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Zalacznik 4

WARUNKI WDROZENIA MODELU KOOPERACJE 3D W OPS — WZMACNIANIE WSPOLPRACY MIEDZYPRACOWNICZEJ.
POSZERZENIE TEMATYKI

FORMY WSPOLPRACY WEWNETRZNEJ W OPS — PIERWSZY, NATURALNY KRAG WSPARCIA
PRACOWNIKA SOCJALNEGO

Wspotpraca pracownika socjalnego w ramach prowadzonej przez niego pracy socjalnej z pracownikami innych
podmiotdw moze przybierac rozne formy, np.:

— utrzymywania taczno$ci, w postaci kontaktow osobistych, telefonicznych, pisemnych (np. z funkcjonariuszem
policji, kuratorem sgdowym, pedagogiem szkolnym),

— koordynacji, czyli pracy w ramach zadaniowych zespotéw kooperacyjnych, w ramach ktérej pracownik
koordynuje prace zespotu, dokonuje analizy sytuaciji, oceny operacyjnej i opracowuje wraz z zespotem plan
wspotdziatania z osoba/rodzina,

— pracy zespotowej, ktéra w odréznieniu od koordynacji, jest podejmowana w zalezno$ci od faktycznych
potrzeb rodzin i grup, i w ramach ktorej prowadzi sie grupy szkoleniowe, grupy wymiany do$wiadczen lub
spotkania konsultacyjne,

— konsultacji, w ramach ktdrych zasiega sie opinii eksperta w danej sprawie.

Wewnetrzna wspdipraca miedzypracownicza to z reguly sformalizowane i nieformalne dziatania pracownikow,
ktérych efektem koAcowym ma byC udzielenie osobom i rodzinom profesjonalnego wsparcia. W celu
wypracowania i wprowadzenia rozwigzan, pozwalajacych na udroznienie przeptywu informacji i utatwienie
wspotpracy, mozna, we wspotpracy z pracownikami, dokonaé¢ analizy obszardw i form dotychczasowych praktyk
w tym zakresie.

Ponizej wskazano obszary bedace pierwszym, naturalnym kregiem wsparcia pracownika w kazdej organizacji.

Do nieformalnych obszaréw wzmacniajacych wspotprace wewnatrz instytucji, ale takze wzmacniajacych
pracownika socjalnego w kooperacji zewnetrznej, nalezy tzw. nieformalne wsparcie kolezenskie. Osrodki pomocy
spotecznej, w miare mozliwo$ci organizacyjnych i finansowych, mogq pobudzi¢ wewnetrzng wspotprace miedzy
pracownikami socjalnymi oraz innymi specjalistami pracujagcymi w o$rodku, wykorzystujac sformalizowane,
skuteczne wzorce, np.:

—  grupy zadaniowe i innowacyjne,

— superwizje kolezenskie, zespotowe i indywidualne,

—  zespoty konsultacyjne, konsultacje indywidualne,

—  wizyty studyjne,

— mentoring i coaching,

— opracowanie procedur wymiany informacji, komunikacji, wspdtpracy w obrebie instytucji.

Nieformalne wsparcie kolezenskie
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Motywacja pracownika socjalnego do wspdtpracy z innymi pracownikami w danym OPS moze by¢ niejednorodna,
jednak fundamentalng potrzeba, jaka zdaje sie wyznacza¢ kierunek dziatania, jest uzyskanie wsparcia
w rozumieniu potrzeb, identyfikowaniu probleméw i udzielaniu pomocy osobie i rodzinie.

W kazdej organizacji mozna wyrdzni¢ grupy formalne i nieformalne, a ich podziat w ramach organizacji nie jest
sztywny. W miare uptywu czasu i zbudowaniu zaufania, w naturalny sposéb zmieniajg sie stosunki osobiste
pomiedzy pracownikami, wplywajac na strukture nieformalna. Sama struktura nieformalna oparta jest na
stosunkach kolezenskich, wieziach sympatii czy wspolnych interesach. Pracownicy w ramach grup nieformalnych
utrzymuijq relacje oparte na spontanicznosci i dobrowolno$ci — stanowig one podstawe funkcjonowania grupy
(brak jest jakichkolwiek przepisow regulujacych funkcjonowanie, rodzaj cztonkostwa itp.).

