JANINA STANKIEWICZ*, HANNA BORTNOWSKA**, BARTOSZ SEILER*** | S

WZBUDZANIE | ROZWIJANIE
ZAANGAZOWANIA WOLONTARIUSZY
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Wprowadzenie

Wolontariat (praca ochotnicza), czyli niezarobkowa i dobrowolna aktywnos¢
na rzecz organizacji, instytucji, spotecznosci i osob spoza wlasnego kregu rodzin-
nego, jest uznawany wspolczesnie za istotng czes¢ tzw. triady pracy, ktéra obejmuje
takze platne zatrudnienie i wlasng dziatalno$¢ gospodarcza. Moze on mie¢ charak-
ter zaréwno formalny, czyli odbywac¢ si¢ w ramach organizacji, jak i nieformalny
(pozaorganizacyjny). W promowanie wolontariatu zaangazowata si¢ m.in. Komisja
Europejska, dostrzegajac jego znaczenie w realizacji kluczowych celéw polityki UE,
takich jak: integracja spolteczna, promocja zatrudnienia, rozwoj edukacji, ksztalto-
wanie postaw obywatelskich.

W Polsce praca ochotnicza jest mniej powszechna niz w innych krajach unijnych.
Wyniki badan Eurobarometru [39], przeprowadzonych w 2011 r. na zlecenie Parla-
mentu Europejskiego, pokazaly, ze tylko co dziesiaty Polak (9%) powyzej 15 roku zycia
angazuje si¢ w wolontariat. To najnizszy odsetek sposrod wszystkich krajow UE, zna-
czaco mniejszy niz w Holandii (57%) czy Danii (43%). Zestawienie danych z 2016 r.,
zebranych przez GUS [12], wykazalo, ze w Polsce najbardziej aktywni wolontarystycz-
nie sg ludzie w wieku 15-24 (9,5%). Zaangazowanie najmlodszych polskich obywa-
teli w prace ochotniczg jest jednak znacznie mniejsze niz w najbardziej rozwinietych
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krajach $wiata. Wedlug badan Gallup World Poll [za: 26] w krajach OECD w prace
spoleczng wlacza si¢ srednio niemal co czwarta (23%) osoba miedzy 15 a 29 rokiem
zycia, natomiast w Polsce tylko co sidédma (14%).

Praca ochotnicza przynosi wymierne rezultaty ekonomiczne, ale takze przyczy-
nia si¢ do ksztaltowania relacji spotecznych i budowania kapitatu spotecznego. Z tej
przyczyny niskie zaangazowanie spoleczne w Polsce mozna uznac za zjawisko nega-
tywne. Efekty wolontariatu w Polsce dodatkowo ostabia jego sporadyczny charakter
[49]. Wérdd najmlodszych wolontariuszy aktywnos¢ jest incydentalna i efemeryczna.
Badania autoréw, przeprowadzone w grudniu 2015 r., ukazaly, Ze udzial mtodych ludzi
w sferze non profit rzadko mial charakter trwaly i sformalizowany. Prawie polowa
ankietowanych (46,3%) wlaczala si¢ w dziatalno$¢ jednej organizacji pozarzado-
wej (non profit, spolecznej, trzeciego sektora), co trzeci (33,3%) — dwdch, co si6dmy
(14,8%) - trzech. Nieliczni angazowali si¢ w funkcjonowanie czterech (3,7%) lub pie-
ciu (1,9%). Przewazalo zaangazowanie bez umowy wolontariackiej [78,7%; tylko z co
piatym respondentem (22,2%) podpisano takg umowe]. Za przejaw efemerycznego
zaangazowania mlodych ludzi w prace ochotniczg mozna uznac réwniez to, ze aktyw-
nos¢ respondentow zazwyczaj sprowadzala si¢ do jednorazowych akeji (70,4%), cho¢
byli i tacy, ktdrzy deklarowali state (25,9%) lub okresowe (21,3%) zaangazowanie [40].

W Polsce wolontariat sformalizowany odbywa sie gtéwnie w organizacjach poza-
rzagdowych (non profit, trzeciego sektora, spotecznych itd. [12], czyli w podmiotach
powstalych z oddolnej, obywatelskiej inicjatywy, niezaleznych od administracji publicz-
nej i dzialajacych niezarobkowo. Problemem ich funkcjonowania jest nie tylko rekru-
tacja wolontariuszy, lecz takze ich zatrzymanie [por. 38]. W tego typu podmiotach
odejscia pracownikow s czestsze niz w przypadku przedsigbiorstw komercyjnych,
co mozna wyjasni¢ niskimi barierami ,wyjscia”. Odejscia nastepuja czesciej, np. gdy
inne obszary zycia wolontariusza wymagaja wiekszego zaangazowania lub gdy traci
on korzysci, ktdre sklonily go do wspdtpracy [1, 7, 28]. W. Wymer jr. i B. Starnes
stwierdzajg, Ze zatrzymaniu wolontariuszy, utrzymaniu ich zaangazowania, sprzyja
okazywanie im wsparcia przez innych cztonkéw organizacji [47]. Podobnym celom
stuzy takze udzielenie wolontariuszom informacji zwrotnej na temat pracy [10].

Przedstawione sytuacje prowokuja do pytania o potencjalne dziatania populary-
zujace wolontariat, ale takze wzbudzajace i rozwijajace zaangazowanie' ochotnikéw.
Moze by¢ ono wzmocnione, np. gdy pracownicy spoteczni zaspokoja potrzeby sza-
cunku, rozwoju, przynaleznosci, beda mieli poczucie sensu, ,,.bycia wewnatrz* oraz
sukcesu [2]. Niewatpliwie potrzebne s rézne systemowe rozwigzania. Z perspektywy
mezo (organizacyjnej) i mikro mozna rozwazy¢ wykorzystanie metod zarzadzania

1 Zaangazowanie pracownikéw to aktywne (emocjonalnie, intelektualnie i fizycznie) dazenia do osia-
gnigcia celow organizacji [34].
2 ,Bycie wewnatrz” oznacza dopuszczenie do tajemnic, czyli informacji, wiedzy na temat pracy organizacji.
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pracownikami, w tym sposobow rozwijania ich kompetencji zawodowych. Jednym
z nich jest mentoring. W literaturze przedmiotu wskazywano niejednokrotnie na jego
znaczenie w budowaniu zaangazowania pracownikow [4, 17, 21, 32, 45].

Celem artykutu jest identyfikacja mozliwosci zastosowania technik mentoringu
do wzbudzania i rozwijania zaangazowania wolontariuszy w dziatalno$¢ organizacji
non profit. Aby go zrealizowa¢, autorzy artykutu sformulowali nastepujace pytania
(problemy badawcze): jaki model mentoringu mozna zastosowa¢ wobec wolonta-
riuszy organizacji non profit? Z jakich etapow sie skfada? Jakie techniki mentoringu
mozna wykorzysta¢ w kazdym z tych etapow, aby wzbudza¢ i rozwijaé zaangazowa-
nie wolontariuszy w prace spoleczna? Przeprowadzono analize dostepnej literatury
przedmiotu oraz wykorzystano do$wiadczenia wlasne autoréw w zakresie pracy
mentorskiej i wspdtpracy z podmiotami non profit.

1. Mentoring i jego rodzaje preferowane
w organizacjach

Mentoring bywa rozumiany jako proces wymiany wiedzy, doswiadczen oraz warto-
$ci migdzy mentorem (mistrzem), czyli bardziej doswiadczonym czlonkiem organiza-
cji, a mniej doswiadczonym nastepcg lub pracownikiem [14, 36]. Polega na udzielaniu
mentee (inaczej: uczniowi, podopiecznemu, protegowanemu®) ,,wskazéwek i rad,
a takze na dzieleniu sie zyciowg madro$cig™ [24, s. 74, por. 19], na przekazywaniu
swojej wiedzy komus ,,0 doswiadczeniu skromniejszym, w relacji charakteryzuja-
cej sie¢ wzajemnym zaufaniem” [8, za: 27, s. 78]. Nie nalezy mylnie wnioskowac, ze
jedynym beneficjentem tego procesu jest mentee, ktory zyskuje wiedze o specyfice
funkcjonowania przedsigbiorstwa, branzy, kulturze w organizacji, sposobach podej-
mowania decyzji i rozwigzywania problemdw, mozliwosciach rozwoju kariery zawo-
dowej itp. [25, 38]. Mentoring to przyklad ,,ukfadu relacyjnego pomiedzy mentorem
i protegowanym, w ktérym nastepuje wymiana okreslonych wartosci” [22, s. 110].
Beneficjentem tego ukltadu jest wigc nie tylko uczen, lecz takze i mentor. W zamian
za ,opieke” otrzymuje on uznanie, szacunek i lojalno$¢ podopiecznego, uzyskuje
wsparcie techniczne czy informacje na temat tego, co dzieje si¢ w organizacji (co
jest pomocne przy realizacji przydzielonych zadan zawodowych). Wzrasta rowniez
prestiz i satysfakcja mentora [4, za: 24; 39].

