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Cele projektu Adult Inclusive Design:

wspieranie 0sob starszych w nawigzywaniu kontaktow ze spoleczenstwem

1 rozwijaniu otwartej postawy wobec innych ludzi

stymulowanie i umozliwianie osobom starszym aktywnego uczestnictwa w zyciu
spotecznym,

wspieranie 0sob starszych w prowadzeniu dziatalnos$ci wolontariackiej,

utatwienie procesu uczenia si¢ mentorow, ktorzy beda multiplikatorami na poziomie
lokalnym w zakresie podejscia integracyjnego,

zwigkszenie zdolnosci do rozumienia i empatii wobec innych,

stworzenie innowacyjnej metodologii szkolenia i programu szkoleniowego dla
starszych wolontariuszy wspierajacych integracj¢ grup defaworyzowanych
opracowanie innowacyjnej metody wolontariatu, z ktérej beda mogli korzystaé
WSZySCy partnerzy,

podniesienie kompetencji cyfrowych seniorow (dorostych 50+) oraz 0so6b pracujacych
z roznymi grupami docelowymi

zwigkszenie integracji spolecznej poprzez umiej¢tnosci ICT,

poprawa umiejetnosci kadry nauczycielskiej w instytucjach uczestniczacych

w projekcie.

Projekt “Adult Inclusive Design” nr 2020-1-ES01-KA204-082640 zostat zrealizowany przy
wsparciu finansowym Komisji Europejskiej w ramach program Erasmus +.

Publikacja odzwierciedla jedynie stanowisko jej autorow i Komisja Europejska nie ponosi
odpowiedzialno$ci za umieszczong w nich zawarto$¢ merytoryczna.
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1. Wprowadzenie

W obecnym spoteczenstwie, dobre warunki i zdrowy styl zycia w wigkszosci krajow
rozwinietych dostarczajg wielu dowodow na to, ze osoby starsze wykazuja nadzwyczajng
kondycje fizyczng i psychiczng. Wielu emerytdow, oprocz zajmowania si¢ swoim hobby,
chetnie angazuje si¢ w dziatania, aby prowadzi¢ aktywny tryb zycia. Ze wzgledu na swoja
wiedze i1 doswiadczenie, ktore nalezy wysoko ceni¢, maja oni duzy potencjat jako mentorzy.
Co wigcej, istnieja dowody na to, ze poziom satysfakcji osobistej 0sob starszych znacznie
wzrasta, gdy wykonuja one dziatania w ramach wolontariatu. W tym sensie, uczenie si¢
dorostych jest podstawowym elementem uczenia si¢ przez cate zycie, ktore generuje

integracj¢ spoteczng i upodmiotowienie tych osob.

Tradycyjnie, mentoring byl wykorzystywany jako mechanizm przekazywania wiedzy,
podtrzymywania kultury, wspierania talentéw 1 zabezpieczania przysztego przywodztwa
(Darwin, 2000). W zwiazku z tym, ze wigze si¢ on z nabyta wiedza i doswiadczeniem,
w oczywisty sposob dotyczy dorostych uczacych si¢. Ogodlnie rzecz biorgc, mentoring jest
definiowany jako relacja pomigdzy cztowiekiem bardziej doswiadczonym, a inng "miodsza"

osoba, ktora wigze si¢ z zaangazowaniem, troskg i zaufaniem (Erickson 1 in., 2009).

Proces mentoringu wymaga formalnego schematu dla jego skutecznos$ci, a andragogika jest
uwazana za teori¢, ktora moze kierowaé praktykami nauczania dorostych (Knowles, 1978).
Teoria andragogiki zostata opracowana jako teoria edukacji dorostych. Zasady, ktore rzadza ta
teorig to: (1) koncepcja samokierowania w uczeniu si¢ dorostych, (2) znaczenie
doswiadczenia w uczeniu si¢ dorostych, (3) koncepcja gotowosci do uczenia sig, (4) podejscie
do uczenia si¢ dorostych jest skoncentrowane na problemach, oraz (5) motywacja do uczenia
si¢. Teoria andragogiki moze by¢ zastosowana do uczenia si¢ dorostych 1 jest
wykorzystywana w organizacyjnych programach szkoleniowych. Jest ona szczegdlnie
skuteczna w obszarach "migkkich umiejgtnosci”, takich jak rozwoj zarzadzania (Knowles et

al., 2020).

Andragogika wspiera zardwno podej$cie oparte na samoksztatceniu, jak i rol¢ nauczyciela
jako facylitatora w procesie uczenia si¢ (Knowles, 1990). Kluczowym elementem w procesie
mentoringu jest wykorzystanie wtasnych doswiadczen zyciowych mentoréw do budowania
opartych na zaufaniu relacji z podopiecznymi. Poniewaz mentorzy powinni wykazywac si¢
okreslong postawa, sa wybierani na podstawie do$wiadczenia, zaangazowania, empatii, tego
ze s3 dobrymi stuchaczami i nie oceniaja (Chinnasamy, 2013). Ponadto wazne jest, aby
znalez¢ wspolny punkt wyjscia, a tym samym lepiej zrozumie¢ bariery, jakie napotykaja
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podopieczni w procesie integracji. Wiadomo, ze mentoring jest procesem uczenia si¢ zarOwno
dla mentora, jak i podopiecznych, co sprawia, ze korzysci sg obopolne. W tym przypadku
uczenia si¢ dorostych wazne jest, aby zrozumie¢, ze obie strony sg dorostymi dzielacymi si¢

wiedza 1 wlasnymi do§wiadczeniami w procesie uczenia sig.

Mentoring ma zrdéznicowany charakter. Moze by¢ procesem formalnym, zaprojektowanym
dla osiggniecia okreslonych celéw, ale czasami powstaje jako dziatanie nieformalne,
zachodzgce w sposob naturalny. Badania nad mentoringiem nieformalnym wykazaty, ze
mlodziez znajdujaca si¢ w niekorzystnej sytuacji, ktora nie ma wystarczajacych zasobow,
prawdopodobnie czerpie wigcej korzysci od swoich mentoréw niz milodziez posiadajaca
wieksze zasoby i1 mozliwosci (Erickson i in., 2009). Inne badania wykazaty, ze starsi
mentorzy mogg przyczyni¢ si¢ do poprawy postawy 1 zachowania podopiecznych, a takze do
rozwoju pewnosci siebie 1 umiejetnosci komunikacyjnych (Taylor i in., 1999). Tak wigc jasne

jest, ze mentoring moze poprawi¢ zycie podopiecznych.

Z drugiej strony, proces mentoringu moze pomdc starszym osobom w nawigzaniu kontaktu ze
spoleczenstwem 1 rozwinigciu otwartej postawy wobec innych grup ludzi znajdujacych si¢
w trudnej sytuacji, stymulujac i umozliwiajgc im aktywne zaangazowanie w zycie spoteczne.
Mentoring jest narzedziem, ktore stuzy wykorzystaniu doswiadczenia i madrosci seniorow,
dajac im role integrujaca poprzez innowacyjne pomysty. W nagrode seniorzy uzyskuja wzrost
osobistej satysfakcji, poniewaz sg $wiadomi swojego wktadu w zycie spotecznosci i czuja, ze

sg bardziej przydatni dla spoteczenstwa.

Interesujagcym punktem widzenia mentoringu jest to, ze relacje nawigzane pomigdzy
mentorami i podopiecznymi moga istnie¢ przez dtugi czas, wzmacniajac si¢ wzajemnie, tak

wiec tworzy si¢ koto sukcesu, ktore przynosi korzysci obu stronom.

Glownym celem tego podrgcznika metodycznego jest wytworzenie postawy integracyjnej
w grupie docelowej - seniorach (dorostych 50+). Odegrajg oni role¢ wolontariuszy-mentorow,
ktoérzy naucza si¢ postawy wiaczajacej 1 otrzymaja zestaw narzedzi do wspierania gruponi
os6b defaworyzowanych. Projekt AID koncentruje si¢ na szkoleniu senioréw-wolontariuszy
poprzez rozw6j nowych metodologii, aby pozostali aktywni w swoim srodowisku. Co wigce;j,
najbardziej czynni seniorzy moga zosta¢ trenerami w swoich spoteczno$ciach, poniewaz
zyskaja kompetencje przydatne do szkolenia innych mentorow-senioréw. Ten proces
mentoringu bedzie oparty na kreatywnych i przyjaznych dla uczacego si¢ rozwigzaniach,
ktore promuja i utrzymuja obszaréw edukacyjne oparte na spotecznosci. Jest to praktyka
wspierana przez Agende 2030 na rzecz Zréwnowazonego Rozwoju, przyjeta przez
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Organizacj¢ Narodow Zjednoczonych (ONZ, 2015).
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2. Cel publikacji

Celem wspolnej pracy czterech instytucji - UCLM z Cuenca w Hiszpanii, Uniwersytetu
LUMSA z Rzymu we Wtoszech, SYNTESIS z Nikozji na Cyprze i Fundacji "Aktywni XXI"
z Jeleniej Gory w Polsce - jest przygotowanie grupy wolontariuszy-seniorow, ktorzy sg
gotowi poswigci¢ swoj czas, wiedz¢ i energi¢ na prace z grupami osob potrzebujacych

wsparcia i zosta¢ ich mentorami.

Publikacja podrecznika metodycznego wraz z pakietem plandw warsztatowych dla
wolontariuszy jest przydatna dla szerokiego grona odbiorcow we wszystkich krajach
partnerskich. Moga z niego korzysta¢ zaré6wno kandydaci na wolontariuszy, jak
i doswiadczeni trenerzy pracujacy z osobami zagrozonymi wykluczeniem spotecznym.
Zawiera przyktadowe plany do wykorzystania podczas warsztatow z zakresu: umiejetnosci
interpersonalnych, komunikacyjnych i motywacyjnych, pracy z klientem problemowym czy
wzmacniania poczucia wtasnej wartosci. Przedstawione s3 roéwniez innowacyjne metody

prowadzenia warsztatow.



Potencjalni seniorzy-mentorzy moga mie¢ szerokg wiedz¢ na temat pomagania, ale niektorzy
z nich beda chcieli ja uzupeli¢ o konkretne pomysty, jak wykorzysta¢ ja w bardzo
konkretnych warunkach. Praca z osobami niepetnosprawnymi, migrantami, seniorami lub
innymi grupami defaworyzowanymi wymaga doglgbnej znajomosci ich pochodzenia
1 umiejetnosci. Wazne jest, by wolontariusz podazat za podopiecznym, prowadzil go za reke
w nowa rzeczywistos¢, jednoczesnie akceptujac jego bogate doswiadczenie zyciowe, ktore

nie zawsze moze by¢ adekwatne do jego obecnej sytuacji.

Przewodnik bedzie rowniez przydatnym zrodtem informacji dla  edukatoréw
wspolpracujacych z instytucjami pracy socjalnej 1 organizacjami pozarzgdowymi
zajmujacymi si¢ poprawg statusu spolecznego, finansowego i1 psychicznego osob zagrozonych

wykluczeniem.

Publikacja ta powstawala w czasie pandemii Covid-19, wiec dostosowujac si¢ do
otaczajacych nas warunkéw, proponujemy niektore dzialania z wykorzystaniem technologii
cyfrowych. Mamy jednak nadziej¢, Ze ten stan nie bedzie trwal wiecznie 1 wierzymy, ze
bezposredni kontakt z drugim czlowiekiem buduje najlepsze relacje. Z tego powodu
przygotowaliSmy réwniez plany warsztatow z myS$la o czasach, w ktorych wracamy do

tradycyjnych relacji miedzyludzkich.

Dzigki temu, ze autorzy z poszczegdlnych krajow maja r6zng wiedz¢ i doswiadczenie, udato
si¢ stworzy¢ bogaty zestaw narzedzi z mys$la o rdznorodnos$ci, co naszym zdaniem jest

dodatkowg zaletg przewodnika.

Autorzy pragng, by ten ,przewodnik po wolontariacie” znalazt jak najszersze grono
odbiorcow, by stat si¢ zrodtem inspiracji i cennych rad, a takze poczatkiem tworzenia innych

warto$ciowych 1 rzetelnych publikacji.

3. Opis instytucji partnerskich

Czterech partneréw projektu z Hiszpanii, Wtoch, Cypru 1 Polski to instytucje 1 organizacje
o bogatym i zré6znicowanym doswiadczeniu. Daje nam to mozliwo$¢ uzyskania szerokiej
europejskiej perspektywy w zakresie wolontariatu seniordw i mentoringu. Dwa uniwersytety
potaczyly sity z organizacjami pozarzgdowymi, by stworzy¢ narzedzia do pracy
z defaworyzowanymi beneficjentami koncowymi. Ta wspdlna praca daje takze czytelnikowi
mozliwos¢ zaobserwowania, jak roznice kulturowe 1 geograficzne moga wzbogacié

postrzeganie istniejacej praktyki w innym $wietle.



3.1. UCLM University of Castilla-La Mancha

Uniwersytet Castilla-La Mancha (UCLM), ktory zostal utworzony w roku akademickim
1985/1986, jest nowoczesng 1 konkurencyjng instytucja. Jego program studiow jest
dostosowany do potrzeb i wymagan potencjalnych studentow, od stopni naukowych do
oficjalnych mistrzéw, poprzez programy podyplomowe i uczenie si¢ przez cale zycie. R6zne
mozliwosci ksztalcenia na uniwersytecie obejmuja najbardziej pozadane kwalifikacje
w dziedzinie sztuki 1 nauk humanistycznych, nauk S$cistych, nauk o zdrowiu, nauk

spotecznych i prawnych, inzynierii i architektury.

Ponadto, UCLM posiada specjalistyczne programy do nauki jezyka angielskiego,
francuskiego, niemieckiego, wloskiego, chinskiego lub japonskiego i1 jest uznawany przez
Instytut Cervantesa jako centrum egzaminacyjne dla Dyplomu z jezyka hiszpanskiego jako

jezyka obcego (DELE).

Odpowiedzialno$¢ spoleczna jest strategicznym celem dla spotecznosci UCLM, instytucji
wrazliwej na wyzwanie szkolenia nie tylko najlepszych specjalistow, ale takze przyczyniajac
si¢ do rozwoju jednostek zaangazowanych spotecznie. W tym sensie, Uniwersytet integruje
Program Uniwersytecki 50 plus José Saramago. Stanowi on alternatywe dla tych oséb, ktore
lubig si¢ uczy¢ i wierza, ze nigdy nie jest za p6zno na nauke. Program ten zapewnia wklad
spoteczny i1 edukacyjny, odpowiadajac na nowe potrzeby, do sektorow populacji, ktorzy nie
szukaja kwalifikacji zawodowych, ale aby uzyska¢ dostgp do rodzaju ksztalcenia
ustawicznego, ktory przyczynia si¢ do ich rozwoju osobistego, a takze do uzyskania bardziej
krytycznego 1 partycypacyjnego spoteczenstwa, oprocz pielegnowania rozwoju dzialalnosci

naukowej i kulturalnej szkolenia, ktore zachecaja do spotkan 1 wymiany pokoleniowe;.

Co wigcej, Uniwersytet jako alma mater spoleczenistwa ma ciggte zadanie rozwoju i edukacji
o kulturze, ktéra pomaga obywatelom zrozumie¢ i dostosowaé si¢ do szybkich zmian
charakteryzujacych czasy, w ktorych zyjemy. Wszystkie te argumenty wyjasniajg i dziatajg
jako podstawa dla studiow bez sztywnych tresci i pozwala studentom wybraé te, ktére
najlepiej spetniaja ich zainteresowania i oczekiwania. W tym sensie, uniwersytet oferuje

alternatywy dla wszystkich tych, ktérych jedynym wymogiem wstgpnym jest che¢ do nauki.

3.2. LUMSA (Libera Universita degli Studi Maria Ss. Assunta di Roma)

Zatozony w 1939 roku, LUMSA jest drugim najstarszym uniwersytetem w Rzymie. Jest to
publiczny uniwersytet niepanstwowy, zaangazowany w edukacj¢ mlodych ludzi

1 profesjonalistow. Oferuje doskonato$¢ akademicka dostosowang do potrzeb indywidualnego
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studenta, przygotowujac studentow do sukcesu w ich karierze, ale takze inspirujac
1 wspierajac ich w stawaniu si¢ tym, kim sg. Jest to wysoko notowany wloski uniwersytet
oferujacy studia licencjackie 1 magisterskie w zakresie prawa, administracji biznesu,
ekonomii, edukacji i komunikacji, psychologii. LUMSA przyznaje tytuly doktorskie
w zakresie polityki spolecznej, prawa, psychologii, edukacji i ekonomii. Wszystkie programy

szkoleniowe, w tym doktoranckie, sg otwarte dla studentéw z zagranicy.

LUMSA jest cztonkiem Agencji Promocji Europejskich Badan Naukowych sieci EURAXESS
- Researchers in Motion - oraz Eduroam (Education Roaming). Posiada mobilno$¢ studentow
1 nauczycieli, wspierang i ulatwiang przez sie¢ umow bilateralnych z 300 europejskimi

uniwersytetami w 29 krajach.

LUMSA otrzymat nagrod¢ J. Monnet Chair on EU Approach to Better Regulation and Big
Data. Zostal rowniez nagrodzony przez Komisj¢ Europejska dwoma Znakami Doskonatosci:

ECTS i DS (Diploma Supplement) Label.

LUMSA promuje i wspiera podstawowe i interdyscyplinarne badania poprzez Uniwersyteckie
Centrum Badan 1 Internacjonalizacji, wspierajagce badania, seminaria 1 konferencje
w polaczeniu z wloskimi 1 miedzynarodowymi kolegami z najbardziej prestizowych
uniwersytetow na $wiecie. Komitet Etyki Badan Naukowych ocenia i doradza w sprawie

propozycji badawczych ztozonych przez naukowcdw pracujacych na uniwersytecie.

LUMSA jest stowarzyszonym osrodkiem badawczym dla migdzynarodowego badania
ewaluacyjnego na duza skale dotyczacego Edukacji Obywatelskiej promowanego przez IEA

(International Association for the Evaluation of Educational Achievement) - ICCS 2022.

LUMSA przygotowuje studentow do ulepszania $§wiata poprzez promowanie sieci wspotpracy
w celu zwigkszenia zaangazowania spoteczno$ci, panstwa i1 szerszego $wiata. Docenia
znaczenie wszystkich dyscyplin akademickich 1 podkres§la sile powigzan miedzy nimi:
nauczanie i uczenie si¢, badania 1 zaangazowanie sg splecione 1 zaangazowane w ideal

uniwersalnego ludzkiego obywatelstwa.

3.3. SYNTHESIS Centre for Research and Education
SYNTHESIS Centre for Research and Education Ltd jest pionierskg organizacja, ktora
inicjuje 1 wdraza projekty pozytywnych zmian spotecznych w dziedzinie przedsigbiorczosci,
innowacji spolecznych, zatrudnienia, integracji migrantow i integracji spolecznej. Ponadto

SYNTHESIS posiada rozlegte doswiadczenie w dziedzinie zarzadzania ryzykiem, kryzysami
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i katastrofami, ciagglosci i odpornosci spotecznosci. SYNTHESIS jest prawdopodobnie
wiodaca instytucja w dziedzinie przedsigbiorczosci spotecznej na wyspie. Jednym z jej
sukcesow jest utworzenie "Hub Nicosia", centrum wspotpracy dla organizacji o celach

kulturalnych, srodowiskowych i spotecznych.

SYNTHESIS zapewnia edukacj¢ nieformalng dla zréznicowanych grup, aby pomoéc im
w zdobyciu umiejetnosci, ktorych potrzebuja, aby prowadzi¢ bardziej satysfakcjonujace
1 produktywne zycie. Jako certyfikowany dostawca szkolen zawodowych, SYNTHESIS
dostarcza réwniez programy szkoleniowe w zakresie przedsigbiorczos$ci i umiej¢tnosci
migkkich, w szczegdlnosci dla 0s6b zagrozonych wykluczeniem spotecznym, w tym dzieci,
migrantéw 1 uchodzcow, osob z trudno$ciami w uczeniu si¢ i zaburzeniami emocjonalnymi,
mtodziezy 1 oso6b dlugotrwale bezrobotnych. Programy edukacyjne organizacji maja na celu
wzmocnienie pozycji uczacych si¢, aby mogli zy¢ pelniej 1 produktywniej. Zespot
SYNTHESIS opracowuje dostosowane do potrzeb programy promujace umiejetnosci

zyciowe, ktore pozwolg jednostkom radzi¢ sobie w zyciu i zy¢ lepie;.

SYNTHESIS ma osiemnastoletnie doswiadczenie we wspolpracy europejskiej, w tym
w opracowywaniu rekomendacji politycznych 1 raportéw dla Komisji Europejskie;j.
Wspotpracuje z partnerami europejskimi w opracowywaniu i wdrazaniu projektow o wartosci
edukacyjnej i spotecznej w dziedzinach takich jak przedsigbiorczo$¢, zatrudnienie, integracja

spoteczna, w szczegolno$ci migrantow.

W duchu powyzszych zalozeh SYNTHESIS wdraza inicjatywy 1 dzialania na rzecz
uchodzcow, 0sob ubiegajacych si¢ o azyl, obywateli panstw trzecich i osob objetych ochrong
uzupetniajaca, majace na celu zapewnienie im $wiadomosci 1 orientacji kulturowe;,
umiejetnosci spolecznych dotyczacych spoteczenstwa przyjmujacego, wymiany kulturowe;j
miedzy krajem przyjmujagcym a krajem pochodzenia oraz rozwoju trwatej,
wieloplaszczyznowej sieci spotecznej, a takze nabywania umiejetnosci zycia codziennego

w kraju przyjmujacym.

Partnerami SYNTHESIS s3a uniwersytety, izby handlowe, wtadze lokalne i publiczne,
organizacje pozarzadowe, stowarzyszenia migrantow oraz sieci europejskie. Pracownicy
1 wspotpracownicy SYNTHESIS posiadajg rozlegte doswiadczenie akademickie 1 zawodowe

w wielu dziedzinach.
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3.5. Fundacja Aktywni XXI

Fundacja "Aktywni XXI" jest Organizacja Pozarzadowa, dziatajacg od 2010 roku, ktoéra
powstala w celu wspierania twoérczego rozwoju dzieci, mtodziezy, dorostych i seniorow.
Prowadzi Jeleniogorska Akademi¢ III Wieku — najstarszy Uniwersytet Trzeciego Wieku

w Jeleniej Gorze i jeden z najdhuzej funkcjonujacych w Polsce.

Szczyci si¢ rOwniez zrealizowanymi z sukcesem dziataniami na rzecz 0séb
niepetnosprawnych i1 zagrozonych wykluczeniem spotecznym w ramach projektéw lokalnych,
ogo6lnopolskich i miedzynarodowych. Bardzo dobre efekty uzyskuje dzigki edukacji cyfrowej
seniorow, ktorzy uczestniczac w projektach wykorzystujacych narzedzia informatyczne,
potrafia bez obaw korzysta¢ z nowoczesnych mediow w zyciu codziennym. W swych
dziataniach Fundacja nie ogranicza si¢ tylko do statych stuchaczy, ale otwiera si¢ na senioréw
z Jeleniej Gory 1 okolic, zapraszajac ich do aktywnego udzialu w dziataniach projektowych.
Dzigki temu zaangazowaniu rozwijaja oni swoje kompetencje spoleczne, informatyczne,

jezykowe, obywatelskie, organizacyjne i wiele innych.

Bardzo waznym obszarem dziatalnosci jest kontakt ze spoteczenstwami europejskimi
1 wspotpraca z podmiotami migdzynarodowymi, co zaowocowato licznymi projektami
wramach programéw Grundtvig 1 Erasmus +. Uczestnictwo w dziataniach
mig¢dzynarodowych pozwala poszerza¢ wiedz¢ pracownikow, jak i beneficjentow Fundacji.
Dzigki temu moga oni dzieli¢ si¢ doswiadczeniami z innymi organizacjami pozarzadowymi
1 seniorskimi. Fundacja ,,Aktywni XXI” organizuje spotkania dla oséb zainteresowanych
utworzeniem Uniwersytetu Trzeciego Wieku w swojej miejscowosci, a takze wiaczeniem si¢
w projekty migdzynarodowe lub krajowe. Fundacja aktywnie uczestniczyla w powotaniu
Miejskiej Rady Seniorow w Jeleniej Gorze oraz Gminnych Rad Senioréw w miastach regionu

jeleniogoérskiego.

Motto organizacji brzmi: Doceniamy rozZnice uczqc si¢ przez cate zZycie.

4. Seniorzy i wolontariat

Praca na rzecz innych ludzi wymaga specyficznych predyspozycji i umiej¢tnosci, ktore
nabywa si¢ wraz z doswiadczeniem zyciowym. Nie ma sztywnych regul postepowania
w relacjach z innymi ludzmi, zwtaszcza gdy nalezg oni do grup defaworyzowanych. Praktyka
osobista, wyksztatcenie, etyka 1 §wiadomos$¢ szeroko rozumianej odmienno$ci podopiecznego

decyduja o tym, w jaki sposob wolontariusz i podopieczny moga znalez¢ wspolny jezyk.
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Specyficzng grupa wolontariuszy sa seniorzy, ktérzy ze wzgledu na swoje bogate
doswiadczenie mogg by¢ obcigzeni wieloma stereotypami na temat innych ludzi, gdyz czasy,
w ktorych sie wychowali, wyznaczaty inne normy i1 wartosci spoteczne. Z drugiej strony, jako
mentorzy, s3 w stanie podzieli¢ si¢ wiedza, ktorg zdobyli przez lata, z mtodszymi lub mniej
doswiadczonymi osobami, ktore rownie chetnie z nimi wspotpracujg. Dzigki wykorzystaniu
narzedzi zawartych w tym podreczniku, zdolno$ci umystowe i emocjonalne wolontariuszy
zostang rozwinigte 1 ulepszone. W konsekwencji, mentorzy beda w stanie zrewidowacé swoje
subiektywne nastawienie do podopiecznych i1 wzmocni¢ profesjonalng strone¢ swojego

pomagania.

4.1. Aktywnos$¢ seniorow

Stowo "senior" pojawia si¢ obecnie w wielu publikacjach, poczawszy od opracowan
naukowych  (socjologicznych, demograficznych, medycznych), poprzez definicje
w dokumentach urzedowych, az po zaskakujace informacje medialne o aktywnos$ciach, ktore
do tej pory zarezerwowane byty tylko dla ludzi mlodych (Szarota, 2010). Niejednoznaczny
jest tez wiek, ktory mozemy wskaza¢ jako poczatek bycia "niemtodym". Dla jednych jest to

50+, dla innych 60 czy 65 lat, a jeszcze inni wskazujg na 75+.

Krzywdzacy stereotyp "seniora" jako osoby starej, schorowanej i ciggle narzekajacej jest
wcigz obecny, ale w wielu przypadkach jest po prostu nieprawdziwy. Na przestrzeni wiekow
rola 0sob starszych falowata - raz traktowano ich jako zrédto madrosci, w innej epoce jako
obcigzenie dla spotecznos$ci, to znéw doceniano ich potencjat. Ich zycie zalezato w duzej

mierze od poziomu zycia danego spoteczenstwa i roli, jakg im wdwczas przypisywano.