W grupie sg mozliwe dwa warianty sytuacji oraz dwa parametry emocjonalne:; jest porozumienie dotyczace celéw
i norm lub go nie ma, jest zaufanie poszczegoinych oséb do siebie nawzajem i catej grupy lub go nie ma.
Te cztery elementy (porozumienie, brak porozumienia, zaufanie, brak zaufania) mozna uktada¢ na cztery
sposoby, co zaprezentowano na rysunku 1.

Rysunek 1. Uktad mozliwych sytuacji i relacji w organizacji
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Zrédto: M. CZARNECKA: Dobre spotkanie: jak to zrobi¢? Fundacja Rozwoju Spoteczeristwa Informacyjnego, Warszawa 2013,
http://lwww.biblioteki.org/poradniki/DOBRE_SPOTKANIE_jak_to_zrobic_podrecznik_dla_bibliotekarek_i_bibliotekarzy.html/
[data dostepu: 13.12.2018].

Przyktadem grup nieformalnych sg grupy kolezenskie, ktore dobrze funkcjonujg w strukturze OPS wérod
pracownikdw danej spoteczno$ci terytorialnej, subrejondw, pracownikéw danego dziatu, punktow terenowych.

Struktura nieformalna spetnia najczesciej w OPS nastepujace role:

—  kontroluje zachowania pracownikow socjalnych i ich postawy,
— pobudza inicjatywe i samodzielnos¢ myslenia,

— uruchamia/powoduje szybszy przeptyw informacii,

— tworzy sie¢ wsparcia kolezenskiego,

— umozliwia wyrazenie stosunkdw osobistych.
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Grupa nie ma szans na wspdlng prace, jezeli nie ma wyznaczonego celu. To cele spajaja grupe i buduja jej
spojnosc na kazdym etapie pracy. Cele moga by¢:

— o0goblne (charakterystyczne dla danej grupy pracownikdw socjalnych, np. pracownicy poszczegolnych dziatow
w OPS),
— indywidualne (reprezentowane przez poszczegdlnych pracownikow).

Wnoszone do grupy cele indywidualne moga mie¢ charakter $wiadomy (np. che¢ zdobycia/poszerzenia wiedzy),
niekiedy jednak bywajg nieuswiadomione (np. zaspokojenie potrzeby akceptacii, przynalezno$ci, wzmocnienie
poczucia wiasnej wartosci, pozbycie sie poczucia dyskomfortu ptynacego z kontaktu z roszczeniowym klientem).
Realizacja zadan w formule grupowej i przy wsparciu grupy przynosi dodatkowe, pozytywne efekty.

Grupy zadaniowe

Grupy zadaniowe powotuje sie do realizacji nowych lub niestandardowych zadan, wymagajacych wspdtpracy
i wiedzy fachowej. Grupa zadaniowa to wyodrebniony ze struktury instytucji zespdt, sktadajacy sie z ludzi
przydzielonych do realizacji danego przedsiewzigcia. Co istotne, w zespole wspétpracujg ze sobg osoby zaréwno
z organizacji macierzystej, jak i z innych instytucji — w zalezno$ci od specyfiki i wymagan zadania.

Efektywny zespoét zadaniowy

— ustala cele mozliwe do zrealizowania,

—  wykorzystuje wszystkie swoje zasoby w sposob efektywny i nowatorski,

— przygotowuje wiele réznych wariantow dziatania, w miare potrzeby elastycznie stosuje dorazne
strategie,

—  sprawdza osiggane postepy,

—  czlonkowie ufajg sobie wzajemnie, wierzg w powodzenie na podstawie realistycznej oceny faktow,

— sg wrazliwi na relacje interpersonalne, potrafig uktada¢ konstruktywnie stosunki z innymi.