Mentoring stuzy nie tylko upowszechnianiu, lecz takze tworzeniu nowej wiedzy,
dzieki wspoldzieleniu doswiadczen i pomystéw. Mozna go wykorzystywaé w roz-
nych obszarach dziatalnosci cztowieka. Stosuje si¢ np.: mentoring akademicki [13],

3 W artykule terminy te sg stosowane zamiennie, w celu zachowania poprawnoéci stylistyczne;.
+ Takie rozumienie mentoringu przyjmujemy w niniejszym artykule.
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spoleczny, branzowy, korporacyjny [27]. Dodajmy, ze rézne rodzaje sa implemen-
towane nie tylko w $wiecie biznesu, ale i poza nim.

W organizacjach non profit, ze wzgledu na specyfike ich funkcjonowania, moga
by¢ uzyteczne takie dwa rodzaje mentoringu: formalny i nieformalny [5, 22]. Pierw-
szy jest inicjowany np. przez zarzadzajacych czy osoby rekrutujace i dbajace o rozwoj
kompetencji wolontariuszy, ustanawiajace zasady doboru uczestnikéw mentoringu,
cele i procedury wspolpracy, sposoby kontroli postepéw protegowanego. Moze by¢
stosowany np. w procesie adaptacji spoleczno-zawodowej badz jako element przygo-
towania pracownika do objecia funkcji kierowniczych. Natomiast mentoring niefor-
malny bywa w takich podmiotach realizowany spontanicznie, bez odgérnie ustalonych
zasad (co wspolgra z preferowanymi w nich wartosciami i normami kulturowymi).

Mentoring w organizacjach pozarzadowych moze by¢ zapewniony jednostkom
(indywidualny) i grupom/zespotom (grupowy/zespotowy) (zaréwno liderom orga-
nizacji pozarzagdowych, wolontariuszom, jak i beneficjentom). Jesli partnerzy naleza
do tego samego zespotu - méwimy o mentoringu wewnatrzzespotowym, w prze-
ciwnej sytuacji - o migdzyzespotowym [22]. Sesje z uczestnikami moga odbywac
sie w $wiecie realnym (mentoring ,tradycyjny”) lub wirtualnym (e-mentoring) [5].

Partnerzy mentoringu mogg by¢ cztonkami tej samej badz innej organizacji (cross-
-mentoring) [13]. Pracujac w tym samym podmiocie non profit, moga zajmowac sta-
nowiska znajdujace si¢ na tym samym (mentoring lateralny) lub innym poziomie
struktury organizacji [16, 22].

2. Pozadane kompetencje mentora
w organizacjach non profit

Mentor to cztowiek doswiadczony, ktéry dzieli sie wiedza z kim$ o mniejszym
doswiadczeniu i pomaga stabszym wydoby¢ ich potencjat [8]. Jego zadaniem jest nie
tylko przekazywanie wiedzy podopiecznemu, lecz takze udzielanie wsparcia oraz
doradzanie [46]. Mentor, podobnie jak coach, wspiera proces poszukiwan i refleksji
mentee za pomocg pytan otwartych, co ma zainspirowa¢ podopiecznego do spojrze-
nia na swoja sytuacje (problem, cel) z nowej perspektywy. Przekazuje réwniez swoje
opinie (ekspertyzy), udziela sprzezenia zwrotnego, dzieli si¢ zyciowa madroscia, cze-
sto uczestniczy w procesie decyzyjnym, doradza, jednak nie podejmuje decyzji, nawet
w sytuacji, gdy nie zgadza si¢ z podopiecznym [3, 8, 24, 27].

Skuteczne pelnienie roli przez mentora, takze w organizacjach non profit, wymaga
takich kompetencji zawodowych’, jak np. [3, 8, 14, 20, 29]:

5 Do sktadnikéw kompetencji zawodowych zaliczamy wiedze¢ i umiejetnosci, a takze wyznawane wartosci,
motywy zachowan i przejawiane postawy [30].
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= wiedza merytoryczna i do§wiadczenie Zyciowe/zawodowe;

= wiedza na temat istoty mentoringu i mozliwosci jego stosowania w praktyce
(np. o rodzajach i modelach mentoringu, etapach sesji, technikach, narze-
dziach itd.);

= zarzadzanie relacjami w ramach cyklu sesji mentorskich (budowanie autory-
tetu, kreowanie atmosfery zaufania, zarzadzanie kontraktem, stosowanie technik

i narzedzi mentoringu itd.);

= umiejetnosci dydaktyczne (diagnozowanie poziomu kompetencji, motywowanie
do rozwoju, stawianie wyzwan, stosowanie technik szkoleniowych, ocenianie efek-
tow mentoringu, celebrowanie sukcesow itd.) i gotowos$¢ do dzielenia si¢ wiedza;

= komunikowanie si¢ (méwienie, stuchanie, parafrazowanie, zadawanie pytan,
porozumiewanie si¢ niewerbalne, pisemne, wizualne itd.);

= umiejetnos$¢ wspotpracy (wyrazanie pogladéw i otwarto$¢ na opinie innych, dzie-
lenie si¢ pomystami, udzielanie informacji zwrotnej, radzenie sobie w sytuacjach
konfliktowych, pelnienie rél w zespole, przejawianie empatii itd.);

= cechy osobiste i osobowo$ciowe, m.in.: sumiennos¢, odpowiedzialnos¢, stabilnos¢
emocjonalna, elastyczno$¢, spostrzegawczos$¢, kreatywnosc;

= wiedza o standardach etycznych i ich przestrzeganie;

= umiejetnosci organizacyjne (planowanie, organizowanie zasobow, kontrolowa-
nie, umiejetnosci analityczne itd.);

= wiedza na temat zachowan (zaréwno wiasnych, jak i innych oséb);

= kompetencje cyfrowe (umozliwiajace e-mentoring).

Mentor pracujacy z przedstawicielami organizacji pozarzadowych powinien zna¢
specyfike ich funkcjonowania [43]. Wazna jest takze sSwiadomos¢ i zaakceptowanie
tego, Ze wspolpraca z tymi podmiotami, na ogoé! posiadajacymi ograniczone srodki
finansowe, jak rowniez preferujacymi ich wydawanie na realizacje celéw statuto-
wych, moze wigza¢ si¢ z koniecznoscig bezplatnego swiadczenia ustug mentor-
skich. Omawiane organizacje w niewielkim stopniu przeznaczajg zasoby finansowe
na zaspokojenie potrzeb rozwojowych, co powoduje stale obawy o przetrwanie [18].
Dodajmy, ze przeprowadzajac sesje z pracownikami spolecznymi, mentor bedzie
analizowal wiekszg liczbe obszaréw pracy niz w przypadku oséb zatrudnionych
w biznesie. Ci ostatni koncentruja si¢ przede wszystkim na swoim zyciu zawodo-
wym, natomiast ochotnicy — dodatkowo na wykorzystaniu zdobytych kompeten-
cji w pracy spoleczne;j.

Mentorzy w organizacjach trzeciego sektora powinni by¢ réwniez swiadomi wigk-
szego zroznicowania struktury ochotnikow ze wzgledu na wiek, wyksztalcenie czy
doswiadczenie niz ma to miejsce w przypadku oséb zatrudnionych w przedsiebior-
stwach. Wymaga to wigkszej elastycznosci w doborze tematyki i metod pracy, a takze
szerszej wiedzy. Ponadto praca wolontariuszy ma charakter dorazny, co wigze si¢
z ograniczeniami czasowymi i powoduje trudnosci w organizacji sesji.
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Jedna z waznych kompetencji mentora w organizacjach non profit jest, jak wspo-
mniano, wiedza o etapach realizacji sesji mentorskich, o uzytecznych technikach
mentoringu, jak réwniez umiejetnos¢ wykorzystania tej wiedzy w praktyce. Przez
ich adekwatne zastosowanie mozna skutecznie wzbudza¢ i rozwija¢ zaangazowa-
nie wolontariuszy, ktérzy w trakcie mentoringu nie tylko uzupelnia brakujace kom-
petencje, lecz takze, np. odnajda cele funkcjonowania w organizacji pozarzadowej,
zidentyfikuja zasoby oraz dzialania niezbedne do ich realizacji.

3. Modele mentoringu

W literaturze przedmiotu oraz w zasobach internetowych odnajdujemy rézne
modele mentoringu (lub poszczegdlnych jego sesji)®. Na przyklad L. Zachary [48]
zaproponowal model czteroetapowy, nawigzujacy do sezonéw wzrostu roéliny obej-
mujacy: 1. przygotowanie (zaoranie gleby), 2. negocjowanie (sadzenie nasion), 3. akty-
wizacje (pobudzanie wzrostu), 4. zblizanie si¢ do zamknigcia (zniwa) - rysunek 1.

