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PODZIEKOWANIA

Niniejsza publikacja nie powstataby bez wywiaddw, ktdrych udzielili zarébwno uczestnicy/czki i mentorzy/mentorki
organizacji przyjmujacych, koordynatorzy regionalni, jak i osoby zaangazowane w realizacje projektu w charakterze
doradcow zawodowych, treneréw oraz pracownikéw/czek projektu.

1"

Mamy nadzieje, ze publikacja ta ukaze caty kontekst projektu Wolontariat-wtacz siel’, jak réwniez sprawi, ze zapro-
ponowane w jego ramach narzedzia wsparcia aktywizacji spotecznej i zawodowej, takie jak: profesjonalnie zarza-
dzany wolontariat (w tym wolontariat sportowy) oraz zindywidualizowanie oferty szkoleniowej, bedg coraz czesciej

wykorzystywane w codziennej praktyce organizacji i instytucji zajmujacych sie ta tematyka.

Publikacja jest podzielona na dwie czesci: pierwszg — dotyczaca architektury projektu i sciezki wsparcia, jakg otrzy-
mali uczestnicy i uczestniczki projektu oraz druga — zawierajacg ocene zaproponowanej w projekcie metody ak-
tywizacji zawodowej i spotecznej.

Niniejsza publikacja powstata dzieki wsparciu Projektu Spotecznego 2012 Uniwersytetu Wroctawskiego realizo-
wanego przez Instytut Socjologii Uniwersytetu Warszawskiego — wiecej o Projekcie Spotecznym 2012 na stronie:

WwWw.ps2012.pl

Autorki podrecznika dziekujg Paniom - Monice Chabior ze Spotki PL.2012 i Katarzynie Trzeciak ze Stowarzyszenia
Instytut Zachodni za bardzo cenne uwagi i znaczace uzupetnienia do niniejszego podrecznika.



PROWADZENIE

Idea projektu ,Wolontariat — wtgcz siel”jest inspirowana brytyjskimi metodami aktywizacji spotecznej i zawodowej,
natomiast szczegdtowa koncepcja projektu narodzita sie w ramach dziatalnosci nieformalnej grupy ,Wolontariat
sportowy 2012 4, ktéra stanowita przestrzen wymiany opinii, pomystdw oraz spostrzezen.

Grupa ,Wolontariat sportowy 2012 +" powstafa w 2009 roku w ramach wspétpracy kilku organizacji sportowych,
Spotki PL.2012, Spotki EURO 2012 Polska, przedstawicieli Ministerstwa Sportu i Turystyki, organizacji zajmujacych sie
wolontariatem oraz cztonkdw Projektu Spotecznego 2012 Uniwersytetu Warszawskiego. Celem grupy byto wykorzy-
stanie przygotowan do Mistrzostw Europy w Pitce Noznej w celu wzmocnienia wolontariatu sportowego w Polsce.
Turniej UEFA EURO 2012™ byto dla podjecia tego tematu bardzo dobra okazjg. Tak wielka i prestizowa impreza anga-
ZUje tysigce wolontariuszy, a co za tym idzie, zwraca uwage mediéw na wolontariat i daje szanse na promocje. Poza
tym przeszkolenie i zaangazowanie tak duzej liczby wolontariuszy jest wielkg szansg zdobycia doswiadczenia, ktére
pozostanie w kraju goszczacym impreze i moze by¢ zaczynem pozytywnych zmian w tym obszarze.

Projekt, Wolontariat —~wigcz siel”jest jednym z projektéw Krajowego Programu Odpowiedzialnosci Spotecznej UEFA
EURO 2012™. Celem strategicznym Programu jest wykorzystanie przygotowan i organizacji Turnieju UEFA EURO
2012™ w Polsce do na rzecz aktywnego zaangazowania mieszkancow catego kraju w dziatania promujgce pozy-
tywne postawy i relacje spoteczne.

W realizacji projektu,Wolontariat-wigcz siel” Spdtka PL.2012 przyjeta ten sam schemat zarzadzania i organizacji we-
whnetrznej projektu — petni w nim role Lidera i odpowiada za zarzadzanie, a wytonieni w konkursie partnerzy sg
odpowiedzialni za realizacje dziatarh merytorycznych. Taki system zarzadzania daje szanse na kontynuacje projek-
tu, pozostawienie zdobytego know-how w regionie oraz szanse na podtrzymanie zawigzanych relacji zaréwno
z uczestnikami, jak i z organizacjami sportowymi. Na Dolnym Slgsku partnerami w projekcie zostali: Urzad Marszat-
kowski Wojewddztwa Dolnoslaskiego oraz Dolnoslaska Federacja Sportu. W Wielkopolsce operatorem projektu
byto Stowarzyszenie Instytut Zachodni.



Ze wzgledu na wykorzystanie sity motywacyjnej Mistrzostw Europy UEFA EURO 2012™ projekt ,Wolontariat -witacz
siel"zostat ustanowiony w trybie systemowym dzieki wsparciu Wojewddzkich Urzeddw Pracy, Ministerstwa Rozwo-
ju Regionalnego, Marszatkéw Wojewddztw oraz Ministerstwa Sportu i Turystyki.

W wojewddztwie dolnoslgskim projekt byt realizowany od korica marca 2011 do korca sierpnia 2012, a w Wielko-
polsce od pazdziernika 2011 do wrzesnia 2012. Stat sie jednym z podstawowych elementéw spotecznego dzie-
dzictwa Mistrzostw.

Projekt,Wolontariat-wigcz siel” zostat sfinansowany z Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, w ramach priorytetu
VI - Rynek pracy otwarty dla wszystkich. Instytucjg, ktdra wnioskowata o pienigdze jest Spdtka PL2012 - instytucja
rzagdowa powotana do przygotowan Mistrzostw Europy w Pitce Noznej UEFA EURO 2012™,

Strona projektu: http://www.wolontariat.rcie.poznan.pl

PL.2012 jest spotka celowa Ministerstwa Sportu i Turystyki, ktora zostata powotana na mocy Ustawy o przy-
gotowaniu finatowego turnieju Mistrzostw Europy w Pitce Noznej UEFA Euro 2012™ z dnia 7 wrzesnia 2007
roku (Dz. U.z 2007r.Nr 173, poz. 1219). Na mocy ustawy spoétka wykonuje dziatania koordynacyjne i kontrolne
zwigzane z przygotowaniami do Euro 2012 realizowanymi przez strone publiczng. Jednym z obszaréw koor-
dynowanych jest Program Odpowiedzialnosci Spotecznej UEFA EURO 2012,

Stowarzyszenie Instytut Zachodni jest organizacjg pozarzadowg dziatajaca przy Instytucie Zachodnim w Po-
znaniu, ktéry od ponad 60 lat funkcjonuje jako interdyscyplinarna instytucja badawcza. Stowarzyszenie od
1999 roku prowadzi otwarty punkt informacyjny o nazwie Regionalne Centrum Informacji Europejskiej, ktore
realizuje polityke informacyjng polskiego rzadu w zakresie integracji Polski z Unig Europejska. M.in., dzieki tej
dziatalnosci Stowarzyszenie zaangazowato sie w projekty skierowane do réznych grup spotecznych, poczaw-
szy od mtodziezy, a skonczywszy na osobach bezrobotnych. Od wielu juz lat realizuje projekty spoteczne,
m.in. w takim obszarze jak wsparcie wielkopolskich NGO, bezpieczerstwo ruchu drogowego, pozyskiwanie
srodkdw przez organizacje sportowe. Kazdemu z dziatar prowadzonych przez SIZ przyswieca nadrzedny cel
—zmiany na lepsze.
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Wolontariat-wiacz siel”jest projektem skierowanym do osob bezrobotnych i niepracujacych. Jego celem jest udzie-
lenie im wsparcia w powrocie na otwarty rynek pracy. W zwiazku z kontekstem odnoszacym sie do mistrzostw
oferta projektu zawiera mozliwos¢ zdobycia umiejetnosci zwigzanych z obstugg imprez masowych (w tym spor-
towych).

