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Drodzy Wolontariusze,

Na poczatek naszego spotkania chcemy wam zacytowac
kilka znamiennych tytutdw i haset, ktdre w ostatnich
latach przewinety sie przez swiatowe media: ,Obudzmy
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spofeczne sumienie biznesu’, ,Swiat wota o kapitalizm

7 ludzka twarzg’, ,Potrzebujemy systemu globalnej
wrazliwosci’, ,Korporacyjne obywatelstwo — zmieniajmy
razem nasz swiat’, ,Pomagajmy innym i potgczmy dobro
z korzyscig” oraz Wyjdzmy z cienia i podejmijmy
wyzwanie!”

A teraz kilka faktow i danych pochodzacych z jednych
7 pierwszych badan dotyczacych wolontariatu
pracowniczego - badan Points of Lights Foundation,
z 1997:

Okoto 80 proc. duzych firm wigcza zjawisko
spotecznego zaangazowania do swojej catosciowej
strategii dziafania.

Badania jednoznacznie pokazujg wyrazny zwrot
Srodowiska biznesu w kierunku idei wspdlnotowosci
i ,bycia blizej ludzi"

Az 97 proc. badanych firm odpowiedziato,
ze programy wolontarystyczne podnosza jako$¢ pracy
ich zespotow.

Z najnowszych | Ogolnopolskich Badar o Wolontariacie
Pracowniczym (listopad 2008), ktorych zleceniodawca jest
warszawskie Centrum Wolontariatu wynika, ze myli sie
ten, kto sadzi, iz wolontariat pracowniczy przynosi korzysci
tylko dla jednej ze stron, a dla pozostatych jest kosztem.
Przy oczywistych profitach dla odbiorcow pomocy (NGO),
réwniez wolontariusze i firmy zyskuja dzieki uczestnictwu
w programie.

Dla pracownikéw to unikalna mozliwos¢ samorealizacji,
rozwijania siebie i swoich zainteresowan oraz poznania
siebie i kolegow w odmiennych sytuacjach.
Pracodawcy poprawiaja wizerunek swojego
przedsiebiorstwa wsrdd pracownikdw oraz wzmacniajg
ich motywacje. Ponadto wolontariat pracowniczy ma
pozytywny wpltyw na postrzeganie firmy na zewnatrz
organizacji. W co trzeciej firmie poprawa wizerunku
przektada sie na wzrost liczby klientow!

Wystarczy powiedzie¢, ze w firmach realizujacych
programy wolontariackie, trzy czwarte pracownikéw,
ktdrzy nie sg obecnie wolontariuszami, chciatoby
nimi zosta¢ w przysztosci. Jednak nie mozna polega¢
jedynie na firmach juz ,aktywnych’ | chyba nie trzeba.
Przedsiebiorstwa nie praktykujgce wolontariatu
pracowniczego powszechnie udzielajg pomocy
spotecznej. Wcigz jest tez spora grupa firm, ktére nie



wiedzg, Ze jest taka forma dziatan jak wolontariat
pracowniczy. Dlatego podniesienie tej Swiadomosci
powinno by¢ podstawowym celem.

Dodatkowo, okoto 20 z najwiekszych firm, a wiec znaczaca
liczba w zestawieniu z iloscig obecnie ,aktywnych”
przedsiebiorstw, planuje wprowadzenie programéw
wolontariatu pracowniczego juz w przysztym roku.

Przy dobrej koordynacji dziatari umozliwi to wyrazny
wzrost grupy wolontariuszy chetnych do pomocy
potrzebujacym.

Czy to wszystko oznacza, ze mamy do czynienia

Z sytuacja, z ktérej powinnismy byc zadowoleni?

Czy nakreslony wyzej ,idealny obraz”znajduje swoje
rzeczywiste odzwierciedlenie w praktyce? Czy spoteczna
odpowiedzialnos¢ biznesu jest tylko modnym hastem,
czy moze jednak czyms$ wartosciowym z czego mozemy
juz by¢ dumni?

Nie chcemy dokonywac tutaj generalnych ocen lub
formutowac ostatecznych odpowiedzi. Zalezy nam raczej
na zainspirowaniu i zacheceniu, siebie i was, do gtebszej
refleksji nad sensem pomagania i tworzenia dobra
wspolnego w naszych spotecznosciach.

Jestesmy przekonani ze coraz wiecej 0sob bedzie

sie decydowato na wyjscie z cienia i podejmowanie
wolontariackich wyzwan, tworzac pozytywne wzorce do
nasladowania.

KLUCZOWE CELE

wprowadzenia wolontariatu do polskich firm to:

03% | »
0 Integracja pracownikéw

86% rea
0) Realizacja pasji i zainteresowan

86% .
0 Poprawa sytuacji oséb potrzebujgcych

71% R
O wizerunek firmy zaangazowanej spotecznie




I. WPROWADZENIE

Czy biznes jest spotecznie zaangazowany?

Niewatpliwie w ostatnich latach mozna zauwazyc,

7e przedstawiciele $wiata biznesu coraz bardziej interesuja
sie problematykg spotecznej odpowiedzialnosci biznesu
(CSR - Corporate Social Responsibility).

Popularne powiedzenie ,Mysl globalnie — dziafaj lokalnie”
coraz czesciej znajduje swoje praktyczne odzwierciedlenie
w postaci roznych projektow i spontanicznych akgji
realizowanych przez pracownikéw firm — wolontariuszy.

Dzieki bliskiej wspoétpracy z organizacjami pozarzadowymi
ludzie biznesu (jednostki, jak i zespoty pracownicze) moga
skutecznie realizowac programy szkoleniowe, ktérych
celem, jest zardwno wspieranie konkretnych potrzeb
roznych spotecznosci lokalnych, jak i rozwéj kompetendji
psychologicznych i spotecznych uczestniczacych w nich
pracownikow.

Misje odpowiedzialnego biznesu trafnie oddajg stowa

WE ARE WHAT WE DO (pol.,0 tym, kim jestesmy swiadcza
nasze czyny”) — ktérych znaczenie mozna zinterpretowac
nastepujgco: sensem naszego istnienia i dziatania jest
(obok generowania zyskéw) pomaganie innym, dzielenie
sie wiedzg i doswiadczeniem z potrzebujgcymi, a takze
dawanie im konkretnego wsparcia materialnego.

A zatem faczenie czynienia dobra z odnoszeniem
pewnych korzysci jest dzisiaj bardzo czytelnym znakiem
opisujgcym sens idei odpowiedzialnego biznesu.

Gléwnymi celami dziatania odpowiedzialnego
biznesu (CSR) sa:

* dbanie o potrzeby spotecznosci lokalnych, w ktérych
funkcjonuje dana firma;

° inspirowanie i motywowanie pracownikéw do
dziatania na rzecz potrzebujacych (wolontariat
pracowniczy);

° promowanie idei CSR w srodowiskach biznesowych
i tworzenie koalicji na rzecz ,dobra wspélnego’;

° umozliwianie indywidualnym pracownikom
i zespotom rozwijania kompetendji osobistych
i zawodowych, poprzez udziat w projektach
wolontariackich;

° generowanie zyskéw, i madre dzielenie sie nimi
7 osobami potrzebujacymi.

~Wierzymy, ze jest to rzeczywista odpowiedzialnos¢ biznesu, aby w spotecznosciach,
w ktdrych dziata pomdc poprawié jakosé zycia. Na najgtebszym poziomie oznacza to catkowite
zaangazowanie firmy i jej pracownikéw w te pomoc nie tylko finansowo, ale réwniez poprzez

wiqczenie sie osobiste. Wierzymy, Zze nasi pracownicy otrzymujq bardzo wiele w zamian za to,
co sami dajq spotecznosci i jest to niezwykte przezycie i doswiadczenie dla kazdego
znich.”

L.A. Perimutter, Vice President of Gap Canada




Zgodnie z ideg CSR projekty wolontariackie powinny

by¢ czyms wiecej niz tylko filantropia. Aby mogty
przynosi¢ wymierne korzysci powinny stac sie elementem
dtugofalowej strategii dziatania firmy. Dlatego potrzebne
sg dziatania wzmacniajgce potrzebe udziatu i wktadu

w zycie spoteczne wsrdd kadry zarzadzajacej,
akcjonariuszy i pracownikow. Trzeba tez pokazywac

i promowac korzysci ptynace z projektéw wolontariackich:

Korzysci dla pracownikéw:
wzrost motywadji i identyfikacji z firmg;
rozwdj indywidualny przez szkolenia i projekty CSR;

budowanie wiezi miedzy pracownikami.