Rysunek 1. Model mentoringu wedtug L. Zachary’ego

Przygotowanie

(zaoranie
/ gleby) \

Zblizanie sie Negocjowanie
do zamkniecia (sadzenie
(zniwa) nasion)
\ Aktywizacja /
(pobudzanie
wzrostu)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie [48].

D. Sobek [37] przygotowala model siedmioetapowy mentoringu. Jej zdaniem
rozpoczyna si¢ on od przeprowadzenia analizy przeszlosci - tta, kontekstu sytuacji
problemowej, w ktorej znajduje si¢ mentee, nastepnie definiuje si¢ problem, ktérego
doswiadcza, oraz wyznacza si¢ cel. W dalszej kolejnosci jest przeprowadzana ana-
liza czynnikéw ulatwiajacych i utrudniajacych realizacje tego celu, podejmowane sg
srodki zaradcze. Zakonczenie mentoringu poprzedza kontrola i ocena uzyskanych
rezultatow (rysunek 2).

¢ Ze wzgledu na ograniczenia dotyczace objetosci artykutéw zaprezentowano jedynie niektore z nich.
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Rysunek 2. Model mentoringu wedfug D. Sobek

Boarding — wyznaczenie kierunku rozwoju mentee

v

Learning — ustalenie faktéw, pozyskanie doSwiadczenia i wiedzy

v

Exploring — eksplorowanie sposobéw realizacji celu

'

Nailing down — podjecie decyzji i zaplanowanie dziatan

Delivering — realizacja podjetych planéw i zobowiazan, uzyskanie efektéw

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie [37].

Specjalisci z TTX Institute oferujg klientom udzial w sesjach mentorskich reali-
zowanych wedlug pigcioetapowego modelu BLEND [50]. Zgodnie z zaproponowana
koncepcja mentor pomaga podopiecznemu wyznaczy¢ cel, kierunek wlasnego rozwoju,
okresli¢ mierniki (Boarding), ustali¢ fakty, pozyskac potrzebne zasoby doswiadczenia
i wiedzy (Learning), eksplorowac rézne sposoby realizacji celu (Exploring), podja¢ decy-
zje i zaplanowa¢ dzialania (Nailing Down). Etapem zamykajacym analizowany proces
(Delivering) jest realizacja podjetych plandw i zobowigzan oraz uzyskanie efektow.

Rysunek 3. Model mentoringu wedtug TTX Institute

Analiza tta

v

Zdefiniowanie problemu

v

Wyznaczenie celu

v

Analiza czynnikéw utatwiajacyh i utrudniajacych realizacje celu
Identyfikacja sSrodkéw zaradczych
Sprawdzenie rezultatéw

v

Zakoriczenie mentoringu

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie [50].
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Wyniki analizy wymienionych modeli staly sie inspiracja do przygotowania
autorskiego modelu mentoringu. Jest on realizowany w trakcie kilku powigzanych
i wzajemnie sie¢ warunkujgcych sesji (rysunek 4). Zdaniem autoréw artykulu mozna
go stosowa¢ nie tylko w organizacjach komercyjnych, lecz takze non profit. Bylby
to przejaw profesjonalizowania podmiotéw trzeciego sektora, zardwno w wymiarze
organizacyjnym, jak i w zakresie budowania relacji z pracownikami spolecznymi. Przy
uzyciu zaprezentowanego modelu moze by¢ realizowany, m.in.: mentoring indywi-
dualny, wewnatrz- i miedzyzespotowy czy cross-mentoring.

Udzial w mentoringu realizowanym zgodnie z zaproponowanym modelem po-
przedzaja m.in. spotkania, w trakcie ktdrych potencjalni uczestnicy mentoringu maja
okazje¢ wzajemnie si¢ pozna¢ i wspdlnie podja¢ wstepna decyzje o utworzeniu po-
tencjalnej pary mentorskiej. W trakcie tych spotkan dokonuja autoprezentacji, biora
udzial w grach integracyjnych, co ma zainicjowaé proces budowania wzajemnego
zaufania. Ponadto identyfikujg czynniki sprzyjajace lub utrudniajace realizacje men-
toringu, dokonujg ,,rachunku zyskéw i strat” udziatu w cyklu sesji mentorskich itd.

Rysunek 4. Model mentoringu wedtug H. Bortnowskiej, B. Seilera, ]. Stankiewicz

Zawarcie kontraktu miedzy mentorem i mentee, ustalenie harmonogramu spotkan
realizowanych w ramach cyklu sesji mentorskich

!

Realizacja cyklu sesji mentorskich

Przygotowanie lub e-przygotowanie mentee do udziatu w poszczegélnych

sesjach mentorskich.

(Kontrola efektéw uzyskanych przez mentee od ostatniej

sesji mentorskiej — realizowana z wyjatkiem pierwszej sesji).

Ustalenie celu/6w mentee, a nastepnie celu/6w poszczegélnych sesji mentorskich.
Okreslenie zasobéw niezbednych do realizacji celu/6w mentee, a nastepnie
celu/éw (postanowien) poszczegélnych sesji mentorskich.

Okreslanie sposobdw realizacji celu/6w mentee, a nastepnie celu/éw
poszczegolnych sesji mentorskich.

Podjecie decyzji i zobowigzan przez mentee sprzyjajacych realizacji celu/éw
poszczegolnych sesji mentorskich, a finalnie — celéw mentoringu.
E-podsumowania poszczegélnych sesji mentorskich.

Realizacja decyzji i zobowiazan mentee ustalonych w trakcie poszczegélnych

sesji mentorskich.

(Ewentualne sesje mentorskie podsumowujace/przeglagdowe lub shadowingowe).

!

Sesja koriczaca cykl sesji mentorskich
— celebrowanie sukceséw mentee

Zrédlo: opracowanie wiasne.
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Po podjeciu decyzji o utworzeniu potencjalnej pary mentorskiej jej uczestnicy
przygotowuja i podpisuja kontrakt, w ktérym zawieraja zasady wspodlpracy, a takze
okreslajg harmonogram spotkan. Przystepuja do realizacji cyklu sesji mentorskich,
ktére majg pomo6c mentee w osiggnieciu celow zawodowych. Sesje te moga zostac
uzupelnione o dodatkowe spotkania podsumowujace tresci dotyczace wybranych
procesow rozwojowych podopiecznego. Utatwiaja one mentorowi kontrolowanie
postepéw mentee. Mozna réwniez przeprowadzi¢ sesje shadowingowe, w trak-
cie ktérych jest mozliwe obserwowanie zachowan uczestnikéw przejawianych
w praktyce. Maja one nie tylko funkcj¢ kontrolng (gdy mentor dokonuje obser-
wacji), lecz takze rozwojowa (gdy obserwatorem jest mentee). Cykl ten konczy si¢
sesja, w trakcie ktdrej podsumowuje si¢ i celebruje rezultaty uzyskane przez men-
tee dzigki mentoringowi.

W dalszej czg$ci artykutu przedstawiono rozne techniki mentoringu, a takze moz-
liwosci ich zastosowania w trakcie cyklow sesji mentorskich realizowanych w organi-
zacjach non profit wobec wolontariuszy (nowych i/lub takich, ktérzy maja trudnosci
z zaangazowaniem si¢ w prace)’.

4. Techniki mentoringu sprzyjajace wzbudzaniu
i rozwijaniu zaangazowania wolontariuszy
w organizacjach non profit

Celem zastosowania technik mentoringu, zaprezentowanych w tabeli 1, jest wzbu-
dzenie i rozwijanie zaangazowania wolontariuszy bedacych jego uczestnikami (w roli
mentee), nie tylko przez wyposazenie ich w wiedz¢ i umiejetnosci niezbedne do reali-
zacji powierzonych im zadan, lecz takze zainspirowanie ich do identyfikacji z misja
i celami podmiotu non profit, okazywania troski o jego rozwoj®. Cykl sesji mentor-
skich zorientowanych na realizacje tego celu poprzedza(ja) spotkanie(a), w trakcie
ktorego(ych) mentorzy i wolontariusze majg szanse wzajemnie si¢ pozna¢. Mogg je
moderowac sami mentorzy lub osoby trzecie - liderzy organizacji non profit, osoby,
ktére koordynuja prace ochotnikéw itd. Prezentacja potencjalnych uczestnikéw men-
toringu moze odbywac si¢ w formie wypowiedzi stownej, niewerbalnej, pisemnej i/
lub wizualnej (np. przez przygotowanie rysunku, autoreklamy, kolazu wykonanego
z fragment6w z czasopism itp.). Utatwi ja takze realizacja ¢wiczen, tzw. ,,Jodofamaczy”
(przyktady: [11, 15]), ktére zaktywizuja uczestnikéw, zapoczatkuja proces budowy
wzajemnego zaufania, poprawia atmosfere.