W dzisiejszych czasach wielu seniorow ma potrzebe aktywnosci, samorozwoju i zdobywania
wiedzy. Pragng uczestniczy¢ w zyciu spolecznym i nie chca by¢ odsunigci na boczny tor.
Warto zauwazy¢, ze coraz wigcej organizacji 1 instytucji wychodzi naprzeciw potrzebom tej
grupy wiekowej, umozliwiajac im rozwijanie swoich pasji czy poszerzanie wiedzy, nie
zapominajgc przy tym o osobach mniej zamoznych i majacych problemy zdrowotne. Biorac
pod uwage wyniki badan nad aktywnos$cia spolteczng osdb starszych prowadzonych w wielu
krajach europejskich, naukowcy wskazuja, ze od 2009 roku wzrasta potrzeba uczestnictwa
w zyciu spotecznym oraz zaspokojenie potrzeb niematerialnych deklarowanych przez te

grupe wiekowa w badaniach ankietowych.

Jednak seniorzy czesto czuja si¢ osamotnieni i do$wiadczajg stresu w wielu codziennych

sytuacjach, co moze by¢ spowodowane ré6znymi czynnikami (problemy zdrowotne, problemy
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materialne, brak kontaktow spotecznych, trudnos$ci w zatatwianiu spraw urzgdowych, obawa

o swoje bezpieczenstwo w domu 1 w drodze do sklepu, kradzieze, naciggacze i oszusci itp.)

Wiele osob, ktore osiggnety zaawansowany wiek, nadal chce cieszy¢ si¢ zyciem.
Zainteresowanie rodziny lub uczestnictwo w grupach nieformalnych, takich jak Uniwersytety
Trzeciego Wieku czy "Kluby Seniora", sprzyja ich dobremu samopoczuciu psychicznemu.
Uczestnictwo w roznych zajeciach czgsto prowadzi réwniez do sprawnosci fizycznej,
poniewaz zaangazowanie w rozne aktywnosci motywuje do wyjscia z domu i zadbania

0 swoja sprawnos¢ ruchowg i kondycje.

Cho¢ wspoltczesni seniorzy najczesciej spedzaja swoj wolny czas przed telewizorem, to ro$nie
grupa korzystajaca z Internetu. Moze nie jest ona masowa, ale liczba ta systematycznie ro$nie
1 warto o nig zadbaé, aby ograniczy¢ zjawisko wykluczenia cyfrowego tej grupy wiekowe;.
Osoby starsze najczgscie] wykorzystuja poczte elektroniczng 1 komunikatory internetowe do

kontaktu z dzie¢mi i wnukami, ktére mieszkajg daleko od nich w kraju lub za granica.

Chca by¢ aktywni i1 sprawni, bo czesto maja wiele do zaoferowania innym. Rado$¢ zycia,
energi¢, cieckawos¢ ludzi 1 otwarto$¢ na wspotczesny swiat, jaka emanuje z oséb w ich ztotym
wieku, mozna dostrzec, rozmawiajac np. ze stuchaczami Uniwersytetow Trzeciego Wieku czy

uczestnikami réznych dziatan lokalnych skierowanych do nich.

Czgsto jednak zdarza si¢, Ze zorganizowane zaj¢cia 1 aktywno$ci maja charakter okazjonalny,
a po ich zakonczeniu pozostaje pustka, ktora nalezaloby wypemi¢. Seniorzy to ogromny

potencjat wiedzy 1 umiejgtnosci, ktorym czgsto chetnie dzielg si¢ z innymi.

Wbrew obiegowej opinii, duza grupa osob starszych nadal chce si¢ rozwija¢, zdobywac
wiedze lub doswiadczaé czego$ zupelnie nowego. Maja swoje pasje i zainteresowania,
ktorymi chca 1 mogg si¢ dzieli¢ z innymi. Taka postawa sprzyja gotowosci do angazowania
si¢ w dziatania wolontariackie na rzecz réznych grup spotecznych (dzieci, mtodziezy,

emerytow, rencistow, osob niepetnosprawnych itp.)

Wolontariat senioréw jest doskonala propozycja dla oséb, ktore stawiaja na dzielenie si¢
wiedza 1 doswiadczeniem oraz samorealizacje. Wspieranie innych buduje poczucie wlasnej
wartosci zarOwno u tych, ktorzy pomagaja, jak i u tych, ktorzy sa odbiorcami. Tworzy si¢
krag pozytywnego sprzezenia zwrotnego, ktérego energia wzmacnia i napedza obie grupy.
Jest to doskonaty powod, aby spojrze¢ na seniorow z innej perspektywy i stworzy¢ warunki
do wspierania ich dobrostanu psychicznego, ktory jest tak wazny dla ich prawidlowego

funkcjonowania w spoteczenstwie.
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4.2. Wolontariat

Wolontariat to wedlug encyklopedii nieodptatna, §wiadoma i dobrowolna praca na rzecz
innych ludzi, spoleczenstwa lub organizacji (Encyklopedia Popularna PWN, 2020).
Wolontariusze to osoby, ktore dobrowolnie i §wiadomie angazuja si¢ w nieodptatng prace na
rzecz 0sOb prywatnych, organizacji pozarzadowych i réznych instytucji dziatajacych
w roéznych obszarach spotecznych. Dziatalno$¢ t¢ wykonuja nieodplatnie, czesto po
godzinach pracy lub nauki, albo - jak w przypadku senioréw - w czasie wolnym od
obowigzkow rodzinnych. Mimo braku wynagrodzenia materialnego, ich dziatalno$¢ nie jest
catkowicie bezinteresowna. W zamian otrzymuja liczne korzy$ci niematerialne, takie jak
poczucie sensu zycia, satysfakcja, samorealizacja, bycie docenionym i wiele innych.
Tym, co najczesciej motywuje wolontariuszy jest:

e chec zrobienia czego$ dobrego, pozytecznego;

e zdobywanie nowych przyjaciét i znajomych;

e zdobywanie wiedzy, doswiadczenia i nowych umiejgtnosci,

e mozliwo$¢ dzielenia si¢ wiedzg i do§wiadczeniem,

e che¢ bycia potrzebnym;

e che¢ odwdzigczenia sie za dobro, ktore si¢ kiedys od kogos otrzymato;

e zdobycie nowych umiejetnosci i doswiadczen w pracy i zyciu;

o wzgledy religijne.
Szczegdlna grupa wolontariuszy moga by¢ seniorzy, ktorzy dysponuja znaczng ilosScia
wolnego czasu 1 tym, co najcenniejsze - wiedzg 1 do§wiadczeniem. Na emeryturze czesto
wykonuja. Ale chca je wykorzystaé z satysfakcja dobrze spelnionego obowiazku wobec
spoteczenstwa. Czesto chca wlaczy¢ si¢ w nowy nurt zycia, zupelnie odmienny od tego, ktory
prowadzili, bedac zajeci pracg zawodowa 1 opieka nad cztonkami rodziny. Otwierajg si¢ na
nowe wyzwania, ktore moglyby nada¢ pehiejszy bieg ich egzystencji 1 dlatego moga
zaangazowac si¢ w wolontariat, aby pomdc ludziom potrzebujagcym wsparcia. W rezultacie
czego moga zosta¢ skonfrontowani z kwestiami, ktdre sg im zupetnie obce, takimi jak rdznice
w obrebie tozsamosci spolecznych pod wzgledem rasy, klasy, ptci, wieku czy zdolnosci. Taka
sytuacja moze by¢ przeszkoda w nawigzywaniu relacji 1 osigganiu dobrego samopoczucia,
a takze moze sprawi¢, ze osoba starsza poczuje si¢ bezradna. Dlatego tak wazne jest, by
wolontariusze byli prowadzeni przez profesjonalistg, ktory bedzie w stanie przeprowadzi¢ ich

przez meandry nowej aktywnos$ci zyciowe;.
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Pandemia COVID-19 uwypuklita wrazliwo$¢ osob starszych i potrzebe wsparcia ze strony
spotecznosci lokalnej. Wolontariat zwigksza integracje seniorOw ze spotecznoscia, a nawet
w przypadku oséb w poznym wieku dojrzatym, cierpigcych na wiele chordb, udziat
w wolontariacie wydaje si¢ poprawiac ich stan zdrowia. Udzielanie pomocy i wdzigcznos¢ sg
szczegllnie silnymi praktykami, poniewaz moga pomdc w pielegnowaniu pozytywnych

zachowan.

Jesli potrafimy bezinteresownie dzieli¢ si¢ z druga osobg, oznacza to, ze jestesmy bogaci
wto, co dajemy - mito$¢, zrozumienie, szacunek, wsparcie, czas. Wielu dziataczy

spotecznych twierdzi, ze dajac, zyskuje si¢ jeszcze wiecej i to nadaje sens ich pracy.

4.3. Mentoring

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ wiele definicji mentoringu, jednak ta zaproponowana
przez Sebastiana Karwala (2007) jest bardzo bliska idei projektu Adult Inclusive Design.
Wedlug niego jest to partnerska relacja pomigdzy mistrzem a uczniem (profesorem
a studentem, przelozonym a pracownikiem, etc.) skoncentrowana na odkrywaniu i rozwijaniu
potencjatu ucznia. Poprzez regularne rozmowy z mistrzem uczen zdobywa nowa wiedze,
poznaje samego siebie, rozwija samoswiadomos¢ zawodowa 1 nie boi si¢ podaza¢ wybrang
przez siebie droga samorealizacji. Nie ma tu mowy o wieku, wyksztatceniu czy jakimkolwiek
innym dystansie. Osoba, ktora otrzymuje wiedz¢ 1 doswiadczenie od mentora, wspiera siebie
i chce nauczy¢ si¢ jak najwiecej dla wlasnej korzysci. Z drugiej strony, mentor to ktos, kto
rowniez dobrowolnie dzieli si¢ swoim doswiadczeniem zawodowym i spotecznym, czynigc to

dla dobra swoich podopiecznych.

Samo zjawisko przekazywania wiedzy i doswiadczenia nie jest niczym nowym, gdyz miato
miejsce juz w starozytnej Grecji, tradycji hinduskiej czy nawet $redniowiecznych cechach
rzemie$lniczych. Relacja zyczliwego mentora i gorliwego ucznia jest wzorem dla
wspotczesnych formalnych 1 nieformalnych relacji edukacyjnych z tego powodu, ze mentor
1 podopieczny nie postrzegaja swoich wzajemnych relacji jako narzuconych. Uczestnicza oni

w procesie, ktory wspdlnie ustalili.

Mentoring nie polega na tworzeniu sztucznych sytuacji, w ktorych abstrakcyjna wiedza jest
przekazywana ex cathedra.  Wrecz przeciwnie, zadaniem mentora jest wspieranie
podopiecznego w realizacji konkretnych, autentycznych zadan. Mozna to zrobi¢ na kilka
sposobow:

e Akompaniament: mentor pomaga podopiecznemu, wspotuczestniczy
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w wykonywanych zadaniach. Wsparcie i doradztwo jest ciagle.

e Przygotowanie ("zasiew"): mentor przygotowuje podopiecznego na przyszie
trudnosci, zanim sam podopieczny bedzie w stanie je przewidziec.

e Katalizowanie: mentor wykorzystuje komplikacje lub kryzys, ktory juz si¢ wydarzyt,
aby sktoni¢ podopiecznego do refleksji i opracowania nowych sposobow dziatania.

e Demonstrowanie: mentor jest wzorem do nasladowania.

Podsumowujac ("zbierajac plony"): po wydarzeniu, mentor pomaga podopiecznemu

zastanowi¢ si¢ nad nim, rozwing¢ samoswiadomos¢ 1 wyciaggna¢ wnioski na przysztos¢.

Osobowo$¢ mentora, jego podejscie do podopiecznego, jego etyka pracy z podopiecznym,
jego otwarto$¢ i akceptacja rdznic oraz jego dyspozycyjnos¢ sa bardzo wazne w pracy
mentora. Ta tradycyjna 1 jednocze$nie nowoczesna forma pracy pomiedzy uczniem
i nauczycielem jest bardzo dobra okazja do wspolnych przemys$len i rozwazan, ktore

przynosza korzysci podopiecznym w ich pracy wolontariackiej.
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5. Opis grup docelowych

Kazdy z partnerow projektu opiekuje si¢ zespotami aktywnych senioréw i oséb zagrozonych
wykluczeniem spotecznym. Daje nam to szerokie spektrum spojrzenia na rozne grupy
docelowe dziatan wolontariackich. Autorzy opisujacy poszczegdlne srodowiska korzystali nie
tylko z literatury, ale przede wszystkim opierali swoje wnioski na doswiadczeniach

wynikajacych z rzeczywistej pracy z beneficjentami ostatecznymi.
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5.2. Wlaczenie spoleczne migrantow i uchodzcow w krajach UE

Integracja spoteczna jest definiowana przez Uni¢ Europejska jako zdolno$¢ do pelnego
uczestnictwa w zyciu gospodarczym, spolecznym i obywatelskim. W tym celu ludzie
potrzebujg dostgpu do dochodu i innych zasobdéw, ktéore moga im zagwarantowaé
akceptowalny poziom i jako$¢ zycia (Komisja Wspolnot Europejskich, 2000). Ta pierwsza
definicja wymaga jednak operacjonalizacji. Integracja spoleczna jest oczywiscie pojeciem
wielowymiarowym, a najnowsze badania moga nam pomoc w okresleniu jej podstawowych
wymiarow. Wilaczenie spoleczne obejmuje w rzeczywisto$ci aspekty fizyczne,
psychologiczne i zawodowe (Wilson i Secker, 2015). Co wigcej, w tym historycznym
momencie, tragicznie naznaczonym pandemiag Covid-19, mamy do czynienia z jej skutkami,
czyli wykluczeniem spolecznym. Wirus w rézny sposob wptynat na ludnosé, przy czym
najbardziej poszkodowani zostaty osoby defaworyzowane. Osoby najubozsze sg narazone na

wieksze ryzyko zarazenia si¢ wirusem i utraty niepewnej pracy (Winskill i in., 2020).

W tym kontek$cie migranci i uchodZcy sa w grupie najwyzszego ryzyka. To oni jako pierwsi
odczuwajg brak solidarnosci i rosngcy dystans spoleczny. Jezyk, religia, dochody
I pochodzenie etniczne, by wymienié¢ tylko kilka czynnikow, przyczyniajg si¢ do poglebiania
izolacji spotecznej. UNHCR, na przyktad, odnotowal alarmujacy wzrost liczby napasci
I incydentéw nawotujacych do nienawisci wobec uchodzcow. Migranci i uchodzcy bardzo

czesto odczuwajg skutki ksenofobii, bedac uwazani za zagrozenie dla lokalnych spotecznosci.

Zrédta napig¢ moga byé zwiazane z dostepem do opieki zdrowotnej, gospodarki i edukacji.
Te zrodta napie¢, w czasie pandemii, sg bardziej wyrazne niz inne. W psychologii spoteczne;j
dobrze wiadomo, ze zagrozenie zewnetrzne moze odgrywac¢ kluczowa role w modulowaniu
spdjnosci grupy, a co wazne, duzy wzrost postrzeganego zagrozenia moze prowadzi¢ do
stabych wynikow w rozwigzywaniu probleméw w rzeczywistych sytuacjach zyciowych
(Rampel 1 Fisher, 1997). Komplikuje to interakcje ze spoteczno$cig przyjmujaca, zwlaszcza
Z jej najubozszg czescig. W rzeczywistosci, badanie przeprowadzone w Hiszpanii wykazato
wicksze uprzedzenia wobec uchodzcéw syryjskich ze strony osob, ktére znajdowaly sig

w sytuacji niepewnego zatrudnienia (Vallejo-Martin i in., 2020).

Trudno$ci w znalezieniu pracy utrudniajg zycie migrantom 1 uchodzcom; sytuacja ta
pogorszyta si¢ przez Covid-19. Niemniej jednak, warto zauwazy¢, ze migranci, czgsto
w miastach takich jak Rzym, probujg integrowac si¢ poprzez pomoc w pracach spotecznych,

takich jak utrzymywanie czystosci na ulicach miasta. Tam, gdzie lokalne stuzby zawodza, oni
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sg tam, wyposazeni w miotle zamiatajac chodniki. Ta forma samoorganizujacej si¢ stuzby
(wolontariat) z pewnos$cig pomaga zmieni¢ uprzedzenia spotecznosci przyjmujacej i powinna
by¢ uwazana za proaktywne zachowanie o gtebokim wplywie. Z tej perspektywy, migranci
mogg pozwoli¢ spolecznosci goszczacej, w pewnych okolicznosciach, lepiej doceni¢ to, co
posiadaja, tak aby pielggnowaé poczucie wspdlnoty, ktore wydaje si¢ by¢ utracone

W niektorych kontekstach (wezmy pod uwage na przyktad przedmiescia).

Dostep do wysokiej jakosci systemu opieki zdrowotnej jest bardziej istotny dla migrantow
I uchodzcow, ktorzy mogli doswiadczy¢ traumatycznych sytuacji (przemoc, przesladowania
itp.), aby dostac¢ sie¢ do kraju goszczacego. Bardzo czesto uciekaja oni przed bardzo trudnymi
warunkami zycia, ktéore moga by¢ zwigzane z obecnymi chorobami psychicznymi.

Rozwigzanie tych problemoéw zdrowotnych stanowi warunek wstepny do znalezienia pracy.

Ponadto, migranci i1 uchodzcy bardzo czesto nie sa pojedynczymi osobami, ale rodzinami
Z roznymi potrzebami edukacyjnymi w ich obrebie. W rzeczywisto$ci dzieci i dorosli moga
podazaé roznymi $ciezkami. Te pierwsze moga na przyktad tatwiej nauczy¢ si¢ lokalnego

jezyka.

Dystans spoleczny moze ocali¢ zycie przed wirusem, ale w prowokacyjnej perspektywie
moze by¢ rowniez postrzegany jako prekursor wykluczenia spotecznego. Przepas¢ cyfrowa,
od poczatku dziatan wprowadzonych w celu powstrzymania rozprzestrzeniania si¢ wirusa,
rowniez nie pomogla. Z tych powoddéw praca nad integracja spoleczna, na rdéznych

poziomach, nigdy nie wydawata si¢ tak wazna.

W ciagu ostatnich dwoch dekad mentoring, jako interwencja promujgca integracje spoteczna,
rozkwitt na rézne sposoby. Co wigcej, jego koszt (oparty gldéwnie na pracy wolontariuszy)
sprawia, ze jest on uwazany przez decydentéw za interwencje¢ o niskich kosztach. Ten aspekt

odzwierciedla Zle zdefiniowang 1 stabo skonceptualizowang praktyke (Colley, 2001).

Efektywna interwencja mentoringowa powinna obejmowaé wiele wymiarow wlaczenia
spotecznego: fizyczny (zwigzany z mieszkaniem; $rodowisko, w ktorym jednostka zyje
I moze pracowac przez znaczng czg$C czasu), psychospoteczny (poczucie przynaleznosci,
dobrostan, relacje z rodzing i innymi czlonkami spoteczenstwa) i zawodowy (edukacja,
zaangazowanie w kulture, zajecia w wolnym czasie itp.) (Wilson i1 Secker, 2015), ze
szczegblnym uwzglednieniem przepasci cyfrowej rozpatrywanej w roznych wymiarach. Ten
ostatni aspekt jest szczegdlnie wazny dla seniorow, zaangazowanych w integracj¢ spoteczna,

ktorzy moga mie¢ mniejsze kompetencje cyfrowe niz ich mtodsi koledzy. Wtaczenie
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spoteczne powinno by¢ postrzegane nie tylko jako sposob na adaptacj¢ migranta, uchodzcy
itp. 1 wlaczenie go do nowej grupy spolecznej. Musimy postrzega¢ ja jako szans¢ na

odbudowe utraconego poczucia wspdlnoty.

Wreszcie, inkluzja spoteczna jest jednym z filaréw edukacji przez cale zycie i jest powigzana
ze zdrowiem psychicznym: lepsze przystosowanie si¢ zmniejsza choroby psychiczne
i zapewnia korzysci dla zdrowia fizycznego (Wilson i Secker, 2015). W zwiazku z tym,
musimy wzmocni¢ interwencj¢ na rzecz inkluzji spotecznej poprzez dobrze
skonceptualizowang praktyke, a starsi mentorzy, ktorzy sa obywatelami w peini
zakorzenionymi i oddanymi swojej spotecznosci, mogg dziata¢ jako potgzne mosty pomiedzy

wykluczeniem i inkluzja: dwa brzegi rzeki, ktorag mozemy nazwac¢ "integracja".

5.2.1. Uchodzcy na Cyprze

Wedlug Biura Wysokiego Komisarza ONZ ds. Uchodzcéw (UNHCR) (1978), uchodzcag jest
kazda osoba, ktora uciekla ze swojego kraju z powodu wojny, przemocy, konfliktu lub ktéra
przekroczyla granic¢ mi¢dzynarodowa w poszukiwaniu bezpieczenstwa i nie chce do niego
powroci¢ z powodu uzasadnionej obawy. Ich status zostal dobrze zdefiniowany w Konwencji

Genewskiej z 1951 roku 1 sg oni chronieni przez prawo mi¢dzynarodowe.

Status ,,uznanego uchodzcy” na Cyprze przyznawany jest osobom ubiegajacym si¢ o azyl
oraz ich rodzinom, niezaleznie od tego, czy przybyli do kraju z wilasnej woli, czy tez
nieumyslnie. Po starannych procesach (ktorych zakonczenie trwa $rednio 5 lat), uchodzca ma
obowigzek przedstawi¢ swoj wniosek wlasciwemu organowi w celu oceny 1 przyznania tego
statusu. Od 2015 r. Cypr przyjmuje coraz wigksza liczbe uchodzcow, a w latach 2018 1 2019
osiaggneta ona szczyt, co spowodowato znaczne obcigzenie struktur przyjmowania uchodzcow
w kraju. W ciagu ostatnich 20 lat Cypr otrzymat 87103 nowych wnioskéw, z ktorych 20,7%
uzyskato status uchodzcy lub ochrony uzupeiniajacej, przy czym na koniec 2020 r. na

rozpatrzenie oczekuje 19153 wnioskow (UNHCR Cyprus, 2020).

Wszystkie osoby posiadajace powyzszy status majg takie same prawa i obowigzki jak inni
obywatele panstw trzecich przebywajacy na Cyprze. Jednakze ich zréznicowane pochodzenie
oraz znaczace zbiorowe i1 indywidualne traumy sprawiajg, ze ich integracja jest trudniejsza niz
w przypadku innych osob. W zwigzku z tym Republika Cypryjska sformalizowata Krajowa
Polityke Integracji, sktadajaca si¢ z oSmiu priorytetéw / filaréw, ktore wyznaczajg konkretne
cele i dzialania, jakie nalezy podja¢ w celu ich realizacji. Maja one na celu zaradzenie

niedoskonato$ciom systemu, jak réwniez potrzebom uchodzcéw i odnoszg si¢ do: Informacji,
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Zatrudnienia, Edukacji, Zdrowia, Mieszkalnictwa, Kultury, Partycypacji i Oceny [ich statusu].

Poprzez t¢ polityke ktadzie si¢ nacisk na aspekt integracji spotecznej beneficjentow (Oficer

i Taki, 2013).

Pomimo tego, nie ma przewidzianego zestawu dziatan, ktére utatwia proces integracji lub
okresla, w jakim stopniu potrzeby uchodzcow zostang zaspokojone. Dlatego niezwykle wazne
jest, aby zajaé si¢ tym problemem za pomoca konkretnych dziatan. Wierzymy, zZe jest to

zbiezne z dziataniami zaproponowanymi w projekcie Adult Inclusive Design.

5.3. Mlodziez defaworyzowana

Sformulowanie ,,mtodziez defaworyzowana” w wielu krajach jest uzywana jako kategoria
zbiorcza, ktora obejmuje wszystkich miodych ludzi z mniejszymi szansami niz ich
rowiesnicy, a w niektorych krajach takze inne terminy, takie jak mtodziez zagrozona,
mtodziez szczegdlnie narazona, miodziez odigczona lub miodziez wykluczona spotecznie.
Podczas gdy ten rodzaj kodyfikacji przynosi mozliwe do wyegzekwowania prawa do
wsparcia, jednocze$nie waskie lub szerokie kodyfikacje niosg ze sobg ryzyko, zZe stang si¢

etykietami kojarzonymi z negatywnym wizerunkiem.

Adolescencja to czas, ktory reprezentuje gltgbokie zmiany fizyczne, poznawcze, emocjonalne
i spoteczne. W tym okresie przejSciowym nastolatki, a szczegdlnie te z problemami
1 niepelnosprawno$cia, moga by¢ bezbronne w spoleczenstwie. Kategorie nierdwnosci
spotecznej, takie jak status spoteczno-ekonomiczny i klasa, pte¢ 1 ,,etniczno$¢”, wptywaja na
opcje edukacyjne 1 zawodowe dostgpne dla mtodego cztowieka w sposob intersekcjonalny

1 prowadza do roznych form wiaczenia 1 wykluczenia spolecznego.

Jesli chodzi o zapobieganie niepelnosprawnos$ci, wazne jest, by zauwazy¢, ze samo dorastanie
moze by¢ czynnikiem ryzyka lub czynnikiem sprawczym, poniewaz mtodzi ludzie sg bardziej
narazeni na nabycie niepelnosprawnosci, na przyklad w wyniku wypadkéw drogowych,
urazéw sportowych, przemocy lub dziatan wojennych. Gieboki wptyw na ich rozwd; bedzie
mial wplyw na reszte ich zycia, naraza ich na wigksze ryzyko wystapienia problemow ze

zdrowiem psychicznym i sprawia, ze sg podatni na naduzycia i wykorzystywanie.

Jako miodzi dorosli prawdopodobnie nie bgda mieli zadnej sieci wsparcia, bedg mieli
trudnosci ze znalezieniem zatrudnienia 1 stang si¢ zalezni od panstwa, jesli chodzi
0 zapewnienie im podstawowego dobrobytu. Mtodzi dorosli opuszczajacy placowki

opiekuncze sa bardziej narazeni na handel ludZzmi, wykorzystywanie, bezrobocie,
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bezdomnos¢ i1 depresje. Nie majac do§wiadczenia w zyciu rodzinnym, wielu z nich boryka si¢
z problemami, gdy sami zostaja rodzicami, narazajagc swoje dzieci na ryzyko

instytucjonalizacji 1 przenoszac problem z pokolenia na pokolenie.

Dyskryminacja jest rOwniez wzmacniana w systemach opieki instytucjonalnej. Stygmat
zwigzany z opieka instytucjonalng ma réwniez trwale konsekwencje w dorostym zyciu.
Mtodzi ludzie potrzebuja mitosci, troski 1 uwagi, by moc rozwijaé si¢ zgodnie ze swoim
potencjatem. Wsparcie emocjonalne jest niezbedne dla rozwoju moézgu. Kluczowe znaczenie

rodziny dla dzieci zostato uznane w Konwencji Narodow Zjednoczonych o Prawach Dziecka

(UNCRC).

Pozbawione mozliwo$ci rozwinigcia zdrowego przywigzania do gtdéwnego opiekuna, dzieci
1 nastolatki dorastajace w instytucjach cierpig na powazne uposledzenia, ktore moglyby zostaé

ztagodzone dzigki pomocy mentorow-wolontariuszy.

