jego realizacji;
2. Przedyskutuj plan dziatania, harmonogram, terminy;
3. Zaplanuj dziatania (plan B) w przypadku pojawienia sie przeszkadd,;
4. Uwierz w potencjat wolontariusza;
5. Zaangazujsie.
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PERSPEKTYWA 4D

POzYCIA META

Obserwator

1 pozycja 2 pozycja

1. Pierwsza pozycja - to punkt widzenia ja. Wtasna rzeczywistos¢, wartosci, przekonania, opinie,
odczucia.

2. Druga pozycja - punkt widzenia drugiej osoby. Jest podstawg empatii, pozwala zrozumiec
motywy, intencje, wartosci osoby, z ktdrg wchodzimy w relacje.

3. Trzecia pozycja to punkt widzenia obserwatora, czyli wglad z pozycji, z ktdrej mozina
zaobserwowacé wzajemne oddziatywanie dwdch stron. Przyjecie tej perspektywy umozliwia
dostrzezenie mniej lub bardziej subtelnych réznic w przekonaniach iwartosciach, a takze
motywach jakie kierujg osobg w pozycji ja, a osobg przyjmujgca przeciwny punkt widzenia.

4. Meta pozycja — to spojrzenie z punktu widzenia catego systemu, np. organizacji non-profit.
Pozwala zrozumie¢ jakie wartosci, intencje i przekonania oséb bedacych w relacji rezonujg z
Wwizjg i misjg organizacji.

Praca z czterema perspektywami pomaga wyjs¢ poza pozycje pierwsza i pozwala dostrzec
panoramiczny obraz problemu. Moze by¢ wykorzystywana réwnie dobrze podczas warsztatow
w ramach treningu dotyczgcego komunikacji czy rozwigzywania konfliktdw. Przeprowadzenie danej
osoby przez wszystkie pozycje percepcyjne pozwala na gtebsze zrozumienie innej perspektywy niz
tylko wtasna, zyska¢ dystans oraz perspektywe tzw. duzego obrazu (big picture).
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METODA PYTAN KARTEZJANSKICH
Przyktady

1. W odniesieniu do celu:

Co chce Czego nie chce
Co chce utrzymad, zatrzymac? Co pragne wyeliminowac?
(status quo) (eliminacja, zmiana)
Czego nie Co chce osiggngc? Czego chce unikngc?
mam (pragnienie, zmiana) (lek, obawa)

2. Analiza skutkdw zmian

Zysk Strata
Utrzymanie Co zyskuje utrzymujqc stan Co trace utrzymujqc stan obecny, nie
status quo obecny, nie zmieniajgc nic? zmieniajgc nic?
Co zyskam wprowadzajgc Co strace wprowadzajgc zmiane?
zmiane?
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UKIERUNKOWANY WYWIAD POUFNY

Jest to wywiad przeprowadzony przez coacha z 5-6 osobami odgrywajgcymi kluczowe role
w srodowisku wolontariusza. Proces aktywuje sam wolontariusz wyznaczajgc osoby, z ktérymi nalezy
porozmawiaé. Rekomendujemy, aby wsréd udzielajgcych wywiadu byt lider organizacji, angazujacej
wolontariusza, inni wolontariusze tej organizacji, a nawet rodzic(e) podopiecznego. Wolontariusz
powinien uprzedzi¢ rozméwcdw, ze coach/mentor skontaktuje sie z nimi.

Wywiad powinien zawiera¢ trzy maksymalnie cztery (otwarte) pytania.
Zaletg tej metody jest to, ze:

¢ informacja zwrotna otrzymana jest z otoczenia wolontariusza, ktére na co dzien ma okazje
obserwowac jego zachowania lub czesto wchodzi z nim w interakcje,

¢ minimalnie angazuje osoby, z ktdrymi przeprowadzany jest wywiad (nie muszg np. wypetniaé
kilkudziesieciopunktowych ankiet, co w niektérych przypadkach mogtoby okazac sie
niewykonalne),

e bardzo konkretnie odnosi sie do kontekstu i roli jakg petni wolontariusz w organizacji.

Bardzo waznym wymogiem jest zagwarantowanie wszystkim osobom petnej poufnosci i zapewnienie,
ze irédto kazdej opinii pozostanie anonimowe. Uzyskane odpowiedzi na pytania coach/mentor
grupuje w trzy kategorie uwag, z ktdrych powinien wytoni¢ obraz mocnych stron i obszaru do
rozwoju. Tak przeprowadzona analiza jest przedmiotem informacji zwrotnej i dyskusji z

wolontariuszem.
Pytania:

1. Co powinien wolontariusz robi¢, aby powiodto mu sie w tej roli w organizacji X?
2. Ktore z tych rzeczy robi naprawde dobrze?
3. Co mogtby robié lepiej (inaczej, wiecej, mniej)?