Korzysci dla firmy:

innowacyjnos¢, poprawa reputadji i wiarygodnosci
marki;

wzrost efektywnosci dziatart indywidualnych
i zespotowych dzieki rozwojowi pracownikéw;

wktad w tworzenie ,dobra wspdlnego”

Korzysci dla spotecznoéci/beneficjentéw
wymiana wiedzy i umiejetnosci;

wspofpraca miedzy organizacjami,non-profit”
i biznesem;

mozliwos¢ dostepu do zasobdw materialnych
i intelektualnych.

Gtownym czynnikiem sukcesu wolontariatu
pracowniczego w firmie jest to, ze kazdy z jego
uczestnikdw wygrywa, czyli ma réwne szanse

w odnoszeniu korzysci przez zaspokajanie swoich potrzeb,
marzen, intereséw. Sg réwniez inne priorytety, dzieki
ktérym gwarantujemy powodzenie wolontariatu

w firmie:

program musi by¢ odpowiedzig na zasoby i potrzeby
pracownikéw;
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wyodrebniony budzet w firmie na program;

wolontariat musi by¢ integralnym elementem strategii
spotecznej odpowiedzialnosci firmy;

sprawna komunikacja miedzy firma i organizacja
wspierajaca na kazdym etapie budowania i wdrazania
programu;

koordynator ds. wolontariatu w firmie w regionie
— liderzy nieformalni;

autentyczne zaangazowanie zarzadu firmy
w wolontariat;

propagowanie wolontariatu pracowniczego wg.
zasady win-win (wygrany — wygrany); w czasie pracy,
przy wsparciu finansowym, logistycznym firmy;

specjalistyczne przygotowanie wolontariuszy
do pomagania;

wolontariat talentéw — mtodych ludzi wchodzacych
do firmy;

réznorodnos¢ mozliwosci i form spotecznych dziatan;

realizowanie autorskich (indywidualnych i grupowych)
projektow wolontarystycznych w okreslonym miejscu
i czasie;

szybki, widoczny efekt spotecznego zaangazowania
dla pracownikow;

gotowe inicjatywy dla oséb mniej dyspozycyjnych lub
mniej samodzielnych (akcje, eventy integracyjne);

program, jako proces rozmieszczony w czasie,
nastawiony na efekty jakosciowe ponad ilosciowymi;

zaufanie do pracownikéw, ich wyboréw i jakosci
dziatan;

subtelna promocja dobrych praktyk.



W poszukiwaniu gtebszego znaczenia
miejsca pracy wg. Krzysztofa Kaczmara,
Dyrektora Fundacji Kronenberga przy Citi
Handlowy.

Nowe wyzwanie dla szeféw firm

Epoka industrialnego kapitalizmu sie skorczyta, ale nadal
wiele firm traktuje pracownikow jak tryby w maszynie.
Tymczasem ludzie coraz czesciej szukajg w pracy
gtebszego sensu i zaspokajania wyzszych potrzeb.
Utrzymanie najlepszych wymaga zmiany sposobu
myslenia, i odejscia od tradycyjnego podziatu na prace
zawodowg i zycie osobiste.

Sytuacja lideréw sie zmienia:

* firmom wiedzie sie coraz lepiej i coraz bardziej staraja

sie motywowac pracownikow, ale tradycyjne narzedzia

motywacyjne juz nie dziataja;

* rynek pracy przechodzi ewolucje — trudniej o dobrych

pracownikéw;

° zmieniajg sie potrzeby pracownikéw iich oczekiwania
w stosunku do pracodawcy.

PROBLEM:

Firmy nie zajmowaly sie dotad pomaganiem
pracownikom w zaspokajaniu ich pozazawodowych
aspiracji i potrzeb. Nie byly i nie sg na to
przygotowane.

-y

Rosnace oczekiwania pracownikéw - co sie zmienito?

Zmieniajg sie oczekiwania pracownikéw — z czasem
coraz mniejsze znaczenie maja potrzeby materialne,

a wiekszg role odgrywaja te, ktore wynikajg z inteligencji
emocjonalne;j.

W coraz bardziej zrutynizowanej pracy ludzie szukajg
czegos$ wiecej — gtebszego znaczenia.

»Liderzy robiq witasciwe
rzeczy. Menedzerowie robiq

rzeczy wlasciwie.”
Warren Bennis

REZULTAT:

Energia pracownikéw uchodzi lub nie jest
wiasciwie wyzwalana i ukierunkowana, zmniejsza
sie che¢ do pracy.

11



Szersze spojrzenie na role lidera

Lider firmy nie zajmuje sie juz tylko opracowywaniem
wskaznikow (Key Performance Indicators) i ich skuteczng

realizacja. Zarzadza spotecznoscia, ktdéra ma wiele potrzeb.

Zadaniem lidera jest myslenie takze o tym, jak jednostki
moga zrealizowac swoje indywidualne potrzeby.

Tradycyjne podejscie do przywddztwa oznacza osigganie
wynikéw przez dziatania innych.
Wyzwaniem przywodztwa jest inspirowanie innych.

Wolontariat — naszg odpowiedzig na wyzwania
motywacyjne pracownikéw.

Wolontariat pracowniczy jako naturalne ujscie dla
pozazawodowe] energii pracownikéw oraz narzedzie
zwiekszania ich zaangazowania odkrytem podczas jednej
z firmowych Wigilii. Uswiadomitem sobie wtedy, gdzie
powinienem szukac sposobdw na zaktywizowanie energii
pracownikow. Nie tylko zabawa, nie tylko szkolenie lub
wypoczynek mogg integrowac. Wspaniatym sposobem
na budowanie zespotu moze byc takze wspdlny wysitek
dla stusznej sprawy. Konkretne pozyteczne dziatania na
rzecz potrzebujacych przynosza ogromng satysfakcje

2005r. - 150 wolontariuszy

uczestnikom akgji wolontariackiej, projektu
lub wyjazdu integracyjnego.

Korzysci dla firmy:

° wolontariusze w banku tworzg swoistg spotecznosc,
tworzy sie pozytywna sie¢ powigzan;

° wolontariat zbudowat dobry wizerunek naszej
marki wewnatrz organizacji i zwiekszyt zaufanie
pracownikow do firmy;

° wolontariat uruchomit w pracownikach pokfady
przedsiebiorczosci, a niektérym pozwolit odkryc
umiejetnosci przywdédcze;

* odcisnat tez $lad na naszej kulturze organizacyjnej.

Wolontariat jest jednym ze sposobdw uwalniania energii

pracownikéw w organizacji. Zrozumienie znaczenia tego

procesu jest jednym z istotnych zadan lidera.

My — menedzerowie — musimy nauczyc sie, w jaki sposéb
pomagac pracownikom rozwing¢ swoj potencjat i odkry¢
w petni swoje indywidualne zdolnosci.

2006r. - blisko 1000 os6b zaangazowanych w wolontariat

2007Yr. - prawie 1900 wolontariuszy
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Start

Przystepujac do udziatu w projektach wolontariackich
warto zadac¢ sobie nastepujace pytania:

° Jak moge bardziej wykorzysta¢ swoj potencjat
rozwojowy, aby skutecznie wspiera¢ innych?

* Jak lepiej wykorzystac rézne zasoby firmowe, aby
efektywniej dziata¢ na rzecz potrzebujacych?

° Jak by¢ bardziej elastycznym i odwaznie podejmowac
nowe zadania i wyzwania z zakresu CSR?

* Jak wzbudzi¢ w sobie autentyczng motywacje, aby nie
czuc¢,przymusu i obowigzku” angazowania sie w akcje
wolontariackie i projekty CSR?

WARTO ZAPAMIETAC!

Pracownicy i menedzerowie uczestniczacy aktywnie w projektach wolontariackich maja szanse:

® zwiekszyc¢ swoja efektywnos¢;

® doskonali¢ umiejetnosci przywodcze;

® budowac i rozwija¢ zespoly;

® nauczyc¢ sie kreatywnego rozwigzywania problemoéw i stawiania przed soba wyzwan;
® wzmocnié poczucie wlasnej wartosci;

® zwieksza¢ swojg odpowiedzialnos¢ i wrazliwos¢;

® bardziej identyfikowac sie z firma.
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Il. SILA ZESPOLOW PRACOWNICZYCH

Podstawowym ogniwem spajajgcym dziatanie
wspotczesnych organizadji sg zespoty pracownicze

(state, zadaniowe, projektowe, etc.). To dzieki efektywnym
zespotom firmy oraz organizacje pozarzagdowe, moga
podejmowac wielkie wyzwania i skutecznie realizowac
zatozone cele.