Czas uczestnictwa ludzi w projekcie wynosit srednio szes¢ miesiecy. W tym czasie brali oni udziat w réznych dzia-
taniach, ktére miaty im pomaéc:

©)

zrozumie¢ wlasng sytuacje i potencjat zawodowy poprzez indywidualne spotkania z doradcami zawo-
dowymi oraz szkolenia dotyczace rynku pracy

poszerzy¢ krag znajomych o osoby biorgce udziat w projekcie oraz pracownikéw réznych organizacji i in-
stytucji

zdoby¢ nowe lub pogtebi¢ posiadane kompetencje zawodowe podczas szkolen i kurséow
zaangazowac sie w dziatanie w organizacjach i instytucjach poprzez wolontariat i staz

dac sie poznac i zaprezentowa¢ w roli pracownikéw osobom pracujgcym w organizacjach i instytucjach
mogacych wesprzec dalsze szukanie pracy

© ©eee ©

dac poczucie sukcesu i satysfakcji wynikajace z przejscia catego szesciomiesiecznego procesu

Udziat w projekcie miat by¢ stymulujgcym doswiadczeniem przetamujacym izolacje i jej negatywne skutki bedace
czesto doswiadczeniem o0sob niepracujacych.

Chcac zapewni¢ maksymalng dostepnos¢ projektu dla 0séb znajdujgcych sie w réznych sytuacjach zyciowych,
w ramach projektu zapewniono:

@ zwrot kosztéw podrézy na wolontariat

@ zwrot kosztéw opieki nad osobami zaleznymi



Zasada przyjeta w projekcie byto dazenie do maksymalnego dostosowania wsparcia do potrzeb, mozliwosci i woli
uczestnikow.

Wartos$cig dodang projektu miato by¢ wzbogacenie organizacji pozarzagdowych o doswiadczenie pracy z wolonta-
riuszami i stazystami.

Gtéwny cel, dzieki przemyslanemu mechanizmowi projektu i jego dodatkowym aspektom, ma potencjat
oddziatywania na wiele dodatkowych obszaréw. Etapy projektu byty pomyslane jako logicznie z siebie wynikajace,
wzmacniajgce wzajemnie swoje efekty - wczesniejsze utatwiaty wejscie w kolejne, poza tym nasladowaty naturalng
(wystepujgca w rzeczywistosci pozaprojektowej) trajektorie wychodzenia z bezrobocia. Ponizej przedstawiamy
szczegotowy opis zastosowanej sciezki wsparcia.
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Projekt,Wolontariat - wiacz sie!” jest wspoétfinansowany przez Unie

Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego WWW.WO I o nta riat. rCie. p Ozn a n . p I




DUZEWYZWANIEMREKRUTAG

Rekrutacja do projektu byta prowadzona poprzez akcje promocyjno-informacyjna, w ktérej wykorzystano nastepu-
jace kanaty dystrybugji informacji o projekcie:

@ wspotpraca z Powiatowymi Urzedami Pracy i przekazywanie informacji o projekcie osobom zarejestrowanym
jako bezrobotne w ramach spotkar z pracownikami urzedow pracy;

@ zamieszczanie informacji o projekcie w internecie oraz w prasie lokalnej w powiatach, z ktérych rekrutowani
byli uczestnicy i uczestniczki;

@ rozmieszczanie plakatéw, ulotek o projekcie w miejscach, w ktérych uczeszczaja potencjalni uczestnicy pro-
jektu, np. w miejscach, gdzie bywaja kobiety powracajace na rynek pracy (w przedszkolach, klubach matego
dziecka, przychodniach, poradniach dzieciecych itp.) albo osoby ksztatcace sie w trybie zaocznym(uczelnie
wyzsze, szkoty policealne);

@ rozwieszenie billboardéw informujgcych o trwajacej rekrutacji, skierowanych w szczegdlnosci do organizadji
przyjmujacych.

Podstawowym narzedziem rekrutacyjnym byt formularz rekrutacyjny, ktory zostat zamieszczony w wersji on-line
na stronie internetowej projektu. Byt on rowniez dostepny dla uczestnikdw w biurze projektu. Wszystkie informacje
0 projekcie zostaty napisane zgodnie z jezykiem réwnosciowym (zgodnym z zasada réwnych szans), z dbatoscia
o niedyskryminowanie potencjalnych uczestnikow/czek ze wzgledu na pte¢, wiek i stopiert sprawnosci. Rekrutacja
byta prowadzona w sposdb ciggly (nieprzerwanie przez pierwsze cztery miesigce projektu).

Kazda osoba, ktéra zgtosita sie do projektu byfa traktowana indywidualnie, a - po weryfikacji formularzy zgtoszenio-
wych - nieodzownym elementem rekrutacji byta rozmowa rekrutacyjna, ktéra pozwolita na bezposredniag weryfika-
Cje potrzeb i motywacji kazdggo uczestnika. { .

Wigyes sigl
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W projekcie Wolontariat-wiacz siel” spory akcent zostat potozony réwniez na indywidualne wsparcie uczestnikéw/
uczestniczek poprzez spersonalizowane doradztwo zawodowe. Uczestnicy pod okiem doradcy zawodowego pra-
cowali nad swoim CV, rozwigzywali specjalne testy, ktdre miaty za zadanie pomaéc im odkry¢ swoje predyspozycje
zawodowe. A wszystko to, aby stworzy¢ tzw. Indywidualny Plan Dziatania — dokument, na podstawie ktorego byli
kierowani na szkolenia lub kursy dobrane do indywidualnych potrzeb. Do wyboru byty nastepujace kursy: prawa
jazdy, jezyka angielskiego /niemieckiego, animator czasu wolnego, pilot wycieczek, pracownik biura podréozy, kie-

~

NWOZAWODOWE

rownik ds. bezpieczerstwa.

12

ROZMOWA Z PANIA BEATA DABEK - DORADCZYNIA ZAWODOWA
W PROJEKCIE ,WOLONTARIAT-WLACZ SIE!”

Czy doradztwo zawodowe jest nam w ogole po-
trzebne?

Beata Dgbek: Uwazam, ze kazdy cztowiek powinien
przejs¢ przez doradztwo zawodowe w swoim Zyciu.
Im wczesniej tym lepiej! Wsréd uczestnikow projek-
tu mamy przypadki 0séb, ktdre dokonaty wielu ztych
wybordw w ksztattowaniu swojej zawodowej sciezki
kariery. W jaki sposob? Na przyktad poprzez pojscie na
studia tylko ze wzgledu na podszepty rodzicéw, albo
wybierajqc niechciany kierunek, ,bo nigdzie indziej
sobie nie poradze” Zatrwazajqcy jest fakt, ze z ok. 40
uczestnikow projektu, z ktérymi prowadze zajecia, ok
20 % nie chce robic tego, czego sie dotqd uczyli.