7 Na podstawie: [23, 42].
8 Co uwzglednia definicje zaangazowania w rozumieniu engagement prezentowang, np. przez B. Skow-
ron-Mielnik [35].
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W trakcie takich spotkan, podczas dyskusji potencjalni uczestnicy mentoringu
ustalajg jak rozumieja jego istote. Tworzg tez wlasne profile kompetencyjne. Mentor
syntetycznie przedstawia swoja wiedze, umiejetnosci, doswiadczenie we wspolpracy
z organizacjami trzeciego sektora, zwlaszcza z ta, w ktorej bedzie dziatal ochotnik.
Prezentuje takze wyznawane wartoéci i przekonania oraz motywy wtasnego zaan-
gazowania w dzialalno$¢ sfery non profit, w tym powody udzialu w rozwoju kom-
petencji wolontariuszy. Adekwatnej autoprezentacji dokonuje pracownik spoteczny.

W tym etapie uzyteczne sg techniki, takie jak: burza mézgéw, metafora czy mapa
mysli’. Pierwsza stuzy np. wygenerowaniu ,,zyskow i strat”, ktére moze uzyskac wolon-
tariusz z mentoringu, identyfikacji kompetencji oséb, ktére w nim uczestniczg itd.
Druga zaktywizuje do ,odkrywania” przysztych potrzeb pracownika spotecznego.
Natomiast trzecia sprzyja wytworzeniu u wolontariusza obrazéw (np. dotyczacych jego
funkcjonowania w organizacji, potencjalnych mozliwosci wykorzystania kompeten-
cji do ksztaltowania wspoétpracy z beneficjentami, donatorami), ,otwierajacych” mu
dostep do nowej wiedzy o sobie, o tym, jak moze skutecznie, dlugoterminowo petnic¢
role pracownika spolecznego. Celem uporzadkowania wygenerowanych pomystow
mozna postuzy¢ sie mapg mysli.

W dalszej kolejnosci potencjalni uczestnicy mentoringu wskazujg na to, czego
oczekujg od udzialu w sesjach mentorskich, co moze ulatwia¢, utrudniaé, uniemoz-
liwia¢ ich realizacje. Technika przydatng w analizie wskazanych kwestii moze by¢
praca z rysunkiem balonu, ilustrujacym czynniki ,,unoszace” i bedace ,,balastem” [23].
W przypadku wolontariuszy istotnym czynnikiem zachecajacym do udzialu w mento-
ringu moze by¢ np. okazja do wzmocnienia poczucia bycia potrzebnym, doskonalenia
kompetencji przydatnych nie tylko w pracy ochotniczej, lecz takze w zyciu zawodo-
wym/ prywatnym, natomiast czynnikiem hamujacym - ograniczony zaséb czasu,
wynikajacy z koniecznosci taczenia przez ochotnikéw obowigzkow z réznych sfer zycia.

W trakcie takich spotkan pomaga si¢ wolontariuszowi zrozumie¢ jego role w orga-
nizacji pozarzadowej, celowos¢ przyszltych dziatan jako pracownika spolecznego, jak
tez ztozonos$¢ problemow, z ktérymi moze si¢ zetkna¢ (np. podczas wspdtpracy z oso-
bami chorymi, wykluczonymi spolecznie). Wskazuje si¢ rowniez potencjalne zrédta
satysfakeji, ktore moga wynika¢ nie tylko z autotelicznego podejscia do wolontariatu,
lecz takze z dostrzegania korzysci, jakie przynosi on karierze zawodowej oraz zyciu
osobistemu (zaspokojenie potrzeby rozwoju, przynaleznosci, sukcesu itp.). Dlatego
tez warto powierza¢ funkcje¢ mentora osobom, ktére rozumiejg specyfike zaréwno
sfery spotecznej, jak i komercyjnej oraz faczace je zaleznosci.

Nastepnie mentor i wolontariusz podejmuja suwerenng decyzje o wspolpracy
w ramach mentoringu lub o rezygnacji z takiej mozliwosci. Niedopuszczalne jest, by
ktorakolwiek ze stron czula si¢ zmuszona do udziatu w cyklu sesji. Niezbedna jest nato-

° Charakterystyka wymienionych technik znajduje si¢ w tabeli 1.
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miast che¢ do uczenia sie i dzielenia si¢ wiedzg oraz wzajemny szacunek. Mentor powi-
nien by¢ autorytetem dla wolontariusza, dysponowa¢ wiedza adekwatna do jego potrzeb.

W poszczegdlnych etapach cyklu sesji mentorskich mozna stosowac rézne tech-
niki mentoringu, ktére moga by¢ uzyteczne we wzbudzaniu i rozwijaniu zaanga-

zowania wolontariuszy w organizacjach non profit. Zaprezentowano je w tabeli 1.

Tabela 1. Etapy cyklu sesji mentorskich i przyktadowe zastosowania technik
mentoringu do wzbudzania i rozwijania zaangazowania wolontariuszy
w organizacjach non profit

Etap w cyklu sesji
mentorskich

Wybrane techniki mentoringu
i ich charakterystyka

Przyktadowe zastosowania technik
mentoringu do wzbudzania i rozwijania
zaangazowania wolontariuszy
w organizacjach non profit

Zawarcie kontraktu
miedzy mentorem

i mentee, ustalenie
harmonogramu
spotkan realizowanych
w ramach cyklu sesji
mentorskich

Przygotowanie lub
E-przygotowanie
mentee do udziatu
w poszczegdlnych
sesjach mentorskich

Kontrola efektéw
uzyskanych przez
mentee od ostatniej
sesji mentorskiej

— realizowana

z wyjatkiem pierwszej
sesji

Ustalenie celu/éw
mentee, a nastepnie
celu/éw poszczegdlnych
sesji mentorskich

Kontrakt — formutowanie przez mentora
i mentee zbioru zasad obowiazujacych
miedzy partnerami

Diagram Gantta — przygotowanie
dokumentu, ktéry utatwia wskazanie
terminéw realizacji zaplanowanych
dziatan

Case study — analiza pojedynczego
przypadku; opis i analiza sytuacji/
zdarzen, pozwala wyciaga¢ wnioski
dotyczace uwarunkowan, przyczyn,
skutkéw itd.;

Zadana lektura — analiza tekstu

o walorach edukacyjnych;

Wykfady hipertekstowe — analiza tresci
wyktadéw przygotowanych tak, by
umozliwi¢ uczenie si¢ przez Internet;
wzbogacaja je obiekty multimedialne,
linki do materiatéw szkoleniowych,

np. ilustracji, animacji, wideoklipéw;
FAQ (Frequently Asked Questions) — analiza
zawartosci zbioréw czesto zadawanych
pytar i odpowiedzi na nie

Dyskusja grupowa — wymiana pogladéw
na okreslony temat, popartych stosowna
argumentacja

SMARTER — zgodnie z akronimem
tworzacym nazwe techniki,
sformufowane cele powinny by¢

proste, mierzalne, osiagalne, istotne,
okreslone w czasie, ekscytujace i spisane
na stosownej karcie pracy;

Ustalenie zasad wspétpracy

pary mentorskiej w organizacji

non profit, sprzyjajacych wytworzeniu
atmosfery bezpieczeristwa i otwartosci

Sporzadzenie planu mentoringu,
harmonogramu spotkan realizowanych
w ramach cyklu sesji mentorskich

w organizacji non profit

Przygotowanie wolontariusza do
udziatu w sesjach mentorskich poprzez
analize materiatéw szkoleniowych,
swoich doswiadczen i wykonanie
zadan przekazanych przez mentora;
uzupetnianie luk wiedzy dotyczacych
funkcjonowania organizacji non profit,
jej misji, strategii, a takze roli ochotnika

Oméwienie przez pare mentorska
wynikéw uzyskanych przez mentee

w zakresie pracy ochotniczej od czasu
ostatniej sesji, polemika dotyczaca
whioskéw, ktére nalezy uwzglednic¢
wykonujac w przysztosci role
wolontariusza w organizacji non profit

Formutowanie celéw przez mentee
dotyczacych petnienia przez niego roli
wolontariusza w organizacji non profit,
zrozumienia znaczenia podejmowanych
przez niego dziatari dla realizacji misji

i strategii podmiotu trzeciego sektora
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. Janin

Etap w cyklu sesji
mentorskich

a Stankiewicz, Hanna Bortnowska, Bartosz Seiler

Wybrane techniki mentoringu
i ich charakterystyka

Przyktadowe zastosowania technik
mentoringu do wzbudzania i rozwijania
zaangazowania wolontariuszy
w organizacjach non profit

Pytania kartezjariskie — 1. Co sie wydarzy,
jezeli osiggne swoj cel? 2. Co sig nie
wydarzy, jezeli osiggne swdj cel?