A autentyczna sita zespotdw jest wypadkowg wielu
czynnikdw, m.in.: Swiadomosci wspdlnego celu, otwartej
i elastycznej komunikacji, wzajemnego zaufania,
efektywnej wspdtpracy, odpowiedniego podziatu rol

i zadan, sztuki przewodzenia i zarzadzania zespotem,
korygowania dziatar dzieki profesjonalnej informagji
ZwWrotnej.

Dobry lub zty charakter zespotu oraz pozytywne

lub negatywne relacje w grupie wptywaja na nasze
samopoczucie. To, jak sie czujemy, rzutuje na poziom
naszej motywacji do realizacji celow, ktore stoja przed
nami. Od motywacji zas, zaleza bezposrednio rezultaty
naszych zespotowych dziafan.

DOBRY ZESPOL: ZtY ZESPOL.:

® Wyrazne cele, standardy, role ® Niejasne cele, standardy i role
® Bezposrednia komunikacja ® Komentarze na boku

® Zaufanie do innych ® Niezdrowa rywalizacja

® Przestrzen dla wszystkich ® Brak przestrzeni dla wszystkich
® Samorealizacja ® Brak zaangazowania

® Tworczosc ® Brak inspiracji

® Pomocna atmosfera ® Niezdrowe napiecia

® Efektywne spotkania ® Poczucie straty czasu

® Wspoétzaleznosc ®* Wymuszona kooperacja

® Elastyczno$¢ ® Sztywne procedury
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Silne strony zespotu

Jednym z najwazniejszych zrédet sity zespotu sg mocne
strony tworzacych go osoéb. Ale najwiekszym wzywaniem
stojacym przed cztonkami grupy jest umiejetnosc
efektywnego wykorzystania swoich atutow w dziataniu
zespotowym.

Kolejny, wazny element to sztuka zarzadzania

zespolem uwzgledniajaca trzy najwazniejsze obszary:

1. Jednostke — jej potrzeby, cele osobiste, postawy,
zachowania i potencjat rozwojowy.

2. Zespot — efektywna komunikacja w zespole,
umiejetnos¢ wspdtpracy, swiadomosc¢ wspdlnego
celu, wzajemne wspieranie sie, budowanie dobrych
relacji miedzy cztonkami grupy, a liderem

3. Zadanie - efektywne wykonanie zadania i skuteczne
osiggniecie zatozonych celow.

Kazdy obszar ma wptyw na funkcjonowanie pozostatych
elementow. Wiec zespot wywiera wptyw na jednostke
i vice versa.

Brak lub zbytnie przywigzanie wagi do ktérego$

z obszaréw zagraza efektywnej pracy grupy.

Lider powinien pamieta¢, ze podstawg do zbudowania
i rozwoju zespotu jest sztuka umiejetnego wspierania
(w zaleznosci od potrzeb i sytuacji) kazdego z jej
cztonkow.

POTENCJAt ROZWOJOWY ZESPOLU

Najwazniejszymi i kluczowymi zrédtami potencjatu
rozwojowego zespotu sa:

® zdolnosci i talenty jednostek tworzacych zespot;
® wiedza i doswiadczenie kazdej osoby;

® umiejetnosci (osobiste i zawodowe);

® cechy osobowosci (typ osobowosci);

® elastyczno$¢ w komunikacji (mimo istniejacych
roéznic).

NASTRO) =

MOTYWACJA

=  REZULTATY
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Aby ustali¢, co naprawde powinien robi¢ skuteczny
menedzer/lider, angielski socjolog John Adair
przeprowadzit badania dotyczgce funkcjonowania
réznych zespotéw. Na podstawie tych badan powstata
teoria ,Trzech kot"

Zadanie i osigganie
celéow

Budowanie Rozwdj
zespotu jednostki
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Podstawowe zatozenia

Menedzer to,0s0ba, ktérej zadaniem jest osigganie
rezultatow z, i poprzez innych ludzi”

Potrzeby pod katem osiggania celdw, zespotu
i poszczegolnych jednostek w tym zespole moga
w dowolny sposdb byc ze sobg sprzeczne.

Osiggniecie zadowalajacej rownowagi miedzy tymi
sprzecznymi potrzebami jest zadaniem menedzera
w Sredniej lub dtuzszej perspektywie czasu. W krotkiej
perspektywie czasu, jego zadaniem bedzie szybkie
rozwigzanie problemu zaistniatej nieréwnowagi.

Skuteczne kierowanie i zarzadzanie wymaga elastycznosci
oraz $wiadomosci potrzeby integracji tych trzech
obszaréw.

Zastosowanie

Tabela na sasiedniej stronie zawiera niektére podstawowe
dziatania menedzera:



PODSTAWOWE ZESPOL JEDNOSTKA
DZIAtANIA, ZADANIE

Zdefiniowanie celow

Planowanie

Komunikowanie

Wspieranie

Analizowanie

Ocenianie

(J. Adair, Effective Teambuilding, 1986)




Praktyka pokazuje, ze wolontariusze z firm biznesowych Pracownikéw i menedzerdw angazujacych sie w takie

i organizacji pozarzagdowych uczestniczacy w projektach akcje do dziatania motywuja wyzsze wartosci i potrzeby.
zespotowych, maja niepowtarzalng szanse na zbudowanie  Jedng z nich jest che¢ udziatu w zyciu spotecznym.
efektywnych i skutecznych zespotéw. Moga osiggna¢ ten  Odgrywa ona bardzo wazng role i wigZe sie zardbwno

cel dzieki, m.in. zaangazowaniu sie w niezwykte wyzwania 7 akceptacjg spoteczng, jak i samoakceptacja.
realizowane na rzecz oséb potrzebujacych.

CWICZENIE 1

Jakie sq moje silne strony jako jednostki w zespole w miejscu pracy? (Wymien przynajmniej trzy)

Jakie sg moje silne strony jako wolontariusza w sytuacji pomagania? (Wymien przynajmniej trzy)

W jaki sposdb i gdzie chciatbym je twdrczo wykorzysta¢?
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Tajemnica sukcesu kazdego zespotu tkwi w dostrzezeniu
silnych stron kazdej jednostki i w umiejetnosci ich
efektywnego wykorzystania.

Nie oznacza to jednak, ze mamy zaniecha¢ pracy nad
swoimi stabymi stronami, brakami i btedami. Chodzi o to,
aby nie skupiac sie nadmiernie na stabosciach, bo wtedy
niewiele dowiemy sie o swoich mocnych stronach.

Aby przetamac spirale ,wiecznych stabosci
i niemoznosci” jednostki i zespotu, trzeba
skoncentrowac sie na dwaéch kluczowych zatozeniach:

silne strony (ukryte talenty), ktére sg w nas obecne
i majg charakter trwaty i wyjatkowy;

najwieksza przestrzen do rozwoju kazdej osoby,
to obszar jej atutow.

20

Takimi wiasnie zatozeniami kierujg sie najlepsi i skuteczni
menedzerowie, dla ktérych rozwdj wiasny, ich zespotdw
i pracownikéw jest priorytetem.

Co wiec nalezy zrobi¢, aby skutecznie wspiera¢
w rozwoju siebie i swoich podwtadnych?

Nalezy pozna¢ mocne punkty swoje i podwtadnych.

Trzeba sie zastanowic¢ jak mozna je lepiej wykorzystac
w dziataniach indywidualnych i zespotowych.

Powinno sie uznac, ze silne strony sg drogg do naszej
wiekszej efektywnosci i skutecznosci.



PRZYKLAD Z PRAKTYKI -

Zespot pracownikdw z duzej firmy ubezpieczeniowej postanowit podjac wyzwanie i wzigt udziat w projekcie spotecznym na
rzecz dzieci z Osrodka Szkolno—-Wychowawczego. Pracownicy—wolontariusze malowali pomieszczenia, remontowali plac
zabaw, instalowali nowe komputery i szkolili z zakresu nowego oprogramowania. Zadania realizowano w trzech zespotach pod
kierunkiem wytonionych sposrdd nich liderdw. Catos¢ projektu nadzorowat jeden lider—koordynator.

W czasie tych prac kazdy zespét przypisano do jednego trenera zewnetrznego. Jego zadaniem byta obserwacja i analiza procesu
grupowego oraz ,dyskretna”facylitacja potaczona z informacja zwrotna.