5.4. Seniorzy

Wiele czynnikéw sktada si¢ na emocjonalny, zdrowotny, ekonomiczny i spoleczny dobrostan
senioro6w w roznych krajach Europy. Po zakonczeniu aktywnos$ci zawodowej wiekszos¢ osob
ma prawo do emerytury, ale nie jest ona réwnowazna z dotychczas otrzymywanym
wynagrodzeniem. Duza grupa senior6w popada w zta kondycje¢ finansowa, czgsto graniczaca
z ubostwem. Dzieje si¢ tak szczegodlnie wtedy, gdy cierpia na choroby przewlekte, co w tym
okresie zycia jest czeste. W wigkszoS$ci krajow europejskich opieka medyczna jest bezptatna,
ale niestety na podstawowym poziomie. Wiekszos¢ zabiegow 1 specjalistycznych wizyt
lekarskich musi by¢ optacana z oszczgdnosci obywatela, poniewaz czas oczekiwania na
nalezne $wiadczenie jest zbyt dlugi, aby liczy¢ na publiczng opieke medyczng. Powoduje to,
ze z wiekiem seniorzy podupadaja zaréwno fizycznie, jak i emocjonalnie, a ich nadzieja na
lepsze zycie czgsto przeradza si¢ w rozgoryczenie, smutek, a nawet depresje. Dotyczy to
zwlaszcza 0s6b powyzej 85 roku zycia, owdowialych 1 samotnych. Jesli nie znajdg oparcia
w rodzinie lub przyjaciotach, beda potrzebowaé stalego wsparcia spotecznego ze strony

instytucji pomocowych lub wolontariuszy.

W wigkszosci krajow europejskich nie jest regula, ze osoby starsze mieszkajag w domu
pomocy spolecznej. Zarowno w Polsce, jak 1 we Wtoszech, Hiszpanii czy na Cyprze tradycja
nakazuje dozywotnig opieke nad najstarszymi cztonkami rodziny. Co jednak powiedzie¢, gdy

dzieci wyemigrowaly za chlebem, z mitosci do zycia lub z innych powodéw w odlegte rejony,
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pozostawiajac rodzicow w starym kraju? Ich zycie wigze si¢ juz z innym miejscem

I zobowigzaniami, wi¢c nie sg w stanie zapewni¢ seniorom stalej opieki.

Tempo zmian spotecznych, kulturowych i technologicznych jest tak szybkie, ze wiele osob
W pdzniejszej dorostosci i staro$ci nie jest w stanie za nim nadazyé, co powoduje
wycofywanie si¢ w miejsca znane i sprawdzone. Lek przed komputerem jest jednym z wielu.
Konieczno$¢ dokonywania zakupoéw, platnosci bankowych, rejestracji do lekarza itp.
powoduje, ze osoby, ktére nie nadgzaja za cigglymi zmianami technologicznymi
I administracyjnymi, unikaja zycia towarzyskiego. Padaja ofiarg oszustow, a ich starannie
wypracowana przez lata etyka okazuje si¢ przeszkoda w stabilnym zyciu. Ludzie, ktorzy
kiedy$ wiele znaczyli w pracy, w spolecznosci czy w rodzinie, teraz s3g tylko "Zyciowo

nieporadnymi" wykluczonymi z zycia publicznego.

Stabnacy wzrok 1 stuch dyskredytuje ich jako uczestnikéw dziatah miedzyludzkich. Powoli
zblizajaca si¢ niepelnosprawno$¢ umacnia t¢ niepozadang pozycje. Samotnos¢ i wycofanie to
bardzo czgste stany duchowe seniorow. Jest to tym trudniejsze do zniesienia, gdy czlowiek
przez cate zycie gromadzit do$wiadczenia, ktorymi moglby si¢ dzieli¢ z innymi. Nie ma

jednak nikogo, z kim moglby si¢ nimi podzieli¢.

Takimi osobami mogg zaja¢ si¢ wolontariusze-seniorzy, ktorzy dobrze rozumieja sytuacje
0s6b w podobnym wieku. Poswigcajac swoj czas, moga zadbac o ich podstawowe potrzeby,
wystucha¢ ich historii, zaprowadzi¢ do lekarza. Czeka ich ogromne wyzwanie, poniewaz

liczba senioréw wciaz rosnie, podobnie jak 0sob cierpigcych na depresje starczg.
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6. Umiejetnosci wolontariuszy-mentorow w kontekscie projektu AID

Pozna dorosto$¢ przychodzi nagle, mimo ze przez cate zycie zdawale$ sobie sprawe, ze
kiedy$ bedziesz musiat si¢ z nig przywita¢. Kiedy stajesz si¢ seniorem, pewnego dnia
zauwazasz, ze zycie wyglada inaczej niz dotychczas. Jeszcze nie wiesz dlaczego, jeszcze nie
akceptujesz swojego odkrycia, ale juz czujesz, ze nie ma odwrotu. Kiedy staro$¢ zaczyna by¢
dla czlowieka wyzwaniem, moze to oznacza¢, ze zmiany beda zachodzily w swoim tempie,
a cztowiek podazy za nimi, wyprzedzi je, albo bedzie chciat sta¢ z boku 1 oktamywac sie¢, ze
go to nie dotyczy, bo wciaz przezywa czasy swojej mtodosci. Takie zaklinanie rzeczywistosci
na niewiele si¢ jednak zda. Noblista Czestaw Mitosz, ktory dozyt 93 lat, powiedzial: "Starosci
nie trzeba si¢ ba¢, trzeba z nig i8¢". Zmieniajg si¢ okoliczno$ci zyciowe, otoczenie, dieta,
odbicie w lustrze, sposob spedzania czasu i1 potrzeby. Bywa, ze seniorzy odkrywajg nowe
warto$ci, ktore byty nieistotne, a nawet pomijane, podczas intensywnego zycia zawodowego
i rodzinnego. Dzieci, ktore byty w centrum §wiata, sg teraz gospodarzami wilasnych rodzin,
a przyjaciele z dawnych miejsc pracy zapominaja o kolegach, zajeci osigganiem sukcesow.

Dotychczasowy ped zycia powoli zaczyna wypetnia¢ pustka zalewajaca kazdy kat mieszkania
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wypelnionego jeszcze niedawno gltosami licznych domownikéw. Przeniesli sie juz do innych
miejsc, swoich osobistych miejsc. Poczatkowa rados¢ spokoju i odpoczynku zaczyna nudzi¢
1 senior szuka dla siebie innej formy aktywnos$ci. Funkcjonujac w grupie rowiesniczej, osoby
w poznej dorostosci moga realizowac potrzeby o charakterze psychospolecznym. Naleza do
nich: potrzeba wykonywania czynno$ci spolecznie uzytecznych, potrzeba bycia uznanym za
cze¢$¢ spoteczenstwa (spotecznosci) lub grupy 1 odgrywania w nim jakiej$ roli, potrzeba
wykorzystania czasu wolnego w satysfakcjonujacy sposob, potrzeba podtrzymywania
naturalnych relacji spotecznych, potrzeba bycia uznanym za czlowieka, potrzeba zapewnienia
mozliwosci autoekspresji i poczucia osiagnieé, potrzeba odpowiedniej stymulacji psychiczne;j
1 umystowej, potrzeba ochrony zdrowia i dostepu do opieki zdrowotnej, potrzeba wlasciwie
uksztalttowanego stylu zycia i podtrzymywania relacji z rodzing, wreszcie potrzeba satysfakcji

duchowe;.

Niektorzy z nich realizuja swoje upragnione pasje, inni proznuja przed telewizorem, a jeszcze
inni szukaja dla siebie miejsca wsrod ludzi, organizacji senioralnych czy Uniwersytetow
Trzeciego Wieku. Z mysla o tych osobach partnerzy projektu Adult Inclusive Design AID
podjeli ciekawe 1 pozyteczne wyzwanie - zorganizowanie grup seniorOw-mentorow, ktorzy
najpierw sami doswiadcza bycia wolontariuszem, a nastepnie przekaza swoja wiedze

1 umiejetnosci rowiesnikom.

6.1. Shuchacze Uniwersytetow Trzeciego Wieku i ich aktywno$¢
Przed przygotowaniem pakietu scenariuszy, potencjalni wolontariusze zostali poproszeni
0 wyrazenie swoich odczu¢ na temat wolontariatu (za pomoca kwestionariusza). Ankiete
wypetnito 26 respondentow z Polski (19 kobiet, 7 mezczyzn) i 10 z Hiszpanii (5 kobiet i 5
mezczyzn). Nie jest to duza grupa badawcza, gdyz zamiarem partnerow projektu, byto
poznanie opinii przysztych uczestnikow projektu na temat ich gotowosci do bycia
wolontariuszem. W wigkszosci pytan mozna byto zaznaczy¢ po 3 odpowiedzi, co dato nieco
szerszy obraz. Na pytanie "Co robisz ze swoim czasem poza zwyklymi, codziennymi
obowigzkami?" potowa respondentéw odpowiedziata, ze spotyka si¢ ze znajomymi, realizuje
hobby, pomaga rodzinie lub uczgszcza na kursy (np. na Uniwersytet Trzeciego Wieku).
Bardzo podobna tendencja utrzymywata si¢ w obu grupach narodowosciowych. Kolejne
zainteresowania w czasie wolnym to surfowanie po Internecie (50% Hiszpania E i 38,5%
Polska PL), pomaganie sgsiadom i znajomym (30% E i 26,9% PL) oraz ogladanie telewizji
(50% E, 19,2% PL). Nikt nie wskazal uczgszczania na nabozenstwa i1 nudzenia si¢

W samotnosci jako czestych form aktywnosci poza statymi obowigzkami.
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6.2. Oczekiwania i obawy zwiazane z dzialalnoScia wolontariacka

Mozna stwierdzi¢, ze respondenci byli osobami aktywnymi i chetnymi do pomocy, co
potwierdza kolejne pytanie. 76,9% polskich 1 70% hiszpanskich senioréow jest
zdecydowanych pracowa¢ jako wolontariusz, jesli tylko starczy im sit i zdrowia. W obu
grupach okoto 10% respondentdéw nie wie, jak zaczaé pomaga¢ w sposob zorganizowany,
cho¢ jest na to gotowa, a niektorzy z nich (15,4% PL 1 10% E) juz pracuja na rzecz innych
w réznych organizacjach. Nieliczni (10% E 1 3,8% PL) raczej nie chca si¢ angazowac
w pomaganie, ale nie byto wsrod respondentéw osoby, ktéora w ogole nie bylaby tym

zainteresowana.

Jesli juz seniorzy podjeliby si¢ dziatan wolontariackich, to okazuje si¢, Ze najchetniej
pomagaliby seniorom w trudnej sytuacji zyciowej (84,6% PL 1 60% E), kolejna grupa
potencjalnych beneficjentow moglyby by¢ osoby niepetnosprawne (57,7% PL 1 50% E),
nastepnie rodziny z problemami spotecznymi i ekonomicznymi (50% E i 19,2% PL),
natomiast 40% Hiszpanow 1 19,2% Polakow poswigcitoby swdj cenny czas i1 energi¢

uchodzcom i imigrantom.

Na pytanie, jakich trudno$ci moga si¢ spodziewa¢ w pracy wolontariusza, okazato sie, ze
najwigkszym problemem dla prawie polowy seniorow jest brak wiedzy na temat tego, jak
postgpowac¢ z osobami, ktorym chceieliby pomdc, brak odpowiednich umiejgtnosci oraz
obawa, ze odpowiednie instytucje nie udzielg niezbednego wsparcia (np. finansowego).
Istotnym problemem dla okoto jednej czwartej badanych bylo spotykanie si¢
z niewdzigcznos$cia 1 niezyczliwoscig ze strony beneficjentoéw oraz poczucie beznadziejnosci,

ze ich los si¢ nie poprawi.

Tak wysoki wskaznik braku wiedzy i umiejetnosci wérod potencjalnych mentorow wskazuje
na zasadno$¢ szkolenia warsztatowego dla wolontariuszy-senioréw. Zapytani 0 wczesniejsze
doswiadczenia w pomaganiu 73,1% Polakow 1 50% Hiszpanow pomagalo juz osobom spoza

kregu najblizszej rodziny, a wigkszo$¢ z nich nadal robi to mniej wigcej raz w tygodniu.

Pomaganie innym ma tez swoje zalety. Przynosi pewnego rodzaju korzysci, cho¢ nie méwimy
tu o jakiejkolwiek formie satysfakcji finansowej. Potrzeby przedstawicieli najstarszego
pokolenia sg zréznicowane, tak jak zréznicowani sg sami ludzie - ich biografie, osobowosci,
tempo starzenia si¢. Z bogatej listy potrzeb na szczegdlne wyrdznienie zastuguja: potrzeba
uzytecznos$ci spotecznej, akceptacji i wigzi emocjonalnej, ktére u oséb starszych utozsamiane

sg z sensem zycia. Seniorzy chcg by¢ potrzebni, doceniani i traktowani jak partnerzy. Chca,
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aby ich zycie miato sens. Poczucie bycia potrzebnym jest wazne dla 80,8% Polakéw 1 40%
Hiszpanow. Perspektywa poznania ciekawych ludzi motywuje 61,5% Polakéw 1 40%
Hiszpanow. Kolejng zachetg jest mozliwos¢ nauczenia si¢ nowych rzeczy (60% E 1 19,2%

PL).

Aby moc rzeczywiscie pomaga¢ osobom starszym, niepelnosprawnym, zagrozonym
wykluczeniem, bez ojczyzny 1 miejsca na ziemi, potrzebne sa kompetencje, nad ktdérymi
mentor-wolontariusz stale pracuje. Wiedza potoczna nie wystarczy, poniewaz staros¢ jest
najbardziej zindywidualizowanym etapem zycia. W zaleznosci od §rodowiska zycia seniorow,
misji instytucji, etapu rozwoju oraz wlasnych predyspozycji, lider (mentor) moze petni¢ wiele
funkcji. Pierwsza z nich jest funkcja animatora, ktéry wspodlnie z grupg konstruuje program,
zaprasza do udziatu, poszukuje partnerow. Poprzedza ja funkcja diagnosty, ktora zobowigzuje
lidera do zbadania na nowo potrzeb 1 oczekiwan grupy, ale takze kompetencji jej cztonkow.
Nie mogg oni by¢ osamotnieni w swoich dziataniach. Muszg bra¢ pod uwagg potrzebe chwili,
a wigc podejmowac dziatania, ktore nie byly zaplanowane. Zawsze s3 wychowawcami - ucza,
motywujg, oceniajg 1 nagradzajg. Likwidujgc konflikty wewnegtrzne w grupie, ktore si¢
zdarzaja, petnig rowniez rolg negocjatorow (czasem z pomocg sekcji arbitrazowej powotanej
w samorzadzie organizacji). Poszukujac optymalnych ofert pracy i wsparcia, zmieniajg swoje
sposoby dziatania i staja si¢ innowatorami. Dobrze jest, jesli dokonuja samooceny, sa
swiadomi swoich mocnych i stabych stron. To znaczy wiedzie¢, co moge zrobi¢ dla grupy, ale

tez pracowac nad sobg, czyli samodoskonali¢ sig.

Ostatnim pytaniem ankiety byto: "Co mozesz zyska¢ jako mentor?", ktore przyniosto
nastgpujace odpowiedzi:

- zrobienie czegos$ dla spoteczenstwa

- poczu¢ si¢ lepiej we wilasnej skérze, pomagajgc innym....

- pomaganie spoteczenstwu poprzez ludzi, ktoérzy potrzebuja wsparcia,

- poprawa siebie jako osoby,

- wypelnienie czasu ciekawym zajeciem,

- nie sadzg, ze jestem dobrym mentorem,

- nigdy nie bylem mentorem, ale myslg, Zze byloby to korzystne w calym moim zyciu,

- zrealizowalbym swoje aspiracje,

- czulbym si¢ przydatny,

- pomoc komus$ innemu.
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7. Metody pracy, techniki i wskazéwki dla senior6w-mentorow

Dobor odpowiednich metod i technik jest kluczowy dla efektywnej dziatalnosci z grupa.
W pracy z seniorami czg¢sto wykorzystywane sg metody aktywne oraz treningi grupowe.
Kluczowe zatozenia tych dwoch metod maja wspolne elementy. Uwzgledniajg one przede
wszystkim emocjonalng stron¢ funkcjonowania cziowieka, odwotuja si¢ do osobistych
doswiadczen, wykorzystuja dynamike i potencjal grupy oraz podmiotowos$¢ w relacjach

interpersonalnych (np.: uczestnik - uczestnik, trener - uczestnik szkolenia).

Prowadzac warsztaty z seniorami z wykorzystaniem metod aktywnych 1 treningéw
grupowych, warto zwr6ci¢ uwage na to, ze w procesie uczenia si¢, oprocz elementu
emocjonalnego 1 relacyjnego, rownie wazna jest podmiotowo$¢ i1 autonomia jednostki

(uczestnika warsztatow) - seniora, wolontariusza itp.

Osoby w okresie p6znej dorostosci stanowig liczng grupe, ktora w istotny sposob wptywa na
ksztaltowanie wielu aspektow zycia spotecznego. Dlatego wazne jest, aby byly to osoby
szczesliwe, majace poczucie wlasciwej jakosci zycia, do§wiadczajace akceptacji i wsparcia ze
strony innych. Bedzie to z korzyscig nie tylko dla nich samych, ale takze dla kolejnych,
mlodszych pokolen. Stad tez coraz wigkszego znaczenia nabiera wspieranie rozwoju
kompetencji senioréOw 1 angazowanie ich w wolontariat. Metody aktywizujace i treningi
grupowe to skuteczne formy edukacji i rozwoju, ktore znajdujg zastosowanie w rdéznych
dziedzinach: edukacji szkolnej, podnoszeniu kompetencji spotecznych czy szeroko
rozumianym rozwoju psychospolecznym. Idea tych metod jest zrozumienie i wykorzystanie
procesu grupowego, budowanie samodzielnosci 1 autonomii grupy i jednostki, ksztattowanie
umiejetnosci wykorzystania doswiadczen grupowych w roznych sytuacjach zyciowych oraz

wzmacnianie idei wzajemnej pomocy.

W obszarze edukacji dorostych czgsto pojawia si¢ pojecie metod aktywnych, ktore
uwzgledniajg inny sposob patrzenia na cel zaje¢, relacje trener-uczestnik; nadajg inne
znaczenie grupie, a tym samym wprowadzaja aktywizujace techniki pracy. Sugerowane

techniki do wykorzystania w pracy z seniorami to:

- techniki problemowe, tworcze (dyskusja, debata, burza mozgéw, studium
przypadku) - ucza przez odkrywanie. Rozwijaja umiejetnosci krytycznego
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mys$lenia. Nauczyciel przedstawia sytuacj¢ problemowa 1 inicjuje proces
poznawczy, ktory obejmuje nastg¢pujace etapy: analizowanie, wnioskowanie,
wyjasnianie, ocenianie, porownywanie. Wykorzystujemy rozne zrodta informacji:

np. Internet, filmy, zdjecia, wykresy, rysunki itp.

- techniki ekspresyjne, waloryzacyjne - (drama, inscenizacja, mapa mysli, metoda
projektu,) to uczenie si¢ przez doswiadczenie. Techniki te opieraja si¢ na duzym
zaangazowaniu emocjonalnym uczestnikow. Przezycia 1 doznania zwigzane sa
z wykonywanymi przez uczestnikow zadaniami oraz do$wiadczeniem pracy

W grupie.

- gry szkoleniowe z elementami gamifikacji (gry karciane, planszowe, taktyczne
itp.) - ucza zdrowej rywalizacji, przestrzegania ustalonych zasad, stuchania innych
1 wspotpracy. Dajag mozliwos¢ osiagnigcia sukcesu, a takze oswajajg z przegrang
lub negatywnymi konsekwencjami dokonywanych wyboréw. Pozwalaja na
poznanie zasobow wilasnych i innych oraz daja mozliwo$¢ poznania zachowan

innych w r6znych sytuacjach.

- techniki grupowego podejmowania decyzji (rybi szkielet, drzewo decyzyjne,
diament, $niezna kula) - jest to uczenie si¢ poprzez wspotprace. Techniki te
rozwijaja umiej¢tnosci komunikacji w grupie, sztuke kompromisu, podejmowania
decyzji 1 brania za nig odpowiedzialnosci. Efektem pracy grupy jest graficzne

przedstawienie procesu podejmowania decyz;ji.

- Najbardziej efektywna jest nauka poprzez dziatanie, doswiadczanie i odkrywanie,
dlatego z seniorami pracuje si¢ metodami aktywizujacymi, ktére doskonalg
umiejetnosci przydatne w codziennym zyciu. Rozwijajg one tworcze 1 krytyczne
myS$lenie, poszerzaja  zainteresowania, stuzg rozwijaniu  umiej¢tnosci
komunikowania si¢ w grupie, argumentowania, wyciggania wnioskow,
dyskutowania, weryfikowania informacji itp. Poprzez prac¢ metodami aktywnymi
wspierany jest rowniez rozwoj emocjonalny senior6w, wzmacniajac ich poczucie

sprawstwa.
Wskazoéwki dla seniorow — mentorow:

1) Stosowanie metod aktywizujacych wymaga od mentora przygotowania zajeé
w taki sposob, aby stworzy¢ uczestnikom jak najwigcej sytuacji do interakcji,

w ktorych beda mogli doswiadczy¢.
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2) Mentor powinien inicjowaé proces i pelni¢ rolg¢ wspierajacego doradcy, ktory

zamiast podawac¢ gotowe informacje, pokazuje jak 1 gdzie je znalez¢.

3) Praca w grupie powinna by¢ zorganizowana w taki sposob, aby kazdy uczestnik
mogt: dziata¢ i wspotpracowa¢ w zespole, zadawaé pytania, dyskutowac,

prezentowaé swoje zdanie, wyszukiwac i selekcjonowaé informacje.

4) W metodach aktywizujacych najwazniejsza osobg jest uczestnik, bez jego

aktywnego udziatu proces poznawczy jest niepetny i1 nieefektywny.

5) Podczas warsztatow warto odwotywac si¢ do wlasnych doswiadczen i zachgcaé
uczestnikow do dzielenia si¢ wlasnymi doswiadczeniami. Dzielenie si¢ wiedza

z roznych obszaréw tematycznych jest wartoscia dodang takich zajec.

O doborze metod 1 technik wykorzystywanych podczas warsztatow decyduje prowadzacy.
Metody aktywizujace moga by¢ modyfikowane w zaleznosci od aktualnych potrzeb
I mozliwo$ci grupy, zatozonego celu, wiedzy i kreatywnosci prowadzacego. Nalezy pamietac,
ze metody 1 techniki aktywizujace powinny by¢ dostosowane do uczestnikéw, a nie
odwrotnie, poniewaz moze si¢ zdarzy¢, ze nawet najciekawsza metoda nie zawsze

zagwarantuje sukces.
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8. Scenariusze warsztatow

Dzigki miedzynarodowemu partnerstwu powstala seria scenariuszy przydatnych w pracy
z mentorami-wolontariuszami. Moga one by¢ wykorzystane podczas warsztatow
edukacyjnych w obszarze dziatan z osobami wykluczonymi spotecznie lub zagrozonymi taka
mozliwoscig. W Polsce, Hiszpanii, Wtoszech i na Cyprze trenerzy otrzymali narzedzia
metodyczne dla siebie 1 dla ksztalconych przez siebie poczatkujacych wolontariuszy

(przysztych mentoréw), ktorzy beda pracowaé bezposrednio z osobami potrzebujacymi
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wsparcia. Specjalnie dla tych, ktérzy pracuja ze swoimi podopiecznymi, stworzono pakiet
planow warsztatowych zgrupowanych w blokach 7 i 8. Pozostate dedykowane sg samym
mentorom do rozwijania swoich umiejetnosci, ale wigkszos¢ z nich mozna wykorzystac takze

w innych obszarach dziatan spotecznych.

Podsumowujac; ten zestaw narzedzi zostal stworzony z mysla o seniorach - wolontariuszach
pracujacych z migrantami 1 uchodzcami, mtodzieza z rodzin dysfunkcyjnych, a takze

seniorach potrzebujacych opieki wolontariuszy.
W polskiej wersji jezykowej podrgcznika sposréd osmiu warsztatow 7 1 8 zostaly
pozostawione jedynie polskie warsztaty, ktore moga by¢ wykorzystane w pracy z seniorami.

Pozostale warsztaty grup docelowych partnerow z Wioch, Cypru 1 Hiszpanii sa dostgpne

w angielskiej wersji jezykowe;j.
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Co i dlaczego:

Pierwsze spotkanie
uczestnikow grupy
wolontariackiej (ktérzy stang
si¢ mentorami dla
podopiecznych) wymaga od
nich pokonania barier
zwiazanych z
autoprezentacjg i
poznawaniem nowych ludzi.
To, jak poradza sobie
podczas tego warsztatu,
bedzie mialo wplyw na cala
ich prace i wzajemne relacje
w zespole.

Cele:

Budowanie zespotu
Wzajemne poznawanie si¢
Przelamywanie barier

Kim sg odbiorcy
warsztatow?

Seniorzy / przyszli mentorzy

Czas

1,5-2 godziny

Materialy

Gra AMADA

Talia kart

Flipchart + markery
Zestaw kartek
samoprzylepnych

SESJA 1 J

Wprowadzenie - Poznajmy sie “

Wprowadzenie

Pierwsze spotkanie grupy jest niezwykle wazne w odniesieniu do
catosci planowanych dziatan zespotu. Uczestnicy moga
pochodzi¢ z tych samych srodowisk, ale mogg si¢ wczesniej nie
znaé. Dlatego wazne jest, aby przygotowaé zestaw ¢wiczen,
w ktorych w przyjaznej atmosferze beda mogli pokazaé si¢
z dobrej strony i pozna¢ wolontariuszy przygotowujacych si¢ do
pracy z osobami potrzebujagcymi wsparcia. Pierwsze wrazenie
jest najsilniejsze 1 trwale, dlatego wazne jest, aby zadba¢ o strefe
komfortu uczestnikow i delikatnie, ale stanowczo zaprosi¢ ich do
aktywnego udziatu w zajeciach integracyjnych.

Uczestnicy

Uczestnikami warsztatow integracyjnych beda seniorzy, przyszli
lub juz aktywni wolontariusze, ktorzy podjeli si¢ zadania
pomocy innym seniorom lub imigrantom, czy tez osobom
niepelnosprawnym lub mtodziezy z rodzin dysfunkcyjnych i
zagrozonych wykluczeniem spolecznym. Wybrane ¢wiczenia sg
na tyle uniwersalne, ze mozna je zastosowaé rowniez w
odniesieniu do innych grup odbiorcéw. Sugerowana liczba
uczestnikow warsztatu to 12-16 oséb.

Cwiczenia

Poniewaz begdzie to pierwsza sesja dla tej grupy odbiorcow,
przygotowujemy najwygodniejszy uktad krzesel i stolow
dostosowany do wnetrza, w ktorym odbedzie si¢ spotkanie.
Prosimy uczestnikow, aby usiedli tam, gdzie im najwygodniej,

ale dodajemy, ze w trakcie warsztatow zmiana miejsc bedzie
reguly.

Cwiczenie 1 — Kilka sléw o sobie

A. Wszyscy uczestnicy sa witani drobnymi stodyczami
(mate cukierki w papierkach, mini ciasteczka, paluszki itp.)
I proszeni o wzigcie tyle, ile chca, ale nie jedzenie ich jeszcze.
Zamiast cukierkdw moga to by¢ mate klocki Lego, szklane kulki

itp.
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B. Zaczynajac od prowadzacego, kazdy uczestnik podaje swoje imi¢ i opowiada o sobie
w tylu stowach, ile cukierkéw (matych przedmiotow) wziat na poczatku ¢wiczenia.
Nastepnie przekazuje glos wybranej przez siebie osobie.

C. Uczestnik, ktéry zostal zaproszony do wypowiedzi, zaczyna od powtdrzenia imienia
swojego poprzednika, oraz wymienia stowa, ktore padty z jego ust. Kolejno opowiada
0 sobie.

D. Po wystluchaniu ostatniej osoby wolontariusze wpisuja grubym flamastrem swoje imi¢
na karteczce, ktorag przyczepiaja sobie do ubrania. Moga domalowa¢ na niej co$, co
bedzie ich charakteryzowato i odrézniato od pozostatych.