3. Co sie wydarzy, jezeli nie osiagne
swego celu? 4. Co sie nie wydarzy, jezeli
nie osiagne swojego celu?

Skale szacunkowe — ocenianie danego
obiektu, zjawiska, etc. ze wzgledu

na podane kategorie (lub kontinuum
kategorii), ktérym przypisano
odpowiednie wartosci liczbowe

Wizualizacja — angazowanie zmystéw do
tworzenia w umysle obrazéw

»Pytanie o cud” — sktanianie do
wyobrazania sobie preferowanej
przysztosci, zycia bez danego problemu,
w okreslonych, oczekiwanych,
korzystnych warunkach

Challengowanie — stawianie wyzwan

Mapa celéw i marzen — przygotowanie
kolazu obrazéw powycinanych

z gazet, napiséw oraz ilustracji, ktére
w symboliczny sposdb przedstawiajg
marzenia i dazenia cztowieka

05 czasu — sporzadzenie planu
potencjalnych dziatar lub analiza
dotychczasowych aktywnosci;
zamieszczenie na osi czasu nie tylko
waznych wydarzen, ale i terminéw,
w ktérych (beda) miaty miejsce
Diagram ryby — identyfikowanie
zwiazkéw przyczynowo-skutkowych
zdarzen z przesztosci

Retrospekcja — przypominanie sobie
zdarzen lub przezy¢ z przesztosci

Przeksztatcenie przez wolontariusza
danych jakosciowych na ilosciowe,

np. dotyczacych swojej satysfakdji,
zaangazowania w prace spofeczna,
profesjonalizmu w petnieniu powierzonej
roli w organizacji non profit

Inspirowanie mentee do wyobrazenia
sobie efektéw koricowych swojej
dziatalnosci wolontariackiej w organizacji
non profit, celem wzmocnienia jego
zaangazowania w proces ich osiggania

Stawianie wolontariusza w sytuacji,
gdy osiaga swoje cele pracy spotecznej
W organizacji non profit, rozwigzuje
problemy z nig zwiazane, co ma
wzmacnia¢ jego zaangazowania

w dziatalno$¢ wolontariacka

Inspirowanie wolontariusza do stawiania
sobie wyzwan podczas formutowania
celéw swojej pracy spotecznej,
wskazywania pozadanych rezultatéw,
ktére beda wymagaty wzmozonego
zaangazowania

Prezentowanie, analizowanie

i doprecyzowanie celéw mentee w roli
wolontariusza w organizacji non profit,
aby wzmocni¢ jego zaangazowania

w realizacje podjetych wyzwar

Inspirowanie wolontariusza do
perspektywicznego spojrzenia

na wiasne zycie, co utatwi mu
okreslenie wizji swojej roli w organizagji
non profit i zacheci do wzmozonego
zaangazowania sie w jej realizacje

Zachecanie wolontariusza do
identyfikacji zwiazkéw przyczynowo-
skutkowych zdarzen, ktére moga
oddziatywac na jego zaangazowanie

w realizacje roli w organizacji non profit

Prezentowanie wolontariuszowi
doswiadczer wtasnych mentora,
ktére mozna wykorzysta¢ podczas
wykonywania zadan powierzonych
mentee w organizacji non profit
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Etap w cyklu ses;ji
mentorskich

Wybrane techniki mentoringu
i ich charakterystyka

Przyktadowe zastosowania technik
mentoringu do wzbudzania i rozwijania
zaangazowania wolontariuszy
w organizacjach non profit

Okreslenie zasobéw
niezbednych do
realizacji celu/éw
mentee, a nastepnie
celu/éw (postanowien)
poszczegdlnych sesji
mentorskich

Retrospekcja — jw.; Diagram ryby —jw.;
Mapa mysli — rodzaj notowania,

w ktérym oprécz stéw, stosuje

sie symbole, kolory, rysunki, efekt
tréjwymiarowosci;

Okno Johari — obrazowanie
samopercepcji oraz postrzegania danej
osoby przez zewnetrznych obserwatoréw

SWOT - identyfikacja stabych

i mocnych stron jednostki, a takze szans
i zagrozerh wystepujacych w otoczeniu

i oddziatujacych na jej funkcjonowanie;
Analiza zasob6w — ustalenie zasobéw
(fizycznych, intelektualnych,
emocjonalnych, spotecznych), ktérymi
(nie) dysponuije jednostka

Pole sit Kurta Lewina — prezentowanie
przeciwstawnych sit: sprzyjajacych

i ograniczajacych osiagniecie
zamierzonego celu

Macierz Eisenhowera — wskazanie zadan,
dziatan (nie) istotnych, ktére wymagaja
pilnej realizacji lub ktérych wykonanie
moze zosta¢ odroczone w czasie

Retrospekcja — jw.; Diagram ryby — jw.;
Mapa mysli — jw.; Okno Johari — jw.;
Dysocjacja — spogladanie na analizowane
wydarzenia, zachowania, obiekty,
decyzje, z perspektywy zewnetrznego
obserwatora

Technika kanapki — udzielanie informagji
zwrotnej poprzez wypowiedz skfadajacg
sie z 3 czesci: pozytywnego komentarza,
negatywnego, a nastepnie ponownie
pozytywnego

FUKO — udzielanie informacji zwrotnej
poprzez odniesienie sie do faktéw, uczug,
konsekwencji i oczekiwan

Zadana lektura — jw.; Wykfady
hipertekstowe —jw.; Doradztwo
— udzielanie fachowych porad

Mapa mysli — jw.; Diagram ryby — jw.;
Skale szacunkowe — jw.; O czasu — jw.;
Macierz Eisenhowera — jw.;

Zdiagnozowanie przez mentora
potencjalnych przyczyn probleméw
wolotariusza ograniczajacych jego
zaangazowanie w prace spoteczna

Zidentyfikowanie czynnikéw
zewnetrznych, oddziatujacych

na aktualng i przyszfa sytuacje
wolontariusza w organizacji non profit,
a takze okreslenie jego potencjatu oraz
zasobéw, ktére powinien uzupetnic/
rozwina¢, aby mégt w sposéb
zaangazowany pracowac spotecznie

Okreslenie sit oddziatujacych

na wolontariusza w organizacji

non profit i wskazanie tych, ktére
»napedzajq” lub hamuja jego
zaangazowanie w aktywnos¢ spofeczna,
w tym, np. taczenie jej z zyciem
zawodowym lub prywatnym

Ustalenie wagi kompetencji potrzebnych
wolontariuszowi do wykonywania pracy
spofecznej w sposéb zaangazowany oraz
pilnosci/ kolejnosci ich rozwijania

Zidentyfikowanie aktualnej sytuacji,

w jakiej znajduje sie wolontariusz,
analiza jego zasobdw, przyczyn

zdarzen, ktérych doswiadczyt — celem
ustalenia czynnikéw ograniczajacych lub
wzmacniajacych jego zaangazowanie

w prace ochotnicza

Opiniowanie przez mentora
dotychczasowych dziafari wolontariusza
w obszarze pracy spotecznej, udzielanie
konstruktywnej krytyki/pochwaty celem
wzmocnienia jego zaangazowania

w dziatalno$¢ wolontariacka

w organizacji non profit

Proponowanie wolontariuszowi réznych
sposobéw uzupetnienia zasobéw,
uczenie go zachowar pozadanych

w organizacji non profit

Uporzadkowanie wiedzy wolontariusza,
normalizowanie, co ufatwia identyfikacje
zachowan oczekiwanych od niego

w organizacji non profit
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Etap w cyklu sesji
mentorskich

Wybrane techniki mentoringu
i ich charakterystyka

Przyktadowe zastosowania technik
mentoringu do wzbudzania i rozwijania
zaangazowania wolontariuszy
w organizacjach non profit

Okreslanie sposobéw
realizacji celu/éw
mentee, a nastepnie
celu/éw poszczegdinych
sesji mentorskich

Podjecie decyzji

i zobowigzan przez
mentee sprzyjajacych
realizacji celu/éw
poszczegdlnych sesji
mentorskich, a finalnie
— celéw mentoringu

Dysocjacja — jw.;

Mapa rzeczywistosci — praca

z infografika, prezentujaca to, czym
kieruje sie jego autor, co wyznacza jego
sposéb myslenia;

,Burza mézgéw” — technika twérczego
rozwigzywania probleméw;

Metafora — przeniesienie cech jakiej$
rzeczy, zjawiska, osoby, uczu¢ na inna,
pozornie z nig niezwigzana, co sprzyja
wytworzeniu w $wiadomosci jednostki
obrazéw, sugestywnie oddziatujacych
na jej emocje, mysli, uczucia

i ,otwierajacych” jej dostep do nowej
wiedzy o niej samej;

Zmiana perspektywy — spojrzenie

na dane zdarzenie z réznych perspektyw:
wiasnej, innej osoby w tej samej sytuacji,
niezaleznego obserwatora, systemu itd.