Czy projekt ,Wolontariat-wtacz sie!” cho¢ troche
pomoze osobom zagubionym na rynku pracy?

B.D.: Jest to niewgqtpliwie solidne wsparcie. Pracowa-
fam juz w wielu projektach i ten uwazam za bardzo

udany. Spora liczba godzin doradztwa zawodowego
(6h), kursy i szkolenia trwajqce peten semestr, wiasci-
wy dobdr uczestnikow do projektu. Jedyne, co bym
dodata, to portfolio dla uczestnikéw na zakoriczenie
projektu.

Jak Pani widzi swoja role w aktywizacji zawodo-
wej i spotecznej naszych uczestnikow/czek?
B.D.: Ja jestem tylko po to, zeby im pomoc w uswiado-
mieniu sobie swojego miejsca w Zyciu i tego, co chcq
w nim robi¢. Towarzysze im w drodze podejmowania
decyzji, ale decyzje podejmujq juz sami!

Jak Pani osigga ten nietatwy cel?

B.D.: Przede wszystkim indywidualne podejscie do
sprawy i nieograniczanie sie. W projekcie sq rowniez
osoby powyzej 30 roku zycia i one z kolei potrzebujq
podejscia okotorodzinnego. Jedna z Pan najpierw



Na zdjeciu doradczyni zawodowa - Pani Beata Dgbek oraz uczestnik pracujg nad CV.

przeprowadzita zmiany w Zyciu osobistym, we wtasnej
rodzinie, a dopiero pdZniej zaczeta mysle¢ o Zyciu za-
wodowym. Czasem warto zastosowac coaching, cza-
sem cos na wzdr mediacji rodzinnych.

W projekcie ,Wolontariat-wtacz sie!” — jak sama
nazwa wskazuje — postawiliSmy na wolontariat
wraz z mentoringiem. Jak to Pani ocenia z punk-
tu widzenia rozwoju zawodowego?

B.D. Wolontariat to dla mnie przede wszystkim nauka

pracy. Uwazam, ze odgrywa kluczowq role zaréwno
w rozwoju zawodowym, jak i osobistym. W Polsce
niektdrym osobom wciqz trudno sobie wyobrazic, ze
mozna pracowac bez wynagrodzenia i robic to z pa-
sjg. W Skandynawii natomiast, gdzie role urzedéw
pracy petniq réwniez organizacje pozarzgdowe, ktdre
w ramach zadan zleconych wypracowujq konkretne
zafozone efekty, wolontariat jest jednym z podstawo-
wych narzedzi aktywizacji zawodowej!

18



SZKOLUENIAYI

KURSYSSP

EGIAL

ISTY,GZNE!

Zrekrutowani uczestnicy i uczestniczki udziat w projekcie rozpoczeli od szkolen z technik aktywnego poszukiwania
pracy, ktorych gtownym celem byto wzmocnienie bazowych kompetencji komunikacyjnych, prezentacji i opisu
swoich doswiadczen, pisania listbw motywacyjnych i CV oraz sposobu zachowania w trakcie rozmowy kwalifika-
cyjnej, rozpoznawania sytuacji na lokalnym rynku pracy.

Biorgc pod uwage kontekst, w ktérym powstat projekt, tematyka szkolen specjalistycznych zostata dostosowana
do zapotrzebowania organizatoréw duzych imprez masowych, w tym sportowych. Bezposrednig inspiracja do
doprecyzowania zakresu szkoler specjalistycznych byty kwalifikacje wskazywane przez organizatoréw projektow
Wolontariat Miast Gospodarzy UEFA EURO 2012™.

ot g

o>

Zajecia praktyczne podczas kursu pierwszej pomocy.

14




Ponizej wykaz szkolen specjalistycznych w pakiecie ogdlnym — dla wszystkich uczestnikéw, jak i szkoler do wyboru.

ratownictwo medyczne
— Kurs pierwszej pomocy (16h) — Zaswiadczenie ukonczenia kursu (gtownie

jako dodatkowa umiejetnos¢, podstawa do dalszego szkolenia w tym kierunku).
techniki aktywnego poszukiwania pracy

warsztaty z zakresu kompetencji osobistych

©@e e ©

bezpieczenstwo imprez masowych

©

kurs jezyka angielskiego/niemieckiego (w Wielkopolsce zaproponowano ten kurs do wyboru, poniewaz
duza czes¢ uczestnikow, tak jak zatozono, postugiwata sie juz jednym z w/w jezykdw i chetnie wybierata inne
kursy umozliwiajace nabycie nowych umiejetnosci i kwalifikacji.

@ kierowca
- kurs prawa jazdy np. na
samochdéd osobowy, sa-
mochdéd ciezarowy, au-
tobus (50-60h).

@ animator czasu wolnego

— kurs animatoréw (64 h)

- certyfikat ukonczenia

kursu (do wykorzystania

gtéwnie w pracy z gru-

pami turystow - orga-

nizowanie im rozrywki

i integracji w czasie wy-
jazdow/wczasow).

-

Uczestnicy kursu ,Animator czasu wolnego’.



@ obstuga ruchu turystycznego
— kurs pilota wycieczek (150h) — (wymagania: min. wyksztatcenie srednie) / egzamin panstwowy (tytut pilota
daje szerokie mozliwosci wykorzystania w branzy turystycznej — nawet jesli ktos nie zdecyduje sie by¢ pilo-
tem — moze pracowac w biurze podrézy, izbach turystycznych itp.).
— pracownik biura podrézy (96h) — uprawniajacy do pracy w biurach podrézy, kurs zakoriczony egzaminem.

@ kierownik ds. bezpieczenstwa imprez masowych w wymiarze 50h, przeprowadzony zgodnie z Rozpo-
rzadzeniem Rady Ministréw z dnia 30 sierpnia 2011 r, uprawniajgcy do zabezpieczenia imprez masowych,
wykonywania czynnosci jako pracownik stuzb informacyjnych i porzadkowych, kierownik ds. bezpieczenstwa;
zakonczony egzaminem przeprowadzonym przez uprawniony osrodek ksztatcenia.

Zdjecie z kursu ,,Kierownik ds. bezpieczeristwa”



WYWIAD Z UCZESTNICZKA,
KTORA WYBRALA KURS PRAWA
JAZDY NA AUTOBUS:

Jako pierwsza z uczestniczek naszego projektu
zdecydowata sie Pani — za aprobata doradczyni
zawodowej - na kurs prawa jazdy na autobus.
Dlaczego wtasnie ten kurs?

M.: Przede wszystkim chciatam sprébowac czegos
totalnie innego. Pracowatam w jako nauczyciel — wy-
chowawca, w szkole, w swietlicach srodowiskowych
zdzie¢mii mtodziezq. Zdaje sobie sprawe, ze pedagog
i kierowca to dwa rézne zawody, ale zawsze mozna
znalez¢ potqczenie — np. prowadzi¢ autobus szkolny.
A tak powaznie, to w dzisiejszych czasach wobec tylu
réznych zmian spoteczno-gospodarczych, dobrze
mie¢ swiadomos¢ o zmieniajqgcych sie potrzebach
na rynku pracy i nie ograniczac sie tylko do jednego
zawodu. Chyba, ze ktoS koniecznie chce robic karie-
re naukowq albo zawodowq w jednej firmie lub ma
szczescie, ze jego zaktad pracy przetrwa kryzysy i za-
wsze bedzie mdgt w nim pracowac na swoim wy-
marzonym i ulubionym etacie. Wtasciwie to juz dzis,
czyms zupetnie normalnym staje sie posiadanie kilku
specjalizacji zawodowych. Obecnie juz na studiach
mtodziez, wybiera dwa kierunki studidw, by miec¢
w przysztosci wieksze mozliwosci podjecia pracy— nie-
rzadko catkowicie od siebie réznych .