Podczas tzw. ,stopklatek”(spotkania zespotu na koniec dnia) trener omawiat zadania wykonywane przez wolontariuszy

w kontekscie kilku waznych aspektéw pracy zespotowej: komunikacji w kazdym zespole i miedzy trzema grupami, wspotpracy

i wzajemnym wspieraniu sie, dzieleniu sie wiedzg i doswiadczeniem, roli lidera i podziatu zadan, efektywnemu wykorzystaniu
zasobdw oraz uczeniu sie i korygowaniu btedow dzieki biezacej informacji zwrotnej.

Po zakoriczeniu pracy wolontariusze przyznali, ze udziat w tym projekcie przyniost im wiele korzysci, m.in. mieli poczucie udziatu
w bardzo pozytecznej akcji na rzecz innych, rozwineli swojg wrazliwos¢ spoteczna i wzbogacili swiat swoich wartosci, wzmocnili
wiezi miedzy soba, poznali lepiej swoje silne strony w dziataniu, rozwineli umiejetnosci lepszego komunikowania sie i efektywnej
wspotpracy w warunkach nowego wyzwania zespotowego. Poza tym, poczuli sie potrzebni i wazni dla innych.

Ten przyktad pokazuje, ze przez wolontariat pracowniczy mozna efektywnie budowac i rozwijac zespot oraz skutecznie osiggac
zatozone cele. Mozna tez wzmacniac swoja proaktywng postawe oraz doskonali¢ kreatywnos¢ indywidualng i zespotowa.
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Case study ING Bank Slaski

Nowe spojrzenie na swiat

Spostrzezenia wolontariuszy z ING Banku Slaskiego
po projekcie budowy placu zabaw dla podopiecznych
Osrodka Pomocy Dzieciom Niepetnosprawnym ,Krok
za Krokiem” w Zamosciu, Koto Terenowe w Bitgoraju.

Cierpliwo$¢ — to cecha, ktorg wychowawczynie osrodka
wymienity jako najwazniejsza w swojej pracy.

Podobne odczucie mieli uczestnicy szkolenia.

Jednak, to szacunek dla innych i umiejetnos¢ stuchania
wymieniali na pierwszym miejscu wsrdd cech, ktére
chcieliby w sobie rozwija¢. Prace wychowankéw osrodka
wrecz oniesmielity nas i postawity w zupetnie nowym
Swietle wartos¢ naszej pracy wykonanej dla nich.

»Bytam pod olbrzymim wrazeniem prac wykonanych
przez podopiecznych Osrodka — mimo ich fizycznej

i czesto umystowej niepetnosprawnosci wykonujq
przepiekne obrazy, gobeliny, ceramike, ktére wnoszq
pierwiastek piekna w zycie innych ludzi.”

Otwartosc¢ — wychowankowie Osrodka zaskoczyli

nas swojg bezposrednioscia i fatwoscig nawigzywania
kontaktow. Wiekszos¢ z nas, na co dziert nie ma kontaktu
z osobami niepetnosprawnymi i miata obawy,

jak zachowac sie, aby nikogo nie urazi¢. Niepotrzebnie.

»Bardzo mito wspominam widok wychowankdw Osrodka
chwytajqcych za pedzle i malujqcych wspdlnie z nami,
przy okazji rozmawiajqc o swoich zainteresowaniach,
rodzinach.”

LZrozumiatem, Ze powinienem, na co dzieri robic wiecej,
by nawiqzywac kontakt, rozmawiac i starac sie zrozumie¢
osoby niepetnosprawne. Okazato sie, ze to wcale nie jest
takie trudne.”
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Nasza wspolna praca stworzyta nam okazje
do wzajemnej integracji i rozwoju:

Integracja:

* Pracowalismy wszyscy razem, nikt nie czut sie
pominiety.

* ByliSmy zaangazowani i czerpalismy rado$¢
ze wspolnej pracy.

° Bylismy nastawieni na wspotprace,
bez jakiejkolwiek rywalizacji.

Rozwdj:

° Nauczylismy sie szacunku dla innych i polegania

na sobie nawzajem.

* Doswiadczylismy, jak wazne jest stuchanie
i cierpliwosc.

Opisany przypadek nie jest ani bohaterski, ani wyjatkowo
szlachetny, jest po prostu zwykty. Jednak uswiadomit nam,
ze jest w naszym zyciu €zas ha pomoc innym,

Ze poswiecajac niewiele mozemy zdziata¢ duzo dobrego.
|, ze nie trzeba daleko szuka¢, aby znalez¢ miejsce,

w ktérym nasza pomoc bedzie bardzo mile widziana.

WARTO ZAPAMIETAC!

Uczestnictwo w projektach wolontariackich umozliwia wprowadzanie niezwykle cennych wartosci

do kultury organizacji:

1. Odpowiedzialnosci indywidualnej i zespotowej.

. Solidarnosci ze wspotpracownikami.

. Wrazliwosci na potrzeby innych.

2
3
4. Dzielenia sie swoimi przywilejami z pozostatymi pracownikami.
5

Kreatywnosci i innowacyjnosci.
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V. PODEJMOWANIE WYZWAN SZANSA
NA ROZWOJ

Aby mac skutecznie wzbogacad swoj potencjat oraz
budowac i rozwijac zespdt trzeba odwaznie podejmowac
rozne wyzwania. Jak pokazuje praktyka, to wiasnie
podejmowanie wyzwan pozwala zrobi¢ ,milowy krok”

W rozwoju samego siebie i naszego zespotu. Dzieje sie tak
dlatego, Ze trudne zagadnienia zachecajg nas

do zmierzenia sie z czyms$, czego dotychczas nie robilismy,
a w konsekwencji utatwiajag nam odkrywanie ukrytych
mozliwosci rozwojowych.

Wyzwania zamiast probleméw

Nie mozemy na réznorodne trudnosci i stojgce przed
nami zadania (zaréwno te osobiste, jak i zawodowe)
patrze¢ wytgcznie jak na niemozliwe do rozwigzania
problemy.

Myslenie i dziatanie w kategoriach ,wiecznych problemow”
osfabia naszg motywacje i zmniejsza energie do dziatania.

Natomiast podejscie do problemdw i zadan jako
do wyzwan, zmienia naszg perspektywe i pokazuje nowe
mozliwosci dziatania.

To wiasnie odwazne podejmowanie wyzwan jest
najlepszg droga do szybkiego i skutecznego rozwoju
indywidualnego i zespotowego.

A zatem — zamiast narzekad, ze jest Zle i trudno, zamiast
wszedzie dostrzegac niemozliwe do rozwigzania
problemy, podejmujmy WY/ WANIA!

KILKA WAZNYCH PYTAN DLA WOLONTARIUSZA:

Czy zdarza Ci sie patrzec na trudnosci i niepokojace zjawiska wytacznie jak na problemy?

Jesli tak, to czy chcesz zmienic te perspektywe i zacza¢ patrzec na rézne problemy jak na wyzwania?

Na pewno?

Jesli Twoja odpowiedz jest pozytywna, to pora na ¢wiczenie, w ktorym mozesz zdefiniowac swoje aktualne
wyzwania zawodowe i zastanowic sig, jak je tworczo wykorzystac.
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CWICZENIE 2

Jakie wyzwania stojg obecnie przed Tobg jako wolontariuszem?

Jakiego wsparcia potrzebujesz aby wyzwania te podjac i konsekwentnie je zrealizowac?
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VI. BADZ BARDZIEJ ELASTYCZNY
| PODEJMUJ WYZWANIA

Analiza potencjatu rozwojowego cztowieka

Istnieje wiele réznych mozliwosci analizowania i badania
potencjatu rozwojowego jednostki i zespotu. Celem takich
badan jest nie tylko okreslenie typu wtasnej osobowosci,
ale przede wszystkim poznanie ukrytych mozliwosci
rozwojowych tkwigcych w nas.

Kazdego z nas interesuje zapewne odpowiedz na
kluczowe pytanie:

»~Jezeli poznasz i zrozumiesz typ swojej
osobowosci oraz lezqce u jego podstaw
funkcje umysfowe i preferowane
postawy, bedziesz w stanie przewidziec
swoje zachowanie’.

Carl Gustaw Jung

JAKI NAPRAWDE JESTEM?

Jakie sg moje mocne strony?

Co powinienem w sobie udoskonali¢ i zmienic?

Jak skutecznie porozumiewac sie z innymi, aby uwzgledniac ich potrzeby i rozumie¢ ich jezyk?

Jak elastycznie reagowad na zmiany i skutecznie osiggac cele?

Jak z r6znorodnosci osobowosciowej i kulturowej wydoby¢ to, co we mnie i innych najbardziej wartosciowe?