Te pytania, w szczegblnosci pierwsze, wyraznie pokazujg, ze zaréwno organizacja jak i wolontariusz, a
takze beneficjenci (w tym wypadku rodzice dziecka-podopiecznego) powinni wiedzie¢, jakie s3
oczekiwania wobec wolontariusza.
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PRZYKtADY PYTAN W PRACY COACHINGOWEJ W PRZYPADKU POJAWIENIA SIE OPORU,
UTKNIECIA, NIERADZENIA SOBIE Z EMOCIAMI

Zaréwno coach jak i mentor pracujgcy z wolontariuszem moze w trakcie procesu zderzyé¢ sie
z oporem czy utknieciem. Sg to wazne sygnaty moéwigce o tym, ze problem jest wazny, jednak
wymaga od wolontariusza wyjscia z tzw. strefy komfortu. Z miejsca pomogg ruszy¢ przyktadowe

pytania:
1. Jak wazne jestto ... dla ciebie NAPRAWDE?
2. Jaka masz korzysc¢ z utkniecia? (musi by¢ jakas korzys¢, inaczej by nie utknat)
3. Co, jesli obnizysz swoje oczekiwania i w ten sposdb ruszysz z miejsca?
4. Kto bedzie zwyciezca i przegranym, jesli osiggniesz swoj cel? (sprawdzenie, co moze stanowic

przeszkode)

5. Cosie stanie, jesli bedziesz kontynuowac swoje obecne zachowanie?

6. Co zyskujesz majac te trudnosc?

7. Czego unikasz? Nastepnie zapytaj:

8. Jakto ,unikanie” wptywa na twoje zycie?

9. Czego nie widzisz lub nie uznajesz?

10. Wyobraz sobie przez chwile, ze twdj problem zostat rozwigzany. Jak sie tam dostates?

11. Co jestes$ gotowy zmienic¢?

12. Czego JESZCZE NIE jestes$ gotowy, aby zmienic?

13. Co bys zrobit, gdybys nie musiat zy¢ z konsekwencjami?

14. Wymien osobe, ktéra zrobita to, co chcesz. Co zrobitaby ..., gdyby byta na twoim miejscu?

15. Z kim mozesz spedzac czas, aby osigganie celdw stato sie naturalne?

16. Kto odbiera ci energie, czujesz, ze wyczerpuje cie?

17. Jak uczysz ludzi, jak maja cie traktowac? W przypadku konfliktu: ,Myslac o ... (konkretnej
sytuacji), jaka jest pozytywna intencja twojego zachowania? Nastepnie zapytaj: Jakie mogg
by¢ pozytywne intencje ich zachowania?

18. Co mdéwig twoje emocje?

19. Gniew to reakcja na doswiadczenie straty lub niesprawiedliwosci — co kryje sie za twojg
ztoscig?

20. Co méwi twoje ciato? Zamknij na chwile oczy i skoncentruj uwage na doznaniach z ciata. Co
czujesz? Co to znaczy?

21. Jakcito ... stuzy?
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PRAWA AUTORSKIE

Niniejszy dokument powstat w ramach projektu ,Motywuj. Wzmacniaj. Wspieraj. Program
szkoleniowy dla wolontariuszy pracujgcych z dzie¢mi” i jest w petni chroniony prawami autorskimi
organizacji: Coedro Coaching Edukacja Rozwdj Monika Goérska (Warszawa), Fundacja Verum
(Warszawa) oraz Change the World (Oslo). Autorzy udzielajg licencji na korzystanie z tego dokumentu
na warunkach Creative Commons Uznanie autorstwa-Uzycie niekomercyjne-Bez utwordw zaleznych
4.0 (CC BY-NC-ND 4.0) International Public License. Ta licencja umozliwia rozpowszechnianie,
pokazywanie i uzycie materiatéw zawartych w dokumencie wytgcznie w celach niekomercyjnych i
pod warunkiem zachowania ich oryginalnej formy (bez utworéw zaleznych). Petny tekst warunkéw
licencji i dozwolonego wykorzystania materiatow  jest dostepny na stronie

www.creativecommons.org.
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