Jak Pani idzie?
M: To juz trzeba spytac instruktora. [instruktor kazat
przekazac, Zze Pani Marlena jest jedna z najlepszych

Uczestniczka kursu specjalistycznego z prawa jazdy na autobus.

jego uczennic — przyp. autorki] Bardzo dobrze czuje sie
za kierownicq autobusu. Gdy przesiadam sie do swoje-
go matego autka czuje ogromnq réznice w prowadze-
niu. Ale — nie ukrywam — bardzo podoba mi sie jazda
autobusem!

Czy spotkata sie Pani z opiniami, Ze to nie jest
praca dla kobiet?

M: [stnieje taki stereotyp i kiedys sama tak o tym mysla-
fam, ze autobus i ciezaréwka to nie praca dla kobiety...
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Odbyte szkolenia stanowity podstawe do, centralnego w architekturze projektu, pdtrocznego okresu wspotpracy
uczestniczek z réznymi typami organizacji pozarzadowych. Pierwszg formga dziatania w organizacji byt wolonta-
riat (w wymiarze 8h w tygodniu — tgcznie 48h wolontariatu), drugg ptatny i bardziej wymagajacy czasowo staz
(4h dziennie). Co wazne, aby podniesc¢ jakos¢ wspdtpracy uczestnika z organizacja, kazdy uczestnik zostat objety
mentoringiem, a mentorem byt jeden z wyznaczonych pracownikdéw organizacji. Zgodnie z zatozeniem projektu
Wolontariat-wtgcz sie

Dzis jednak technika zmienia sie na korzysc cztowieka
i coraz fatwiej jest jq obstugiwac. Autobusy, ciezardwki
sq juz tatwiejsze w prowadzeniu, wspomaganie Kierow-
nicy, serwis dojezdzajqgcy do wymiany kot i tym podob-
ne utatwienia sprawiajq, ze kobieta ze swojq delikatng
budowq moze prowadzi¢ takie ,duze autko” Coraz wie-
cej tez kobiet decyduje sie na takie kursy prawa jazdy,
Jjak i coraz wiecej z nich pracuje jako kierowcy zawodo-
wi. Na zachodzie i w innych krajach Europejskich drugi,
trzeci, zawdd jest juz czyms naturalnym. W naszej rze-
czywistosci polskiej, jeszcze do niedawna takie zmiany

|

wolontariuszy/stazystow.
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pracy, zawodu itp. byty nie do przyjecia. W Irlandii np.
duzy procent kierowcow autobuséw to kobiety. Md-
wiq, ze lepiej sobie radzq za kierownicq ze wzgledu na
wrodzone cechy, takie jak opanowanie, zadaniowos¢,
podzielnos¢ uwagi i zyczliwos¢ do drugiego cztowieka...

A co na ten kurs Pani rodzina/znajomi?

M: Jeszcze nic nie wiedzq. Powiem im, jak zdam egza-
min! Ci co wiedzq, juz dzis zamawiajq sie na jazde ze
mngq jako kierowcq. To mite z ich strony, taka postawa
dodaje mi skrzydet...

" mentorzy i mentorki opiekujacy sie uczestnikami podczas wolontariatu i stazu za swojg
prace otrzymywali wynagrodzenie. Jest to zgodne z ideg dazenia do petnej profesjonalizacji funkgji koordynatora

WO O NFARIAT]

Wiaezjsiel



WOIONTARIATIISTAZAWRAZAZMENTORINGIEM

Kluczowym elementem aktywizacji zawodowej jest weryfikacja zdobytej podczas szkolert wiedzy w praktyce.
W zwiazku z tym w projekcie ,Wolontariat-wigcz siel” bardzo duza role odgrywa wolontariat i staz wraz z mento-
ringiem. Dla kazdego z uczestnikdw zostato przewidziane 48 godzin wolontariatu oraz 3 miesigce ptatnego stazu
w wymiarze pot etatu. Zaréwno podczas wolontariatu i stazu uczestnikami opiekowali sie — wynagradzani w ra-
mach projektu — mentorzy i mentorki.

Wolontariat i staz w organizacjach pozarzagdowych/instytucjach publicznych umozliwiat nabycie przez uczest-
nikéw i uczestniczki projektu doswiadczenia w zakresie funkcjonowania na rynku pracy. Poznawanie organizadji
przyjmujacych ,od srodka” umozliwito uczestnikom i uczestniczkom projektu zdobycie doswiadczenia konieczne-
go do zaistnienia w przysztej pracy zawodowej. Zadania i czynnosci wykonywane przez uczestniczki i uczestnikow

Mentorzy i uczestnicy wolontariatu w projekcie KontenerArt.



w organizacjach przyjmujacych umozliwity im poznanie specyfiki pracy w sektorze pozarzadowym - dla wielu
0s6b byto to pierwsze doswiadczenie w pracy.

Kolejnym innowacyjnym elementem projektu jest wsparcie oraz monitoring pracy mentorow, ktdrzy opiekowali
sie uczestnikami projektu podczas wolontariatu i stazu.

W zwigzku z wprowadzeniem do metodologii projektu ,Wolontariat-wiacz siel” narzedzia mentoringu pracownicy
wielkopolskiego projektu — swiadomi ryzyka i odpowiedzialnosci, jakie niesie ze sobg to zjawisko oraz wiedzeni
doswiadczeniem projektu dolnoslaskiego, postanowili zorganizowac wsparcie dla oséb, ktére petnig w projekcie
funkcje mentorow — czyli opiekuja sie uczestnikami podczas wolontariatu/stazu. Warto w tym miejscu dodad, iz
pomyst mentoringu byt nastepstwem myslenia o zarzadzaniu wolontariatem w sposob profesjonalny. W takim
wolontariacie niezbedna jest funkcja koordynatora wolontariatu, ktéry nadzoruje dziatania wolontariusza, udzie-
la wsparcia, motywacji, przekazuje w sposéb umiejetny pozytywna/negatywng informacje zwrotnga. Koordynator
wolontariatu jest zatem pierwowzorem mentora w projekcie.

Spotkania konsultacyjne dla mentoréw i mentorek zostaty przeprowadzone w dniach 26-27 lipca 2012 roku, czyli
w trakcie trwania wolontariatu i stazu. Odbyto sie 5 spotkan, na ktére zaproszone zostaty wszystkie osoby, ktére pet-
nig funkcje mentoréw w projekcie. Dwa spotkania zostaty zorganizowane w hotelu, a pozostate 3 przybraty forme
wizyt studyjnych w organizacjach przyjmujacych potaczonych z superwizja. Kazde spotkanie miato taki sam prze-
bieg: wzajemne poznanie uczestnikdw, definicja mentoringu w teorii i praktyce, omowienie relacji mentor-uczen,
podzielenie sie problemami na ich rozwigzanie w formie rekomendacji zaréwno dla pozostatych mentoréw, jak
i dla organizacji przyjmujacych, ktére rowniez korzystaja z tej relacji. Uczestnicy wykazywali wielkg potrzebe or-
ganizowania tego typu spotkan. Wiele z nich Zatowato, Ze tego typu spotkania nie byty organizowane wczesniej
- przed rozpoczeciem wolontariatu, a tym bardziej stazu. W projekcie wielkopolskim nie byto to mozliwe z uwagi
na bardzo zréZznicowany czas rozpoczecia przez uczestnikdw wolontariatu i stazu.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze spotkania konsultacyjne/superwizyjne dla mentoréw maja
sens i rekomenduje sie ich organizowanie w projektach o metodologii podobnej do projektu,Wolon-
tariat-wlacz siel”. Warto je przeprowadzaé — w miare mozliwosci - przed rozpoczeciem mentoringu,

w trakcie jego trwania i po jego zakoriczeniu.
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CODZIENNAPRACAYAUGZESTNIKAMI/GZKAMI

Kadra projektu wielkopolskiego przyjeta indywidualny sposdb podejscia do uczestnikéw. Kazdy z nich mogt liczy¢
na rozmowe, indywidualne skonsultowanie swoich problemdw, dylematdw zwigzanych z obrang sciezkg wsparcia
w ramach projektu.