Jak mimo istniejacych réznic i potencjalnych konfliktow uzyska¢ wysoka efektywnos¢ i skutecznos¢

w dziataniach zawodowych i spotecznych?
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Aby zoptymalizowac trafnos¢ i realnos¢ odpowiedzi
na powyzsze pytania, zachecamy cie, abys okreslit
swoj typu preferencji osobowosciowych.

Zanim to zrobisz pamietaj, ze:

wszystkie typy sa rownie dobre;
ludzie o roznych typach sg réwnie efektywni;

im wieksze zréznicowanie typow w zespole,
tym wiekszy jego potencjat.

W jaki sposdb okresli¢ swoj typ preferencji
osobowosciowych?

Korzenie koncepcji typow preferencji osobowosciowych
mozna znalez¢ w pracach znanego szwajcarskiego
psychologa Carla Gustawa Junga. Naukowiec dzieki
swoim obserwacjom i badaniom doszedt do wniosku,
7e zachowanie, ktére wydaje sie nieprzewidywalne,
mozna przewidziec. Ale tylko wtedy, gdy poznamy

i zrozumiemy funkcje umystowe i preferowane postawy
lezace u podstaw tego zachowania.

Jednym ze sposobdw jest znane w swiecie biznesu
narzedzie badawcze

Stuzy ono do poznania i oceny potencjatu rozwojowego
cztowieka. MBTI nie jest w istocie testem, lecz

(ang. indicator), w ktérym nie wystepuja prawidtowe
oraz nieprawidtowe odpowiedzi, dobre lub zte, zdrowe
lub chore typy osobowosci. Wszystkie typy preferencji
53 réwnie cenne, z roznymi sobie wiasciwymi zaletami
i stabosciami. Wynik tego badania, nie wskazuje jakosci
konkretnej preferencji ale pokazuje nam relatywng site
kazdego elementu w stosunku do drugiego.

Jung wyréznit trzy skale preferencji i osiem typow
osobowosci, natomiast tworczynie MBTI Katherine Briggs
i jej corka Isabel Myers, w oparciu o dtugoletnie badania
opisaty cztery skale preferencji i szesnascie odrebnych
typdw osobowosci.

300 os6b o tym samym typie preferencji
osobowosciowych, to zréZnicowana grupa, poniewaz:

kazdy miat innych rodzicow;

wyrastat w otoczeniu réznych wzorcéw
wychowawczych (rodzice, nauczyciele, inne
Znaczace osoby);

kazdy posiada inny ukfad genow;

wszyscy maja inne doswiadczenia zyciowe;

kazdy miat/ma inne zainteresowania i talenty.
Wszyscy jednak wykazujg wiele wspdlnego ze soba.
Identyfikacja typu osobowosci pomaga nam odkry¢

i nauczyc sie jak wykorzystywac w zyciu osobistym
i zawodowym te wspolne cechy.
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Myers - Briggs Type Indicator (MBTI)

Charakterystyka typoéw preferencji osobowosciowych

Zastosowanie MBTI:

° Doskonalenie umiejetnosci skutecznego

porozumiewania si¢ z innymi. ,Aby skutecznie sie porozumiewac
* Budowanie i rozwijanie trwatych i satysfakcjonujacych ] efektywnie Wspélpracowac'z innymi,
relacji migdzyludzkich. powinnismy postepowac wobec innych
° Ulepszanie komunikacji w relacjach zawodowych tak, Jak oni chc:ellby, Zeby wobec nich

(indywidualnych i zespotowych). postepowacd. Chodzi o to, aby nauczyc sie
< ege g s . ”
* Zwiekszenie efektywnosci i skutecznosci w dziataniach mowic ich jezyk'em'

zawodowych. B.B. Tieger, P.D.Tieger, 2005

° Poprawa organizacji swoich dziatan i lepsze
zarzadzanie czasem.

° Skuteczne rozwigzywanie problemow i konfliktow
(w relacjach indywidualnych i zespotowych).
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CO MIERZY MBTI?

Preferencje w zakresie czterech wymiaréw osobowosci:

1. zarzadzania swojg energia

Introwersja/Introwersion (I) Ekstrawersja/Extraversion (E)

W jaki sposdb wzajemnie oddziatujemy ze Swiatem i dokad kierujemy energie?

2. zbierania i analizowania informacji

Poznanie/Sensing (S) Intuicja/Intuition (N)

Jaki rodzaj informacji naturalnie spostrzegamy?

3. podejmowania decyzji
Myslenie/Thinking (T) Odczuwanie/Feeling (F)

Jak podejmujemy decyzje?

4. organizacji swoich dziatan

Osadzanie/Judging (P) Obserwacja/Perceiving (P)

Czy wolimy zy¢ w sposob bardziej strukturalny, zorganizowany, czy tez bardziej spontaniczny?




INTROWERTYCY (1)

Charakterystyka typowych zachowan:
® cenig sobie prywatnosc¢ i mozliwos¢ bycia samemu
® unikaja bycia w centrum zainteresowania
® najpierw mysla, a potem dzialaja
® rozwazaja sprawy w gtebi swych umystéw
® wolga dzieli¢ informacje osobiste z kilkoma wybranymi osobami
® stuchaja raczej niz méwia
® reaguja po chwili czasu na zastanowienie
® lubig mie¢ czas na refleksje
® najpierw lubia ,przemysle¢” problem, potem ,przegadac” z innymi
® najchetniej ucza sie w ciszy poprzez gteboka refleksje
® nie lubig formalnych spotkan z nieznajomymi osobami
® czesto wygladaja na zamyslonych
® lubig komunikowac sie na pismie

® bedac sami ze sobg odzyskuja energie do dziatania z innymi
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EKSTRAWERTYCY (E)

Charakterystyka typowych zachowan:

® lubig komunikowac sie na pismie

® bedac sami ze sobg odzyskuja energie do dziatania z innymi
® czesto, bez zastanowienia wypowiadaja gtosno swoje mysli
® pobudza ich przebywanie z innymi ludzmi

® lubig by¢ w centrum zainteresowania

® najpierw dziatajg, potem mysla

® swobodnie dziela sie informacjami osobistymi

® méwia wiecej niz stuchaja

® aktywnie szukajg mozliwosci wspétdziatania z innymi

® czesto zaangazowani sa w wiele aktywnosci na raz

® najchetniej ucza sie przez dziatanie

® najbardziej lubig ,przegadac” problem z innymi

® odzyskuja sity przez wspélne dziatanie/zabawe z innymi ludzmi
® bedac sami maja poczucie marnowania czasu

® reaguja szybko; lubia szybkie tempo
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INTUICYJNI (N)

Charakterystyka typowych zachowan:

® zwracajg uwage na ,duzy obraz”(od ogoétu do szczegétu)

® ufaja inspiracji i wyciagnietym z niej wnioskom

® lubig nowe idee i koncepcje same w sobie

® cenig wyobraznie i innowacje

® lubig opanowywa¢ nowe umiejetnosci; tatwo sie nudza po nabyciu nowych zdolnosci
® bywajq 0gdlni i symboliczni, obrazowi; uzywaja metafor i analogii
® przedstawiaja informacje skokowo, w sposéb ogélnikowy

® mysla w sposéb abstrakcyjny i tworza nowe teorie

® poszukuja wzoréw i znaczen w faktach

® koncentruja sie na przysztosci

® szukajg nowych rozwigzan

® inspirujg i motywuja ich wizje przysztosci

® pytaja o cel, mniej sg zainteresowani sposobem dojscia do celu

® rozwigzuja problemy w sposob kreatywny - czesto pomijajac, hiepotrzebne” kroki
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POZNAJACY (S)

Charakterystyka typowych zachowan:

® koncentruja sie na tym, co jest konkretne i praktyczne

® ufajg temu, co pewne i konkretne

® nowe pomysty podobaja im sie tylko wtedy, jesli majg praktyczne zastosowanie
® ceniq realizm i zdrowy rozsadek

® |lubig doskonali¢ i wykorzystywaé posiadane umiejetnosci

® w analizie informacji sq precyzyjni, scisli i dostowni

® zwracajg uwage na szczegoly, wymagaja precyzji (od szczegétu do ogétu)
® cenig sobie doswiadczenie praktyczne

® s3 zorientowani na terazniejszosc (,tu i teraz”)

® przy rozwigzywaniu problemu stosuja maksyme ,krok po kroku”

® trzymaja sie procedur

® s3 realistami — ,twardo chodza po ziemi”

® lubia sprawdzone rozwigzania
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Charakterystyka typowych zachowan:
® uzywaja obiektywnych kryteriéw by podjac¢ decyzje