Technika kanapki — jw.; FUKO — jw.

Retrospekcja — jw.; Doradztwo — jw.;
Zadana lektura — jw.; Wyktady
hipertekstowe — jw.

Skale szacunkowe — jw.

Zmiana perspektywy — jw.;

Action plan — przechodzenie

w wyobrazni wstecz: od momentu
osiggniecia zatozonych celéw do chwili
obecnej; praca w przestrzeni, ,ogladaniu
filmu od korica”;

Strategia Disneya — analizowanie
zaprojektowanych dziatan poprzez
wcielenie sie w role: marzyciela,
realisty, krytyka, a nastepnie spojrzenie
na te rozwigzania z meta poziomu
JPierwszy krok” — okreslenie dziatan,
ktére nalezy podjac w pierwszej
kolejnosci

Uzupetnienie luk wiedzy wolontariusza
poprzez pomoc w ustaleniu

sposobéw realizacji celéw jego pracy
spotecznej, dziatan sprzyjajacych jego
zaangazowanej pracy w organizacji
non profit

Opiniowanie wypracowanych przez
wolontariusza sposobéw realizacji celéw
pracy spofecznej

Uzupetnianie luk wiedzy wolontariusza
poprzez proponowanie i prezentowanie
mu alternatywnych sposobéw
zaangazowania sie w prace spofeczng
w organizacji non profit

Zobrazowanie poziomu zaangazowania
wolontariusza w realizacje zobowigzan
w obszarze pracy spotecznej

Przygotowanie planu dziatan
wolontariusza zorientowanego

na aktywna realizacje celéw pracy
spotecznej, analizowanie go z réznych
perspektyw

Inspirowanie wolontariusza do jak
najszybszej realizacji zaplanowanych
dziatan, sprzyjajacych osiggnieciu
celéw jego pracy spotecznej;
ksztattowanie w nim przekonania, ze
cele te sg osiagalne, co wzmocni jego
zaangazowanie w efektywne petnienie
roli organizacji non profit
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Etap w cyklu ses;ji
mentorskich

Wybrane techniki mentoringu
i ich charakterystyka

Przyktadowe zastosowania technik
mentoringu do wzbudzania i rozwijania
zaangazowania wolontariuszy
w organizacjach non profit

E-podsumowania
poszczegdlnych sesji
mentorskich

Realizacja decyzji

i zobowiazar mentee
ustalonych w trakcie

poszczeg6lnych ses;ji

mentorskich

Ewentualne

sesje mentorskie
podsumowuijace /
przegladowe lub
shadowingowe)

Macierz Eisenhowera — jw.; O$ czasu
—jw.; Diagram Gantta — jw.

Podsumowanie — streszczenie przebiegu
spotkan i poczynionych ustaleri

Lista sukceséw i porazek — przeglad
osiggniec i niepowodzer jednostki,
kontrola postepéw

Lista sukceséw i porazek — jw.;

Technika kanapki — jw.; FUKO — jw.

Inscenizacje — odgrywanie
przydzielonych rél

Technika dziennika obserwacji

- przygotowanie dokumentu, w ktérym
zapisuje sie date, godzine, miejsce

i wyniki obserwacji;

Technika prébek zdarzen lub prébek

— czasowych — obserwowanie zachowari
jednostek podczas konkretnych

zdarzeri albo w trakcie ich wybranych
fragmentéw, w krétkich i jednolitych
odcinkach czasu

Okreslenie terminéw realizacji dziatan
wolontariusza w obszarze pracy
ochotniczej i ich kolejnosci, sprzyjajacej
efektywnemu petnieniu roli w organizacji
non profit

Przestanie mentorowi podsumowari
dotyczacych poszczegélnych sesji
mentorskich (najwazniejszych wnioskéw,
planu dziatania itd.)

Raportowanie oraz analiza przyczyn

i konsekwencji osiggniec¢ i niepowodzen
wolontariusza w obszarze pracy
spotecznej; poszukiwanie rozwigzan
poprawiajacych efektywnos¢ pracy
mentee, wzmacniajacych jego
zaangazowanie

Kontrolowanie postepéw w procesie
realizacji celéw pracy spofecznej
wolontariusza (i poszczegélnych sesji
mentorskich)

Opiniowanie przez mentora rezultatéw
osiaganych przez wolontariusza

w obszarze pracy spotecznej, udzielanie
konstruktywnej krytyki/pochwaty

Odtwarzanie i analiza sytuadji
problemowych wolontariusza

w obszarze pracy spotecznej celem
wyeliminowania zdarzeri obnizajacych
jego zaangazowanie

Obserwowanie dziatania wolontariusza
podczas pracy spotecznej

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Kooperacja par mentorskich w trakcie cyklu sesji nie bedzie mozliwa bez zaufa-
nia. Jednym z dziatan potrzebnych do jego zbudowania jest wytworzenie atmosfery
bezpieczenstwa i otwartosci. Sprzyja temu sporzadzenie kontraktu i zobowigzanie si¢
do jego przestrzegania. Taki dokument zawiera warunki wspoéldziatania, np.: kwestie
etyczne, zalozenia dotyczace sesji mentorskich, wzajemne oczekiwania, tematy tabu,
kwestie organizacyjne (np. czestotliwo$¢ i zasady odwolywania spotkan, sposoby
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komunikowania si¢ miedzy sesjami, ,,okresy ciszy” itp.) [6]. Ten etap cyklu sesji
monitoringowych konczy si¢ sporzadzeniem planu uwzgledniajacego harmonogram
spotkan (np. stosujac diagram Gantta). W przypadku pracownikéw spolecznych
konieczno$¢ taczenia wolontariatu z nauka, karierg zawodows, zyciem prywatnym
moze negatywnie wplywac na ich dostepnos¢ oraz mozliwosci zorganizowania sesji
w dogodnym miejscu i czasie. Plan mentoringu powinien uwzglednia¢ te trudnosci
i by¢ zaakceptowany przez menedzera organizacji non profit.

Kolejne spotkania rozpoczynaja si¢ od ustalenia przez wolontariusza celu (6w)
mentoringu, a nastepnie konkretnych sesji, jak rowniez od okreslenia wskaznikéw
do pomiaru uzyskanych efektéw (mentor moze poprzedzic¢ spotkanie przekazaniem
materialéw drukowanych lub elektronicznych, ktére pomoga podopiecznemu przy-
gotowac sie do udzialu w sesjach). Warto koncentrowac sie nie tyle na deficytach
podopiecznego, ile na tym, co pozytywne, do czego bedzie chetnie zmierzal i co
wzmocni jego zaangazowanie. Cele mentee powinny dotyczy¢ obowigzkow, ktore
bedzie wykonywal wolontariusz, np. w zakresie: wspolpracy z osobami potrzebuja-
cymi, pracy biurowej, organizacyjnej, fundrisingu itd. Niektdre z nich moga takze
odnosi¢ sie do wplywu pracy spotecznej na zycie zawodowe i prywatne podopiecz-
nego, w tym rozwoju jego kompetencji merytorycznych i interpersonalnych. Przy
ich formutowaniu niezbedne jest zastosowanie techniki SMARTER. Uzyteczne
moga by¢ réwniez, np.:

= pytania kartezjanskie, wskazujace mentee korzysci i koszty pracy spotecznej, nega-
tywne konsekwencje, ktore poniesie, gdy zaniecha angazowania si¢ w wolontariat,

a takze mozliwe korzysci, ktorych nie osiagnie, gdy z niego zrezygnuje;

u skale szacunkowe - obrazujace, np. aktualny i pozadany poziom satysfakcji wolon-
tariusza z obszaru, ktorego dotyczy cel sesji mentorskiej;

= wizualizacja - pomagajgca np. wyobrazi¢ sobie efekty konicowe dziatalnosci
wolontariackiej;

= ,,pytanie o cud” - zachecajace wolontariusza do analizy wlasnych emocji w sytu-
acji, gdy problemy, z ktérymi zmaga si¢ w pracy spolecznej, zostajg rozwigzane

(np. gdy pokonuje trudnosci w zakresie nawigzania nowych relacji interpersonal-

nych, uzupelnia wiedze, asymiluje pozadane wzory zachowan);

= mapa celow i marzen - zachecajaca mentee do zidentyfikowania i analizy swoich
aktualnych i przyszlych celéw w roli wolontariusza;
= 0§ czasu - inspirujaca mentee do perspektywicznego (retro- i prospektywnego;

w perspektywie dnia, tygodnia, miesigca, roku itp.) spojrzenia na wlasne zycie

wolontariackie, zawodowe, prywatne, sukcesy w tych obszarach i kompetencje,

co sprzyja okresleniu preferowanych wartosci, a takze skonkretyzowaniu wizji
wlasnej roli w organizacji;

= diagram ryby - ulatwiajacy identyfikacje zwiazkéw przyczynowo-skutkowych
aktualnych i przyszlych zdarzen z Zycia mentee; ich analiza pomoze w dopre-
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cyzowaniu celow pracy spolecznej; mozna postuzy¢ sig, np. eksponatami, zdje-
ciami, infografika;
= okno Johari - ksztaltujace samoswiadomo$¢ wolontariusza.