Cwiczenie 2 — Czego pragne, czego sie obawiam

Pierwsze lody zostajg przelamane, nikt nie jest juz obcy, ale to jeszcze nie znaczy, ze
uczestnicy czujg si¢ pewnie. Dlatego tez proponujemy aby powiedzieli nam czego si¢
obawiaja 1 czego oczekuja od warsztatow. To ¢wiczenie jest rowniez pewnego rodzaju
wstepem do ewaluacji:

A. Rozdajemy uczestnikom oldéwki 1 karteczki samoprzylepne w dwoch kolorach (np.
zOlty 1 rézowy).

B. Prosimy aby wpisali na zottych czego si¢ obawiaja w zwiazku z podjeta dzialalnoscia
wolontariusza, za$ na r6zowych, jakie maja wobec tego nadzieje 1 oczekiwania. Moga

wykorzystac tyle karteczek, na ile majg ochote, ale kazde sformutowanie powinno by¢
na osobnej naklejce.

C. Prosimy o przyklejenie swoich notatek na dwoch oddzielnych flipchartach — na
jednym ,,leki”, na drugim ,,nadzieje”.

D. Wspdlnie omawiamy ¢wiczenie. Mozemy pogrupowaé podobne wypowiedzi, aby
pokaza¢, ze nie jesteSmy jedynymi, ktorzy czego$ sie¢ obawiaja albo maja konkretne
oczekiwania.

E. Karteczki wkladamy do dwoch oddzielnych kopert i informujemy, ze bedziemy mogli

ponownie zobaczy¢ je podczas ostatnich zaje¢ i porownaé je wOwczas ze swoimi
nastrojami.

Pozwol uczestnikom porozmawia¢ o ich nadziejach i obawach zwigzanych z rola, ktérg maja
do odegrania. Na przyktad, ktore z posiadanych przez siebie cech podziwiali u swoich
"mentoréw". Nad ktérych rozwinigciem muszg jeszcze popracowac? Jakie inne obawy wigza
si¢ z ich rolg?

Cwiczenie 3 — Prawda czy falsz

Teraz kiedy juz uczestnicy zdajg sobie sprawe, ze znajduje si¢ w gronie 0sob, sposrdd ktérych
niektdrzy maja takie same odczucia co do podjetych decyzji, mozemy zadba¢ o dobry nastro;.
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Na zakonczenie tej czesci warsztatu zapraszamy do ¢wiczenia, podczas ktdérego mozna
poczu¢ si¢ swobodnie bedac rownoczesnie w grupie i w bezposredniej relacji z drugim
czlowiekiem. Jest to bardzo dobre zadanie na ksztattowanie umiejetnosci uwaznego stuchania
drugiego cztowieka, tak przydatnej w pracy wolontariusza.

A.

Rozdajemy uczestnikom po cztery karty do gry.

B. Wszyscy wstaja i dobierajg si¢ w pary.
C.
D

Prowadzacy rozpoczyna ¢wiczenie dzwigkiem dzwonka.

. Pierwszy z uczestnikobw (osoba A) podaje o sobie dwie informacje. Jedna jest

prawdziwa, druga fatszywa. Partner (osoba B) musi odgadna¢ prawdziwa. Jesli uda
mu si¢, to w nagrode dostaje karte od osoby A, jesli nie odgadnie jest zobowigzany do
podarowania wlasnej karty. Na t¢ wymiane¢ zdan partnerzy majg 2 minuty.

Prowadzacy uderza w dzwonek.

Nastepuje zamiana rol — osoba B podaje o sobie dwie informacje, jedna prawdziwa,
jedna falszywa. Partner (osoba A) musi odgadna¢ prawdziwg. Jesli uda mu sie, to
W nagrod¢ dostaje karte od osoby B, jesli nie odgadnie jest zobowigzany do
podarowania witasnej karty. Na t¢ wymiang¢ zdan partnerzy maja 2 minuty.

G. Prowadzacy uderza w dzwonek.

H. Uczestnicy zmieniajg partner6w i w nowych parach zndw przedstawiaja o sobie dwie
informacje, ale powinny by¢ one inne niz w poprzedniej rundzie.

I.  Po dwoch turach (jesli dysponujemy wieksza iloscia czasu, moze by¢ ich wigcej np.
3 lub 4) uczestnicy zajmujg dowolne krzesto, ale nie powinno by¢ to samo, na ktorym
dana osoba siedziata przed rozpoczeciem ¢wiczenia ,,Prawda czy falsz”.

J. Najlepszym detektywem oglaszamy zdobywce najwigkszej ilosci kart, a nastepnie
prosimy o krotki raport, co wiemy o poszczegdlnych osobach, korzystajac
z informacji, ktore o sobie przekazali podczas ¢wiczenia. Relacjonuja to ich partnerzy,
z ktoérymi rozmawiali w kolejnych rundach.

Przerwa

Cwiczenie 4 — Szalony detektyw

Po powrocie z przerwy, wolontariusze ponownie zostaja poproszeni o zajecie innych krzeset
niz poprzednio, a nastepnie o przedstawienie si¢ z imienia i nazwiska swoim sgsiadom. Ma to

na celu poznanie jak najwigkszej liczby 0sob 1 utrwalenie imion cztonkoéw zespotu..

A.
B.

Rozdajemy kazdemu z uczestnikow otowek i kartke.

Prosimy wszystkich, aby napisali o sobie nastepujace informacje:
- ulubione jedzenie
- ulubiony kolor
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- ulubione miejsce na wakacyjny odpoczynek
- ulubione zwierze
C. Zbieramy kartki, mieszamy je i rozdajemy losowo; jesli kto$ wylosuje swoja, moze ja
wymieni¢ na inng.
D. Kazdy z uczestnikéw probuje scharakteryzowac osobe, ktorej kartke trzyma w reku,
w zaleznosci od informacji zawartych na niej. Nastepnie autor potwierdza lub
zaprzecza, zgodnie z prawda.

Cwiczenie 5 — gra AMADA

Uczestnicy lepiej si¢ poznali. Mieli okazj¢ zaprezentowac si¢ i dowiedzie¢ si¢ wiele o innych.
Pierwsze lody zostaly przetamane, a szansa na zbudowanie dobrego zespotu jest spora. Teraz
nadszedl czas na ostatnie ¢wiczenie, podczas ktorego mozemy poznac inne obszary dziatania
wolontariuszy. Specjalnie na potrzeby tego projektu zostata stworzona gra karciana AMADA,
ktora daje mozliwo$¢ wykorzystania jej podczas roznego rodzaju warsztatow, jak réwniez
W bezposredniej pracy z podopiecznymi. Instrukcja do gry oraz karty sa zalacznikiem w tym
podreczniku metodycznym, ale mozna je rdwniez pobra¢ na stronie projektu. Do podziatu
uczestnikdw na grupy mozna wykorzysta¢ rézne metody, od tradycyjnego odliczania, przez
losowanie kolorowych kulek, po bardziej skomplikowane mini zadania. Samo zadanie
grupowe moze by¢ formg ¢wiczenia integracyjnego.

A. Losowo dzielimy uczestnikow na grupy po pigc osob.

B. Przydzielamy kazdej grupie tali¢ kart do gry AMADA z instrukcja.

C. Wybieramy wersje gry i czytamy na glos instrukcje.

D. Uczestnicy udzielaja odpowiedzi na pytania i zadania znajdujace si¢ na kartach.

Podsumowanie

Po zakonczeniu warsztatow powinnisSmy uzyska¢ informacj¢ zwrotng na temat tego, w jaki
sposob uczestnicy skorzystali z warsztatow. W takiej sytuacji mozemy wykorzysta¢ jedng
Z form zwanych Kostkami Ewaluacyjnymi. W tym celu przygotowujemy duzg kostke do gry
(im wigksza, tym lepiej) oraz zestaw szesciu stwierdzen, ktore umieszczamy lub zapisujemy
w widocznym dla wszystkich miejscu. Kazdemu z nich przyporzadkowujemy warto$¢ na
kostce. Jesli warto$¢ ta wypadnie, uczestnik konczy odpowiednie zdanie:

Najbardziej podobato mi sig...

Chcial(a)bym wzig¢ udziat w...

Zapamig¢tam na dtugo...

Gdybym mogl/mogta co$ zmieni¢, to bytoby to...
Najbardziej zdziwito mnie...
Chcialbym/Chciatabym...

ok wdpE
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Almuth Barti 1001 pomystéow na nude Warszawa REA 2009

Tom Dahike 365 gier i zabaw Warszawa REA 2005
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Nadzieje i oczekiwania

Coidlaczego

Wolontariusze rozpoznaja
Zrédla motywacji wlasnej i
oséb, dla ktérych stang si¢
mentorami. Zrozumieja, ze
nie ma jednego skutecznego
sposobu na zmotywowanie
czlowieka do wspélpracy,
poniewaz w naturalny sposéb
motywuje nas to, czego sami
chcemy, a nie to, czego chcg
dla nas inni. Wiedza o sobie
samym bedzie doskonalym
przygotowaniem do pracy z
wolontariuszami.

Cele

Poznanie rodzajow
motywacji.

Zapoznanie si¢ z zasadami i
okresleniem warunkéw
sprzyjajacych motywacji.
Rozpoznanie wlasnych
zasobow w obszarze
motywacji i komunikacji.
Opracowanie strategii
motywowania innych.

Kim sa odbiorcy
warsztatow?

Seniorzy / przyszli mentorzy
Czas
1,5 - 2 godziny

Materialy

Gra AMADA

Kartki formatu A4 i A5 +
olowki

Flipchart + markery
Kolorowe kartki
samonrzvlepne

SESJA 2
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Sesja przeznaczona jest dla senioréw do przepracowania
I poszerzenia wiedzy w obszarze wlasnych oczekiwan i nadziei
zwigzanych z motywowaniem siebie i innych. Jest to kluczowy
element skutecznego dziatania, ktory pozwala pozna¢ siebie,
zidentyfikowa¢ wtasne oczekiwania wobec podejmowanych
dziatan. Rownoczes$nie daje mozliwos¢ poznania oczekiwan
innych osob.

Czesto nasza ocena oczekiwan i nadziei innych ludzi w danym
dziatania jest subiektywna 1 nie uwzglednia
perspektywy drugiej osoby. Aby lepiej pozna¢ to zagadnienie,
nalezy wiedzie¢, co 1 dlaczego motywuje nas do dziatania i jak
mozemy to wykorzysta¢ w pracy z wolontariuszami.

obszarze

Wprowadzenie

Jest to kolejne spotkanie wuczestnikow po zajeciach
integracyjnych. Grupa dopiero poznaje si¢ nawzajem. Niektore
osoby nawigzaly juz kontakt z cztonkami grupy, inne moga
jeszcze obserwowaé pozostatych 1 szuka¢ swojego miejsca
w grupie. Nalezy wzig¢ pod uwage, ze uczestnicy mogli pozna¢
si¢ podczas sesji integracyjnej 1 s3 gotowi do pracy w zespole,
ale ich poziom zaufania do grupy nie jest jeszcze optymalny.
Dlatego warto zadba¢ o przyjazna i bezpieczng atmosfere, ktora
bedzie sprzyja¢ wzajemnemu zrozumieniu 1 wspotpracy.
Wybrane ¢wiczenia beda wymagaly wspotpracy, aktywnej
komunikacji 1 dzielenia si¢ wiedza. Identyfikacja wiasnych
zasobow oraz skuteczne strategie motywacyjne pomoga
pracy z osobami
potrzebujacymi wsparcia. Dzigki pracy w grupie bgda mogli
rowniez skorzysta¢ z wiedzy innych uczestnikow zaje¢ oraz
podzieli¢ si¢ wlasnymi sprawdzonymi strategiami dziatania.
Najwazniejszym aspektem zaje¢ jest stworzenie wszystkim
aktywnego
W ¢wiczenia oraz inicjowanie sytuacji do wypowiadania si¢
i dzielenia si¢ wiedza.

uczestnikom  przygotowaé¢ si¢ do

uczestnikom  mozliwosci angazowania  si¢
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Uczestnicy

Uczestnikami warsztatow sg seniorzy, przyszli lub juz aktywni wolontariusze, ktorzy podjeli
si¢ zadania pomocy innym seniorom lub emigrantom, osobom niepetnosprawnym badz
mtodziezy z rodzin dysfunkcyjnych i1 zagrozonych wykluczeniem spotecznym. Uczestniczyli
oni juz w warsztatach integracyjnych, a te zajgcia sg dla nich kolejnym spotkaniem w grupie.
Wybrane ¢wiczenia sg na tyle uniwersalne, ze mozna je zastosowaé réwniez w innych
grupach odbiorcow.

Sugerowana liczba uczestnikow warsztatow to 12-16 oséb.
Cwiczenia

Jest to kolejne spotkanie, ktorego uczestnicy poznali si¢ juz podczas sesji integracyjnej. Stoly
1 krzesta przygotowane sa w taki sposob, ze w razie konieczno$ci zmiany uktadu éwiczen,
mozemy dostosowac sal¢ do naszych potrzeb.

Na poczatku jest to uktad "U", po rozpoczgciu ¢wiczen zmieniamy uktad na mniejsze grupy
stolikowe. Prosimy uczestnikow, aby usiedli tam, gdzie jest im najwygodniej, ale dodajemy,
ze w trakcie warsztatu zmiana miejsc bedzie regut..

Cwiczenie 1 — Troche si¢ juz znamy

A. Wszyscy uczestnicy, po zajeciu miejsc, losuja z kartonu podanego przez
prowadzacego kolorowg kartke z liczba od 2 do 5.

B. Zaczynajac od prowadzacego, kazdy uczestnik podaje swoje imi¢ i opowiada, co lubi,
uzywajac tylu stéw, ile wynosi liczba zapisana na kartce, oraz méwi, z czym kojarzy
mu si¢ kolor kartki.

C. Kolejny uczestnik zaczyna od powtdrzenia imienia swojego poprzednika, wymienia
jedna rzecz, ktérg tamten lubi i opowiada o sobie wedtug poprzedniego schematu.

D. Po wystuchaniu ostatniej osoby, ochotnicy zapisuja swoje imi¢ grubym markerem na
kartce, ktorg przypinaja do ubrania. Moga na niej narysowac co$, co bedzie ich
charakteryzowato 1 odr6zniato od innych.

Rozgrzewka dobieglta konca, wszyscy juz si¢ znajg, przypomnieli sobie swoje imiona
I opowiedzieli trochg o sobie.

Przechodzimy do tematu sesji 1 dajemy mozliwo$¢ porozmawiania o motywacji. To ¢wiczenie
jest wprowadzeniem do tematu motywacji, pokaze uczestnikom, jak duzo wiedza o sobie
I pozwoli im potaczy¢ swoja wiedzg z teorig motywacji.
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Cwiczenie 2 — Co wiem 0 motywacji?

A
B.

Rozdajemy otdéwki i karteczki samoprzylepne w dwodch kolorach (np. Z6tty 1 zielony).
Prosimy uczestnikow, aby na zo6ltych naklejkach napisali, z czym kojarzy im si¢
motywacja zewnetrzna, a na zielonych motywacja wewnetrzna. Mogg wykorzystac
dowolng liczbg naklejek, ale kazde skojarzenie powinno by¢ na osobnej naklejce.
Prosimy uczestnikow o przyklejenie swoich notatek na arkusz papieru flipchart
podzielony na dwie potowy oznaczone jako "motywacja zewnetrzna" i "motywacja
wewngetrzna'.

Wspdlnie omawiamy ¢wiczenie. Mozemy pogrupowaé podobne wypowiedzi, aby
pokaza¢, Ze inni tez mogg mysle¢ tak jak my.

Trener w formie mini-wyktadu porzadkuje wiedz¢ na temat motywacji i pokazuje
uczestnikom, jak duzo wiedzg na ten temat oraz proponuje wykorzystanie tej wiedzy
w kolejnym ¢wiczeniu.

Teraz, kiedy uczestnicy wiedza, ze znajduja si¢ w grupie osob, ktore chetnie dzielg si¢ swoja

wiedza 1 przemysleniami, mozemy zaproponowac kolejne ¢wiczenie. Na zakonczenie tej

czesci sesji zapraszamy wszystkich do wykonania ¢wiczenia, podczas ktorego kazdy moze
zidentyfikowac swoje osobiste czynniki motywujace.

Cwiczenie to pozwala rozpozna¢ wiasne motywatory i zobaczy¢, co motywuje innych do

dziatania. Uczy uwaznosci na potrzeby 1 hierarchi¢ warto$ci drugiego czlowieka, tak
przydatne w pracy wolontariusza.

Cwiczenie 3 — Moje jajko motywacji

A

B.

C.

Rozdajemy uczestnikom kartki z wydrukowanym konturem jajka podzielonego na
4 nieréwne czesci. (Opisy czgsci: najwazniejsza, wazna, mniej wazna i niewazna).
Uczestnicy dobieraja si¢ w zespoly zgodnie z kolorami kartek z pierwszego ¢wiczenia.
(np. 4 zespoty po 3 lub 4 osoby)

Zaczyna si¢ pierwsza czes¢ ¢wiczenia.

Uczestnicy siadajg w grupach i1 indywidualnie w swoich "jajkach" wypisuja (wedtug
otrzymanego szablonu) wlasne czynniki motywacyjne na podstawie nastgpujacych pytan:

Co jest dla mnie wazne, kiedy chce zrealizowa¢ pomyst (zadanie)?
Co biore pod uwage, jakie aspekty wewnetrzne 1 zewngtrzne?

Co mi pomaga w podejmowaniu dziatania?

Co jest najwazniejsze, a ktore elementy oceniam jako mniej wazne?

(Ta czgs¢ trwa okoto 10 -15 minut)

D.
E.

Prowadzacy daje znak, ze cze$¢ 1 ¢wiczenia si¢ zakonczyla.
Teraz nastgpuje cze$¢ 2 (kazdy zespot otrzymuje jedng kartke flipchart i pisak)
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Kazdy cztonek zespotu przedstawia swoje jajko motywacji. Nastepnie wspdlnie wszyscy
wypisuja na karcie wazne czynniki, ktore pojawily si¢ u wszystkich.

Zespot dyskutuje, kazdy moze wyjasni¢, dlaczego u niego ten czynnik dziala 1 jest
najwazniejszy.

Pytania koncowe:

- Do jakich wnioskéw doszliscie?
- Czy byly jakie$ elementy wspdlne, a moze kazdy miat swoje?
- Co powoduje, ze nasza motywacja moze by¢ rozna?

F. Prowadzacy daje sygnal i zaprasza zespoty do dyskusji na forum calej grupy. Zacheca
do podzielenia si¢ wnioskami zwlaszcza w nawigzaniu do pytania: Co powoduje, ze
nasza motywacja moze by¢ r6zna od innych?

Przerwa
Cwiczenie 4 — A co jesli...?

Po powrocie z przerwy zapraszamy ponownie do zajecia innych niz dotychczas krzesel,
prosimy o dobranie si¢ zespotdéw wg nastepujgcego klucza: kazda osoba w zespole ma inny
kolor karteczki.

A. Rozdajemy zespotom otowki i po 2 kartki formatu A4.

B. Prowadzacy prosi, aby zespoty przygotowaty krotki 12 punktowy plan imprezy (np.
Powitanie wiosny, Dzien Ziemi, Dzien zagadek, Festyn zdrowia i urody).

C. Nastegpnie zespoly otrzymuja od prowadzacego ,karte niespodziewanych zdarzen”,
ktore moga zakloci¢ realizacj¢ planu imprezy.

O

Kazdy zespot opracowuje plan awaryjny jak sobie z tymi trudno$ciami moze poradzic.
E. Nastepnie na forum calej grupy kazdy zespdl przedstawia swoje plany, a jego
cztonkowie opowiadajg o rozwigzaniach, ktore wspolnie wypracowali.

Uczestnicy warsztatow mieli okazje wspoldziataé w grupie, dzieli¢ si¢ swoja wiedza oraz
sporo dowiedzieli si¢ o wlasnych =zasobach, ktéore moga wykorzystat w pracy
z podopiecznymi. Poprzez wspoélne dziatanie zdobyli nowe doswiadczenia i wzrosto w nich
poczucie sprawczosci.

Podsumowaniem warsztatow bedzie gra karciana o nazwie ADAMA. Gra powstata specjalnie
na rzecz tego projektu 1 daje wiele mozliwosci wykorzystania jej podczas roéznych
warsztatow, a takze w bezposredniej pracy z podopiecznymi. Instrukcja do gry oraz karty sa
zalacznikiem w tym podrgczniku metodycznym, ale mozna je rowniez pobra¢ na stronie
projektu. Gra jest ¢wiczeniem, podczas ktorego mozemy poznawac i rozwija¢ inne obszary
wolontariuszy.
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Do podzialu na grupy mozna zastosowac rdzne metody np.: tradycyjne odliczanie, losowanie
kolorowych kulek, karteczek. Samo przydzielenie do grupy moze by¢ forma ¢wiczenia
integracyjnego

Cwiczenie 5 — gra AMADA

A. Losowo dzielimy uczestnikow na grupy po piec¢ oséb.

B. Przydzielamy kazdej grupie tali¢ kart do gry AMADA z instrukcja.

C. Wybieramy wersje gry i czytamy na glos instrukcje.

D. Uczestnicy udzielajg odpowiedzi na pytania i zadania znajdujgce si¢ na kartach.

Podsumowanie

Po zakonczonym warsztacie powinniSmy uzyska¢ informacje zwrotng, jakie korzysci z
udzialu w nim uzyskali jego uczestnicy.

Warto wykorzystac jedng z form zwang: Walizka/Kosz

W tym celu przygotowujemy kartki A5 dla kazdego uczestnika z wydrukowana na jednej
stronie walizka a na drugiej koszem.

Polecenia dla uczestnika: zapisz w walizce co zabierasz ze soba, co Ci si¢ podobato. W koszu
umies$¢ to, co Ci si¢ nie podobato lub czego zabrakto.

Bibliografia
Borkowska S. (red)., Motywowa¢ skutecznie, - Warszawa: IPiSS, 2004
Reykowski J.; Motywacja, postawy prospoteczne a osobowos¢; PWN, Warszawa 1986

Steve Chandler i Scott Richardson; [przeki. Magdalena Bugajska]. - 100 sposobow
motywowania innych, Warszawa: Wydawnictwa Studio Emka, 2011

https://www.adultstraining-project.eu/results/#manual
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Coidlaczego

Celem tego ¢wiczenia jest
przekazanie uczestnikom
podstawowej wiedzy na
temat mentoringu oraz
zapoznanie ich z korzyS$ciami
plynacymi z mentoringu z

kazda grupa podopiecznych..

Cele

1. Zapoznanie z kluczowymi
pojeciami z zakresu
mentoringu;

2. Rozwiniecie jasnego
wyobrazenia na temat tego,
kto jest mentorem, a kto
podopiecznym i jaka jest
mie¢dzy nimi relacja;

3. Podniesienie swiadomosci
na temat cech wymaganych,
aby by¢ dobrym mentorem.

Spodziewane efekty

- Zrozumienie co to znaczy
by¢ mentorem;

- Nabycie wiedzy na temat
cech i umiejetnosci mentora;
- Podniesienie §wiadomosci
na temat korzysci pltynacych
z mentoringu dla mentorow i
podopiecznych.

Kim sa odbiorcy
warszatow?

Seniorzy / przyszli mentorzy

Czas
90-120 minut

Materialy

Dlugopisy, karteczki
samoprzylepne, flipchart,
pytania na flipcharcie lub na
Mentimeter.

Mentor nie jest nauczycielem, trenerem ani opiekunem.

Mentor nie angazuje si¢ w typowa relacje nauczyciel - uczen.
Zatem, co to znaczy by¢ mentorem i dlaczego kto$ powinien nim
zostac?

Wstep

Trener rozpoczyna warsztaty od powitania uczestnikow 1 rundy
wprowadzajacej. Wprowadzenie moze by¢ ulatwione przez
¢wiczenie przelamujace lody, na ktore pomysty trener moze
znalez¢ tutaj - here (w jezyku angielskim).

Aby wprowadzi¢ temat mentoringu, trener prosi uczestnikow, aby
usiedli w kregu 1 przedstawili swoje spostrzezenia na temat
koncepcji mentoringu, odpowiadajac na nastgpujace pytania:

1) Kto moze zosta¢ mentorem?
2) Czym zajmuje si¢ mentor?

Na te pytania mozna odpowiedzie¢:

A) za pomoca karteczek samoprzylepnych na flipcharcie
lub
B) cyfrowo, za pomocg narzedzia “Mentimeter”.

W obu przypadkach, trener powinien przygotowaé pytania przed
warsztatem. Jesli chodzi o Mentimeter, podczas warsztatu trener
bedzie musiat udostepni¢ link do strony [www.menti.com] i kod
do kazdego pytania, tak by uczestnicy mieli do nich dostep
I mogli na nie odpowiedziec.

Po odczytaniu kazdej odpowiedzi na gltos i wywolaniu wstgpnej
dyskusji, trener zawiesza na flipcharcie kilka znanych cytatéw na
temat mentoringu, aby stworzy¢ wsp6lng definicje.

Cwiczenia
Cwiczenie 1 — Definicja mentora

Prowadzacy dzieli uczestnikow na

pary 1 prosi, aby
przedyskutowali miedzy soba i zanotowali na flipcharcie, jak
rozumiejg pojecie mentora. Nastepnie przedstawiajg swoje wyniki

pozostatym uczestnikom do przedyskutowania w grupie.
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Dla trenera:

Ttumaczenie napisoéw na zdjeciach (dla trenera)

1. Mentor ma role , cienia”. Niewidzialny, ale zawsze obecny. [A mentor has a ...]

2. Mentoring to umyst, ktory wybiera, ucho, ktore stucha i pchnigcie, ktore wskazuje dobry
kierunek. (John C. Croshy) [Mentoring is a brain ...J

3. Wzor do nasladowania: jako wzor do nasladowania mentor jest Zzywym przyktadem wartosci,
etyki i dziatan organizacyjnych. Z czasem wigkszoS¢ wolontariuszy nasladuje swoich
mentorow. Jak mowi przystowie ,,Nasladownictwo jest najszczerszq formq pochlebstwa”.
Uczenie poprzez dawanie przykladu moze by¢é najbardziej skutecznym narzedziem
rozwojowym mentora. Wolontariusz bedzie sie uczyt obserwujgc w jaki sposéb mentor radzi
sobie z roznymi sytuacjami i wchodzi w relacje z innymi ludzmi. Mentor musi by¢ ostrozny w
sowim podejsciu do wolontariusza. Mentor musi dgzy¢ do najwyzszych standardow
zawodowych, rzetelnej etyki pracy i pozytywnego podejscia. [Role model ...]

4. Mentor to ,,0s0ba, ktéra pomaga innym osiggng¢ ich cele”. (Montreal, CEGEP- kolegium w
Kanadzie, 1988) /A4 mentor is ...]

Mentor moze by¢ najlepiej opisany jako ,,zaufany doradca” - osoba empatyczna, ktora oferuje
praktyczng pomoc i wskazowki swojemu podopiecznemu. Posiada wiedze i do§wiadczenie w
danym temacie, ktora chetnie dzieli si¢ z innymi rowiesnikami, ktérzy doswiadczaja
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podobnych problemoéw. Jest zaangazowany w pomoc podopiecznym w przezwyciezeniu tych
problemow i dziala jako motywator, kiedy sprawy wydaja si¢ szczegolnie trudne.