® wycofuja sie; stosujg wobec problemu bezstronng analize

® cenig logike, sprawiedliwosc i uczciwos¢; jedna norma dla wszystkich

® moga by¢ postrzegani jako ludzie bez serca, niewrazliwi i mato troskliwi
® uwazaja, ze prawdomownos¢ jest wazniejsza niz fakt

® wierzg, ze uczucia maja znaczenie tylko wtedy, gdy sa logiczne

® motywuje ich pragnienie dokonania i osiggania celow
® starajg sie by¢ logiczni w sposobie myslenia

® koncentruja sie na przyczynie i skutku oraz na zadaniu
® sg obiektywnymi krytykami

¢ dyskutuja, gdy majg argumenty

® uinnych ludzi cenia ich kompetencje

® mysla w kategoriach zyskow i strat

34



ODCZUWAJACY (F)

Charakterystyka typowych zachowan:

® czesto podchodza do problemu zbyt osobiscie, kierujac sie przekonaniami lub wtasnymi wartosciami
® kroczg naprzéd; rozwazajg wplyw dziatan na innych

® cenig empatie i zgode; widza wyjatki od reguty

® w sposob naturalny lubig podobac sie innym

® moga by¢ postrzegani jako zbyt emocjonalni, nielogiczni i stabi

® uwazajg, ze takt jest rbwnie wazny jak prawdomoéwnos¢

® wierzg, ze kazde uczucie ma znaczenie, niezaleznie od tego, czy jest rozsagdne czy nie motywuje ich
pragnienie bycia docenianymi

® koncentrujg sie na harmonii w relacjach z innymi

® szukajg wspolnych punktéw i pozytywéw z innymi

® traktujg innych jak unikalng jednostke

® w pracy zwracajg uwage na sposob dojscia do celu i wptyw decyzji na ludzi
® zwracaja uwage na,wartosci dodane”

® unikaja krytyki, ale w konflikcie bywaja czasem zbyt krytyczni

35



OSADZAJACY (J)

Charakterystyka typowych zachowan:

® lubig podejmowac decyzje i planowa¢é

® s3 dobrze zorganizowani

® posiadaja etyke pracy: najpierw praca, potem zabawa

® ustalaja cele i pracuja, by osiagna¢ je w terminie

® wolq wiedzie¢, w co sie pakuja

® sg zorientowani na produkt (nacisk na zakonczenie zadania)
® czerpig satysfakcje z ukoniczenia projektu

® uznajg czas za skonczony, ograniczony zaséb i powaznie traktujg terminy koficowe
® nie lubig pracowa¢ pod duza presja czasu

® cenig sobie strukture podczas spotkan

® |lubiag kontrolowac siebie i otoczenie

® podazajg zgodnie z planem

® 7le znosza nagte zmiany
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OBSERWUJACY (P)

Charakterystyka typowych zachowan:

® s3 najszczesliwsi pozostawiajac opcje otwarte

® maja etyke zabawy: najpierw sie bawi¢, potem dokonczy¢ prace

® zmieniajg cele, w miare jak nadchodza nowe informacje

® lubig przystosowywac sie do nowych sytuacji

® s3 zorientowani na proces (nacisk na to jak zadanie jest konczone)
® czerpiq satysfakcje z rozpoczynania projektu

® uwazaja czas za odnawiajacy sie zaséb i terminy koricowe traktuja jako elastyczne
® nie lubig podejmowac¢,zbyt wczesnie” decyzji

® presja czasu motywuje ich do efektywnego dziatania

® sg postrzegani jako osoby spontaniczne

® dobrze sie adaptuja do zmian

® 7le znosza sztywne procedury
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CWICZENIE 3

Charakterystyka typowych zachowan:

ISTJ ISFJ INFJ INTJ

ISTP ISFP INFP INTP
ESTP ESFP ENFP ENTP
EST) ESFJ ENFJ ENTJ

Dosdwiadczenie i badania pokazuja, ze najwiekszy
potencjalny konflikt w zespole moze wystapi¢ pomiedzy
osobami o najbardziej skrajnych typach preferencji
osobowosciowych (w tabeli umieszczonych na skrajnych
biegunach po przekatnej, np. miedzy ISTJ i ENTJ lub ESTJ

i INTJ). Ale dzieki zrozumieniu réznic w zespole, mozemy
nauczyc sie elastycznie komunikowac ze wszystkimi
typami osobowosci. Wymaga to jednak specjalnego
treningu indywidualnego i zespotowego realizowanego
w formie specjalnych programow szkoleniowych.
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CWICZENIE 4

OBSERWOWANE ZACHOWANIA WEASNEGO TYPU

1. Podczas wykonywania pracy zawodowej

2. Podczas swiadczenia wolontariatu
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CWICZENIE 5

MOJA WSPOLPRACA Z INNYMI TYPAMI OSOBOWOSCI

1. Z ktérymi osobami wspoétpracuje Ci sie najtrudniej i dlaczego?

2. Co mozesz zrobi¢, aby by¢ bardziej elastycznym i skutecznym we wspoétpracy z osobami o odmiennym
typie osobowosci? Zwréc szczegblng uwage na doswiadczenia wyniesione z wolontariatu.
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MOJTYP MBTI

Uwagi, refleksje i wnioski

MBTI - WARTO ZAPAMIETAC!

—

i~

w

»

o

. Poznanie i zrozumienie typu preferencji osobowosciowych (wiasnego i innych os6b) pomaga efektywnie

komunikowac sie z innymi i by¢ bardziej skutecznym w osigganiu celéw zawodowych.

Ludzie o takim samym lub podobnym typie osobowosci zazwyczaj catkiem dobrze rozumieja sie
nawzajem. Nie oznacza to jednak, ze zawsze zgadzaja sie ze soba.

Im bardziej twéj typ osobowosci rézni sie od typu twoich wspétpracownikéw i kolegéw, tym wieksze jest
prawdopodobienstwo ktopotéw ze zrozumieniem sie.

Aby skutecznie sie porozumiewac ze soba, powinni$my postepowac wobec innych tak jak oni chcieliby,
zeby wobec nich postepowac. Trzeba nauczy¢ sie méwic ich jezykiem.

Warto pamietag, ze ludzie nie majg pojedynczych preferencji (np. nikt nie jest tylko ekstrawertykiem),
lecz kombinacje czterech réznych. Z jednej strony §wiadczy to o bogactwie naszego potencjatu,
z drugiej za$ stanowi dla kazdego z nas prawdziwe wyzwanie.
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Role zespotowe

Kiedy juz poznates typ swojej osobowosci i masz juz
wglad w swoje preferencje, czas aby przyjrzec sie

roli, jaka najpetniej realizujesz w zespole. Dzieki temu
bedziesz mogt w petni wykorzysta¢ swoéj potencjat dla
dobra wszystkich uczestnikéw i odbiorcow projektu
wolontariackiego. Zwtaszcza dla ciebie. Nie proponujemy
Ci tutaj do wypetnienia testu, lecz pokazujemy przekrdj rol
do autorefleksji.

Role zespotowe wg Belbina:

Koordynator /Coordinator/

® Koordynator ma dominujaca osobowos¢. Jest cztowiekiem o duzej sile ducha.
® Jego gtéwnym zadaniem w grupie jest kierowanie ludzmi.

® Potrafi sprawnie komunikowac sie z otoczeniem.

® Posiada umiejetnos¢ aktywnego stuchania innych.

® Dyplomatycznie stymuluje wspotpracownikéw do zmiany stanowiska.

® Nie jest agresywny. Dominuje w sposéb nienarzucajacy sie.

® Do wspotpracownikéw podchodzi w indywidualny sposob.

® Jest elastyczny i tolerancyjny.

® Ufa zespolowi i wierzy w jego sity.

® Jest silnie zorientowany na osiagniecie celu.

® Skutecznie korzysta z r6znorodnego potencjatu tkwigcego we wspotpracownikach.
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Wyrazenia charakterystyczne dla Koordynatora:
* ,Zebralismy sie to po to, aby...”
* ,Najpierw zatatwmy to, a potem...”
° ,Podsumowujqc, najwazniejsze kwestie to...”
® ,Moze mdgtby Pan...., a nastepnie kolega...”

* ,Aby wrdcic do zasadniczej sprawy, czy mozesz...”

Mysliciel /Plant/

® Jest o wysokiej inteligencji i twérczym umysle.

® Zaskakuje celnymi ripostami badz komentarzami o ironiczno-zartobliwym zabarwieniu, poczytywanym
przez nieuwaznych za ,czyste ztosliwosci".