Dzigki zastosowaniu tych technik wolontariusz moze ustali¢, ze jego zaanga-
zowanie w prace spoleczng ma sens, Ze jest ono potrzebne, zZe stanowi wyzwanie
i bedzie korzystne nie tylko, np. dla organizacji non profit, jej beneficjentow, lecz
takze i dla niego.

W tym etapie mentor diagnozuje réwniez przyczyny problemoéw pracownika
spolecznego, dzieli si¢ swoimi do§wiadczeniami (dokonujac retrospekcji). Przekona-
nie mentee, ze inni potrafili w przesztosci pokona¢ podobne trudnos$ci moze stuzy¢
wzmocnieniu jego zaangazowania w realizacje misji i strategii organizacji non pro-
fit. Analiza pozytywnych przykltadéw z przesziosci moze réwniez utatwi¢ wskaza-
nie obszaréw kompetencji, ktére wolontariusz powinien rozwija¢. Zidentyfikowane
obszary klaryfikuje sie, dbajac by stawiane cele byty dla mentee wyzwaniem.

Po ustaleniu celu (mentoringu i konkretnych sesji) mentor zacheca wolontariu-
sza do refleksji nad otaczajaca go rzeczywistoscia, efektywnoscig dziatan podjetych
w obszarze pracy spotecznej, ewentualnymi zmianami. Wspoélnie analizujg zasoby
podopiecznego i ustalajg te, ktore sprzyjaja realizacji celu, oraz te, ktére wymagaja
uzupetnienia. W tym etapie sesji, aby wzmocni¢ zaangazowanie mentee, mozna
postuzy¢ sie, np.:

= analiza SWOT - dostarczajaca informacji o czynnikach zewnetrznych majacych
wplyw na aktualng i przyszlg sytuacje wolontariusza, stuzaca zidentyfikowaniu
potencjalu, ktérym dysponuje, a takze okresleniu zasobow, jakie musi rozwingc,
aby zrealizowac cel pracy spolecznej;

= analizg zasoboéw — pozwalajaca dostrzec mentee zasoby, jakimi dysponuje, oraz
te, ktére powinien uzupelni¢, aby zrealizowa¢ cele aktywnos$ci wolontariackiej;

= macierzg Eisenhowera - stuzacg okresleniu wagi kompetencji potrzebnych wolon-
tariuszowi oraz pilno$ci ich rozwijania;

= oknem Johari - ksztaltujagcym samoswiadomo$¢ mentee;

= polem sit Kurta Lewina - stuzacym okresleniu sit oddziatujacych na wolontariusza
i wskazaniu tych, ktdre sprzyjaja lub utrudniaja jego dzialania w obszarze pracy
spolecznej badz tez faczenie jej z zyciem zawodowym/prywatnym;

= dysocjacja — zachecajacg mentee do spojrzenia na swojg aktualna sytuacje w orga-
nizacji non profit z perspektywy obserwatora.

Okresleniu zasobow ochotnika sprzyjaja takze dzialania mentora, takie jak:
identyfikowanie aktualnej sytuacji mentee na podstawie opisywanych przez niego
symptomow, wskazywanie zasobow, ktdrymi dysponuje, pomaganie w wyjasnieniu
potencjalnych przyczyn zdarzen, ktérych doswiadczyt (np.: przez retrospekcje, diagram
ryby, mape mysli), opiniowanie dotychczasowych dziatan wolontariusza (z wykorzy-
staniem techniki kanapki, FUKO), jak rowniez doradzanie (np. proponowanie mu
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réznych sposobow uzupelnienia zasobéw) oraz nauczanie (dostarczanie i porzadko-
wanie wiedzy, dzielenie si¢ do§wiadczeniem, proponowanie udziatu w ¢wiczeniach,
ewaluacja postepéw w rozwoju itd.).

Wymienione techniki i dziatania mentora s uzyteczne w ksztaltowaniu przeko-
nania u wolontariusza, ze posiada i moze rozwinga¢ potencjal potrzebny do tego, by
efektywnie wykonywac prace spoleczng, ze potrafi polaczy¢ te aktywnos¢ z zyciem
zawodowym/prywatnym. Wspiera to realizacje potrzeby poczucia sensu i moze
umocni¢ w decyzji o podjeciu lub kontynuacji wspdtpracy z organizacja non profit.

Efekty dotychczasowej wspolpracy pary mentorskiej stuza nastepnie do okre-
$lenia sposobdw realizacji celéw wolontariusza. Zadaniem mentora jest zachece-
nie podopiecznego do kreatywnego myslenia, tworzenia pomystéw (ich racjonalnej
oceny dokonuje sie dopiero podczas przechodzenia do kolejnej fazy — przygotowy-
wania konkretnego planu dzialan). Przydatne moga by¢ w tym etapie techniki men-
toringu, takie jak:

= burza mézgéw - stymulujaca wolontariusza do wygenerowania jak najwiekszej
liczby sposobdw na realizacje wyznaczonych celéw pracy spolecznej;

= metafora — stawiajgca wolontariusza w nowej sytuacji (ktérg uznawat, np. za nie-
realng), dzieki czemu dostrzeze nowe sposoby na realizacje wyznaczonego celu
pracy spotecznej;

= zmiana perspektywy - sklaniajaca wolontariusza do spojrzenia na wypracowane
rozwigzania z réznych perspektyw, np.: swojej, innego ochotnika, beneficjenta,
lidera organizacji non profit, niezaleznego obserwatora i/lub systemu; wyniki
tej analizy mogg skfoni¢ do sformutowania nowych sposobdw osiagniecia celow
pracy spolecznej;

= mapa rzeczywistosci — zachecajaca do zaznaczenia symbolem miejsca, w ktérym
obecnie si¢ znajduje w wolontariusz, miejsca, do ktérego zmierza, oraz przeszkod
lub tzw. ,,drég na skréty”; inspiruje ona takze do wskazania zasobow, ktére pomoga
pokonac¢ zidentyfikowane przeszkody, a takze zasobow, jakie musi rozwing¢, oraz
0s0b, ktére moga mu w tym pomdc.

W tym etapie mentor moze takze wzbudzac i rozwija¢ zaangazowanie wolontariu-
sza przez: opiniowanie potencjalnych rozwigzan (udzielajac konstruktywnej krytyki),
zachecanie do samooceny przygotowanych propozycji dzialan, a takze wskazywa-
nie alternatywnych rozwigzan (wykorzystujac retrospekeje, wyktady hipertekstowe,
zadajac do przeczytania lekture itd.) oraz udzielanie pomocy w zaadaptowaniu ich
do potrzeb mentee. Pomaga to utwierdzi¢ go w przekonaniu, ze jest w stanie podjac
skuteczne dzialania, ktére ulatwig funkcjonowanie organizacji pozarzadowej i jej
podopiecznym.

Sposrod wygenerowanych pomystow realizacji celow, w kolejnym etapie cyklu
sesji mentorskich, wolontariusz wybiera rozwigzanie i podejmuje si¢ je zrealizowac.
Pomaga mu w tym mentor, postugujac sie, np.:
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= skalami szacunkowymi - obrazujacymi poziom zmotywowania wolontariusza do
podjecia zobowigzan w obszarze pracy spotecznej;

= zmiang perspektywy - zachecajaca wolontariusza do spojrzenia na przygotowany
plan dziatania z perspektywy wlasnej, drugiej strony (beneficjenta, innego pra-
cownika spolecznego), niezaleznego obserwatora, systemu itd.;

= technikg pierwszego kroku - inspirujaca wolontariusza do podjecia pierwszych
z zaplanowanych dziatan, sprzyjajaca wyksztalceniu si¢ przekonania, Ze osiagnie-
cie obranych celéw w obszarze pracy spofecznej jest mozliwe;

= osig czasu, diagramem Gantta - pomagajacymi wskaza¢ terminy realizacji dzia-
tan przyblizajacych wolontariusza do osiagniecia wyznaczonych celéw pracy
spolecznej;

= strategig Disneya — umozliwiajaca zaplanowanie dziatan w obszarze pracy spo-
tecznej poprzez wcielanie si¢ w role: marzyciela, realisty, krytyka, a nastgpnie
przeprowadzanie analizy z meta poziomu;

= macierzg Eisenhowera — ulatwiajaca ustalenie (nie) waznych oraz (nie) pilnych
dzialan wolontariusza w obszarze pracy spolecznej, a w rezultacie — kolejnosci
ich wykonania.