Mentorzy nie sg nauczycielami ani trenerami, poniewaz nie angazuja si¢ w formalne procesy
nauczania czy szkolenia swoich podopiecznych. Sg raczej dobrymi, godnymi zaufania
stuchaczami 1 oferujg praktyczng pomoc w rozwigzywaniu problemow, z ktorymi boryka si¢
ich podopieczny.

Dodatkowo, mentor moze by¢ wzorem do nasladowania dla podopiecznego, w tym sensie, ze
prowadzi go za pomocg przyktadu i staje si¢ Zrodtem inspiracji.

Ttumaczenie napisow na obrazku:

Pelen poswiecenia
Wzor do nasladowania
Moderator

Doradca

Motywator

Stuchacz
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Doradca

Nalezy pamigtac o jednej rzeczy:

,Mentoring to zaszczyt. Poza mitos$cig, nie ma wigkszego daru niz dar rozwoju.” (Marshall
Goldsmith)

Cwiczenie 2 — Definicja podopiecznego

Trener ponownie dzieli uczestnikoOw na pary i prosi ich o zapisanie na flipcharcie wlasnej
definicji "podopiecznego". Wyniki sg prezentowane przed grupg i rozpoczyna si¢ dyskusja.

Dla prowadzacego:

Podopiecznym moze by¢:

osoba prowadzona lub wspomagana przez mentora (Cambridge Dictionary, n.d.)
kto§ nowy i niedo§wiadczony w danym kontekscie

protegowany (Merriam-Webster, n.d.)

osoba potrzebujaca wzmocnienia.

Ogolnie rzecz biorgc, podopiecznym moze by¢ osoba w spoteczno$ci, mitodsza lub
z mniejszym do$wiadczeniem, ktora potrzebuje wsparcia i zakotwiczenia.

Cwiczenie 3 — Cel mentoringu

Trener prosi kazdego z uczestnikOw o zapisanie 3 czynnosci wykonywanych przez mentora
I przyklejenie ich na flipcharcie. Po wstgpnej dyskusji w grupie, trener podaje nastepujace
sugestie:

- pomoc podopiecznemu, ktory jest marginalizowany spotecznie lub nowo przybylemu
W zintegrowaniu si¢ ze spotecznoscia

- pomoc osobie na nowym stanowisku

- umozliwienie podopiecznemu znalezienia wlasnej drogi w danej sytuacji

- bycie "deska rozdzielczy".

- zapewnienie podopiecznemu dostepu do odpowiedniej wiedzy, sytuacji lub sieci
kontaktow

- oferowanie informacji

- oferowanie wgladu i1 osobistego do§wiadczenia

Og6élnym celem powinno by¢ umozliwienie podopiecznemu rozwijania wlasnych
kompetencji, zdolno$ci 1 metodologii, ktore pozwolg mu na skuteczniejsze 1 bardziej odporne
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radzenie sobie z kolejnymi przeszkodami, niezaleznie od tego, czy mentor jest obecny, czy
nie.

Cwiczenie 4 — Korzysci plynace z mentoringu dla obu stron

Prowadzacy dzieli uczestnikdw na trzyosobowe grupy i prosi ich, aby zamkngli oczy 1 przez
kilka minut zastanowili si¢ nad korzys$ciami, jakie moga odnie$¢ z bycia mentorem. Po
omoéwieniu ich w grupie i zapisaniu na karteczkach samoprzylepnych trener prosi ich
0 wejscie w role podopiecznego i omdwienie korzysci ptynacych z mentoringu dla kazdej
z grup docelowych AID.

Dla trenera:
Korzysci plyngce 7 mentoringu dla mentora

- mozliwo$¢ rozwoju osobistego 1 wyzwanie

- mozliwo$¢ rozwoju zawodowego w oparciu o posiadane umiejgtnosci 1 wiedze

- wzrost poczucia wlasnej wartosci 1 pewnosci siebie

- szansa na rozwijanie umiejetnosci nawigzywania relacji interpersonalnych 1
aktywnego stuchania

- satysfakcj¢ z pomagania ludziom w pomyslnej integracji ze spolecznoscia, w ktorej
zyja

- mozliwos$¢ zwigkszenia perspektyw zawodowych

- sposob na uzyskanie dostepu do mozliwosci szkoleniowych

- sposOb na zrozumienie wyzwan, przed ktérymi stojg inni

- sposOb na wprowadzenie zmian w czyims$ Zyciu.

Ogolne korzysci 7 mentoringu dla podopiecznego

- zwigkszona pewnos¢ siebie

- uswiadomienie sobie i rozwijanie swojego potencjatu

- posiadanie niezaleznego "stluchacza" lub "deski ratunkowej", ktoéry rozumie ich
potrzeby 1 moze zapewni¢ im wsparcie emocjonalne

- mie¢ mozliwo$¢ przejgcia wigkszej kontroli nad wlasnym zyciem

- opracowanie strategii pokonywania niepowodzen i przeszkod

- pomoc w realizacji krokow w kierunku ich celow

- pomoc w lepszym poruszaniu si¢ w nowym spoteczenstwie, w ktérym przyszio im zy¢

- zwigkszenie szans na zatrudnienie, zwlaszcza w przypadku migrantéw 1 uchodzcow

- dostep do wiekszej ilosci informacji i sieci kontaktow mentora

- szansa na autorefleksje i1 rozwoj osobisty z wykorzystaniem narz¢dzi uczenia si¢
dorostych

Cwiczenie 5- Cechy wspanialego mentora
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Trener otwiera dyskusje na plenum na temat cech, ktore sprawiajg, ze kto$ staje sig
skutecznym i doskonatym mentorem. Po tym, jak trener podzieli si¢ swoja opinig z reszta
grupy, uczestnicy sg proszeni o uzycie maksymalnie 3 stow, aby to opisac.

Dla trenera:

(Murphy, 2019)
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Ttumaczenie napisow na obrazku dla trenera
10 cech doskonatego mentora

Kazda osoba na swiecie, ktora odniosta sukces, bez wzgledu na to czy jest to przedsiebiorca,
lekkoatleta czy muzyk, miata swojego mentora, ktory pomogt jej odkry¢ swoj potencjat. Oto
sposob w jaki mozesz okresli¢ czy masz doskonatego mentora czy nie.

Doskonaty mentor:

1. DAJE CI WYZWANIA: doskonaly mentor naciska Cig, by sta¢ si¢ lepszym 1 nigdy nie
pozwala Ci osigs¢ na laurach.

2. JEST DOSWIADCZONY: Twéj mentor powinien mie¢ mnéstwo adekwatnego
doswiadczenia i wiedzy, z ktorych mozesz czerpac.

3. JEST TAM, GDZIE TY CHCESZ BYC: wybierz mentora, ktéry podziela Twoja wizje
sukcesu.

4. WSPIERA CIE: doskonaty mentor pomoze Ci sie podnies¢, gdy si¢ potkniesz i upadniesz.

5. JEST DOSKONALYM SLUCHACZEM: Twoj mentor powinien z checig wystuchac¢ opinii
innych, ktéra moze by¢ inna niz jej/jego wlasna.

6. JEST ZAANGAZOWANY W TWOJE ODNIESIENIE SUKCESU: Twdj mentor bedzie
szczesliwy, kiedy osiggniesz sukces nawet jezeli bedzie wigkszy niz jego/jej wiasny.

7. PROWADZI CIE KU ODPOWIEDZI: mentor nigdy nie powinien dawac Ci gotowej
odpowiedzi, ale powinien dawa¢ Ci narzedzia do uzyskania takowej.

Podsumowanie

Aby uzyska¢ informacje zwrotne od uczestnikoéw na temat tre§ci warsztatu, a takze oceni¢
zdobytg wiedze, trener moze poprosi¢ grupe o zastanowienie si¢ 1 udzielenie odpowiedzi na
nastgpujace pytania:

Co poszto dobrze?

Co mozna by poprawic¢?

Co poszto nie tak?

Co bylo szczegdlnie wciggajace, co polecitbys zachowac?

Na co nie zwrdcono wystarczajacej uwagi? Czego jeszcze chciatby$ sig

ok wbdPE

nauczyc?
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Coidlaczego

Celem tych dzialan jest ocena
mocnych i stabych stron
mentorow oraz ich
preferencji, aby jak najlepiej
dopasowac¢ ich do
podopiecznych, jednocze$nie
opisujac podstawy
wspolpracy.

Cele

1.Zilustrowanie, w jaki sposob
dopasowanie mentora ma
znaczenie.

2. Opisanie procesu oceny i
stosowanych kryteriéow.

3. Jakosciowa ocena cech
wszystkich potencjalnych
mentorow za pomoca
ukierunkowanego
kwestionariusza.

4. Umozliwienie nawigzania
trwalej relacji mentor-
podopieczny.

Spodziewane efekty

- Zrozumienie, dlaczego cechy
mentora musza by¢
dopasowane do specyfiki
podopiecznego.

- Zrozumienie, ktore kryteria
sa oceniane i w jakim celu.

- Wzmocnienie pozycji
mentora, aby poméc swojemu
potencjalnemu
podopiecznemu poprzez
zrozumienie wlasnych celéow,
mozliwosci i ograniczen.

Kim sa odbiorcy
warsztatow?

Seniorzy / przyszli mentorzy

Czas

120 minutes

Materiaty

Prezentacja, Dlugopisy,
Karteczki samoprzylepne,
Flipchart
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Zadaniem mentora jest dostarczanie wiedzy i1 wskazdwek
podopiecznemu, a w kontekscie projektu AID stuza oni jako
wzor do nasladowania i wsparcie dla réznych grup osob
marginalizowanych. Oczekuje si¢, ze begda ulatwia¢ rozwoj
swoich podopiecznych.

Sukces jest uzalezniony od rozwoju silnej relacji miedzy
mentorem a podopiecznym. Wspoélpraca migdzy mentorem
a podopiecznym musi zatem opiera¢ si¢ na wzajemnym
szacunku, jasnos$ci celu 1 rozwoju osobiste] wiezi. Mentor musi
wykaza¢ si¢ poczuciem altruizmu, by¢ aktywnym stuchaczem
I mie¢ wspdlne warto$ci ze swoim podopiecznym.

Skuteczne dopasowanie jest jedng z najtrudniejszych czgsci
mentoringu. Niektore organizacje bardzo doktadnie dobierajg
mentoréw i podopiecznych przed rozpoczgciem procesu, aby
jak najlepiej ich dopasowaé, inne pozwalaja mentorowi
i podopiecznemu  "wybrac" rozpoczaé  proces
mentoringu. Inne prowadza profile mentoréw 1 podopiecznych,
a podopieczny moze spotkaé¢ si¢ z kilkoma potencjalnymi
mentorami, zanim zdecyduje si¢ na tego, z ktorym chce

siebie 1

wspotpracowac.

Faktem jest, ze nie ma "zlote] zasady", ktéra mozna by
zastosowa¢ uniwersalnie do wszystkich sytuacji 1 ktora
przyniostaby powtarzalne rezultaty.

Wstep

Trener rozpoczyna warsztaty od powitania uczestnikow
| przedstawienia si¢, a takze przedstawienia celow zajec, ktore
beda mialy miejsce. Cele te mozna zapisa¢ na flipcharcie, by
stanowily wizualng wskazowke do dalszej rozmowy.

Nastepnie nalezy poprosi¢ uczestnikow o przedstawienie sie,
podajac swoje imi¢ 1 nazwisko oraz czego spodziewajg si¢
nauczy¢ podczas tej sesji warsztatow. W ten sposob efekty
uczenia si¢ moga zosta¢ okreSlone w sposdb organiczny
i interaktywny.  Nast¢pnie mentor moze podsumowaé
rzeczywiste efekty uczenia si¢, zapisujgc je ponownie na

flipcharcie.
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Te dwa slajdy moga by¢ przygotowane wczesniej, jako prezentacja. W tym celu sugerujemy
kierowanie si¢ zasadg KISS (Keep It Short and Simple — Krotko i Tresciwie).

Punkty do rozwazenia przy stosowaniu zasady KISS:

1. Kroétkie 1 zwiezte wypunktowania.
2. Duze 1 proste czcionki sg tatwiejsze do czytania.
3. Wybor kolorow ma znaczenie...

Cwiczenia

Cwiczenie 1 — Zrozumienie znaczenia dopasowania we wspélpracy.

Przyszli mentorzy sa dzieleni na male grupy 1 majg za zadanie oceni¢ potencjalne
ograniczenia / trudnos$ci, ktore ich zdaniem napotkaja w swoich przyszitych dzialaniach
mentoringowych. W zwigzku z tym trener moze przedstawi¢ grupom hipotetyczny profil
podopiecznego. Propozycja jest podana ponize;.

Grupy dyskutuja nad swoimi opiniami, a trener odnotowuje kazdy unikalny wpis. Po
prezentacji nastepuje dyskusja.

Dla trenera:

Szablon profilu podopiecznego:

Imig Fatima

Wiek 19

Narodowos¢ syryjska
Pochodzenie etniczne | arabskie
Wyznanie islam

Rodzina Rodzice — zmarli

Rodzenstwo — zmarto

Dzieci — 1 syn (adoptowany)

Tto e UchodZca wojenny z Syrii .

e Chce uzyskac azyl.

e Mieszka w obozie dla uchodzcéw od dwoch lat.

Lista wyzwan, ktore mogg pojawic si¢ w relacji mentor-podopieczny:

e ocena pochodzenia podopiecznego.

e identyfikacja motywacji podopiecznego.

e radzenie sobie z brakiem do$wiadczenia 1 btednymi przekonaniami podopiecznego.
e ustalenie rozsadnych celéw dla relacji mentor-podopieczny.

¢ budowanie pewnosci siebie podopiecznego.

e wspieranie niezaleznos$ci podopiecznego.

e wyznaczanie granic dla relacji mentorskiej.
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udzielanie adekwatnej 1 wtasciwej informacji zwrotnej (pozytywnej/negatywnej).

znalezienie rOwnowagi pomi¢dzy zyciem osobistym a relacjg z mentorem.
utrzymanie tempa i aktywnego zaangazowania.
zachowanie cierpliwos$ci 1 gotowosci do pomocy podopiecznemu.

Cwiczenie 2 — Samoocena cech kazdego mentora.

W nawigzaniu prawdziwie produktywnej relacji mentor-podopieczny wazne jest, aby
wlasciwie okresli¢ cele i oczekiwania obu stron. W swojej istocie, relacja mentoringu jest
relacjg wspotpracy i koordynacji.

W tym ¢wiczeniu potencjalni mentorzy sa proszeni o wypetnienie kwestionariusza, aby

rozwina¢ swoj wlasny profil i przeformutowaé swoje oczekiwania. Ponizej znajduja si¢
zestawy pytan, ktoére mozna zaadaptowa¢ do proponowanego kwestionariusza. Moga one

rowniez postuzy¢ jako tematy do wstepnej dyskusji pomiedzy mentorem a podopiecznym.

Trener zbiera i archiwizuje kwestionariusze.

Propozycja kwestionariusza:

Kontekst osobowy:

o Proszg krotko opisa¢ kluczowe momenty w Pani/Pana Zyciu (historia, kariera,

do$wiadczenia, podstawowe wartosci, osobiste motto ...)
o Prosz¢ wymienic kilka rzeczy, w ktorych jest Pani/Pan dobraly.

o Proszg wymieni¢ czynno$¢, ktora chciataby Pani/chcialby Pan wykonywaé

czegsciej lub cos, czego cheiataby Pani/chciatby Pan si¢ nauczy¢.
o Jakie sg Pana/Pani glowne zainteresowania / hobby?
Oczekiwania / Cele:
o Jaka jest Pani/Pana motywacja zeby zosta¢ mentorem?
o Jakie korzysci z mentoringu uwaza Pan/Pani za najwazniejsze?

o Czy ma Pani/Pan wcze$niejsze do$wiadczenie w prowadzeniu mentoringu?

Jesli tak, prosz¢ je opisac.
o Czy ma Pani/Pan wcze$niejsze doswiadczenie w pracy z:
= Seniorami
= (Osobami z niepetnosprawnoscia intelektualng
= Milodzieza z rodzin dysfunkcyjnych
= Migrantami
= UchodZcami
o Czego oczekuje Pani/Pan od swojego podopiecznego?
Cechy osobowe i umiejetnosci:
o lle czasu moze Pani /Pan poswigci¢ na mentoring w ciggu miesigca?
o Czy jest Pani/Pan kims, kto zazwyczaj jest zaangazowany?
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o Jakie sa Pana/Pani mocne strony, ktore sprawia, ze bedzie Pan/Pani dobrym
mentorem?

o Jakie wyzwania najprawdopodobniej zmniejszylyby Pani/Pana mozliwosci w
zakresie mentoringu?
Jakimi jezykami Pani/Pan mowi? W jakim stopniu?
Jakie jest Pani/Pana podejscie do rozwigzywania problemow?
Jakim procesem kieruje si¢ Pani/Pan przy podejmowaniu decyzji?
Jak Pani/Pan reaguje, gdy sprawy nie spetniajg Pani/Pana oczekiwan?
Jakie jest Pani/Pana podejscie do oséb o innym sposobie myslenia?
Jaki jest Pani/Pana preferowany sposob uczenia si¢ nowych rzeczy?
Jak reaguje Pani/Pan w sytuacjach konfliktowych?
Czy uwaza Pani/Pan siebie za kogo$, kto zwraca uwage na przyjaciela w
potrzebie, nawet jesli nie mowi tego wprost?

= (Czy pomoglaby Pani/pomdéglby Pan przyjacielowi, ktéry potrzebuje
pomocy, ale Pania/Pana o nig nie poprosit? W jaki sposob?
Jak bardzo jest Pani/Pan rozmowna/y?
Czy jest Pani/Pan dobrym stluchaczem?
Czy woli Pani/Pan przebywa¢ w duzych czy matych grupach ludzi?
o Czy jest Pani/Pan introwertykiem czy ekstrawertykiem?

e Jakiego rodzaju wsparcia begdzie Pani/Pan potrzebowal/a od organizacji, z ktoérymi

0O 0O 0O 0O 0O 0o 0o O

o O O

bedzie Pani/Pan zaangazowana/y w dziatania mentorskie?

Cwiczenie 3 — Ochrona relacji mentorskiej.

Przyszli mentorzy zostaja podzieleni na pary i poproszeni o zastanowienie si¢ nad
zachowaniami i nawykami, ktére zapewnig, ze relacja mentor-podopieczny pozostanie
zdrowa, a takze nad zachowaniami, ktére moga mie¢ na nig negatywny wpltyw. Uczestnicy
wykonuja notatki na kartkach. Trener §ledzi wyrazone opinie i zapisuje je na flipcharcie.
Nast¢pnie odbywa si¢ debata, podczas ktorej przyszli mentorzy dochodzg do konsensusu w
sprawie "co robi¢" 1 "czego nie robi¢", tworzac podstawy dla swojego kodeksu wlasciwego
postepowania.

Dla trenera:

Wazne jest, aby zrozumie¢, ze mentor ma duzy wptyw na podopiecznego, co prowadzi do
nieréwnego podziatu wtadzy w relacji mentorskiej. Dlatego najwazniejsze jest stworzenie
bezpiecznego 1 pozytywnego srodowiska, w ktorym zaréwno mentor, jak 1 podopieczny moga
czu¢ si¢ komfortowo, nie obawiajac si¢ naduzy¢, bez wzgledu na wiek, zdolnosci, ptec,
pochodzenie etniczne, religi¢, orientacje seksualng, stan cywilny i/lub rol¢ pitci. Mentor ma
obowigzek dba¢ o swojego podopiecznego.

Ochrona jest wspolng odpowiedzialno$cig wszystkich zaangazowanych stron i opiera si¢ na
podstawach praw czlowieka, zdrowego rozsadku i1 zyczliwo$ci. Ponizej znajduje si¢
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przyktadowa lista zawierajaca niektore z podstawowych zalecen -"co robi¢" i "czego nie

robi¢" w relacji mentorskiej, z perspektywy mentora.

e COROBIC

o Utrzymuj najlepszy interes podopiecznego jako najwyzszy priorytet.

o Zaangazuj si¢ w program, nawet jesli udziat w nim jest dobrowolny.
Wykorzystaj swoje osobiste do§wiadczenie 1 wiedzg, aby zaspokoi¢ potrzeby
podopiecznego, jednocze$nie sugerujac dodatkowe odniesienia lub zasoby
dotyczace aspektow, w ktorych nie jestes biegty.

o Miej $wiadomos¢, ze interakcja werbalna z podopiecznym moze zostaé Zle
zinterpretowana jako obrazliwa lub jako molestowanie. Starannie rozwaz
swoje stowa i1 uzywaj taktu, kiedy poruszasz trudne tematy lub traumatyczne
przezycia.

o Zglaszaj wszelkie nieakceptowalne zachowania osobom odpowiedzialnym w
organizacji, z ktérg bedziesz zwigzany.

o Zachowaj poufno$¢ przez caty czas trwania programu i po jego zakonczeniu.

o Szanuj czas swojego podopiecznego. Jesli si¢ spOznisz, powiniene$
powiadomi¢ o tym jak najwczesnie;j.

o Zachowaj spokoj bez wzgledu na okolicznosci.

o Zachowaj profesjonalng postawe wobec swojego podopiecznego, z jasno
okre§lonymi granicami.

o Prowadz dokumentacje spotkan z podopiecznym. Rob notatki dotyczace

omawianych tematow, pojawiajacych si¢ problemoéw, uzgodnionych dziatan,
jak rowniez daty i godziny nastepnego spotkania.

e CZEGO NIE ROBIC

Nie inicjuj kontaktu fizycznego ze swoim podopiecznym, chyba ze podczas
okreslonych zaje¢ (sport, drama, zajecia na §wiezym powietrzu, interwencja
fizyczna, pomoc medyczna lub pierwsza pomaoc).

Nie pozwalaj na kontakt fizyczny ze strony swojego podopiecznego. Jesli tak
si¢ stanie, musisz to natychmiast zgtosic.

Nie angazuj si¢ w romantyczng relacje ze swoim podopiecznym.

Nie akceptuj przemocy fizycznej lub slownej ze strony swojego
podopiecznego. Nie reaguj sam, ale natychmiast zglo$ ten incydent.

Nie wykorzystuj swojej pozycji jako mentora w celu uzyskania dostgpu do
informacji dotyczacych podopiecznego dla wiasnej korzysci lub korzysci
strony trzeciej.

Nie obiecuj, ze zachowasz wszelkie tajemnice, zwlaszcza w odniesieniu do
0s0b, ktore padty ofiarg naduzy¢.
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o Nie udzielaj podopiecznemu porad prawnych lub medycznych. Zawsze Kieruj
swojego podopiecznego, aby szukal wykwalifikowanej pomocy.

Cwiczenie 4 — DoSwiadczenie poprzez odgrywanie rol.

Na zakonczenie, przyszli mentorzy sa taczeni w nowe pary "mentoréw" 1 "podopiecznych".
Nastepnie proszeni sg o odgrywanie r6l, jakich nauczyli si¢ podczas tych zaje¢. Obejmuje to
zachowanie kodeksu postepowania opracowanego w ¢wiczeniu 3.

Dla trenera:

Obserwuj interakcje 1 udzielaj informacji zwrotnych. Mozesz réwniez poprosi¢ dwoch
ochotnikéw o wecielenie si¢ w role mentora i podopiecznego, a nastepnie poprosi¢ grupe o
wyrazenie opinii na koniec przedstawienia. Jesli czas na to pozwoli, mozna powtorzy¢ to
¢wiczenie kilka razy.

Podsumowanie

Po warsztacie powinnismy otrzymac¢ informacj¢ zwrotng o tym, jak uczestnicy skorzystali
z warsztatu. Najmlodszy uczestnik czyta pierwszy z poczatkow zdan, a osoba po jego prawej
stronie konczy zdanie. Nastepnie ta osoba czyta nastepny poczatek zdania, a kolejna osoba
konczy. I tak dalej, az wszyscy udzielg odpowiedzi.

1) Najbardziej podobato mi sig...

2) Poprawit(a)bym...

3) Bede pamigtal(a) ... przez dtugi czas

4) Gdybym mogla/mégt co§ zmieni¢, to bytoby to...
5) Zaskoczyto mnie, ze...

6) Chciatbym/chciatabym...
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Co i dlaczego

Sesja ma na celu poznanie
mocnych stron i
umiejetnosci uczestnikow.
Jesli uczestnicy opowiedzg
troche o sobie, moze im to
poméc w rozpoznaniu i
omowieniu swoich
umiejetnosci z innymi
uczestnikami, a takze w
przygotowaniu si¢ do
pelniejszego zaangazowania.

Cele

Okreslenie umiejetnosci,
ktére wolontariusze moga
zaoferowac (np.
samos$wiadomos¢, empatia,
motywacja, otwarte
mySlenie, inteligencja
emocjonalna), a takze
sposobow ich wykorzystania

Kim sa odbiorcy
warsztatow?

Seniorzy / przyszli mentorzy

Czas
1,5 godziny

Materialy
kwestionariusz samooceny
formularz oceny

scenariusze- odgrywanie rol

Relacja pomiedzy mentorem a podopiecznym moze wydawac si¢
"naturalnym" potaczeniem, dlatego tez programy czasami
pomijaja znaczenie szkolen. Ale jak kazdy, kto wchodzi w nowa
role, mentorzy beda mieli wigksze szanse na sukces, jesli wezma
udziat w przydatnych sesjach szkoleniowych. Przed
rozpocze¢ciem opracowania planow szkoleniowych nalezy zadaé
sobie nast¢pujace pytania:

Jakie informacje musza zdoby¢ mentorzy?

Jakie umiejetnosci potrzebuja doskonalic¢?

Wstep

Skuteczny mentoring wymaga wigcej niz zdrowego rozsadku.
Badania wskazuja, ze mentorzy i podopieczni, ktérzy rozwijaja
| zarzadzaja udanymi partnerstwami mentorskimi, wykazuja
szereg  konkretnych, mozliwych do  zidentyfikowania
umiejetnosci, ktére umozliwiajg uczenie si¢ 1 zmiang.

Linda Phillips-Jones (1977) przebadata setki partnerstw mentor-
podopieczny i odkryta, ze skuteczni mentorzy i podopieczni
uzywaja specyficznych proceséw 1 umiejetnosci w trakcie
swoich relacji. Umiejetnosci 1 procesdw mozna si¢ nauczyc,
arelacje moga by¢ lepsze - bardziej przyjemne, produktywne,
a nawet efektywne czasowo - jako rezultat.

Mentor jest zdefiniowany w Stowniku Oksfordzkim jako
"doswiadczony i zaufany doradca". Ten opis odzwierciedla to,
jak  chcieliby$my,
podopiecznymi. Szkolenie opiera si¢ na: samo$wiadomosci
(umiejetno$¢ 1 doswiadczenie), chegci pomagania innym
W rozwoju pomystowosci (rézne sposoby pracy 1 otwarto$¢ na
nowe sposoby robienia rzeczy) 1 empatii (umiejetnosé
wczuwania si¢ w sytuacje innych).

aby mentorzy pracowali ze swoimi

Korzysci dla uczestnikow to:

e wyzwania i stymulacja

e uczenie si¢ i rozwdj osobisty w trakcie procesu

e motywacja wynikajaca z samorozwoju i
odpowiedzialnosci
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Kazdy mentor potrzebuje podstawowych umiejetnosci mentorskich, aby lepiej zarzadzaé
relacjg z podopiecznym:

1.

Aktywne stuchanie: aktywne stuchanie jest najbardziej podstawowa umiej¢tnoscia w
mentoringu.

Budowanie zaufania: zaufanie rozwija si¢ z czasem - jesli mentorzy i podopieczni
zaobserwujg pewne wlasciwe zachowania ze swej strony.