Najwazniejsze efekty zwigzane z dziataniem w grupie to:

e EFEKT SYNERGII - wspdlny wysitek grupy pozwala na generowanie szerszej gamy
pomystow i informacji niz suma jednostek z osobna.

e EFEKT KULI SNIEGOWEJ - komentarze jednych uczestnikéw grupy wywoluja odpowiedzi
innych, a to wywotuje reakcje tancuchowg i wcigga innych uczestnikébw do dyskusji,
powodujac wiekszqg ilos¢ generowanych informacji i pomystdéw, np. co do rozwigzania
trudnej sytuacji osoby, rodziny.

e EFEKT STYMULACJI - grupa wyzwala wiekszg motywacje i entuzjazm do wykonywania
danego zadania przez kazdego cztonka grupy z osobna.

e EFEKT BEZPIECZENSTWA - uczestnicy grupy maja wieksze poczucie bezpieczenstwa,
Co sprzyja bardziej Smiatemu ujawnianiu wiasnych rzeczywistych motywdw i opinii.
W dyskusiji grupowej jednostki czesciej tracg samokontrole nad trescig wtasnych sadéw niz
w wypowiedziach indywidualnych (w tym przypadku to korzystna sytuacja).

e EFEKT SPONTANICZNOSCI - wypowiedzi uczestnikow grupy sa z reguly bardziej
naturalne i spontaniczne, niz wypowiedzi indywidualne.
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W dziataniu grupy zadaniowej nalezy pamieta¢ o trzech rodzajach wykonywanych zadan:

— zadania produkcyjne, w przypadku ktérych konieczne jest opracowanie produktu koncowego, np. napisanie
wraz z klientem jego CV,

— zadania dyskusyjne, w przypadku ktérych trudno przewidzie¢ efekt koricowy, np. gdy grupa podejmuje
dyskusje na jaki$ temat (chociazby mozliwosci aktywizacji mtodych kobiet po okresie sprawowanej opieki
nad dzie¢mi i nie zawsze grupa moze doj$¢ do porozumienia, wypracowujac wspolne wnioski),

— zadania polegajace na rozwigzywaniu probleméw, kiedy dana grupa zajmuje sie S$cisle okreslonym
dziataniem w celu np. sporzadzenia raportu na temat sytuacji mtodych matek powracajacych na rynek pracy.
W tym przypadku okreslony jest efekt koncowy dziatania grupy, ktdry nie jest konkretnym wytworem
materialnym, lecz miesci sie w sferze idei.

Grupy zadaniowe sa jednym z najbardziej efektywnych, elastycznych oraz uniwersalnych wzorcow
rozwigzywania ztozonych, niestandardowych i trudnych problemow. Z powodzeniem mogg by¢ zatem
wykorzystywane niemal w kazdym obszarze funkcjonowania o$rodka.

Grupy innowacyjne

Innowacja to z zatozenia wszelka korzystna zmiana w roznych obszarach dziatalnosci organizacji, wnoszaca
postep w stosunku do stanu istniejacego, powstata w organizacji lub poza nig, bedaca odpowiedzig na
sygnalizowane potrzeby lub zaspokajajaca potrzeby dotychczas nieujawnione!. Innowacja jest zatem tworzeniem
i testowaniem nowych rozwigzan lub usprawnianiem juz istniejacych, przy jednoczesnej dbatosci o ich
optymalizacje, zgodnie z my$la ,wiecej za mniej”.

W praktyce grupy innowacyjne sg grupami zadaniowymi, wyspecjalizowanymi w tworzeniu, wypracowaniu
i czesto wdrazaniu oddolnych rozwiazan, majacych cechy innowacji. Grupy innowacyjne sg swego rodzaju
inkubatorami nowych pomystéw. W jednostkach organizacyjnych pomocy spotecznej grupy innowacyjne powstajg
zwykle w ramach dziatbw metodycznych lub dziatbw zajmujgcych sie tworzeniem projektdw spotecznych.
W mniejszych o$rodkach pracownicy socjalni inicjujg grupy innowacyjne na przykfad na potrzeby stworzenia
koncepciji projektu socjalnego. Grupy innowacyjne sg naturalng przestrzenia do wypracowywania pomystow
na koprodukcje ustug spotecznych, np. w ramach wspotpracy z rodzinami lub organizacjami pozarzadowymi.
Grupy innowacyjne korzystajg z bogactwa kompetencji ich czlonkéw. Inicjatorzy grup innowacyjnych mogg
zasiegna¢ rady do$wiadczonych doradcéw z réznych dziedzin, np. osob pracujgcych z dang grupg, oséb
zaleznych, specjalistow od rozwigzan prawnych, projektantow, itd. Majg mozliwos¢ takze skorzysta¢ ze wsparcia
specjalistéw-badaczy, ktérzy mogg poméc w diagnozie potrzeb potencjalnych odbiorcédw innowacii.