Zastosowanie tych technik i dzialan przez mentora moze pozytywnie oddziaty-
wa¢ na zaangazowanie wolontariusza i jego che¢ do realizacji wyzwan w obszarze
pracy spofecznej. Skloni¢ go moze réwniez do aktywnosci lub zapobiec rezygnacji
ze wspolpracy z organizacja pozarzadows.

Po kazdej sesji mentorskiej wolontariusz dostarcza mentorowi e-podsumowanie,
zawierajace, m.in. najwazniejsze wnioski, plan dzialania. Nastgpnie przystepuje do
realizowania zobowigzan oraz systematycznie informuje o swych postepach. W przy-
padku pojawienia si¢ probleméw w realizacji przyjetego planu, ostabiajacych jego
zaangazowanie, mozliwe sa konsultacje z mentorem - podczas sesji podsumowuja-
cych, przegladowych. Mozliwe sg réwniez tzw. sesje shadowingowe, w trakcie ktd-
rych uczestnicy mentoringu maja okazj¢ obserwowac swoje dzialania w praktyce.
Istotne znaczenie ma tez wspdlne celebrowanie sukceséw mentee, co wzmacnia jego
motywacje do pracy spolecznej.

Przedstawiony w artykule autorski model mentoringu, zaproponowane w nim
techniki mentorskie, stanowig jedynie wskazéwke dla lideréw podmiotéw non pro-
fit, dotyczaca tego, w jaki sposdb mozna wykorzysta¢ mentoring w pracy z wolon-
tariuszami. Ich zalozeniem jest wzbudzenie w tych osobach kreatywnego myslenia,
rozwijanie zaangazowania, aktywizowanie do realizowania takich celéw, ktérych do
tej pory nie dostrzegali lub uwazali za niemozliwe do osiaggniecia.
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Podsumowanie

W Polsce sformalizowany wolontariat realizowany jest przede wszystkim w ramach
uczestnictwa w dzialalno$ci organizacji non profit. Praktyka aktywnosci spolecznej
w trzecim sektorze jest jednak mniej powszechna niz w innych krajach rozwinigtych.
Omawiane podmioty napotykaja na problemy zwigzanie nie tylko z rekrutacja pra-
cownikow ochotniczych, lecz takze z zacheceniem ich do dlugoterminowej wspot-
pracy. Liderzy tych jednostek, aby ograniczy¢ liczbe ,wyj$¢” wolontariuszy, powinni
zadba¢ o zaspokojenie ich podstawowych potrzeb - szacunku, rozwoju, przynalez-
nosci, poczucia sensu, ,,bycia wewnatrz” oraz sukcesu. Przez odpowiednie dziata-
nia mogg oni wzbudzad i rozwija¢ zaangazowanie ochotnikéw. W tym kontekscie
warto, aby zwrdcili oni uwage na mozliwos¢ doskonalenia ich kompetencji. Jedna
z nich jest mentoring. W artykule zaproponowano jego model, ktéry mozna wyko-
rzysta¢ w organizacjach non profit. Zaprezentowano réwniez techniki mentorskie,
ktére mozna zastosowac w poszczegdlnych jego etapach celem wzbudzania i rozwi-
jania zaangazowania wolontariuszy w prace spofeczna.

Istota mentoringu jest wspieranie mentee przez mentora, czyli do§wiadczonego
pracownika, ktéry dzieli si¢ z nim wiedzg, doradza, inspiruje do rozwoju, umacnia
w decyzji o pozostaniu w organizacji pozarzadowej itd. Korzysta przy tym z ade-
kwatnych technik (np. z wizualizacji, metafory, skal szacunkowych, SMARTER,
mapy mysli, dysocjacji, analizy zasobow, macierzy Eisenhowera), ktére wzmocnia
zaangazowanie pracownikow spotecznych, pobudzg kreatywne myslenie, zacheca
do samorozwoju, aktywnego wlaczania si¢ w dzialalno$¢ wolontariacka, przejecia
odpowiedzialnosci za proces dostosowywania swoich kompetencji i zachowan do
potrzeb lideréw organizacji non profit i beneficjentow.

W przysztych eksploracjach warto zmierzy¢ uzytecznos¢ mentoringu w budowa-
niu zaangazowania wolontariuszy w dziatalno$¢ non profit, wykorzystujac zaréwno
metody ilosciowe, jak i jako$ciowe. Mozna m.in. rozwazy¢ przeprowadzenie badanie
wéréd wolontariuszy, ktorzy uczestniczyli w mentoringu, np. przy pomocy zaadapto-
wanego kwestionariusza UWES (Utrecht Work Engagement Scale) [33].
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WZBUDZANIE | ROZWIJANIE ZAANGAZOWANIA
WOLONTARIUSZY W ORGANIZACJACH NON PROFIT
PRZEZ MENTORING

Streszczenie
Wolontariat stanowi istotny czynnik rozwoju spoteczno-gospodarczego. W Polsce wskazniki

zaangazowania w prace ochotnicza s3 jednymi z najnizszych wéréd krajéw rozwinietych.
Organizacje non profit, w ktdrych najczesciej jest realizowany wolontariat formalny, maja
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problemy nie tylko z rekrutacja pracownikéw spotecznych, lecz takze z zacheceniem ich do
dtugoterminowej wspotpracy. Wzbudzaniu i rozwijaniu zaangazowania tych oséb sprzyja reali-
zacja ich potrzeb, w tym zwigzanych z doskonaleniem kompetencji. Jednym ze sposobow jest
mentoring. W literaturze przedmiotu jest on najczesciej omawiany w kontekscie wspotpracy
z pracownikami platnymi. Autorzy prezentowanego tekstu skoncentrowali uwage na znacznie
rzadziej analizowanym zagadnieniu — mozliwo$ci wykorzystania go w pracy z ochotnikami.
Przedstawili istote mentoringu, jego rodzaje preferowane w podmiotach non profit, pozadane
kompetencje mentora. Celem artykutu uczynili identyfikacje mozliwosci zastosowania technik
mentoringu do wzbudzania i rozwijania zaangazowania wolontariuszy w dziatalno$¢ orga-
nizacji non profit. Aby go zrealizowa¢, sformutowali nastepujace pytania (problemy badaw-
cze): jaki model mentoringu mozna zastosowaé wobec wolontariuszy organizacji non profit?
Z jakich etapdw si¢ sklada? Jakie techniki mentoringu mozna wykorzysta¢ w kazdym z tych
etapow, aby wzbudza¢ i rozwija¢ zaangazowanie wolontariuszy w prace spoleczng? Prze-
prowadzili analize dostepnej literatury przedmiotu oraz wykorzystali doswiadczenia wlasne
w zakresie pracy mentorskiej i wspolpracy z podmiotami non profit.

SELOWA KLUCZOWE: WOLONTARIAT, MENTORING, ZAANGAZOWANIE,
ORGANIZACJE NON PROFIT, TRZECI SEKTOR

AROUSING AND DEVELOPING VOLUNTEER ENGAGEMENT
IN NONPROFIT ORGANIZATIONS THROUGH MENTORING

Abstract

Volunteering is an important factor of socio—economic development. In Poland, the rates
of engagement in Volunteering is an important factor of socio—economic development. In
Poland, the rates of engagement in voluntary work are ones of the lowest among developed
countries. Nonprofit organizations, in which formal volunteering is most often carried out,
have problems not only with the recruitment of social workers, but also with encouraging them
to long—term cooperation. Arousing and developing the engagement of these people favors
the fulfillment of their needs, including those ones which are connected with the improve-
ment of competences. One of the ways is mentoring. In the literature related to the subject,
it is most often discussed in the context of cooperation with paid employees. The authors of
the presented text focused on a much less analyzed issue - the possibility of using it in work
with volunteers. They presented the essence of mentoring, its types preferred in nonprofit
entities, the desirable competences of a mentor. The purpose of the article was to identify the
possibilities of using mentoring techniques to arouse and to develop volunteers’ engagement
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in the activities of nonprofit organizations. In order to realize it, they formulated the follow-
ing questions (research problems): what model of mentoring can be applied to volunteers of
nonprofit organizations? what stages does it consist of? what techniques of mentoring can be
used in each of these stages to arouse and to develop volunteers’ engagement in social work?
They carried out an analysis of the available literature related to the subject and used their
own experience in the field of mentoring and a cooperation with nonprofit entities.

KEY WORDS: VOLUNTEERING, MENTORING, ENGAGEMENT, NONPROFIT
ORGANIZATIONS, THIRD SECTOR
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