Wszystkie dziatania pracownikow projektu miaty stworzy¢ uczestnikom mozliwie jak najbezpieczniejsze i najbar-
dziej przyjazne srodowisko. Jednym z dziatan stuzacych temu celowi byto zorganizowanie przez partnera - Sto-
warzyszenie Instytut Zachodni — wspdlnego biegu dla uczestnikdw projektu w ramach akcji ,Polska biega” Byt
to jeden z 80 zarejestrowanych w Wielkopolsce biegdw i znalazt sie wsrdd 723 zorganizowanych imprez w kraju.

Spotkanie dla mentoréw zorganizowane w Stowarzyszeniu Zwigzek Pracodawcow Prywatnych im. C. Ratajskiego



Wypowiedz pracownika odpowiedzialnego za rekrutacje z ramienia Stowarzyszenia Instytut Zachodni: ,Mdc spo-
tkac uczestnikdw i uczestniczki w warunkach mniej zawodowych to duza przyjemnosc! W czasie akcji Polska Biega chcie-
lismy da¢ dobry przyktad uczestnikom projektu i w ramach naszego witasnego wolontariatu zacheca¢ ich do aktywne-
go i zdrowego spedzania wolnego czasu. Na nasze zaproszenie odpowiedziato kilkanascie osob. ZnaleZli sie wsrdd nich
zaréwno mfodzi uczestnicy, jak i ci bedqcy u schytku swojego zawodowego Zycia. Niektérzy, do czego réwniez gorqco
namawialismy, pojawili sie z rodzinamil Pobieglismy razem 5 km leSnymi sciezkami wokdt Jeziora Rusatka w Poznaniu.
Ze wzgledu na wiek i kondycje uczestnikéw druga grupa uprawiata réwnolegle nordic walking na tej samej trasie. Mieli-
smy doskonatq okazje, by spedzic¢ razem troche czasu i lepiej sie poznac. Dla wszystkich przygotowalismy wode, koszulki
fupominki”

Kolejnym dziataniem kadry projektu dla jego uczestniczek jest nawigzanie wspotpracy z Fundacja ,Dress for Suc-
cess” Dzieki tej wspotpracy spora grupa naszych uczestniczek zgtosita sie do projektu Fundacji polegajacego na
wzmocnieniu kompetencji oraz pracy nad wtasnym wizerunkiem. Ponadto, kazda uczestniczka otrzymata mentor-
ke ,kobiete sukcesu’, ktora przekazuje jej swoj strdj do pracy i wspiera jg w powrocie do aktywnosci zawodowej.

Uczestnicy projektu podczas akcji Polska biega, 19.05.2012r.




OCENAIMETODYFAKIMWIZAG IIZAWO DOWE!
IISPOLECZNEYZARROPONOWANEIW/PROIJEKGIE

Innowacyjno$¢ Projektu w kontekscie programéw aktywizacyjnych finansowanych z EFS
Tworcy i realizatorzy projektu Wolontariat — wigcz siel’, realizowanego przez Stowarzyszenie Instytut Zachodni
w Poznaniu wykazali sie wielkg odwaga, gdyz zdecydowali sie wyprébowac w tym projekcie innowacyjny model
dziatania wczesniej niestosowany przez Stowarzyszenie.

Odwaga i konsekwencja towarzyszyta wszystkim stronom zaangazowanym w projekt. Przede wszystkim samym be-
neficientom/tkom projektu (114 0séb), ktdrzy/ktédre zdecydowali/ty sie — poprzez wolontariat i staz - na wyprébowa-
nie swoich umiejetnosci w nigdy wczesniej nie podejmowanych zadaniach. Byty w tej grupie osoby nie tylko bezro-
botne, ale takze nieaktywne zawodowo od wielu lat i niepetnosprawne. | tak, wolontariusze i wolontariuszki, ktorzy
nigdy wczesniej nie zajmowali sie dzie¢mi, dostali szanse wykazania talentu pedagogicznego; osoby, ktore zyty wiele
lat samotnie, odnalazty sie w duzych i ztozonych zespotach zadaniowych; osobom, ktére nie miaty do czynienia z or-
ganizacja duzych eventéw publicznych, powierzono od razu istotng odpowiedzialno$¢ za ich powodzenie. Odwaga
wykazali sie takze koordynatorzy regionalni projektu, ktérzy wprowadzili do niego wiele, z pozoru drobnych, lecz po-
mystowych zmian. Zmiany te ostatecznie zawazyty na jego powodzeniu. Wreszcie, zdecydowanie odwazne bylo tez
podejscie organizadji i instytucji przyjmujacych stazystow i wolontariuszy. Wiele organizacji nie miato wczesniej zad-
nej stycznosci z wolontariuszami, a jednak podjety to zadanie i wywiazaty sie z niego, choc nie obyto bez prob, niekie-
dy bteddw i znacznego wysitku po stronie organizacji, szczegolnie mentordéw, ktorzy opiekowali sie wolontariuszami.
Najcenniejszym elementem projektu,Wolontariat — wtacz siel’, organizowanego przez Stowarzyszenie Instytut Za-
chodni w Wielkopolsce, byta jego wielostronnos¢ oraz réznorodnosé metodologiczna. Zastosowano tacznie
kilka metod aktywizacyjnych: szkolenia specjalistyczne, warsztaty ,miekkie’, spotkania grupowe, staze zawodowe,
doradztwo, wolontariat, mentoring, a takze wiele metod ,nieformalnych’, jak coaching grupowy. Projekt wyréznito
takze w petni zindywidualizowane podejscie do uczestnikow i konsekwentne zastosowanie metody ,zarzadzania
przypadkiem” (case management). Jak udowodnito wiele badarn ewaluacyjnych, prowadzonych takze przez au-
torke niniejszego podrecznika, ogromnym problemem programow aktywizacyjnych, realizowanych w Polsce ze
srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego UE (EFS) jest nadmierna standaryzacja i unifikacja tych progra-
mow, wynikajgca, miedzy innymi, z bardzo rygorystycznych procedur rozliczania finansowego, wprowadzonych
przez polskie instytucje wdrazajace. Wiekszos¢ programéw aktywizacyjnych finansowanych z EFS skupia sie na



najtatwiejszych do rozliczenia, typowych szkoleniach zawodowych. Obowiazuje najczesciej model jedno-standar-
dowy — innymi stowy, jesli klient (osoba bezrobotna) spetnia bazowe kryteria, zostaje zakwalifikowany do szkolen,
niezaleznie od tego, jak ztozony jest specyficzny kontekst zyciowy takiej osoby. Niestety, to samo typowe szkolenie
zawodowe, zastosowane w odniesieniu do wielu réznych oséb, moze przynies¢ kompletnie rézne rezultaty. Przy-
ktadowo, w jednym i tym samym szkoleniu organizowanym przez typowy urzad pracy dla oséb ponizej 25 roku
zycCia moga uczestniczyc:

@ kobiety z dtugg przerwa w aktywnosci z powodu urodzenia i wychowania dzieci, niektére nie majace wsparcia
rodziny, lub z mezem-emigrantem — takie osoby po odbyciu szkolenia i tak nie podejma pracy, bo nie maja
rozwigzanego problemu opieki nad dzie¢mi;

@ beneficjenci opiekujacy sie innymi osobami zaleznymi w rodzinie (np. osobg niepetnosprawna, starszymi,
chorymi rodzicami);

@ absolwenci kiepskich prywatnych szkét wyzszych, nieposiadajacy faktycznie zadnych umiejetnosci (nawet
tych wymienionych w swoim dyplomie) — osoby te majg tak niskie umiejetnosci,miekkie” (np. pisanie tekstow,
czytanie ze zrozumieniem), ze przecietne szkolenie zawodowe nie zwiekszy ich szans na rynku pracy;

@ osoby pochodzace z rodzin o silnie zaburzonych wzorcach wiezi (DDA, DDD), badz absolwenci placéwek
opieki zastepczej - niskie poczucie wiasnej wartosci i niska motywacja do odniesienia sukcesu zyciowego to
blokady, ktérych nie da sie przezwyciezy¢ kursami. Mogg one ukoniczy¢ wiele kursow i szkolen, ale brak ,we-
wnetrznego” napedu i energii zyciowej sprawia, ze i tak nie staraja sie polepszy¢ swego losu;

@ osoby po doswiadczeniu silnego stresu zyciowego (np. po wypadku, po epizodzie choroby psychicznej, w pu-
tapce kredytowej, po rozwodzie, stracie 0séb bliskich, bgdZ pozbawione w inny sposdb stabilnosci zyciowej)
— bez uporania sie z odtozonymi w czasie skutkami tego silnego stresu zyciowego, osoby takie takze nie bedg
w stanie w petni skorzystac¢ z oferowanych szkolen.

Powyzsze, krétkie z koniecznosci, wyliczenie wielosci przypadkéw zyciowych pokazuje jak ogromnie wazne w pro-
gramach aktywizacyjnych jest indywidualne podejscie do kazdego przypadku. Niestety, wiele organizadji
i partnerstw instytucjonalnych piszacych programy finansowane z EFS obawiato sie wprowadza¢ innowacje do
swoich programéw ze wzgledu na mozliwe trudnosci z rozliczaniem tych innowacyjnych dziatan. Natomiast
w przypadku projektu przeprowadzonego przez Stowarzyszenie Instytut Zachodni udato sie wprowadzi¢ caty sze-
reg elementéw innowacyjnych. Postaramy sie pokaza¢, ze — czesto tanie, niewymagajace wielkich nakltadow,
ale ciekawe innowacje — przesadzity o sukcesie tego projektu. Najwazniejszym z tych ciekawych elementow byfa
pogtebiona diagnoza potrzeb kazdego beneficjenta, tak, aby dopasowac do tych potrzeb organizacje przyjmujaca,
rodzaj wolontariatu i stazu. Wiasnie dobra, precyzyjna diagnoza przypadku - na dodatek ulepszana w czasie
i stale korygowana, w miare rozwoju projektu i samych uczestnikow - wydaje sie by¢ najwazniejsza,dobra praktyka”
wielkopolskiego projektu.
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Definicjalpojecialdobrejlpraktykil

W niniejszym podreczniku przez ,dobra praktyke” rozumiemy pewng metode czy tez technike dziatania orga-
nizacji, ktéra prowadzi do najlepszych mozliwych efektow — wyraznie lepszych, niz przy uzyciu innych metod czy
technik. Zadna dobra praktyka nie oznacza doskonatej praktyki — moze by¢ bowiem stale ulepszana, moze pod-
legac dalszej ewolucji i rozwojowi, w miare, jak w toku dziatania (np. powtarzania tej samej techniki dziatania, ale
w innej organizacji) odkrywa sie mozliwe poprawki i korekty. Dlatego tez w niniejszym podreczniku piszemy takze
o tym, jakie korekty mozna wprowadzi¢ do opisywanych dobrych praktyk, aby jeszcze bardziej je rozwingac.

Waznym elementem pojecia dobrej praktyki jest kontekstowosé — innymi stowy, aby dobra praktyka zadziatata
w innych miejscach i organizacjach, a nie tylko w tej, ktora jg zastosowata jako pierwsza, nalezy zastanowic sie nad
catym kontekstem pierwotnego jej zastosowania.

Organizacje nie powinny kopiowac od siebie jedynie wyizolowanych pomystow, pojedynczych ,trickow’, bo to nie
zadziata, ale powinny uczy¢ sie od siebie tworzenia sprzyjajacego tym technikom kontekstu — czyli catej kultury
organizacyjnej. Tym, co przesgdza o sukcesie dziatan — zwifaszcza o dtugoterminowym, dtugofalowym sukcesie,
a wiec o zmianie na lepsze, ktdrg organizacja wprowadza w zycie beneficjentow czy klientéw, jest jej kultura — czy-
li wartosci, misja, tradycje, przywddztwo, charakter i cnoty ludzi pracujgcych w tej organizacji, jej unikalny styl dzia-
tania i komunikowania sie z otoczeniem. Dlatego, zastanawiajac sie, dlaczego pewna organizacja odniosta sukces
w swoich dziataniach, powinnismy przyjrzec sie nie tyle zastosowanym, trikom’, ale takze zmiennym ukrytym — czyli
unikalnemu stylowi, takze stylowi przywddztwa, w jakim organizacja realizuje swoje dziatania.

Wreszcie, ostatnim — ale nie najmniej waznym — aspektem ,dobrej praktyki”jest to, aby sama organizacja, ktéra ja
opracowata i wdrozyfa, uczynita te dobrg praktyke czescig swojego trwatego dziedzictwa.

Zgodnie z wptywowa teorig Petera Senge' na temat , organizacji uczacych sie”, najwiekszym wyzwaniem dla
organizacji i instytucji jest znalezienie sposobu na to, aby kumulowac, a nie rozpraszac, swojg wiedze i doswiadcze-
nie — skutecznie uczy¢ sie na swoich btedach i sukcesach. W Polsce, zwitaszcza od czasu naptywu srodkéw unijnych,
bardzo czesto zdarza sie tak, ze organizacje pozarzadowe i instytucje publiczne zdobywajg bardzo liczne granty
i realizujg wiele projektéw (niekiedy wymagajgcych wiele wysitku, unikalnych umiejetnosci; czasami zatrudnienia
zupetnie nowych specjalistow i wdrozenia nowych narzedziu), ale po zamknieciu i rozliczeniu projektu... niewiele
Z niego w organizacji zostaje!
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Peter Senge, Pigta Dyscyplina, 2006, Oficyna Ekonomiczna.