Zachecanie: obejmuje wyrazanie uznania i szczerych, pozytywnych, werbalnych
informacji zwrotnych.

Identyfikacja celow i obecnej rzeczywisto$ci: ulatwia to jasna rozmowa ze swoimi
podopiecznymi o ich wizjach, marzeniach i celach zawodowych/zyciowych.

Oprécz podstawowych umiejgtnosci interpersonalnych, mentorzy wykorzystujg kilka
specyficznych kompetencji, starajac si¢ pomoc podopiecznym w rozwoju:

1.

Instruowanie/rozwijanie zdolno$ci: umiejetnosci s3a szczegélnie wazne w
mentoringu formalnym.

Inspirowanie: poprzez dawanie przyktadu i pomaganie podopiecznym w
doswiadczaniu inspirujacych ludzi i sytuacji, mozna pomoc im w podazaniu
$ciezkami, ktore ekscytujg i motywuja - nawet poza ich pierwotnymi marzeniami.
Udzielanie korygujacych informacji zwrotnych: oprocz czegstego i szczerego
udzielania pozytywnych informacji zwrotnych, skuteczni mentorzy powinni by¢
rowniez chetni 1 zdolni do udzielania podopiecznym korygujacych informacji
zwrotnych.

Zarzadzanie ryzykiem: kolejng cecha wyr6zniajaca skutecznych mentorow jest ich
gotowosc i zdolnosé do ochrony swoich podopiecznych przed katastrofami.
Otwieranie drzwi: oznacza to otwieranie wiasciwych drzwi, ktore pozwalaja im
spotka¢ si¢ z ludzmi i zademonstrowa¢ ré6znym grupom odbiorcoOw.

Cwiczenia

Prosimy uczestnikéw o zapisanie dwdch lub trzech rzeczy, ktorych nauczyli si¢ podczas tej
sesji, a ktore beda mogli wykorzysta¢ na poczatku swojej relacji mentorskiej. Nastgpnie
prosimy kilku ochotnikow o podzielenie si¢ jedng z tych rzeczy.

Cwiczenie 1 — Umiejetno$ci mentora

Cele: okreslenie cech skutecznych mentorow

Prosimy uczestnikow o wypetienie kwestionariusza samooceny (patrz przyktad ponize;j).

Pozwalamy uczestnikom porozmawiaé¢ o ich nadziejach i obawach zwigzanych z ich rola. Na
przyktad: ktore z cech, ktore podziwiali u swoich mentorow réowniez posiadaja? Nad
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rozwini¢gciem ktorych musza jeszcze popracowac? Jakie majg inne obawy zwigzane
Z przyszia rola?

MOJE UMIEJETNOSCI MENTORSKIE

Wskazowki: Ocen swoj potencjat do bycia skutecznym mentorem i podopiecznym, oceniajac
siebie pod katem nastepujacych umiejetnosci mentorskich. Dla kazdej umiejetnosci zakresl
wlasciwg cyfre.

Umiejetno$¢ mentora Ocena umiejetnosci
Czesé 1. Ogolne umiejetnosci | Doskonale | Bardzo Wystarczajgco | Stabo
kluczowe dobrze
1 Aktywne stuchanie 5 3 1 0
2 Budowanie zaufania 5 3 1 0
3 Zachecanie 5 3 1 0
4 Identyfikacja celow i 5 3 1 0
biezacej rzeczywistosci
Suma ocen ogdlnych umiejetnosci kluczowych

16-20 Doskonate umiejetnosci kluczowe; mogtbys uczyc innych,; skoncentruj wysitki na
doskonaleniu swojego stylu.

11-15 Bardzo dobre umiejetnosci; kontynuuj szlifowanie tych umiejetnosci, ktore sprawig, ze
bedziesz jeszcze bardziej efektywny i pozgdany jako mentor.

6-10 Wystarczajgce umiejetnosci kluczowe,; pracuj nad mniej rozwinietymi umiejetnosciami, aby
miec¢ lepsze relacje.

5 lub mniej Przyda Ci si¢ szkolenie w zakresie kluczowych umiejetnosci mentorow; wez udziat w
takim szkoleniu i obserwuj innych, ktorzy majq duze umiejetnosci.
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Czesé 11. Umiejetnosci Ocena umiejetnosci
specyficzne dla mentora

1 Instruowanie/rozwijanie | 5 3 1 0
zdolnosci

2 Inspirowanie 5 3 1 0

3 Udzielanie korygujacej | 5 3 1 0
informacji zwrotnej

4 Zarzgdzanie ryzykiem 5 3 1 0

5 “Otwieranie drzwi” 5 3 1 0

Suma ocen umiejetnosci specyficznych dla mentora

20-25 Doskonate umiejetnosci mentorskie; potrafisz prowadzié¢ innych, skoncentruj si¢ na
doskonaleniu swojego stylu pracy z poszczegolnymi podopiecznymi.

15-19 Bardzo dobre umiejetnosci; kontynuuj szlifowanie tych umiejetnosci, ktore sprawiq, ze
bedziesz jeszcze bardziej efektywny i pozgdany jako mentor.

10-14 Odpowiednie umiejetnosci mentorskie; popracuj nad swoimi mniej rozwinigtymi
umiejetnosciami, aby pozyska¢ silnych podopiecznych i miec¢ z nimi lepsze relacje.

9 lub mniej Skorzystaj z treningu i praktyki w zakresie umiejetnosci mentorskich; przejdz
szkolenie lub trening, obserwuj innych, ktorzy majg duze umiejetnosci.

Cwiczenie 2 — Odgrywanie gier komunikacyjnych

Cele: Cwiczenie stosowania umiejetnosci "aktywnego stuchania" poprzez udziat
W odgrywaniu rol.

1. Dzielimy uczestnikéw na pary. Sugerujemy parom, aby wykorzystaly swoj scenariusz
jako podstaw¢ do odegrania dwoch r6l w rozmowie pomigdzy mentorem
a podopiecznym. Ta sama osoba powinna odgrywac rol¢ ,,mentora” i ta sama osoba
role ,,podopiecznego” W obu odgrywanych scenkach. W pierwszej roli, ,,mentor”
powinien wykaza¢ si¢ stabym stuchaniem i niskimi  umiej¢tnosciami
komunikacyjnymi. W drugiej roli, ,,mentor” powinien wykazaé¢ si¢ skutecznym
stuchaniem i wysokimi umiejetnosciami komunikacyjnymi. Nastgpnie uczestnicy
powinni zamieni¢ si¢ rolami i powtorzy¢ odgrywanie rol. Przypomnamy uczestnikom,
ze istnieje wiele pozytywnych (jak réwniez wiele negatywnych) sposoboéw reagowania
na sytuacje. Za kazdym razem po wystuchaniu odgrywanej roli mozna zada¢ parze
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kilka pytan, ktore pomoga im zastanowi¢ si¢ nad tym doswiadczeniem. Na przyktad,
w przypadku ,,ztego” odgrywania rol, mozna zapyta¢ podopiecznego, jak czut si¢
dzigki stowom lub dziataniom mentora. W przypadku ,,dobrego” odgrywania rol,
mozna zapyta¢ podopiecznego, co powiedziat lub zrobit ,,mentor”, co sprawito, iz
poczul, Ze mozna mu zaufac.

Zbieramy z powrotem calg grupe. Prosimy pary, aby na ochotnika przedstawity swoje
dwie role. Po kazdej z odgrywanych scenek, poprosimy pozostatych uczestnikow
0 informacj¢ zwrotng na temat tego, co mentor powiedziat i zrobit, aby zablokowac
lub utatwi¢ rozmowe, ktora zbudowataby zaufanie i pomogta podopiecznemu poczué
si¢ komfortowo w otwartej rozmowie. Zach¢camy rowniez pary do rozmowy o tym,
jak czuli si¢ w tym doswiadczeniu i czego moga by¢ bardziej $wiadomi teraz, kiedy
juz odegrali role.

PRZYKEADOWE SCENKI DO ODGRYWANIA ROL

Scenariusze te maja da¢ uczestnikom mozliwos$¢ zbadania réznych sposobow reagowania na
swoich podopiecznych, z wykorzystaniem umiejetnosci komunikacyjnych, ktére poznali
podczas tego warsztatu szkoleniowego.

1)

2)

Spotykacie si¢ od ponad dwdch miesigcy, a ona nigdy nie wyrazita swojej opinii na
temat tego, jak powinniscie spedzaé razem czas. Zawsze to ty proponujesz zajecia.
Kiedy proponujesz jedno, ona zawsze mowi: ,,To bedzie w porzadku”. Kiedy
proponujesz wigcej niz jedno 1 prosisz ja, zeby wybrata, mowi: ,,Niewazne, ktore”.
Kiedy prosisz ja, aby zasugerowala, co chciataby zrobi¢, méwi: ,,Wszystko bedzie
mite”. Wiesz, ze to wazne, aby uczestniczyta w podejmowaniu decyzji; na dzisiejszym
spotkaniu postanowili§cie sprobowac poradzi¢ sobie z tg sytuacja.

Przez pierwsze dwa miesigce waszej relacji, wszystko wydawato si¢ uktada¢ dobrze.
Ale potem on nie pojawit si¢ na dwodch ostatnich spotkaniach. Zadzwonite$/-a$
ponownie iumowites/-as si¢ na kolejne spotkanie, tym razem umawiajac sig¢, ze
przyjedziesz po niego swoim samochodem. On jest w domu kiedy przyjezdzasz
i usSmiecha si¢ szeroko, kiedy ci¢ widzi. Ale jeste§ zdenerwowany/-a z powodu
opuszczonych spotkan 1 czujesz, ze musisz porozmawiac¢ o tych sytuacjach.

Podsumowanie

Prosimy uczestnikow o zastanowienie si¢ przez chwil¢ nad wieloma drobnymi sytuacjami,
w ktorych mogliby ,,przytapa¢” swoich podopiecznych ,,na robieniu czego$ dobrze” (,,Catch
people in the act of doing something right.” — Ken Blanchard, The One-Minute Manager).
Nastepnie prosimy ochotnikéw o podanie kilku przyktadow. Podkreslamy wazng rolg, jaka
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mentorzy odgrywaja w zapewnianiu wsparcia 1 budowaniu poczucia wlasnej wartosci
I pewnosci siebie swoich podopiecznych.

Rozdajemy formularz oceny i prosimy wszystkich o wypetnienie go i oddanie go trenerowi
przed wyj$ciem:

1. Co bylo najbardziej przydatne w tym warsztacie?
2. Co mozna uzna¢ za najmniej przydatne?
3. W jaki inny spos6b moglibysmy ulepszy¢ t¢ sesje?
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Co i dlaczego

Opracowanie ""planu B",
aby poradzi¢ sobie z
wyzwaniami zwigzanymi z
planem mentorskim

Cele

Umiejetno$¢ mentoringu w
dzialaniu: jak by¢ w
efektywnej relacji
mentorskiej

Kim sa odbiorcy
warsztatow?

Seniorzy / przyszli
mentorzy

Czas
1,5 godziny

Materialy

Zdjecia z r6znymi grupami
ludzi i kultur

SESJA 6

Plan awaryjny

Wedlug projektu, celem stworzenia programu szkoleniowego dla
mentorow jest zbudowanie efektywnego programu szkoleniowego
dla wolontariuszy, ktory pomoze wolontariuszom-seniorom
wzmocni¢ ich wiedze¢ i umiej¢tnosci. Idealnie bytoby, gdyby byli
oni zaangazowani w to, aby zosta¢ przeszkolonym i zaangazowani
w przekazywanie informacji zwrotnych na temat opracowanych
narzedzi, dzielagc si¢ swoimi doswiadczeniami w dziataniach
wolontariackich.

W praktyce, co by$ zrobil, gdyby mimo wszelkich staran,
uczestnicy pozostali powsciggliwi, niech¢tnie zabierajacy glos, lub
wrecz przeciwnie, znajda si¢ w grupie dominujacy cztonkowie,
ktoérzy nie cheg stucha¢? Co powiniene$ zrobié, by zwiekszy¢
udzial wolontariuszy we wszystkich dziataniach programu?

Taki scenariusz moze wydawa¢ si¢ mato prawdopodobny, ale
nieoczekiwane wydarzenia 1 reakcje sg niemal gwarantowane
podczas zaje¢ grupowych, np. nikt lub tylko kilku uczestnikéw nie
pojawia si¢ na sali lub grupa nie chce rozmawiaé. Sesja ta stanowi
,Plan B” wykorzystywany przez mentorow do radzenia sobie
Z wyzwaniami zwigzanymi z zajeciami grupowymi, probujac je
rozwigza¢ i wspiera¢ klimat wspolpracy, wywierajac pozytywny
wplyw na grupe uczestnikow.

Pojawia si¢ wigc pytanie: jak mozna wykorzystac te spostrzezenia,
aby przewidzie¢ trudne sytuacje i by¢ na nie gotowym?

Wstep

Prosimy wuczestnikow o zidentyfikowanie nieoczekiwanych
wydarzen 1 reakcji podczas zaje¢ grupowych dla podopiecznych.

Wyjasniamy, jak radzi¢ sobie z wyzwaniami zwigzanymi
Z zajeciami grupowymi, np. kiedy grupa nie chce rozmawiaé lub
jeden uczestnik dominuje w dyskusji grupowej. Mentor moze
wykorzysta¢ niektore ¢wiczenia, jesli grupa milczy, nie rozumie
si¢ nawzajem lub komunikuje si¢ negatywnie, nie rozumiejac, co
ma robi¢, Zle interpretujac to, o czym si¢ méwi lub nie potrafige
dobrze wspoipracowac.
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Aby pomodc w rozwigzaniu probleméw zwigzanych ze stabg komunikacja, mentor moze
przerwac rozmowe, zachecajac grupe do zastanowienia si¢ nad tym, jak mogg poprawi¢ swoje
umiejetnosci komunikacyjne. Jesli grupa pozostaje milczaca, mentor opracowuje pytania, aby
zacheci¢ uczestnikéw do zadawania pytan, zglaszania prosb, wyjasniania wszystkiego, czego
nie rozumiejg 1 wyrazania swoich pogladéw jako opinii, jak w ponizszych przyktadach:

Zamiast mowic ... ...powinien Pan/powinna Pani powiedziec...

Pytania zamknigte typu ,,Tak/Nie” Pytania otwarte

,»Czy podobat si¢ Panu/Pani ,,C0 Pan/Pani sadzi o programie?”
program?”’

»Dlaczego...” »Kto/co/kiedy...?”

,Powinien Pan/powinna Pani »Mogto by by¢ latwiej, gdyby Pan/Pani
powiedzie¢ to w ten sposob...” powiedziat(a)by to w ten sposob...”

Aby pomoc w rozwigzaniu problemdéw zwigzanych z polaryzacja komunikacji (lub dominacja
jednego uczestnika w dyskusji grupowej), mentor moze ustali¢c limity czasowe dla
indywidualnych wypowiedzi, zapewnié, ze kazdy uczestnik moze mowi¢ bez przerwy
I przypomnie¢, ze wazne jest, aby ustysze¢ i uszanowac wszystkie opinie.

Aby pomoc w rozwigzaniu probleméw zwigzanych z negatywna komunikacja, mentor moze
zacheci¢ grupe do =zastanowienia si¢ nad tym, w jaki sposdb wyrazaja siebie,
przeformutowujac negatywne stwierdzenia, jak w przypadku nastepujacych przyktadow:

Zamiast mowic... ...powinien Pan/powinna Pani powiedziec...

»Jestes / jest Pan/Pani” “Pana/Pani zachowanie sprawia, ze czuj¢ si¢
niekomfortowo”

,» 10 Pana/Pani zdanie” ,» Nie wydaje si¢, zeby Pan/Pani wnosit(a) wktad w otwarta
dyskusje. Czy jest jakis problem?”

,»Myli si¢ Pan/Pani” ,»Nie zgadzam si¢ z tym poniewaz...”

,Powinien Pan/Powinna »Moglo by by¢ latwiej, gdyby Pan/Pani zrobit(a) by to w ten
Pani zrobi¢ to w ten sposob...”

sposob...”
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Uczestnicy

Przed zaproponowaniem ¢wiczen, prosimy kazdego z uczestnikOw o opracowanie pigciu
wskazowek lub kluczowych przestan, ktore wyniesli z pierwszej czesci tej sesji.

Cwiczenia
Cwiczenie 1 — Opowiadanie obrazami. Spojrzenie za kulture
Cel tego dziatania jest dwojaki:

- podczas przetwarzania bodzcow wizualnych, aktywnie uczestniczy¢ w dyskusji
mig¢dzykulturowe;j, ,,przetamujac lody”;

- ¢wiczenie umiejgtnosci mowienia, swobodnego wyrazania wlasnego punktu widzenia
1 otwartosci kulturowe;.

Opis. Wybieramy kilka zdje¢¢, na ktorych znajduje si¢ zréznicowana grupa ludzi i kultur
(najlepiej w roznych sytuacjach). Dajemy wszystkim uczestnikom kilka minut i pozwalamy
im opisa¢ to, co widza, tagczac zrozumienie, dlaczego rézni ludzie robig rzeczy w taki, a nie
inny sposob, z jezykiem opisowym 1 opowiadaniem historii. Skupiajac si¢ na obrazkach,
badaja, komentuja, dyskutuja, argumentuja, analizuja i robig zatozenia na ich temat.

Przyktad. Ponizej znajduje si¢ kilka obrazkow, ktore mozna wykorzystaé. Zawieraja one
rowniez kilka wskazowek przydatnych w otwartej dyskus;ji.

rmm mw ,; —
1
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SESJA 6

Ttumaczenie napisow:

Jaka historia zostala umieszczona na obrazku?

Tlo? Ekspresja? Gesty? Przedmioty? Ubrania?

Podpowiedzi do dyskusji

Kto/co jest tematem? (np. centrum przetrzymywania Wietnamczykow z todzi w
Hongkongu)

Czy widzi Pan(i) ruch? Jesli tak, to jaki to ruch? Proszg sprobowac go opisac.
Jakiego rodzaju emocje wywotuje to zdjecie?

Co znajduje si¢ w tle?

What do the clothes t¢llliss
about Herero culture (age
in Namibia?"

u }
.
"

Ttumaczenie napisow:

Co mowig nam ubrania o kulturze (i historii) Herero w Namibii?
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Wskazowki do dyskusji

- Jakiego rodzaju emocje sa widoczne na zdjeciach?
- Co mowig nam ubrania o kulturze ludzi zamieszkujacych Afryke?

;;,.:.m thls photograph
/-»—:from Borneo? W
==

Co si¢ dzieje na zdjeciu z Borneo?
Wskazowki do dyskusji

- Co Pan/Pani widzi? (np. rzeke)

- Jak opisal(a)by Pan/Pani tg rzeke? (np. brudna, szeroka, wolno ptynaca, itp.)

- Dlaczego ta rzeka ma taki kolor? (np. deszcz, sptyw drewna, erozja wzdtuz brzegow
rzeki, itp.)
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What’s going on in this
photograph (Australia)?

After the 5 Essential Questions, you could
What time is it? What month could this'be?
Bthis tell photo tell us about the col

S phioto make you feel?!

e s'm‘la"t'emw

Wskazowki do dyskusji (zawarte W napisach na zdjeciu)

- Co Pan(i) widzi? (np. ocean)

- Jak opisat(a)by Pan/Pani ten ocean? (np. czysty, rozlegly, szybko poruszajacy sie, itp.)
- Co mowi Panu/Pani zdjecie o danym kraju/danej kulturze?

- Jakie emocje wywotuje w Panu/Pani to zdjecie?

- Jakie widzi Pan(i) podobienstwa/r6znice kulturowe?
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Ling Tung lives in China. Describe the

background.

How is his life the same as - [Eryrhsin
and different from - yours? teilus about

his chores. his
P el CuUlture - and
the climate?

What do his
clothes tell
us about the
weather and
culture?

Describe his
gesture?What
does ittellus
about his chores?

List the ob-

Jjects. What do
they say about
his chores and
his life/culture

How does this
photo make you
feel? Does it
remind you of
anything? What
is familiar?
What is
different?

Ttumaczenie napisow na zdjeciu:

Ling Tung mieszka w Chinach. Na ile jego Zycie jest podobne do lub odmienne od
Pani/Pana zycia?

Prosze opisac tto. Co mowi nam ono o zajeciach dnia codziennego tego chtopca
Wskazowki do dyskusji

- Co przypomina Panu/Pani to zdjgcie?
- Czy kiedykolwiek doswiadczyl Pan/doswiadczyta Pani czego$ podobnego?
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Cwiczenie 2 — Postuchaj!
Cel tego dziatania jest dwojaki:

- wzmocnienie umiej¢tnosci stuchania u uczestnikow;
- pokazanie, jak stucha¢ z otwartym umystem.

Opis. Zapraszamy uczestnikow do dobrania si¢ w pary i wyrazenia swoich odczu¢ na
interesujacy, ale niezbyt kontrowersyjny temat (np. ,,WWolontariat: powody, korzysci i wady”;
,,Czas wolny: sam czy z innymi ludzmi?”; ,, Technologia: wigcej samotnosci czy wiecej
wigzi?”).

Uczestnicy w parach przyjmujg na przemian dwie role: moéwcy i stuchacza. Podczas gdy
mowca opowiada o swojej opinii (5 minut), stuchacz najpierw stucha, nie zabierajac gtosu,
a nastepnie podsumowuje to, co powiedzial jego partner, nie dyskutujac, zgadzajac si¢ lub nie
zgadzajac (1 minuta). Nast¢pnie role zmieniajg si¢ i proces zaczyna si¢ od nowa.

Na koniec <¢wiczenia, zapraszamy wszystkich uczestnikbw do podzielenia si¢
swoimi odczuciami, omawiajgc ponizsze pytania:

- Jak moéwcey czuli si¢ w zwigzku z umiejetnoscig stluchania swoich partnerow? Czy
mowa ciala ich partneréw wyrazala ich odczucia (np. rozczarowanie, zgadzanie sie,
itp.)?

- Jak stuchacze czuli si¢ z tym, Ze nie mogli wyrazi¢ wtasnych pogladow na temat? Jak
dobrze stuchali?

- Jak dobrze partnerzy stuchajacy podsumowywali opinie méwcow?

Podsumowanie
Podkreslamy rzeczy, ktore powtarzajg si¢ w grupie.

Przypominamy uczestnikom, jak wazne jest, aby nauczy¢ si¢, jak by¢ w efektywnej relacji
mentor-podopieczny, poniewaz mentoring nie jest po prostu odpowiadaniem na pytania lub
udzielaniem rad. Wymaga on specyficznego zestawu umiejetnosci takich jak:

- umiej¢tno$¢ tworzenia otwartego 1 wspierajacego klimatu do dyskusji;

- doskonalenie umiejetnosci dobrego stuchania i §ledzenia rozwoju wydarzen;
- przekazywanie konstruktywnych informacji zwrotnych,

- oraz praktyki w ich zastosowaniu.

Przypominamy rowniez, jak wazne jest radzenie sobie z niektérymi z najczesciej
powtarzajacych si¢ wyzwan zwigzanych z zajeciami grupowymi dla mentorow
I podopiecznych, takich jak ponizsze przyktady:
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Wyzwania dla mentorow

Dzialanie

Podopieczni, ktorzy moga
chcie¢ by¢ w centrum
uwagi

popro$ ich o pomoc w organizacji zadan,

przypomnij, jak wazne jest wystuchanie opinii wszystkich

uczestnikow,

odpowiedz na niektore z ich pytan, moéwiac do catej
grupy (np. "Postluchajmy, co inni o tym mysla.").

Podopieczni, ktérzy si¢ nie
wlaczaja

zaproponuj pytanie otwarte dotyczace jakiegos aspektu
szkolenia, na ktére oczekuje si¢ odpowiedzi 1 popro$
kazda osobg po kolei o krotka odpowiedz.

jesli niektorzy uczestnicy majg trudnosci z mowieniem
(np. niesmiatos¢, jezyk kursu inny niz ojczysty itp.), daj
im najpierw kilka minut na zapisanie odpowiedzi

Podopieczni, ktorzy
wyrazaja negatywna opini¢
na temat aspektow
warsztatu

popros o zaproponowanie praktycznej alternatywy

zapytaj innych uczestnikoéw, co myslg i czy réwniez
proponuja alternatywne rozwigzania

Podopieczni, ktorzy
zachowujg si¢ agresywnie
w stosunku do innych

przypomnij, ze szkolenie dotyczy procesu, a nie
uczestnikow

zalecamy ograniczenie dyskusji i materiatlow
szkoleniowych do omawianego zagadnienia

pamietaj, jak wazna jest uprzejmosc¢ i szacunek
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Co i dlaczego

Zanim wolontariusze udadza
si¢ do swoich podopiecznych,
powinni wiele o nich
wiedzie¢ - czego chca, skad
pochodza, jakie sq ich
korzenie i przyzwyczajenia,
dlaczego znalezli si¢ w
grupie osob o niskich
mozliwosciach. Dzigki
dobrze przeprowadzonemu
warsztatowi
wprowadzajacemu wszyscy
beda czuli si¢ pewniej w
nowej sytuaciji.

Cele

Budowanie zespolu
Poznawanie siebie nawzajem
Przelamywanie barier

Rozwijanie umiejetnosci
pracy jako wolontariusz

Kim sg odbiorcy
warsztatow?

Seniorzy (+50)
Czas
2 godziny

Materialy

Gra AMADA
Flipchart + markery
Farby + pedzle
Kolorowe czasopisma
Nozyczki

Klej

Zestaw karteczek
samoprzylepnych

SESJA 7

Autoprezentacja - skad
jesteSmy, dokad zmierzamy

Wprowadzenie

Pierwsze spotkanie grupy jest niezwykle wazne w odniesieniu do
catosci zaplanowanych dziatan zespotowych. Uczestnicy moga
pochodzi¢ z roznych $rodowisk 1 moga si¢ wczesniej nie znac.
Dlatego wazne jest, aby dobrze przygotowaé zestaw C¢wiczen,
w ktorych beda mogli pokaza¢ swoje dobre strony i poznaé si¢
W przyjaznej atmosferze. Pierwsze wrazenie jest najsilniejsze
| pozostaje z nami na dlugo, dlatego nalezy zadba¢ o strefe komfortu
uczestnikow i delikatnie, ale stanowczo zaprosi¢ ich do aktywnego
udziatu w zajeciach integracyjnych.

Uczestnicy

Uczestnikami warsztatow integracyjnych beda seniorzy, osoby
Zzmalymi szansami lub imigranci, osoby niepetnosprawne lub
mlodziez z rodzin dysfunkcyjnych i zagrozonych wykluczeniem
spotecznym. Wybrane ¢wiczenia sg na tyle uniwersalne, ze mozna je
stosowa¢ ze wszystkimi grupami docelowymi. S3 one rowniez
polecane do warsztatow migdzynarodowych. Zatozeniem jest, aby
osoba prowadzgca warsztat aktywnie w nim uczestniczyta.

Sugerowana liczba uczestnikow to 12-16 osdb, ale ¢wiczenia moga
by¢ wykorzystane w mniejszych lub wickszych grupach (¢wiczenia
mogg by¢ rowniez wykonywane, gdy jest tylko jeden beneficjent).

Cwiczenia
Cwiczenie 1 — Kilka sléw o sobie (15 minut)

Poniewaz bedzie to pierwszy warsztat dla tej grupy, przygotujemy
krzesta 1 stoty najwygodniejsze dla wnetrza, w ktorym odbedzie si¢
spotkanie. Prosimy uczestnikow, aby usiedli tam, gdzie chca, ale
dodajemy, ze w trakcie warsztatu zmiana miejsc bedzie reguta.