Superwizje kolezenskie

Superwizja kolezeriska to proces, w ktdrym praktycy pomagaja sobie wzajemnie, czerpigc wiedze ze swoich
umiejetnosci zawodowych w celu skutecznego i profesjonalnego Swiadczenia ustug. W superwizji kolezenskiej
szczegblne znaczenie przypisuje si¢ wzajemnej pomocy opartej na informacji zwrotnej, zaangazowaniu innych

T A. FRANCIK: Sterowanie procesami innowacyjnymi w organizacji. Wyd. Akademia Ekonomiczna w Krakowie, Krakow 2003,
s.42.
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0s6b w dyskusje, dzieleniu sie wiedza, dodwiadczeniem i uczuciami, a takze wzajemnemu udzielaniu sobie

wsparcia. W superwizji kolezenskiej nie ma lidera — ten rodzaj superwizji nie ma hierarchii, sity pomiedzy

uczestnikdw rozktadajg sie w miare rowno. Relacja ta ma charakter wspdtpracy, a jej celem jest wspoiny rozwdj.

Dodatkowo mozna wyréznic takie czynniki superwizji kolezenskiej, jak:

— réwnos¢ — wszyscy uczestnicy maja rowny status, niezaleznie od stazu czy stanowiska,

— wspierajaca kultura grupowa —w grupie panuje atmosfera wsparcia, pracownik moze swobodnie wypowiadac
sie na temat popetnionych btedéw bez oceniania oraz rywalizaciji,

— struktura oparta o zasade udzielania informacji zwrotnej — tworzy bezpieczng atmosfere.

Korzysci plynace z superwizji kolezenskiej to przede wszystkim: wiekszy dostep i czestotliwos¢ superwizj,
wzajemne uczenie sie poprzez wymiane dodwiadczen, wieksze umiejetnosci i odpowiedzialno$¢ za samooceneg
oraz mniejsza zaleznos¢ od superwizoréw zewnetrznych.

Warunki skutecznej superwizji kolezenskiej:

—  konkretny termin i miejsce spotkania,

—  okreslony cel spotkania,

— planowos¢ i cykliczno$¢ spotkan,

— koncentracja na rozwigzaniu konkretnych probleméw,
— spotkanie grupy zadaniowej — staty zespot,

— ograniczona liczba uczestnikow (do 8 oséb),

— podobny zakres do$wiadczenia uczestnikdw,

—  zawarcie kontraktu (ustalenie zasad),

— unikanie uczestnictwa osob skonfliktowanych.

Superwizje pracy socjalnej i socjalno-wychowawczej prowadzone przez
superwizora zewnetrznego

Superwizja to narzedzie dla pracownikdw pomagajace w zwigkszeniu efektywno$ci pracy i doskonaleniu
zawodowym. Zapewnia mozliwo$¢ przedyskutowania probleméw, planéw i strategii, pemni funkcje edukacyjno-
informacyjna, stwarza mozliwo$¢ podnoszenia $wiadomosci oraz kompetencji zawodowych, a takze peti funkcje
wspierajaca (pomoc w wyrazaniu i radzeniu sobie z emocjami, dotyczacymi wiasnej pracy, rozmowy na temat
satysfakcji z pracy, osiggniec¢). Mozemy méwic o:

— superwizji indywidualnej — to relacja dwuosobowa budowana w trakcie regularnych kontaktéw
(superwizor i superwizowany). Jest to proces polegajacy na doskonaleniu warsztatu pracy i osobistych
kompetencji osoby superwizujacej sie, poprzez stworzenie jej przestrzeni na osobistg refleksje
i mozliwo$C spojrzenia z meta poziomu na wlasng prace i zaangazowanie w relacje z klientami czy
wspdtpracownikami. Superwizja indywidualna moze by¢ prowadzona w sposob:

e bezposredni, uczestniczacy — polega na obecnosci superwizora w trakcie pracy z klientem,
e poséredni, nastepczy — superwizor nie jest obecny w pracy z klientem, analizie trudno$ci towarzyszy
przeglad dokumentaciji lub superwizja sesji pracy z klientem nagranej np. na wideo;
— superwizji grupowej — to swoista minispotecznos¢ osob uczacych sie, ktdrej cztonkowie moga korzystaé

z nagromadzonej madro$ci grupy. Prowadzacy te forme wsparcia superwizor odpowiedzialny jest za

edukacje, wsparcie i zarzadzanie procesem grupowym oraz wykorzystanie go w sposéb celowy;
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— superwizji w programach i projektach — jest ona organizowana jako superwizja indywidualna nastepcza
lub uczestniczaca oraz jako superwizja grupowa nastepcza. Moze dotyczyé zaréwno aspektow
metodycznego dziatania pracownika socjalnego podejmowanych wobec uczestnika programu czy projektu,
jak i samego programu czy projektu — np. etapdéw, celéw czy ewaluacji. W superwizjach programow
i projektéw ich uczestnikami sg wszystkie osoby, ktore wspotpracujg z pracownikami socjalnymi w ich
ramach, przede wszystkim specjalisci i eksperci, ale takze osoby spoza o$rodka, np. cztonkowie organizacii
pozarzadowych.

Z punktu widzenia poprawy wewnetrznej wspotpracy w OPS, superwizie powinny by¢ systemowo
zaplanowana forma wsparcia pracownikéw w jednostkach organizacyjnych pomocy spotecznej,
poniewaz:

— aktywizujg zespdt pracownikéw do doskonalenia metod pracy, stosowania nowych rozwigzan (metod,
technik i narzedzi) dla osiagniecia pozytywnych zmian sytuacji osoby, rodziny, grupy i spotecznosci,

— podnoszg skuteczno$¢ pracy zespotowej pracownikéw,

— motywujg pracownikéw do planowania w pracy, a w szczegdinosci do stosowania takich narzedzi jak
kontrakt, plan, projekt,

— stwarzajg pracownikom warunki do samoksztatcenia i doskonalenia warsztatu pracy poprzez wymiane
doswiadczen,

— umacniajq integracje zespotu pracownikéw, dajg im poczucie bezpieczenstwa i wsparcia w grupie,

— wspierajg komunikacje w zespole pracownikéw, a takze miedzy pracownikami a kadrg kierownicza,

— zapobiegajq i przeciwdziatajq wypaleniu zawodowemu.

Zespoty konsultacyjne i konsultacje indywidualne

Zespot konsultacyjny jest grupowa metodq wsparcia zawodowego pracownikow socjalnych i oséb
zarzadzajacych w realizacji standardow pracy socjalnej z osobami i rodzinami. Pozwala taczy¢ kompetencje
do$wiadczonych pracownikéw socjalnych ze spojrzeniem miodej kadry i nowo zatrudnionych pracownikéw
socjalnych. Zespdt konsultacyjny jest miejscem tworzenia dialogu, partnerstwa i wspotpracy pomiedzy
pracownikami o$rodka. Jest takze miejscem podnoszenia wiedzy i trenowania umiejetnosci istotnych w pracy
socjalnej z osobami, rodzinami oraz grupami spotecznymi.

Charakterystyczng cechg zespotdw konsultacyjnych jest koncentrowanie sie¢ na prdbie rozwigzania danej
trudnosci, z ktdrg mierzy sie osoba, rodzina lub grupa. Praca zespotowa stwarza mozliwos¢ dokonania gtebsze;
analizy oraz skonfrontowania opinii.