Organizacje nie podejmuja niestety systematycznej refleksji na temat tego, dlaczego nie osiggnieto wskaznikdw
wyzszych, niz to minimum, ktére zatozono w projekcie lub jaka jest wartos$¢ dodana realizacji projektu dla wszyst-
kich (w tym pracownikéw), ktérzy w nim uczestniczyli. Nie podejmuije sie refleksji, jakie ma by¢ dziedzictwo pro-
jektu dla samej organizacji, jej otoczenia i pracownikéw. Okazjg do takiej refleksji mogtyby by¢ na przyktad we-
whnetrzne warsztaty, zblizone w swym charakterze do spotkan superwizyjnych, dla koordynatorow i gtéwnych
realizatoréw danego projektu juz po jego rozliczeniu, stuzgce zastanowieniu sie nad popetnionymi btedami i nad
,zaskakujacymi” odkryciami. Niestety, bardzo czesto nie ma ani czasu, ani przestrzeni na takie spotkania, wszystko
przestania bardzo skomplikowana procedura rozliczania i zamykania budzetu, cho¢ to wtasnie takie spotkania
stanowityby niezbedny warunek tworzenia klimatu dla,organizacji uczace;j sie”.

Niestety, ten problem dotyczy nie tylko organizacji pozarzadowych, ale takze instytucji publicznych w Pol-
sce, ktére alokujg o wiele wieksze srodki publiczne. Badania prowadzone miedzy innymi przez autorke ni-
niejszego podrecznika (miedzy innymi w projekcie miedzynarodowym Localise?), pokazuja, ze najwazniej-
szym kryterium sukcesu danego projektu spotecznego (przede wszystkim tego finansowego z $srodkow
UE) jest jego udane rozliczenie. Pracownicy urzedéw publicznych (takze samorzadowych) nie tylko nie za-
stanawiajg sie nad ,spotecznym zwrotem z inwestycji” (Social Return on Investment®), nie biorg takze pod
uwage pytania, co zmienito sie po projekcie w samej instytucji, jej pracownikach, w otoczeniu, w komu-
nikacji — przeprowadzenie tego w wiasnie projektu. Jest to niezbedne, aby stac¢ sie organizacjg uczaca sie.

Przyktadowe wytyczne do refleks;ji dla ,,organizacji uczacej sie”:

@ Jakie btedy zostaty popetnione podczas realizacji projektu? Czy udato sie je naprawi¢? Czego nauczyli-
smy sie na tych btedach? Co konkretnie mozemy zrobic, aby uniknac ich w przysztosci?

@ Czy cos zostanie w organizacji po przeprowadzeniu tego projektu? Jakimi nowymi pomystami, sposo-
bami dziatania, wynalazkami organizacja zostata ,zaszczepiona”?

@ Jak postrzegany jest sukces danego projektu przez rézne grupy zaangazowane w projekt — co byto
sukcesem dla beneficjentéw, a co jest nim dla koordynatora, co za$ dla,szeregowych” realizatoréw pro-
jektu?

@ Czy organizacja chciatby zrobic taki sam projekt w przysztosci — dlaczego tak, dlaczego nie? Co jest war-
te powtarzania w przysztosci, a co jest,slepym kierunkiem’, ktérego nie warto powtarzac?

2 Por. http://www.localise-research.eu/
3 Por. http://www.neweconomics.org/publications/guide-social-return-investment
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W projekcie Wolontariat — wigcz siel” uczestniczyto bardzo wiele organizacji o réznym charakterze, ktore przyjmo-
waty wolontariuszy i stazystow. W odréznieniu od dolnoslaskiej edycji projektu, nie byly to wytgcznie organizacje
sportowe, ale takze stowarzyszenia branzowe (jak Stowarzyszenie Pilotow Wycieczek), organizacje przedsiebiorcéw,
stowarzyszenia/fundacje charytatywne i kulturalne. We wszystkich organizacjach przyjmujacych wolontariusz-sta-
zysta otrzymywat przydzielonego sobie opiekuna stazu — mentora. W niniejszym rozdziale pokazemy, co mentoring
— Czesto zastosowany po raz pierwszy - zmienit w organizacjach przyjmujacych wolontariuszy i stazystow.

Wszyscy nowicjusze potrzebuja nie tylko uczenia sie umiejetnosci stricte zawodowych, ale takze wprowadzania ich
w kulture organizacji, styl komunikacji etc. Temu wiasnie stuzy mentoring.

Spotkanie dla mentorow zorganizowane w Mobilnym Centrum Kultury KontenerArt
e d
B

&
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Jeden w najwybitniejszych obecnie na swiecie znawcodw mentoringu, David Clutterbuck, przywotuje w swojej ksigz-
ce* dawna historie tego pojecia. Mentor: men'tor oznacza “madrego doradce” w jezyku greckim. Przed podroza do
Troi, Odyseusz powierzyt swojego syna Telemacha staremu przyjacielowi Mentorowi, ktérym byta — w przebraniu
- sama bogini Atena. Mentoring dzis definiowany jako partnerska relacja miedzy dwiema osobami, ktére po-
siadajg odmienny poziom profesjonalnego doswiadczenia. Relacja ta powinna mie¢ charakter win-win — obie
strony strony powinny by¢ w nig tak samo zaangazowane, aby obie strony mogty na niej cos zyskac¢. Osoba bardziej
doswiadczona wspiera rozwoj osoby mniej doswiadczonej, starajac sie pomaoc rozwigzywac problemy i pokonac
przeszkody. Rozwija sie staty, pozytywny, rozwojowy dialog, w ktérym osoba uczaca sie ma prawo zadawac nawet
bardzo ,naiwne” pytania w bezpiecznej atmosferze. Mentoring moze byc¢ jednym z najwazniejszych doswiadczen
zyciowych, odpowiada takze na gteboka ludzka potrzebe dzielenia sie swojg wiedza i doswiadczeniem z innymi.

Mozna wymieni¢ nastepujgce zasady mentoringu:

1. Powinna to byc relacja oparta na zaufaniu — mentor powinien zapewnic klimat bezpieczenstwa i poufnosci,
w ktérym mozna porozmawiac o wszystkich sprawach i wypracowac rozwiazania.

2. Zasada off-line: mentor zwykle nie jest bezposrednim przetozonym osoby podlegajacej mentoringowi, aby
moc nabrac wiekszego dystansu do catej sytuacji.

3. Mentor nie uczy umiejetnosci,prostych i oczywistych’, ale uczy tego, co nieuchwytne, a zarazem najtrudniej-
sze: jak samemu stawac sie liderem, jak dziata cata organizacja (firma), jak samodzielnie rozwigzywac proble-
my, jak rozwija¢ swoj talent. Tym, co “popycha” do przodu ten dialog, sa potrzeby osoby uczacej sie — to ona
decyduje o tym, kiedy i na jaki temat sg rozmowy, czego chce sie dowiedziec.

4. Zasada WIN-WIN — obie strony staraja sie czego$ uczy¢ w tej relacji, rozwijac w niej, dzieli¢ okryciami i rozwigzaniami.

5. Zasada samodzielnego dochodzenia do odpowiedzi — mentor/mentorka nie oferuje gotowych rozwigzan!
Poprzez odpowiednio dobrane pytania wskazuje droge, ktérg osoba uczaca sie idzie nastepnie samodzielnie.

Najczesciej metoda mentoringu stosowana jest wobec takich specyficznych grup pracownikéw, jak: wolontariu-
sze, stazysci, nowo rekrutowani pracownicy organizacji/firmy; pracownicy posiadajgcy wyjatkowe talenty; imigran-
ci, osoby z innych kultur lub mniejszosci; kobiety powracajace do pracy po dtuzszej przerwie (urlop macierzyrski);
pracownicy mtodzi, dla ktorych jest to pierwsza praca.