® W pracy nie chce uzalezniac sie od innych. Kieruje sie wkasnymi zasadami.

® Jest ekscentryczny, zawsze ,troche na uboczu”.

® Wspotpraca z nim nie jest ftatwa, ale niewatpliwie - interesujaca i dostarczajgca wielu bodzcow.

® 7 jednakowa wytrwatoscia koncentruje sie na realizacji wtasnych idei, co na realizacji celu zespotowego.
® Lubi angazowa¢ sie w powazne projekty, zaniedbujac przy tym mniej skomplikowane zadania.

® Mysliciel dominuje w grupie. Stanowi doskonate wsparcie dla mniej $miatych i kreatywnych cztonkéw
zespotu.

® Aby realizowat sie w pracy powinien posiada¢ duzg swobode i teren do realizacji swoich pomystéw.
Wiecej niz jeden mysliciel w zespole niesie ze sobg wysokie prawdopodobienstwo wystepowania
wzmozonych konfliktéw.

® Grupa nie zawsze akceptuje jego rzutkosé, szybkos¢ myslenia i oryginalne pomysty.
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® Mysliciel niekoniecznie skupia sie na realiach istotnych juz w trakcie dziatania.

® Jego duma nie zawsze pozwala mu wycofac sie z realizacji zaproponowanego pomystu trudnego
do wdrozenia.

® Mysliciel jest w zasadzie introwertykiem. Jest nadwrazliwy i fatwo go urazi¢. Ma wéwczas sktonnos¢
do zamykania sie w sobie.

® Jest takze mizantropem. Obawia sie, ze inni chetnie podpisza sie pod jego wspaniatymi pomystami.
® Jest czuly na inteligentne pochwaty.
Zwroty charakterystyczne dla Mysliciela:

° ,Agdybytak.”
¢ ,Przyjrzyjmy sie temu doktadniej...”

~Powinien by¢ pomarariczowy...”

A gdyby odwrdci¢ sytuacje, to mamy...”
¢ ,Nie mozemy zapominac o skutkach przyciggania...”

° ,Moze lepiej wré¢my do podstaw...”

Lokomotywa /Shaper/

® | okomotywa jest ekstrawertykiem o niespozytym dynamizmie i energii dziatania,
® Wytrwale ,ciggnie za soba pozostate wagoniki”.

® Jest cztowiekiem niespokojnym, nerwowym, impulsywnym, $miato i btyskawicznie rzucajacym wyzwania
oraz dazacym do jak najszybszej realizacji celu.

® Ma wysoka potrzebe osiagnied i jest zorientowany na zadania.

® Nie lubi traci¢ czasu na przedtuzajace sie rozwazania wariantéw rozwigzania problemu.
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® Nie obawia sie reagowa¢ emocjonalnie i gtlosno okazywac swoje niezadowolenie.
® Nie ufa innym i nie zalezy mu na zdobywaniu sympatii otoczenia. Indywidualista i oportunista.

® Z niecierpliwoscig wypatruje chwili, kiedy pomyst zacznie przeobrazac sie w realne dziatania i przyniesie
wymierne korzysci.

® |Inspiruje dziatania wspoétpracownikéw, zacheca ich do kontynuowania rozpoczetych planéw.

® U innych ceni sobie samodzielno$¢, jednak, gdy uznaje za stosowne, dziata autokratycznie i goragczkowo,
owladniety wizja realizacji planu i obojetny na protesty spokojniejszych cztonkéw grupy.
Nie zrazi go wéwczas nawet ostra krytyka ze strony pozostatych osob.

® Chetnie rywalizuje, jeszcze chetniej - widzi siebie jako zwyciezce.
* Smiaty, przebojowy i nierzadko takze agresywny, czym niewatpliwie pobudza agresje u kolegéw.

® Bezceremonialnie potrafi krytykowac innych i ich dziatanie oraz burzy¢ spokéj panujacy w zespole.
Zawsze jednak jest inicjatorem dziatania i gdy mamy go w zespole, nie grozi nam stagnacja...

Zwroty charakterystyczne dla Lokomotywy:
¢ ,Do zrobienia mamy...”
* ,Nie tracmy czasu - przeciez musimy...”
* ,Nie, mylisz sie. Najwazniejsze to...”

* Jesli potgczymy twojq propozycje z tym, co powiedziat on, to mozemy...”
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Krytyk wartosciujgcy /Monitor Evaluator/

® Jest bardzo inteligentny.
® Stonowany w zachowaniach, powazny, opanowany.
® Whikliwie, krytycznie i jednoczesnie obiektywnie analizujgcy réznorodne pomysty.

® Dzieki dystansowi, z jakim obserwuje przebieg wydarzen, jest w stanie rzetelnie ocenia¢ zasadnos¢
wprowadzanych zmian lub mozliwosci realizacji ztozonych projektéw. Czyni to w chtodny, pozbawiony
nadmiernych emocji sposéb.

® Nie jest innowacyjny, ani tez silnie zmotywowany do wielkiego zaangazowania w prace.

® Zazwyczaj ,z boku” obserwuje i doktadnie analizuje wszelkie sytuacje, wtaczajac sie w momencie.
gdy niezbedne jest podsumowanie i ocena.

® Logicznie i trafnie potrafi wskazac silne i stabe strony pomystéw, niekiedy ostudzajac w ten sposéb
nieuzasadniony optymizm zespotu.

Wyrazenia charakterystyczne dla Krytyka Wartosciujacego:
e ,Trudnos¢ w tym, ze...”
* ,Musimy mie¢ baczenie na...”
¢ ,Nie przeoczmy...”

¢ ,Jezeli nie stracimy z pola widzenia sedna tej sprawy, to powinnismy...”



Dusza zespotu /Team Worker/

® Bezproblemowo nawigzuje kontakty z innymi. Bardzo towarzyski, zrelaksowany.

® Chetnie i aktywnie stucha, umiejetnie zachecajgc rozméwcéw do wyrazania opinii.
® Jest cztowiekiem o duzej wrazliwosci, wnikliwosci i spostrzegawczosci.

® Jest osobg spokojna, bezkonfliktowa, pozbawiong agresji i potrzeby dominacji.

® Umiejetnie wkomponowuje sie w zespét i dba o dobra wspétprace w grupie.

® Najwazniejszy jest dla niego cel, do ktérego zmierza zespét, spokojna wspétpraca i brak utrudniajacych
ja niesnasek, dlatego tez dyplomatycznie dazy do zatagodzenia sporéw czy tez znalezienia rozsagdnego
rozwigzania konfliktu. Czyni to, dlatego, gdyz zalezy mu, aby nie traci¢ energii poszczegdlnych cztonkéw
grupy na walke, ale wykorzysta¢ potencjat tkwiacy w zespole i sprawnie, w zdrowej atmosferze realizowac
zadania.

® W zespole petni role uspokajajaca. Jest sSwiadom nawet ,cichych” niepokojoéw lub rozterek w grupie
i zrecznie je tagodzi.

Zwroty charakterystyczne dla Duszy Zespotu:
° Wiesz, wydaje mi sie, ze powinienes wystuchac Karola, co ma do powiedzenia w tej sprawie”
* ,Pozwdlmy jej przedstawic ten pomyst”
* ,Nie ma potrzeby sie ktéci¢o ...”

° ,Mozemy, ale jak X wrdci z urlopu”

47



Skrupulatny wykonawca /Completer/

® Jest introwertykiem. Skryty, skromny, skupiony, sumienny, pracowicie dba o najdrobniejsze szczegoty
kazdego zadania.

® Lubi precyzyjnie zaplanowa¢ prace i konsekwentnie pracowac nad jej wykonczeniem.

® Nierzadko niepokoi sie zawczasu, czy plan sie powiedzie i czy realizacja zadania przebiegnie tak, jak zostato
to zaplanowane.

® Wytrwale doprowadza wszystkie sprawy do konca. Jest niepocieszony gdy konieczne jest przerwanie
czy wrecz zaniechanie rozpoczetej juz pracy. Czuje sie wtedy zagubiony i jest mu przykro, ze nie mégt
dokonczy¢ swoich zadan.

® Jego nieustanny niepokdj o to, czy wszystkie drobiazgi zostaly wziete pod uwage, czy nie pominieto
istotnych faktéw, czy sprawdzony zostat nawet najdrobniejszy szczegot; jego zdyscyplinowanie, precyzja
i brak wyrozumiatosci dla mniej doktadnych wspétpracownikéw bywaja meczace.