W ramach MODELU Kooperacje 3 D zespoty konsultacyjne zyskuja nowy, skuteczniejszy wymiar, gdyz zaktadajg
wspotuczestnictwo w spotkaniach zespotoéw specjalistéw spoza osrodka.

Indywidualny wymiar zespotéw wyraza si¢ w konsultacjach indywidualnych, podczas ktérych pracownik
socjalny analizuje i planuje prace socjalng z osobg lub rodzing w kontakcie z innym specjalistg, pracujgcym
w osrodku, np. z konsultantem ds. uzaleznien, pedagogiem, psychologiem lub prawnikiem.
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Wizyty studyjne

Wizyta studyjna to rodzaj szkolenia wyjazdowego w celu poznania metod pracy danej organizacji. To zwykle
jedno-, dwudniowe spotkanie specjalistéw jednej instytuciji, pracujacych na co dzieh w podobnych obszarach
zawodowych, zorganizowane z inicjatywy jednej z tych instytuciji. Gtéwnym zadaniem wizyt studyjnych jest:

— prezentacja dziatan instytucji, wymiana do$wiadczen i skutecznych wzorcdw postepowania specjalistow,

— wramach wymiany do$wiadczen zainspirowanie do spojrzenia z innej perspektywy na dziatalnos¢ instytucii,

— w efekcie — zwiekszenie innowacyjno$ci, kreatywnosci i poprawa jako$ci oraz skutecznosci dziatan
specjalistéw uczestniczacych w wizycie studyjne;.

Wizyty studyjne organizuje sie zwykle w instytucjach lub organizacjach, majacych duze doswiadczenie
i mogacych pochwali¢ sie sukcesami na danym polu. Spotkania specjalistw w ramach wizyt studyjnych maja
charakter formalny (moderowana dyskusja, wyklady) oraz nieformalny (rozmowy kuluarowe, integracja
przedstawicieli instytucji). W MODELU Kooperacje 3D, szczegoinie w fazie przygotowania do wdrazania dziatan,
wizyty studyjne oraz grupy wymiany doswiadczen (GWP) sa szczegdlnie rekomendowanymi formami
aktywnosci pracownikow z uwagi na ich duzy walor edukacyjny i motywacyjny.

Coaching

Coaching najczesciej rozumiany jest na trzy sposoby. Po pierwsze, jako filozofia zarzadzania i styl
funkcjonowania menedzera. Po drugie bywa utozsamiany z zestawem umiejetnosci i kompetencji pracowniczych,
niezbednych do wspierania podwtadnych i wspétpracownikéw, "coachowania” ich. W trzecim znaczeniu okre$lany
jest, jako kompleksowe podejscie, stuzace wspieraniu rozwoju jednostki przez zastosowanie szeregu
réznorodnych technik, zwiekszenie efektywnosci wykorzystania jej potencjatu i umiejetnosci, a przez to
doskonalenie dziatania. Coaching moze pomdc w dostrzezeniu niezadawalajacych rezultatow, identyfikacji
przyczyn ich wystepowania i okre$leniu niezbednych zmian.

W pomocy spotecznej coaching mozne by¢ stosowany w trzech obszarach:

— w zarzadzaniu organizacjg i motywowaniu pracownikéw (adresowany do kadry zarzadzajacej OPS) —
zagadnienia poruszane w tym obszarze skupiajg sie na metodach samorozwoju, zatozeniach
i standardach pracy coachingowej, budowaniu skutecznego rozwoju organizacji i tworzeniu efektywnych
zespotow zadaniowych, a takze wyznaczaniu celdw, planowaniu i monitorowaniu dziatai organizacii i jej
czesci sktadowych,

— jako narzedzie pracy z osobg/rodzing (pracownicy socjalni) — prowadzenie coachingu to wyznaczanie
celow i planéw dziatania klienta i jego rodziny, monitorowanie postepdw i ocena rezultatdw,
doskonalenie kompetencji jednostkowych i grupowych,