Istnieje duze prawdopodobienstwo, ze uczestnicy beda czuli si¢
niekomfortowo w nowej dla nich sytuacji, dlatego przygotowane
¢wiczenia powinny by¢ tatwe do wykonania, wykorzystujagc m.in.
mozliwos$ci unikania pisania i czytania (ze wzglgdu na problemy ze
wzrokiem, jakie moga mie¢ seniorzy, czy nieznajomos$¢ jezyka
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lokalnego przez emigrantow).

A
B.

Przedstawiamy si¢ uczestnikom.

Prosimy kazdego uczestnika o wypowiedzenie swojego imienia i powiedzenie w
kilku stowach, co ono oznacza lub z czym mu si¢ kojarzy, tak aby pozostali
uczestnicy mogli je dobrze zapamigtac.

Zapisujemy imi¢ osoby grubym markerem na kartce tworzac w ten sposob
wizytowke.

Uczestnik, ktory zostal zaproszony do zabrania glosu, zaczyna od powtorzenia
imienia swojego poprzednika.

Po wystuchaniu ostatniej osoby kazdy moze namalowa¢ na swojej wizytowce cos,
co bedzie go charakteryzowato i wyrdzniato sposrod innych.

Cwiczenie 2 — Czego chce, czego sie obawiam (15 minut)

Pierwsze lody zostaly przetamane, nikt nie jest obcy, ale to nie znaczy jeszcze, ze uczestnicy
czuja si¢ pewnie. Dlatego proponujemy, aby powiedzieli, czego si¢ obawiaja i czego oczekuja
od warsztatu. To ¢wiczenie jest rowniez rodzajem wprowadzenia do ewaluacji:

A

Rozdajemy uczestnikom otdéwki i1 karteczki samoprzylepne w dwoch kolorach
(np. z6ttym i ré6zowym)

Prosimy, aby na zo6ltych karteczkach samoprzylepnych narysowali to, czego si¢
obawiaja w zwigzku z udzialem w warsztacie, a na ré6zowych to, na co maja
nadzieje¢ i czego oczekuja. Moga wykorzysta¢ dowolng ilo$¢ karteczek, ale kazdy
piktogram powinien by¢ na osobnej naklejce. Jesli nie ma bariery jezykowej,
mogg wybra¢ wersj¢ tekstowa.

Prosimy, aby przykleili swoje rysunki na dwodch osobnych flipchartach - na
jednym "obawy", a na drugim "nadzieje". Jesli majg problemy z rysowaniem, po
prostu przyklejamy puste kartki na osobnych flipchartach.

Omawiamy wspdlnie ¢wiczenie. Mozemy pogrupowac podobne wypowiedzi, aby
pokaza¢, ze nie tylko my si¢ czego$ obawiamy lub mamy okre$lone oczekiwania.

Wkiadamy kartki do dwoch osobnych kopert 1 informujemy, ze beda mogli
zobaczy¢ je ponownie na ostatnich zajgciach 1 poréwnac ze swoimi nastrojami.
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Cwiczenie 3 — Co nas laczy, co nas dzieli (30 minut)

Teraz, kiedy uczestnicy maja $wiadomos¢, ze s3 w grupie ludzi, z ktérych czg$¢ ma podobne
odczucia co do swoich decyzji, mozemy stworzy¢ dobry nastroj. Na koniec tej czeSci
warsztatu zapraszamy uczestnikow do wykonania ¢wiczenia, w ktorym beda mogli poczuc si¢
komfortowo bedac w grupie i w bezposredniej relacji z druga osoba.

A. Dzielimy uczestnikoOw na grupy 4-osobowe.

B. Kazda grupa otrzymuje zestaw kolorowych czasopism, duzy arkusz papieru,
nozyczki, klej, mazaki.

C. Prosimy uczestnikow o ponowne przedstawienie si¢ w matej grupie.

D. Zachecamy beneficjentow do pokazania swoich pasji 1 zainteresowan w formie
kolazu. Wycigte z gazety obrazki przyklejamy na wspolnej przestrzeni w taki
sposob, aby pokazaé, co jest wspdlne dla cztonkow grupy, a co ich rozni.

E. Rozpoczynamy i konczymy ¢wiczenie dzwigkiem dzwonka.

F. Po skonczonej pracy prosimy przedstawicieli o zademonstrowanie swojej grupy.
Plakaty pozostaja w widocznym miejscu do konca warsztatow.

Przerwa
Cwiczenie 4 - Gra AMADA

Uczestnicy poznajg si¢ coraz lepiej, mieli okazje przedstawic si¢ sobie 1 dowiedzie¢ si¢ wiele
o innych. Pierwsze lody zostaly przelamane, a szansa na zbudowanie dobrego zespotlu jest
spora. Teraz nadszedt czas na ¢wiczenia, podczas ktérych mozemy pozna¢ réwniez inne
obszary dziatalnos$ci naszych podopiecznych. Specjalnie na potrzeby tego projektu zostata
stworzona gra karciana AMADA, ktéra daje mozliwo$¢ wykorzystania jej podczas ré6znego
rodzaju warsztatow, jak rowniez w bezposredniej pracy z beneficjentami. Instrukcja do gry
oraz karty do pobrania znajduja si¢ w zalaczniku. Do podziatu uczestnikow na grupy mozna
wykorzysta¢ rozne metody - od tradycyjnego odliczania, przez losowanie kolorowych kulek,
po bardziej skomplikowane mini-zadania. Samo przydzielanie grup moze by¢ forma
¢wiczenia integracyjnego.

A Losowo dzielimy uczestnikow na grupy o parzystych numerach od 2 do 6.
B. Przydzielamy kazdej grupie tali¢ kart do gry AMADA.
C. Wybieramy wersj¢ gry i czytamy na glos instrukcje.
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Cwiczenie 5 — Jesienne (wiosenne/letnie/jesienne/zimowe) drzewo (15 minut)

Aby zachgci¢ uczestnikow do ponownego wziecia udziatu, zapraszamy ich do pozostawienia
wyraznego sladu. W zaleznos$ci od pory roku, ¢wiczenie bedzie miato nieco inng nazwe:

A
B.
C.

Losowo podziel uczestnikow na grupy 5-6 osobowe.

Uczestnicy otrzymuja 1 duzy arkusz papieru + kolorowe markery

Zadaniem zespotu jest narysowanie drzewa z lis¢émi w ksztatcie dioni
uczestnikow obrysowanych flamastrem i pokolorowanych flamastrami lub
farbami. Nastepnie drzewo powinno otrzyma¢ nazwe¢ wymyslong wspdlnie
przez cztonkow grupy (np. drzewo przyjazni, drzewo mito$nikoéw lodow, itp.)
Umies¢ prace obok tych wykonanych wczesniej, a przedstawiciele kazdej z
grup wyjasniaja, dlaczego tak nazwali swoje drzewo.

Podsumowanie

Aby uzyska¢ informacj¢ zwrotng na temat wartosci zajg¢, powinnismy zastosowac jedng ze
znanych metod oceny.

Termometr uczu¢ (10 minut)

A Rozdajemy kazdemu uczestnikowi po jednym pionku lub kostce do gry.

B. Na $rodku podtogi lub na centralnym stole (w zaleznosci od mozliwosci
uczestnikow) kladziemy narysowany na duzym arkuszu papieru "termometr
uczu¢" z wyraznie zaznaczonym "0" posrodku 1 skalami pozytywnymi
(czerwona) i negatywnymi (niebieska), tak jak jest to zaznaczone w
termometrze.

C. Prosimy, aby kazdy umiescit swdj pionek/ kostke¢ w miejscu, ktore wedtug
niego pokazuje jego stan zadowolenia z udziatu w dzisiejszych zajgciach.

D. Zachg¢camy grupe do rozmowy na temat przedstawionych nastrojow.

E. Zegnamy sie z uczestnikami, zapraszajac ich na kolejne spotkanie.

Bibliografia
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Coidlaczego

Sesja ta, prowadzona przez
mentoréw-senioréw dla
grupy wolontariuszy, ma
poméc rozpoznaé wlasne
talenty i dary, ktore moga
wyKorzystaé¢ w codziennych
sytuacjach zyciowych
wymagajacych radzenia
sobie z wyzwaniami lub
trudnosciami. Najwazniejsza
rzecza bedzie zrozumienie,
7e kazdy ma zestaw talentow
i daréw, ktore moze
wykorzystaé w réznych
sytuacjach.

Cele

Rozpoznanie wlasnych
zasobow w obszarze
talentow

Poznawanie zasad i
okreslanie warunkow

sprzyjajacych
wykorzystaniu wlasnych
talentow.

Praca w grupie
Kim s3a odbiorcy
warsztatow?

Seniorzy (+50)

Czas

1,5 godziny

Materialy

Gra AMADA
Papier A4 +olowki
Flipchart + markery

Kolorowe kartki
samoprzylepne

Moje talenty - odkrywanie siebie

Wprowadzenie

Jest to jedno ze spotkan pomigdzy mentorem a wolontariuszami.
Niektore osoby nawigzaty juz kontakt z mentorem, a inne moga
jeszcze obserwowac i szuka¢ swojej przestrzeni do dziatania.
Nalezy wzig¢ pod uwage, ze uczestnicy mogli poznaé si¢
podczas warsztatow integracyjnych i sg gotowi do pracy
w zespole, ale ich poziom zaufania w grupie nie jest jeszcze
optymalny. Dlatego warto zadba¢ o przyjazna i bezpieczng
atmosfere, ktora bedzie sprzyja¢ wzajemnemu zrozumieniu
I wspolpracy. Wybrane ¢wiczenia bedg wymagaty wspotpracy,
aktywnej komunikacji i dzielenia si¢ wiedza. Identyfikacja
wlasnych zasobow w obszarze talentéw pomoze uczestnikom
przygotowac si¢ do pracy z osobami potrzebujacymi wsparcia.
Dzigki pracy w grupie beda mogli rowniez skorzysta¢ z wiedzy
innych uczestnikéw 1 podzieli¢ si¢ sprawdzonymi strategiami
dziatania. Najwazniejszym aspektem tego warsztatu jest
stworzenie wszystkim uczestnikom mozliwosci aktywnego
angazowania si¢ w C¢wiczenia oraz inicjowania sytuacji do
wyrazania i dzielenia si¢ swoja wiedzg.

Uczestnicy

Uczestnikami warsztatow sa wolontariusze, ktorzy podjeli si¢
zadania pomocy innym seniorom lub emigrantom, osobom
niepetnosprawnym lub milodziezy z rodzin dysfunkcyjnych
I zagrozonych wykluczeniem spotecznym. Uczestniczyli oni juz
w warsztatach integracyjnych, a te zajecia sa dla nich kolejnym
spotkaniem w grupie. Wybrane (¢wiczenia s3a na tyle
uniwersalne, Ze mozna je zastosowac réwniez w innych grupach
odbiorcow.

Sugerowana liczba uczestnikow warsztatow to 4 - 12 0sob.
Uczestnicy

Cwiczenie 1 — Juz sie troche znamy (10 minut)

Jest to kolejne spotkanie, uczestnicy poznali si¢ juz podczas

zaje¢ integracyjnych. Stoly i krzesta przygotowane sg w taki
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sposob, ze w przypadku koniecznosci zmiany ustawienia do ¢wiczen, mozemy dostosowac
sale do potrzeb.

Na poczatku jest to uktad "U", po rozpoczeciu ¢wiczen zmieniamy uktad na mniejsze grupy
stolikowe. Prosimy osoby, aby usiadly tam, gdzie im najwygodniej, ale dodajemy, ze
W trakcie warsztatu zmiana miejsc bedzie reguta.

A. Wszyscy uczestnicy, po zajgciu miejsc, losuja z podanego przez prowadzacego kartonika
kolorowg karteczke z numerem od 2 do 5.

B. Zaczynajac od prowadzacego kazdy uczestnik podaje swoje imi¢ i opowiada co lubi
uzywajac tylu stow, ile wynosi liczba zapisana na kartce oraz méwi z czym kojarzy mu
si¢ kolor kartki.

C. Kolejny uczestnik zaczyna od powtdrzenia imienia poprzednika i wymienia jedng rzecz,
ktora lubi 1 opowiada o sobie wedtug poprzedniego schematu.

D. Po wystuchaniu ostatniej osoby ochotnicy pisza swoje imi¢ grubym markerem na kartce,
ktora przypinajg do ubrania. Mogg namalowac na niej cos, co bedzie ich charakteryzowac
i odréznia¢ od innych.

Cwiczenie 2 — MOJA mapa talentow (15 minut)

Rozgrzewka dobiegla konca, wszyscy juz si¢ znaja, przypomnieli sobie swoje imiona
i opowiedzieli trochg o sobie.

Przechodzimy do tematu warsztatu i dajemy uczestnikom mozliwo$¢ wyrazenia swoich
unikalnych cech. To ¢wiczenie jest wprowadzeniem do tematu talentoéw, pokaze uczestnikom,
jakimi zasobami dysponujg i pozwoli im zobaczy¢, jak wiele talentéw moga wykorzysta¢ na
co dzien.

A Rozdajemy uczestnikom otéwki i kartki z zapisanymi w kwadratach zdaniami
zaczynajacymi si¢ od stow:

- Jestem mistrzem w ....

- Wiem, ze jestem dobry w ...

- Ludzie moéwia, ze jestem dobry/dobra w ....

- Chciatbym/chciatabym by¢ lepszy/a w ...

- Moge by¢ lepszy/lepsza w ...

- Potrafi¢ dobrze ...

- Muszg popracowac nad ...

B. Prosimy uczniéw, aby dokonczyli zdania myslac o sobie zyczliwie, unikajac
nadmiernej i ostrej krytyKi siebie.
C. Wspdlnie omawiamy ¢wiczenie. Mozemy pogrupowaé podobne wypowiedzi, aby

pokaza¢, ze inni mogg mysle¢ podobnie jak my. By¢ moze w grupie sg osoby,
ktére maja podobne talenty lub chciatyby nad nimi popracowac.
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D. Prowadzacy zwraca uwage uczestnikom na to, jak duzo wiedza o swoich
umiejetnosciach (talentach) i proponuje wykorzystanie tej wiedzy w kolejnym
¢wiczeniu.

Cwiczenie 3 — Anielskie stypendium (25 minut)

Teraz, kiedy uczestnicy wiedza, ze znajduja si¢ w gronie osob, ktore chetnie dziela si¢ swoja
wiedza i1 przemysleniami, mozemy zaproponowac kolejne ¢wiczenia. Na zakonczenie tej
czesci warsztatu zapraszamy wszystkich do wykonania ¢wiczenia, podczas ktérego kazdy
moze rozpozna¢ swoje osobiste talenty.

Cwiczenie to pozwala rozpozna¢ wiasne mozliwosci 1 zobaczy¢, jak wiele mozemy zrobié
razem, tgczac nasze mocne strony i umiej¢tnosci. Uczy uwazno$ci na zasoby innych ludzi
i gotowosci do wspotpracy, tak przydatnej w wolontariacie.

A Rozdajemy uczestnikom kartki A4 i otowki.

B. Uczestnicy dobieraja si¢ w zespoly zgodnie z kolorami kartek z pierwszego
¢wiczenia. (Sg zespoty 3- lub 4-osobowe - moze to by¢ rowniez ¢wiczenie
indywidualne)

C. Rozpoczyna si¢ pierwsza cze¢$¢ ¢wiczenia.

Prowadzacy odczytuje list wystany przez prawnika bogatego filantropa, ktory wtasnie zmart.

Warunek jest jeden: stypendium (caty majatek) wygra grupa z najwigkszymi umiej¢tnosciami,
ktére wypisze w ciggu 20 minut.

Uczestnicy siadajg w zespotach i kazdy indywidualnie wypisuje na swojej kartce wszystkie
rzeczy, ktore potrafi zrobi¢. Chodzi o to, zeby kazdy wypisat tyle rzeczy, ile potrafi, nie
chodzi o mistrzostwo, tylko o to, co potrafi. Wszystkie dziedziny Zycia powinny by¢ wzigte
pod uwage.

Ta czg$¢ zajmuje okoto 10 minut.

D. Prowadzacy daje znak, ze cze$¢ 1 ¢wiczenia jest zakonczona.
E. Teraz nastepuje cze¢s¢ 2 (kazdy zespot otrzymuje duszy arkusz papieru i dtugopis
lub marker) - 10 minut.

Wszyscy czitonkowie zespolu tworza liste dla rzecznika, na papierze zapisuja wszystkie
rzeczy, ktore potrafig zrobi¢. Powtarzajace si¢ umiejetnosci wpisywane sg tylko 1 raz. Jesli
jest jeszcze czas, mozna dodac rzeczy, ktore si¢ przypomniaty, a nie ma ich jeszcze na kartce.

F. Prowadzacy daje sygnal i zaprasza zespoty do omoéwienia wyniku z innymi.
Druzyny licza, ile réznych umiejetnosci jest na ich kartach.
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Druzyna z najwyzszym wynikiem zaczyna i odpowiada na nast¢pujace pytania:

- Do jakich wnioskéw doszliscie?

- Czy byty jakie$ umiejetnosci wspdlne dla wszystkich, ile ich byto?

- O ile zwigkszyly si¢ mozliwosci grupy po polaczeniu wszystkich waszych
umiejetnosci?

Prowadzacy zaprasza wszystkich do podzielenia si¢ swoimi wnioskami.
Przerwa
Cwiczenie 4 — gra AMADA (25 minut)

Po powrocie z przerwy zapraszamy ponownie do zajecia roznych krzeset. Wybieramy zespoty
wedlug nastepujacego klucza: kazda osoba w zespole ma inny kolor kartki.

A Losowo dzielimy uczestnikow na grupy czteroosobowe.

B. Rozdajemy kazdej grupie tali¢ kart AMADA wraz z instrukcja.

C. Wybieramy jedng z wersji 1 czytamy na gtos instrukcje.

D. Uczestnicy udzielajg odpowiedzi na pytania i zadania znajdujace si¢ na kartach.

Podsumowanie

Po warsztacie powinniSmy uzyska¢ informacj¢ zwrotng na temat tego, jak uczestnicy
skorzystali z warsztatu.

Warto wykorzysta¢ do tego jeden z formularzy o nazwie: Walizka/Kosz

W tym celu przygotowujemy dla kazdego uczestnika kartki A4 z wydrukowang z jedne;j
strony walizkg, a z drugiej koszem.

Instrukcja dla uczestnika: w walizce zapisz, co ze soba zabrates, co Ci si¢ podobato. W
koszyku napisz, co ci si¢ nie podobato, czego ci brakowato.

Bibliografia
Armstrong T., 7 rodzajow inteligencji. Odkryj je w sobie, MT Biznes, Warszawa 20009.

Kofta, M. Dolinski, D. Poznawcze podejscie do osobowosci. W: Psychologia. Podrecznik
akademicki. J. Strelau (red.) Gdansk, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, 2000

Kielar-Turska, M. Rozwoj cztowieka w petnym cyklu zycia. W: Psychologia. Podrecznik
akademicki. J. Strelau (red.) Gdansk, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, 2003

Popek S., Cztowiek — jednostka tworcza, UMCS, Lublin 2001

https://www.adultstraining-project.eu/results/#manual
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Co i dlaczego

Podsumowanie
warsztatow

Cele

Stworzenie 10 wskazowek
dotyczacych mentoringu
Czas

1,5 godziny

Materialy

Biala tablica, pisaki,
markery

SESJA 9

Skuteczny mentoring

Wstep

Sesja ta stanowi przeglad wszystkich doswiadczen zdobytych
podczas warsztatow. Uczestnicy powinni przedyskutowaé, co
uwazajg za bardziej istotne dla rozwoju mentoringu, wyciggajac
z tej debaty krotkie przestania. Na koniec sesji nalezy opracowaé
dokument, ktory bedzie zawierat najbardziej przydatne wskazowki
dotyczace udanego mentoringu.

Cele

Udane relacje mentor-podopieczny powinny by¢ satysfakcjonujgce i
korzystne dla wszystkich zaangazowanych o0so6b. Niektore
z gtownych wskazéwek dla bardziej efektywnej i produktywnej
relacji sg nastepujace:

1. Miej realistyczne cele i oczekiwania. Ustal swoje cele
z podopiecznym na poczatku relacji mentorskiej, ale badz na tyle
elastyczny, aby mogty one ulec zmianie - uzgodnij zmiany wspdlnie
i stale je analizuj.

2. Badz przyjacielem. Spdjrz na wspolne zainteresowania jako
na platforme, na ktorej mozna zbudowaé waszg relacjg.

3. Oferuj wsparcie. Zachecaj do komunikacji i uczestnictwa.
4. Pomoz stworzy¢ solidny plan dziatania.

5. Utrzymuj otwarta komunikacje. Poméz  swojemu
podopiecznemu ustali¢ realistyczne oczekiwania.

6. Badz szczery. Badz prawdomowny w swoich ocenach, ale
réwniez taktowny.

7. Badz innowacyjny 1 kreatywny. Dziel si¢ swoimi
pomystami, udzielaj rad i badz zroédtem nowych pomystow.

8. Spraw, aby bylo wesoto. Upewnij si¢, ze kazda dyskusja
zawiera co$ zabawnego, co wydarzylto si¢ w ciggu ostatnich kilku
tygodni.

9. Badz pozytywny. Jedna z najwazniejszych rzeczy, ktore
mozesz zrobi¢ jako mentor jest pomoc podopiecznemu w
rozwini¢ciu poczucia wtasnej wartosci 1 pewnosci siebie.

10. Badz cierpliwy, twdj podopieczny moze nie pojawiac si¢ na
spotkaniach i moze zapomnie¢ o wczesniejszym poinformowaniu
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ci¢ o tym.

11. Stuchaj. Traktuj kazde spotkanie jako tak samo wazne, jak kazde inne spotkanie
biznesowe. Nie odwotuj/przektadaj ich tylko dlatego, ze w tym samym czasie ma si¢
odby¢ wazne spotkanie biznesowe (chyba zZe jest to absolutnie konieczne).

12. Zdefiniuj oczekiwania. Pom6z w stworzeniu systemu pomiaru osiggni¢c.

13. Uznaj, Ze osoba, ktorej udzielasz mentoringu jest ekspertem; moze ona zmieni¢ tylko
siebie. Pozwol jej na czas i przestrzen do odkrywania, odnoszenia sukceséw 1 ponoszenia
porazek; i trzymaj si¢ jej.

14. Szanuj zaufanie, jakim obdarza ci¢ twoj podopieczny. Kiedy twdj podopieczny zaczyna
rozmawia¢ z tobg o sprawach osobistych, badz dla niego wsparciem. Pamigtaj, ze to ty
jeste$ odpowiedzialny za budowanie relacji.

15. Badz na miejscu. Wigkszo$¢ skutecznych mentoréw jest w stanie spotykac si¢ z
podopiecznymi regularnie i konsekwentnie.

16. Rob krotkie notatki z kazdego spotkania; to nie tylko pomaga utrzyma¢ koncentracje i
ciggtos¢, ale takze pomaga spojrze¢ wstecz, aby zobaczy¢, jakie postepy poczyniliscie
razem.

Uczestnicy muszg zaproponowac 10 wskazowek z debaty na temat warsztatu mentorskiego.
Cwiczenia

We wprowadzeniu do sesji prowadzacy powinien wyjasni¢ uczestnikom jej cele oraz sens (co
i dlaczego).

Ta sesja ma na celu podsumowanie wszystkich sesji przeprowadzonych warsztatow
szkoleniowych 1 wyciagnigcie kilku kluczowych wnioskow w formie krotkich komunikatow.
Gloéwna ideg jest wspolna praca uczestnikow.

Po pierwsze, rozpoczynamy sesj¢ tak, aby uczestnicy dowiedzieli si¢, ze 10 wskazdéwek
wybranych z debaty pokazuje nauke wyniesiong z warsztatow mentorskich (10 minut).

Nastepnie, organizujemy uczestnikow w mate grupy do debaty. Powinni podzieli¢ si¢ tym,
czego nauczyli si¢ podczas warsztatu. Uczestnicy muszg zastanowi¢ si¢ nad celami
I procesami, ktorych mogli si¢ nauczy¢, biorgc pod uwage glowne wytyczne dla procesu
mentoringu. Na podstawie tej dyskusji powinni zapisa¢ pomysty w formie krotkich
wiadomosci 1 zidentyfikowac te, ktére sa bardziej przydatne dla udanego mentoringu.
Pracujac wspolnie, wybieraja pi¢¢ najlepszych wskazowek, ktdre zostang przedstawione
w formie podsumowania (30 minut).

Rzecznik lub rzeczniczka kazdej z grup powinni zaprezentowac pie¢ wskazowek wybranych
w swojej grupie (10 minut).
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Nastepnie wszyscy uczestnicy w catej grupie identyfikuja 10 wskazowek jako podsumowanie
sesji. Te 10 wskazoéwek reprezentuje gtowne idee udanego mentoringu, wigc musza one
zosta¢ zapamigtane (15 minut).

Podsumowanie

Prowadzacy wymienia 10 ostatnich wskazowek dla catej grupy. Dobrg praktyka jest
uwzglednienie w tym momencie komentarzy wszystkich uczestnikow. Mozna wowczas
podkresli¢, ze pomysty mogg si¢ pokrywac.

Jednak gléwng rada na zakonczenie sesji powinno by¢ zaznaczenie, ze te 10 wskazodwek
stanie si¢ wytycznymi dla ich dziatan mentorskich (10 minut).

Bibliografia

toolkit to support mentoring work for youth advocacy
https://www.forbes.com/sites/carolinecenizalevine/2019/01/10/ten-tips-for-a-successful-

mentorship/
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Coidlaczego

Ta koncowa sesja
podsumowuje wszystkie
zdobyte doswiadczenia i
najwazniejsze wnioski.
Koncentruje si¢ na
nastepnym Kkroku i
wdrozeniu.

Glowny cel

Dokonanie przegladu,
podsumowania i
podziekowanie.

Czas

40 minut

Materialy

Komputer, tablica,
projektor, papier
gazetowy, dlugopisy i
markery

SESJA 10
Whnioski

)

d

Dzialania te daja wszystkim mozliwo$¢ zastanowienia si¢
| przetworzenia relacji  mentorskiej. W  szczegodlnosci  dla
podopiecznych, zajecia te pomoga przygotowac ich do przejscia dalej
1 zastanowienia si¢ nad tym, co zyskali. Mentorzy powinni uzywac
pozytywnej terminologii opartej na mocnych stronach. Pomagamy im
zdefiniowac¢ kolejne kroki, aby kontynuowac osigganie ich osobistych
celow.

Wstep

Program wspiera i zach¢ca do przejscia ku stalej relacji po
zakonczeniu formalnego programu. Wazne jest, aby dac jasne
wsparcie 1 wskazowki mentorowi 1 podopiecznemu, aby pomyslnie
zakonczy¢ ten etap relacji, (np. utrzymywaé kontakt i tgczy¢ sig
w kluczowych momentach).

Doro$li ucza si¢ najlepiej, kiedy znajduja si¢ we wspierajacym
srodowisku. Chca wskazowek, a nie rywalizacji - nie chca by¢
stawiani w trudnej sytuacji lub czué, ze sg testowani.

Ustanowienie statusu ,,absolwentéw” dla mentoréw i podopiecznych
moze by¢ dobrym sposobem na stworzenie spotecznosci.
Doswiadczeni mentorzy mogg rozwazy¢ mentorowanie innej osobie,
a podopieczny moze rozwazy¢ zostanie mentorem w przyszitosci,
tworzac w ten sposob efekt fali.