® Znakomicie sprawdza sie w koficowej fazie pracy, gdy inni sa juz zmeczeni, brakuje im motywacji
czy cierpliwosci do ,zapiecia wszystkiego na ostatni guzik” On jest wéwczas w swoim zywiole,

® Mozna by¢ pewnym, Ze nie przeoczy niedociggniec i wskaze ewentualne braki. Zrobi to w celu podkreslenia
wagi starannosci i precyzji niezbednych do osiggniecia znakomitego efektu.

Wyrazenia charakterystyczne dla Skrupulatnego Wykonawcy:
* ,Niech no ja sprawdze..”
* ,Nigdy nie zdotamy..., chyba ze...”
° ,Niezapominajmy o...”
° ,Nie, musimy... wszystko, zeby to zadziatato.”
° ,Zwrécmy uwage na artykut 3 w ustepie (iv), rozdziat G w tomie dziewigtym.”

° ,Nie mozna - bedziemy mieli tydzien spdznienia.”
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Realizator /Implementer/

® Jest cztowiekiem czynu. Swietnie sprawdza sie, gdy konieczne jest przeformutowanie pomystéw na realne
zadania. Praktyk i pragmatyk.

® Pracowity, stabilny, rzetelny, rozsadny. Wzbudza zaufanie i daje poczucie bezpieczeistwa swoim
uporzadkowaniem, wysoka kontrolag emocjonalna i spokojnym, systematycznym dziataniem.

® Preferuje stabilizacje, silne, trwate struktury oraz jasno okreslone sposoby realizacji planéw.
Wytrwale i pilnie buduje swoja pozycje w grupie.

® Nie czuje sie najlepiej, gdy zmieniane sa koncepcje dziatania; nie jest bowiem improwizatorem.

® Najsprawniej dziata w sytuacjach o wysokim stopniu uporzadkowania; doskonale radzi sobie z rutynowymi
dziataniami, ktére dla innych cztonkéw zespotu sg czesto meczace i nieciekawe.

® Respektuje normy grupowe. Nie jest indywidualista.

Zwroty charakterystyczne dla Realizatora:
* ,Majgc na uwadze, ile czasu nam zostato...”
® ,Mozemy z pewnosciq zrealizowaé X w ramach naszego budzetu.”
° ,Analiza grawitacyjna to szaleristwo..., ale moglibysmy umiesci¢ wieksze ciezary pod spodem.”
* ,Zapiszmy to sobie na tablicy.”
° ,Jezeli ten element przybijemy gwoZdziem, to bedziemy pewniejsi wyniku.”

¢ ,Co za wspaniaty pomyst.”
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Wartosc wystepowania roznic w zespole ° Jezeli zalezy nam na nawigzywaniu kontaktow
z otoczeniem, w tej roli najlepiej bedzie sie czut
Poszukiwacz Zrddet i Dusza Zespotu.

Rozmaite typy cztonkéw zespotu sg niezbedne

. . | i dziatan i .
w poszczegolnych fazach realizacji zadan. Z kolei podczas planowania dziatan i decydowaniu

0 sposobach postepowania nieoceniony okaze sie

Krytyk Wartosciujacy.

° Gdy zalezy nam na wykreowaniu nowych idei,
niewatpliwe pomocni w tym bedg - Poszukiwacz
Zrodet i Mysliciel.

° Zaréwno Realizator, jak i Koordynator swietnie poradzg
sobie z organizowaniem pracy i nadzorowaniem jej

przebiegu.
* Koordynator i Lokomotywa doskonale sprawdzg sie

podczas komponowania zespofu. Warto jednak
zastrzec, ze Lokomotywa nie zawsze jest powszechnie
lubiana i aby nie stata sie ,notorycznym zarzewiem”
konfliktow w grupie, jej zachowania wymagaja
inteligentnego przytemperowania.

WARTO ZAPAMIETAC!

W zaleznosci od splotu okolicznosci zewnetrznych kazdy oprécz roli dominujacej w zespole, moze tez niezle
radzi¢ sobie petniac role ,drugorzedng” oraz, ze s takze pracownicy catkiem dobrze radzacy sobie z kilkoma
rolami.

° Sama realizacja bedzie przebiegata sprawnie gdy
powierzymy jg zarowno Skrupulatnemu Wykonawcy,
jak i Realizatorowi. Gdy nie ma ich w zespole, trudno
w zasadzie méwic o jego dobrym funkcjonowaniu.
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CWICZENIE 6

OBSERWACJA ROLIWLASNEGO TYPU

1. Podczas wykonywania pracy zawodowej

2. Podczas swiadczenia wolontariatu
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CWICZENIE 7

MOJA WSPOLPRACA Z OSOBAMI PELNIACYMI INNE ROLE W ZESPOLE

1. Z ktérymi osobami i w jakich rolach wspétpracuje Ci sie najtrudniej, i dlaczego?

2. Jak wyglada ta wspétpraca z tymi samymi osobami podczas wolontariatu?

MOJA ROLA

Uwagi, refleksje i wnioski



Gdybys$ miat napisac list do swoich beneficjentéw,

dla ktérych bedziesz realizowac projekt wolontariacki,

to pomysl, co w tym liscie powinno sie znalez¢. Co chcesz
napisa¢, aby wzbudzi¢ zaufanie, otwarto$¢ i akceptacje
beneficjentéw.

CWICZENIE 8

List do potencjalnych beneficjentéw
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VIl. JAK NIE POWINNA WYGLADAC
PRACA ZESPOLOWA CZYLI
ANTY-TEAMWORK

Byly sobie cztery osoby, ktore nazywaly sie:
Kazdy, Ktos, Ktokolwiek i Nikt. Trzeba byto
wykonac bardzo waznq prace i poproszono
o to Kazdego. Kazdy byt pewien, ze Ktos

to zrobi. Ktokolwiek maégt to zrobic, ale Nikt
tego nie zrobit. Ktos zeztoscit sie z tego powodu,
poniewaz byto to powinnosciq Kazdego.
Kazdy myslat, ze Ktokolwiek még# to zrobic,
ale zadnemu z nich nie przyszto do gtowy,
ze Nikt tego nie zrobi. Skoniczyto sie tym,

iz Kazdy obwiniat Kogos za to, ze Nikt nie
zrobit tego, co mogt zrobic Ktokolwiek.

A jak to wyglada w Twoim zespole?

CWICZENIE 9

Jakie trudnosci i bariery dostrzegasz w realizowanej przez siebie pracy zespotowej w miejscu pracy?

1. Jak prébujesz sobie radzi¢ z tymi trudnosciami?
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Na ile pomocne Ci sq doswiadczenia wyniesione z wolontariatu?
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Izabela Dyakowska

Konsultantka ds. wolontariatu pracowniczego

i spotecznego zaangazowania biznesu, rekomendowana
trenerka rozwoju umiejetnosci osobistych i spotecznych
(w sytuacji pomagania) oraz zarzadzania programami
spotecznymi. Cztonkini Stowarzyszenia Centrum
Wolontariatu, Stowarzyszenia Trenerdow Organizadji
Pozarzagdowych STOP, Polskiego Towarzystwa
Psychologicznego, Polskiego Stowarzyszenia Zarzadzania
Kadrami. Od 1998 roku — w Stowarzyszeniu Centrum
Wolontariatu. Tu wspottwaérczyni i koordynator programu
Wolontariat biznesu" realizowanego od 2002 roku.

Wiodzimierz Swiatek

Psycholog, trener biznesu, consultant, coach oraz
wyktadowca w Warsaw Executive MBA (SGH i Carlson
Management School University of Minnesota).
Uczestniczyt w wielu szkoleniach trenerskich w Polsce

i innych krajach (USA, Szwajcaria, Anglia).

Ukonczyt miedzynarodowe szkolenie trenerskie ,The Role
of The Facilitator” (Anglia).
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J.Adair, Budowanie zespotu. Jak stworzy¢ dynamiczny
i zwycieski zespot, Warszawa 2001.

K.Blanchard, Przywddztwo wyzszego stopnia,
Warszawa 2007.

R.Brown, Procesy grupowe, Gdarisk 2006.

M.Buckingham, D.O.Clifton, Teraz odkryj swoje silne
strony, Warszawa 2003.

M.Cakrt, Typy osobowosci dla menedzerow,
Gliwice 2006.

K. Gleeson, Zréb to od razu. Program Osobiste]
Efektywnosci, Poznan 2007.

PD.Tieger, B.Barron-Tieger, Rob to, do czego jeste$
stworzony, Warszawa 2005.

Report of Points Lights Foundation, Washington 1997.

Serwis internetowy: www.wolontariatpracowniczy.pl
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