— jako narzedzie wspomagajace samorozwoj i wsparcie zawodowe pracownikéw — adresowany jest
zaréwno do nowych pracownikéw (coaching adaptacyjny, pomoc w realizacji wyznaczanych zadan), jak
i kadry o dluzszym stazu zawodowym, gotowej na zmiane i doskonalenie warsztatu pracy (coaching
indywidualny lub zespotowy).
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Mentoring

Mentoring to wspotdziatanie osoby doswiadczonej w danej dziedzinie z mniej doswiadczong, ktéra potrzebuje dla
lepszego zrozumienia swojej sytuacji wspolnej analizy dotychczasowej i przysztej dziatalnosci. Doswiadczenie
mentora stuzy jako przewodnik dla mniej doswiadczonego adepta w wyborze sposobéw dziatania. Mentor,
w ramach swojej dziatalnoSci nie trenuje, ale objasnia zjawiska, inspirujgc do samodzielnego poszukiwania
rozwigzan. Mentoring nie okresla czasu zmian ani nie wyznacza ostrych ram czasowych. Jest wykorzystywany
w adaptacji zawodowej oraz w zwigzku z promocjg na wyzsze stanowiska. Mentor pomaga podopiecznemu:
stworzy€ wizje zmiany, wyjasnic¢ i ustali¢ cele, opracowaé strategie dziatania, stworzy¢ realistyczne i osiggalne
cele kariery zawodowe;j.

Do obowigzkédw podopiecznego nalezy: wyrazenie zgody na nauke i zbudowanie relacji z mentorem, omawianie
z mentorem swoich pomystéw, celdw, aspiracji i plandw dziatania, przygotowanie indywidualnego planu rozwoju
i przyjecie odpowiedzialnosci za jego realizacje, wyrazanie gotowosci przeanalizowania probleméw rozwojowych
i uwag formutowanych przez mentora oraz praca z mentorem na wszystkich dostepnych poziomach.

W sytuacji, gdy dziatania mentora wpisane sq jako stata procedura w dziatania organizacji, stosuje sie praktyke
kontraktu pomiedzy mentorem a jego podopiecznym, okreslajgcego obszar problemowy, diugo$¢ kontraktu,
wzajemne prawa i obowigzki oraz planowany rezultat satysfakcjonujacy podopiecznego.

W osrodku pomocy spotecznej dziatania mentora moga mie¢ dwie formy:

—  w pierwszej funkcje mentora petnig najczesciej doswiadczeni pracownicy o0 znaczacym autorytecie i wysokim
poziomie etycznym. Ich rolg jest wprowadzenie nowego pracownika do organizacji, czyli pomoc
w adaptacji spoteczno-zawodowej. Dziatania te majg wymiar zawodowy — zapoznanie sie z trescig
i warunkami pracy, jej podziatem i organizacjg oraz spoteczny — akceptacja norm i zasad wspétpracy
w zespole, stylu kierowania i kontaktow oraz misji i podstawowych warto$ci, ktdrymi kieruje sie organizacja.
Do zadan mentora nowoprzyjetego pracownika nalezy: zapoznanie go z otoczeniem stanowiska pracy,
utatwienie nawigzania kontaktow ze wspoipracownikami, fachowe wprowadzenie w zadania, sktanianie
do samodzielnego my$lenia i dziatania, zachecanie do inicjatywy, a takze pomoc w sytuacjach kryzysowych;

—  w drugiej mentoring jest cyklicznym wsparciem specjalistycznym, zmierzajacym do rozwigzania problemu
pracownika w realizacji konkretnego zadania czy sytuacii.

Coaching jest dobrym rozwigzaniem, gdy potrzebna jest refleksja nad okreslonym problemem,
dokonanie wizualizaciji, stworzenie listy pomystow i wybor najtrafniejszego oraz rozpoczecie jego
realizacji w okre$lonym czasie. Opisanie go i zaprezentowanie podczas rozmowy z coachem
pozwoli na wydobycie i przygotowanie planu.

Mentoring jest dobrym rozwigzaniem w sytuacji, gdy potrzebna jest rada osoby do$wiadczonej
w danym zakresie, ktdra podzieli sie swoimi opiniami, wesprze i powie co mysli o pomystach
pracownika, bazujac na wiasnym do$wiadczeniu.
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