Cele

Dokonanie przegladu, zakofczenie 1 podzigkowanie. Uzgodnienie
kolejnych krokéw w celu podtrzymania mentoringu. Wypetnienie
kwestionariusza po  szkoleniu. Grupy mentorskie okresla
natychmiastowe dziatania, ktore podejma w celu kontynuacji relacji.

Plan

Spotkanie ze wszystkimi stronami i/lub specjalne wydarzenie
grupowe, jesli kilka relacji mentor-podopieczny konczy si¢ w tym
samym czasie:

- Dzielimy si¢ wnioskami z uczestnictwa w programie
mentoringu grupowego.
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- Sprawdzenie tematu z poprzedniego tygodnia i refleksji.

Dyskusja, ustalenie celow na przysztos¢ i dzielenie si¢ zdobyta wiedza.
Podopieczni/mentorzy wypetnig kwestionariusze ewaluacyjne po zakonczeniu procesu
szkoleniowego, a nastepnie beda mieli czas na $wigtowanie zakonczenia pracy ze swoim
mentorem/podopiecznym.

Prowadzacy zajgcia stara si¢ uzyska¢ informacje zwrotne od wszystkich stron (np. mentora,
podopiecznego) na temat relacji zamykajacej, pytajac:

- Jakie elementy sukcesu wystapity?
- Czego si¢ nauczyliSmy?

- Co wykorzystasz w przysztosci?

- Jak mozemy si¢ poprawic?

Cwiczenia
Cwiczenie 1: kwestionariusz po zakonczonym szkoleniu

Prosimy kazda grupe o zastanowienie si¢ nad strategiami, celami i procesami, o ktorych si¢
dowiedzieli, a takze nad zasadami przewodnimi procesu mentoringu.

Zachecamy kazda grupe do podzielenia si¢ tym, co wedlug nich byto wazne do zapamigtania.

Uczestnicy wypelnija kwestionariusz po szkoleniu (patrz ponizej).
Podsumowanie

Przypominamy uczestnikom, jak wazne jest korzystanie z grupy wsparcia ztozonej z innych
mentoréw/podopiecznych, aby kontynuowaé¢ zdobyte umiejetnosci.

Bibliografia

Ten tips for a successful mentoring

6 Valuable Tips for Building a Mentor Relationship
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Kwestionariusz po zakonczonym szkoleniu

Proszg oceni¢ czy wzrosto Pani/Pana doswiadczenie lub pewno$¢ siebie w kazdym z tych
obszaréw po zakonczeniu szkolenia.

np.1 = zdecydowanie si¢ nie zgadzam, 2 = nie zgadzam si¢, 3 = troche si¢ zgadzam, 4 =
zgadzam sie¢, 5= zdecydowanie si¢ zgadzam

Aktywne stuchanie

1 2 3 4 5
Budowanie relacji opartej na zaufaniu
1 2 3 4 5
Ustalanie celow

1 2 3 4 5
Uczestniczenie w relacji mentorskiej
1 2 3 4 5

Wypowiadanie si¢ na tematy, ktore majg znaczenie dla Pana/Pani (np. wsrod znajomych,
rodziny, itp.)

1 2 3 4 5

Opowiadanie si¢ za sprawami, ktore sg dla ciebie wazne

1 2 3 4 5

Uczestnictwo w spotkaniach lub konferencjach

1 2 3 4 5

Reprezentowanie swojej spotecznosci

1 2 3 4 5

Planowanie dziatan propagujacych, takich jak spotkania, strategie i konsultacje.
1 2 3 4 5

Wykorzystanie badan i danych do dziatan propagujacych

1 2 3 4 5

d
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Wyznaczanie celow

1 2 3 4 5

Opracowanie strategii osiggania celow

1 2 3 4 5

Monitorowanie i ewaluacja dziatan propagujacych
1 2 3 4 5

Motywowanie i inspirowanie innych

1 2 3 4 5

Co si¢ Pani/Panu najbardziej podobato w tych warsztatach?

Jakie byty Pani/Pana cele zwigzane z uczestnictwem w tych warsztatach? Czy zostaty one
zrealizowane?
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9. Zalaczniki

9.1. Gra AMADA

Instrukcja do gry AMADA
Liczba graczy: 2-6

Wersja 1.

Kazdy z graczy otrzymuje 5 kart. Najmtodszy gracz rozpoczyna gre podajac cyfre od 1-5.
Gracz po jego lewej stronie czyta pytanie z jednej ze swoich kart odpowiadajace podanej
cyfrze. Osoba, ktora podata cyfr¢ udziela odpowiedzi (czas na odpowiedz 10 sekund). Jesli
nie ma pomystu na odpowiedz lub nie zdazy odpowiedzie¢ na to pytanie odpowiada osoba,
ktora je czytala (czas na odpowiedz 10 sekund). Wykorzystana karta jest odktadana na srodek
stolu. Gra jest dynamiczna i tempo rozgrywki zalezy od refleksu graczy. Ta wersja rozgrywki

pozwala sprawdzi¢ si¢ uczestnikom w dziataniu pod presja czasu.

Wersja 2. (do tej wersji potrzebna jest kostka do gry)

Kazdy gracz otrzymuje 8 kart. Reszta kart lezy na §rodku stotu. Kazdy z graczy rzuca kostka i
runde zaczyna ten kto wyrzuci najmniej oczek. Osoba rozpoczynajaca gre rzuca ponownie
kostkg 1 osoba siedzgca po jego prawej stronie zadaje mu pytanie ze swojej karty
odpowiadajace liczbie wyrzuconych oczek (w przypadku wyrzucenia 6 oczek pytajacy
samodzielnie wymys$la brakujacy element pytania, ktére zadaje). Rzucajacy kostka
odpowiada. I tak kolejno wszyscy uczestnicy gry. Kart¢ mozna wykorzysta¢ tylko raz i po
wykorzystaniu jej nalez odlozy¢ ja na spdd stosu. Jesli pytany nie ma pomystu na odpowiedz,
pytajacy moze skorzysta¢ z opcji zadania pytania z pierwszej karty na stosie. Gra konczy si¢

gdy wszyscy gracze pozbeda sie swoich kart.

Wersja 3. (do tej wersji potrzebujemy stopera i kostki)

Kazdy gracz otrzymuje 8 kart. Reszta kart lezy na srodku stotu. Kazdy z graczy rzuca kostka i
rund¢ zaczyna ten kto wyrzuci najmniej oczek. Osoba rozpoczynajaca gre wiacza stoper,
odkrywa karte i odpowiada na pytania w ciggu minuty. Jesli uda mu si¢ odpowiedzie¢ na 5
pytan wpisuje sobie 5 punktow, 4 pytania 4 punkty itd. Wygrywa ten kto zdobedzie najwigce]

punktow.
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Wersja 4.

Gre¢ zaczyna osoba, ktéra w swoim imieniu i nazwisku ma najwigcej liter ,,A” jak AMADA”

Karty leza na stosie na srodku stotu. Pierwszy gracz bierze karte i czyta 5 pytan, a pozostali

uczestnicy (zaczynajac od lewej strony gracza, ktdry czyta pytanie) kolejno udzielaja

odpowiedzi na wszystkie 5 pytan. Odpowiedzi nie mogg si¢ powtarza¢. Rozgrywka trwa az

wszystkie kary zostang wykorzystane.

W anglojezycznej wersji podrecznika metodycznego znajdujq si¢ 52 karty gry AMADA, tak jak

w standardowej wersji talii kart do gry. Jednakze w polskiej wersji jezykowej autorki gry Pani

Danuta Sadownik i Pani Malgorzata Pokosz zdecydowaly si¢ umiesci¢ wszystkie stworzone

przez nie karty.

o o > w DN E

Udziel krotkiej instrukgji...
jak wysta¢ paczke pocztowq.
jak zatanczy¢ krakowiaka.
jak zatatwi¢ kredyt w banku.
jak zrobi¢ sernik na zimno.
jak wysta¢ e-mail.

?

IS A

Udziel krotkiej instrukcji...

jak napisa¢ odwotanie do urze¢du.

jak kupic¢ cos w internecie.
jak gra¢ na skrzypcach.

jak zrobi¢ sorbet.

jak zmieni¢ koto w samochodzie.

?
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o ok w D F

Opowiedz jakie moga by¢...
kwiaty.

stodycze.

sytuacje.

gory.

buty.

?

o o~ w dhF

Co robisz w pewnych miejscach lub sytuacjach?
Jestes nad morzem.

Jest pierwszy dzien wiosny.

Jestes w museum.

Jeste$ na lotnisku.

Jeste$ w parku.

?

o 0k~ w DD

Co robisz w pewnych miejscach lub sytuacjach?
Jestes w gorach.

Jest pierwszy dzien zimy.

Jestes w urzedzie.

Jestes na pogrzebie.

Jestes na kuligu.
?
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o ok w D F

Co robisz w pewnych miejscach lub sytuacjach?
Jestes w lesie.

Ktos stracit przytomnos¢.

Jest upat.

Masz gosci.

Jest Wielkanoc.

?

o g~ wDdE

Co robisz w pewnych miejscach lub sytuacjach?
Jestes$ nad jeziorem.

Jest Dzien Kobiet.

Jeste$ na chrzcinach.

Masz czkawke.

Wygrywasz konkurs.
?

o ok~ w DD F

Co robisz w pewnych miejscach lub sytuacjach?
Jeste$ na weselu.

Zjawiaja si¢ niespodziewani goscie.

Jeste$ na sitowni.

Wygrywasz zawody sportowe.

Jeste$ w labiryncie.

?
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Co robisz w pewnych miejscach lub sytuacjach?
Ukasit Cie waz.
Jeste$ na basenie.
Twdj przyjaciel wypit za duzo.
Szukasz nowej pracy.

Jeste$s w koSciele.

o ok w D F

?

Co robisz w pewnych miejscach lub sytuacjach?
Jestes w meczecie.
Otrzymujesz nagrode od szefa.
Jeste$ na kregielni.
Odrzucono Twoje podanie.

Jestes w Grecji.

o g~ wDdE

?

Rzeczy, ktére mozesz zobaczy¢...
nad morzem.

w Hiszpanii.

w parku.

w gorach.

na slubie.

o ok~ w DD F

?
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o o~ wbdF

Rzeczy, ktore mozesz zobaczy¢...

w laboratorium.
w Grecji.

w internecie.

w schronisku.

na pokazie mody.
?

o g~ wDdE

Rzeczy, ktore mozesz zobaczy¢...

na Ksig¢zycu.

w USA.

na koncercie.

w teatrze.

na pokazie magii.
2

o ok~ w DD F

Rzeczy, ktére mozesz zobaczy¢...

na Marsie.
w filharmonii.
w Japonii.
na weselu.

w sklepie ogrodniczym.
?
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o o~ wbdF

Rzeczy, ktére mozesz zobaczy¢...

na wyscigach samochodowych.
w Kanadzie.

W miejscowosci uzdrowiskowe;.
w salonie gier.

na gietdzie.
?

o g~ wDdE

Rzeczy, ktore mozesz zobaczy¢...

w szpitalu.
w Rosji.
na plazy.
w lesie.

na wsi.
?

o ok~ w DD F

Gdyby mogly mowié, to co powiedzialyby Ci...?

zotadek
koperta
kot
pianino
flaga

?
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o o~ wbdF

Gdyby mogly mowié, to co powiedzialyby Ci...?

maszyna do pisania
znaczek pocztowy
pajak

szalik

pita

?

IS A

Gdyby mogly mowié, to co powiedzialyby Ci...?

serce
okno
mysz
wanna

balkon
?

o o~ wbdPF

Gdyby mogly mowié, to co powiedzialyby Ci...?

reka
zapalniczka
krzesto
motyl
drzewo

?

94



o o~ wbdF

Gdyby mogly mowié, to co powiedzialyby Ci...?

Wiosy
zaglowka
kon
zelazko
filizanka

?

IS A

Gdyby mogly mowié, to co powiedzialyby Ci...?

oko

klocki LEGO
malpa

kredki

gazeta
?

o ok~ w DD F

Udziel krotkiej instrukeji...

jak zbudowa¢ dom.

jak zamowic takséwke przez telefon.
jak napisa¢ podanie do urzedu.

jak naprawic¢ kran.

jak umowi¢ sie na randke.

?
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Udziel krotkiej instrukeji...

1.

o o E WP

jak wysta¢ przesytke kurierska.
jak zatanczy¢ walca.

jak ukisi¢ ogorki.

jak zachowywac si¢ na lotnisku.
jak pomalowac¢ pokdj.

?

Udziel krotkiej instrukgji...

1.

o oA W N

jak napisac¢ reklamacje.

jak kupi¢ co$ na raty.

jak zafarbowac wiosy.

jak zapisac si¢ na wizyte do lekarza.

jak zachowywac si¢ w teatrze.
?

Opowiedz jakie mogg by¢...

1.

o oA W N

mito$¢
drzewa
krajobrazy
mosty

przyjaciele
?
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Opowiedz jakie moga by¢...

1.

morze

ubranie

2
3. wycieczki
4.
5
6

szkota

muzeum
?

Co robisz w pewnych miejscach lub sytuacjach?

1.

o o E WP

Jeste§ w wesotym miasteczku.
Jest na Slubie.

Jeste$ na wystawie sztuki.
Jeste$§ w komisariacie policji.
Jestes w obcym kraju.

?

Co robisz w pewnych miejscach lub sytuacjach?

1.

o oA W N

Starasz si¢ o0 wizg.
Piszesz egzamin.

Jeste§ w museum.
Jestes na lotnisku.

Wychodzisz ze szpitala.
?
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Co robisz w pewnych miejscach lub sytuacjach?

1.

2
3
4.
5
6

Jeste§ w restauracji.

. Jest Sylwester.

Masz wypadek samochodowy.

Remontujesz mieszkanie.

. Jest bardzo mrozna zima.

?

Co robisz w pewnych miejscach lub sytuacjach?

1.

S e A

Jeste$ na plazy.
Ktos si¢ diawi.
Jestes$ na targu.
Uspokajasz ptaczace dziecko.

Chcesz, aby kto$ przestat chrapac.
?

Co robisz w pewnych miejscach lub sytuacjach?

1.

o gk~ w N

Do Twoich drzwi dzwoni policja.
Jest upalny dzien.

Jedziesz kolejka gorska.

Jedziesz pociaggiem.

Ktos rozmawia w kinie na seansie.

?
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Co robisz w pewnych miejscach lub sytuacjach?
1. Grupa nastolatkéw niszczy klomb.
Twoj przyjaciel boi si¢ pajaka.
Konczysz 18 lat.

2

3

4. Jeste$ w sadzie.
5. Plyniesz statkiem.
6

?

Co robisz w pewnych miejscach lub sytuacjach
1. Jeste$s w bibliotece.

Przed waznym egzaminem.

Jedziesz rowerem.

Ktos$ zemdlat.

Jeste$ w tazience.

S e A

?

Rzeczy, ktére mozesz zobaczy¢...
1. w Holandii.

na bazarze.

w hotelu.

u jubilera.

na sali sadowe;.

o gk~ w N

?
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Rzeczy, ktore mozesz zobaczy¢...
1.

2
3
4.
5
6

w Egipcie.

. W porcie.

na budowie.

na przyjeciu.

. W cyrku.

?

Rzeczy, ktore mozesz zobaczy¢...

1.

S e A

w Arktyce.

w jaskini.

na urodzinach.
na placu zabaw.

w Watykanie.
?

Rzeczy, ktére mozesz zobaczy¢...

1.

2
3
4.
5
6

w Afryce.

na aukcji.

podczas wyborow.
w przedszkolu.

na zamku.
?
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Rzeczy, ktore mozesz zobaczyé¢...
1.

w Chinach.

2. w arce Noego.

3. w podziemnych tunelach.
4.
5
6

w Londynie.

. w kiosku.

?

Rzeczy, ktore mozesz zobaczy¢...

1.

o oA W N

w Meksyku
nad jeziorem
na slubie

na maratonie

w biurze
?

Gdyby mogly mowié, to co powiedzialyby Ci...?
1.

o oA W N

ucho.
budzik.
mucha.
samochod.

kalkulator.
?
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Gdyby mogly mowié, to co powiedzialyby Ci...?
1.

2
3
4.
5
6

komputer
pies sgsiada
pszczota
rower

prysznic

. ?

Gdyby mogly mowié, to co powiedzialyby Ci...?
1.

2
3
4.
5
6

nos
uszczelka
komar

sejf

. gwozdz

. ?

Gdyby mogly mowié, to co powiedzialyby Ci...?
1.

Stopa

2. Zapalka

3. Skowronek
4,
5
6

Skrzynka pocztowa

. Olowek
L ?
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Gdyby mogly mowié, to co powiedzialyby Ci...?
1. plecy
kompas

koza

kubek

2

3

4. pralka
5

6. ?

Gdyby mogly mowié, to co powiedzialyby Ci...?
1. zeby

lina

lew

drukarka

chmura

IS T A

?

Dlaczego niektorzy ludzie...
1. placza na filmach?

czytaja ksigzki?

podjadaja ?

pija alkohol?

nie stuchajg muzyki?

o gk~ w N

?
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Dlaczego niektorzy ludzie...

1.

o 0k~ w N

uprawiaja hazard?
porzucaja swoj dom?
Medytuja?

uprawiajg sport?
wspinajg si¢ na szczyty?
"

Dlaczego niektorzy ludzie...

1.

© ok~ w D

przytulajg najblizszych?
nie czytaja ksigzek?
pomagaja innym?
uwielbiajg zakupy?
spaceruja w deszczu?

?

Dlaczego niektorzy ludzie...

1.

o 0k~ w N

grajg w gry?

nie chca mie¢ dzieci?
podrozuja z plecakiem?
boja si¢ lata¢ samolotem?

sg wegetarianami?

?
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o o ~ w N e

Dlaczego niektorzy ludzie...
nie lubig si¢ uczyc¢?

lubig uprawiac rosliny?

maja psa?

nie chcg pomocy?

s uparci?

?

o ok~ 0w N oE

Dlaczego niektorzy ludzie...
robig rzeczy, ktorych nie lubig?
pija kawe?

nie lubig robi¢ porzadkow?
malujg obrazy?

spacerujg codziennie?

?

o g A~ w N

Dlaczego niektorzy ludzie...
ktoca sie z sgsiadami?
emigrujg za granicg?
zaniedbuja rodzing?

hoduja kwiaty?

zrywajg kontakty z rodzing?
?
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Co czujesz kiedy...

1
2
3
4.
5
6

obierasz cebule?

ogladasz horror?

siedzisz sam w Nowy Rok?
jedziesz na wakacje?
pomagasz innym?

2

Co czujesz kiedy...

1
2
3
4.
5
6

1dziesz na randke?

spacerujesz brzegiem morza?

czytasz ksigzke?

robisz zakupy na ryneczku warzywnym?

szukasz kluczy?
?

Co czujesz kiedy...

© o k~ w N e

dostajesz trudne pytanie?
wybierasz si¢ z oficjalng wizyta ?
masz pilne zadanie do zrobienia?
pieczesz ciasto?

spotykasz niemitego sasiada?

?
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Co czujesz kiedy...

o o ~ w N e

pomagasz nieznajomemu?
zabrakto ci mleka do kawy?
boli ci¢ glowa?

wszystko ci nie wychodzi?

spieszysz si¢ na autobus?
?

Co czujesz kiedy...

o ok~ 0w N oE

ma przyjechac¢ kto$ z rodziny?
nie mozesz zdgzy¢ na czas?
jest wiele 0os6b wokot ciebie?
spada pierwszy $nieg?
zapalasz swieczke?

?

Co czujesz kiedy...

o o ~ w N

czytasz wiersz?

pokonujesz gorska trase?
planujesz wakacje?
styszysz krzyki u sgsiadow?
myjesz okna?

?
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Co czujesz kiedy...

o o ~ w N e

zabierasz si¢ do sterty prasowania?
podajesz obiad rodzinie?

dostajesz ktopotliwy prezent?
zbliza si¢ boze narodzenie?

masz urodziny?
?

Jakiej rady udzielilbys...

o ok~ 0w N oE

dyzurnemu ruchu?
dyrygentowi ?
bezrobotnemu?
samotnemu ojcu?

wolontariuszowi?
?

Jakiej rady udzielilbys...

o o ~ w N

starszemu bratu?
nauczycielowi?
wlasnemu kotu?
wrednemu szefowi?
fryzjerowi?

?
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Jakiej rady udzielilbys...

1.

I L T

pasazerowi, ktory wsiadl do niewlasciwego
pociagu?

psu sasiadow?

recepcjonistce u lekarza?
psychoterapeucie?

niemitej kelnerce?

?

Jakiej rady udzielilbys...

S A

ogrodnikowi?

profesorowi filozofii?
samotnej matce?
zagubionej dziewczynce?
tury$cie w obcym miescie?

?

Jakiej rady udzielilbys...

o ok~ w0 N

motorniczemu w tramwaju?
trenerowi dzikich zwierzat?
pacjentowi w kolejce do lekarza?
bataganiarzowi?

piekarzowi?
?
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Jakiej rady udzielilbys...

partaczowi?

emigrantowi?

nastolatkowi?

komus kto pierwszy raz piecze ciasto?

osobie otytej?

o o ~ w N e

?

Jakiej rady udzielilbys...
natogowemu hazardziscie?
dozorcy?

swojemu wnukowi?
malarzowi?

pisarzowi kryminatow?

o ok~ 0w N oE

?

Co moze powiedzie¢ o Tobie...
Placido Domingo?

kot sgsiadow?

Twoj wnuczek?

fryzjer?

nauczyciel w-f?

o o ~ w N

?
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Co moze powiedzie¢ o Tobie...
dozorca?

sasiad z naprzeciwka?

ksiadz z pobliskiego kosciota?
Freddie Mercury?

kwiatek doniczkowy?

o o ~ w N e

?

Co moze powiedzie¢ o Tobie...
nauczyciel matematyki?
lekarz rodzinny?

listonosz?

pisarz romansow?

operator telefonii komorkowe;j?

o ok~ 0w N oE

?

Co moze powiedzie¢ o Tobie...
Twaj partner?

terrorysta?

pies Pluto?

psychoterapeuta?

Syn s3siadow?

o o ~ w N

?
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Co moze powiedzie¢ o Tobie...

o o ~ w N e

Twoje dziecko?

Twoja pierwsza mito$¢?
Maty Ksigze?
pomocnik kucharza?

pilot wycieczek zagranicznych?
?

Rzeczy, ktore ...... moégltby/moglaby zrobié¢ za Ciebie.
1.

2
3
4.
5
6

elektryk

. szef

komornik

wolontariusz

. pielegniarka
. ?

Rzeczy, ktore ..... moglby/moglaby zrobi¢ za Ciebie.

1.

2
3
4.
5
6

przedszkolanka

. mezczyzna

koordynator projektu

narkoman

. ekspedientka
. ?
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Rzeczy, ktore ..... mogiby/moglaby zrobié¢ za Ciebie.
1.

2
3
4.
5
6

uczen pierwszej klasy szkoly podstawowej
modelka

krawcowa

nauczyciel historii

murarz

. ?

Rzeczy, ktore ..... mogtby/moglaby zrobi¢ za Ciebie.
1.

przedszkolak

ogrodnik

. malzonek/malzonka

2
3
4.
5
6

imigrant

chirurg

. ?

Rzeczy, ktore ..... mogiby/moglaby zrobi¢ za Ciebie.
1.

wrozka

cyrkowiec

2
3. wielblad
4.
5
6

saksofonista

. zaba
. ?
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Rzeczy, ktore czasami robisz...

1
2
3
4.
5
6

o $wicie.
w parku.
z rodzing.
w szkole.

na spotkaniu ze znajomymi.
?

Rzeczy, ktére czasami robisz...

1
2
3
4.
5
6

W samotnosci.

w lesie.

na wakacjach.

w Kinie.

podczas podrozy.
?

Rzeczy, ktore czasami robisz...

1
2
3
4.
5
6

tylko noca

po cichu

tylko jeden raz
podczas zakupow

W tajemnicy przed rodzing

?
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Rzeczy, ktére czasami robisz...

w wolnym czasie

w pracy/szkole

na nudnym spotkaniu
w porze obiadu

z dzie¢mi

o o ~ w N e

?
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9.2. Kwestionariusz

Kwestionariusz ten moze by¢ uzywany niezaleznie lub jako kwestionariusz wstgpny przed
warsztatami. Uzyskane dzigki niemu informacje dostarczaja cennych spostrzezen na temat

zdolnosci 1 checi senioréw do wolontariatu w roznych dziedzinach zycia spotecznego.

Kwestionariusz
Pte¢: K [ M [
Prosze poswigci¢ chwile na przemyslenie pytan i udzielenie szczerych odpowiedzi.

Kwestionariusz jest anonimowy.

1. Czym poza codziennymi obowigzkami wypetniasz swoj czas?
(zaznacz maksymalnie 3 odpowiedzi)
spotkania z przyjaciélmi [J

a
b. realizacja pasji []

C. pomaganie mojej rodzinie [

d. pomaganie moim przyjaciotom i sgsiadom []

e. ogladanie telewizji [J

f. surfowanie w internecie [

g. chodzenie do ko$ciota / branie udziatu w dziatalnos$ci parafialnej [
h. uczenie si¢ / uczestniczenie w kursie [

I. nie wiem co mam roi¢ i czuj¢ si¢ znudzony(-a)/samotny(-a) [
2. Gdybys$ miat wystarczajaco duzo sily i zdrowia, czy chciatbys$ poswieci¢ swoj czas na

pomoc innym? (zaznacz 1 odpowiedz)

a. zdecydowanie tak, bardzo chetnie [
b. moge poswieci¢ na to troche czasu [
c. bardzo bym chciat (-), ale nie wiem jak si¢ za to zabra¢ [J
d. juz to robig, dziatajac jako wolontariusz [
e. Nie mam na to ochoty [
f. Nie jestem zainteresowany [
3. Jesli zdecydowalbys si¢ by¢ mentorem, komu chciatby$ pomoc?

(zaznacz maksymalnie 3 odpowiedzi)
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4,

osobom niepetnosprawnym [

seniorom w trudnej sytuacji zyciowej [

migrantom [

uchodzcom [J

rodzinom/osobom z problemami spolecznymi i/lub ekonomicznymi [J

Z jakimi trudno$ciami mozesz si¢ spotka¢ w swojej pracy jako mentor/ka?

(zaznacz maksymalnie 3 odpowiedzi)
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5.

brak wiedzy, jak postepowaé z podopiecznymi [
brak zyczliwosci [

brak wsparcia ze strony instytucji spotecznych [
niewdzigcznos¢ ludzi [

samotnos¢ w takiej pracy [

brak nadziei na poprawe [J

brak kompetencji potrzebnych opiekunowi [J
brak niezb¢dnych srodkow finansowych [

Jakich korzys$ci spodziewasz si¢ z bycia mentorem?

(zaznacz maksymalnie 3 odpowiedzi)
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7.

Jesli nadal pomagasz osobom, ktore nie s3g Twoimi bliskimi, to jak czgsto to robisz?
a.
b.
C.
d.

poznam innych ciekawych ludzi [
poczuje¢ si¢ komus potrzebna/y [
spedze mito czas [

naucze si¢ nowych rzeczy [J
podejme¢ nowe wyzwania [

poczuje satysfakcje [

inne (prosz¢ wymieni¢ oczekiwane KOrzySci)........cccvuveevuirerciieeniieesiieessiee e

Czy kiedykolwiek pomagate$ osobom, ktore nie sag Twoimi bliskimi?
tak [
nie [J

Tylko dla tych, ktérzy odpowiedzieli TAK w pytaniu 6:

raz w miesigcu [J
dwa razy w miesigcu [
trzy razy w miesigcu [

cztery lub wigcej razy w miesigcu [
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