Oprécz typowego, indywidualnego mentoringu, niekiedy stosuje sie takze mentoring grupowy, a takze tak zwany
Lodwrécony mentoring” (reverse mentoring) — kiedy bardziej do$wiadczeni pracownicy uczg sie czego$ od mtod-
szych (np. umiejetnosci IT)

* David Clutterbuck, Kazdy potrzebuje mentora. Jak kierowac talentami, Wydawnictwo PETIT, Warszawa 2002.



Niejasno zdefiniowany kontekst mentoringu i brak jasnosci co do jego doktadnych celéw - obie strony nie
wiedza, jaki maja cel (czy jest to uczenie sie, rozwdj konkretnego talentu, wzrost pewnosci siebie i poczucia
wiasnej wartosci, poznanie firmy, wyréwnywanie szans etc.). Temu czesto towarzyszy brak dobrze zdefinio-
wanych rél osoby uczacej sie oraz mentora, i brak ram czasowych (czas na spotkania jest ,od przypadku do
przypadku’, zamiast jasno wyznaczonych godzin spotkan)

Relacje interpersonalne — problem z postrzeganiem mentoringu przez innych pracownikéw. Problem ze zro-
zumieniem, kiedy mentor/mentorka ma przewodzi¢, a kiedy “zostawi¢ przestrzen”dla osoby uczacej sie.

Kwestie proceduralne — mentor/mentorka nie wie, na ile jego rola moze zabierac¢ czas przeznaczony na co-
dzienne obowigzki, mentoring nie jest uwzgledniony w rozliczeniu czasu pracownikow etc.
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W jaki sposéb mozna zaradzi¢ powyzszym problemom? Jest to mozliwe, jesli zostanie bardzo doktadnie przygoto-
wany program mentoringu; odbedzie sie bardzo dokfadna rekrutacja mentoréw i mentorek do programu (musza
to by¢ osoby, ktore sg nie tylko doswiadczonymi pracownikami, ale maja takze talent do przekazywania wiedzy,
empatie, zdolno$¢ stuchania, cierpliwosc); obie strony procesu mentoringu powinny zostac¢ wczesniej przygotowa-
ne. Ponadto, jego efekty powinny by¢ w jakis sposéb monitorowane.

Bardzo waznga czescig mentoringu jest nie tylko uczenie pracownikdw, przekazywanie im wiedzy, ale takze rozbu-
dzanie ich wlasnej energii i motywacji. Wtasnie podkreslenie znaczenia dynamizmu zyciowego i motywacji byto
tym, co roznito projekt, WWs!” od wiekszosci innych projektéw finansowanych z EFS. Samo hasto ,Wtacz siel” miato
dwa znaczenia — obudzenia sie osoby z biernosci i obojetnosci poprzez motywujacy cel, i dofagczenia do innych,
do zespotu ludzi. Dzieki temu, projekt nie bazowat tylko na samych ,umystach” uczestnikéw (i przekazywaniu im
wiedzy), ale miat za cel formacje ich charakteru i postawy zyciowej.

|

Warto sie zastanowic co, w najbardziej nowoczesnych teoriach zarzadzania, stanowi o tajemnicy ludzkiej motywacji.

1. Autonomia — w czterech aspektach pracy: zdefiniowaniu zadania, czasie pracy, technice wykonania
pracy, i zespole, jaki pracownik moze sobie dobrac. Rodzimy sie, by by¢ graczami, nie pionkami.

2. Mistrzostwo - stan, w ktorym ludzie, zapominaja sie”w tym, co robig. Dziatalnos¢ autoteliczna, w ktorej
dziatanie cztowieka jest nagroda samo w sobie (samo dziafanie daje ,flow”, satysfakcje, jesli jest opano-
wane w sposéb mistrzowski) —,flow” pojawia sie przy zadaniach, ktére nie sg ani zbyt fatwe, ani zbyt
trudne, ale dopasowane do umiejetnosci danego cztowieka. Pragnienie wyzwania intelektualnego —
che¢, by nauczyc sie czego$ nowego — jest najlepszym prognostykiem wydajnosci. Mistrzostwo to spo-
sOb myslenia; to bol, wysitek, wytrwatose.

3. Cel -nauka pokazuje, ze sekretem prowadzacym do wysokich wynikow nie jest poped biologiczny, ani
poped zwigzany z karg i nagroda, tylko, trzeci poped” - pragnienie, by samemu kierowac swoim zyciem,
rozszerza¢ swoje umiejetnosci i prowadzi¢ zycie celowe.

5 David H. Pink, Drive. Kompletnie nowe spojrzenie na motywacje, Wydawnictwo Studio EMKA



Zgodnie z teorig ,motywacji 3.0, opisang przez Daniela H. Pinka, praca jest czyms$ tak samo naturalnym dla ludzi,
jak zabawa i odpoczynek, ale pod warunkiem, ze majg zapewnione sprzyjajace srodowisko pracy. Jakie elementy
tworza takie sprzyjajace wysokiej motywacji sSrodowisko pracy?

angazowanie ludzi w ustalanie celow;

pilnowanie, aby pracownicy stale odnawiali swojg energie (zachowywanie balansu miedzy odpoczynkiem i praca);
rezygnacja z kontrolujacych sformutowan (staramy sie nie uzywac stowa,musisz!”)

wyznaczenie godzin, kiedy przetozony/mentor/mentorka sg dostepni dla pracownikow

tworzenie zroznicowanych zespotdw, aby ludzie mogli uczy¢ sie od siebie nawzajem

pewien margines do eksperymentowania z talentami pracownikdéw — dawanie ludziom nietypowych obo-
wigzkow, aby sprawdzi¢, w czym sg najlepsi.

inspirowanie celem i misja organizacji, a nie tylko materialnymi nagrodami

inspirowanie pracownikéw do tego, aby uczyli innych (zrobienie z uczniow — nauczycieli).

©ee ©eeeee

trening pracownikow w konkretnych umiejetnosciach (wytrwaty, trudny, monotonny, staty) jest wazniejszy
nawet od ich talentow, gdyz talenty bez treningu niestety nie na wiele przydadza sie w organizacji.

Warto zdecydowanie podkredli¢, ze mentorzy w projekcie WWS!" wykazali sie bardzo dobrg, intuicyjng znajomo-
$Cig powyzej opisanych zasad motywowania. Sami z siebie domyslili sie, ze stazysci (osoby nieraz od dawna nie-
aktywne) potrzebuja nie tyle samej wiedzy, co zyciowego zdynamizowania, i 7e praca razem z innymi jest na to
najlepszym sposobem. Na przyktad jeden z mentorow z organizacji sportowej zobaczyt na witasne oczy, ile daje
autonomia, jak bardzo zaufanie do kogos potrafi wyzwoli¢ w nim to, co najlepsze:

J ] ! I ¥
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W kazdej organizacji bioracej udziat w projekcie Wolontariat — wiacz sie!” relacja miedzy wolontariuszem-stazysta
i mentorem wygladata nieco inaczej, w zaleznosci od charakteru organizacji, celdw jej dziatania, wielkosci organiza-
cji i zespotuy, ktéry w niej pracowat.

Wprowadzenie do organizacji nowego wolontariusza-stazysty (lub kilku wolontariuszy) okazato sie by¢ ciekawym
eksperymentem, ktéry samym organizacjom przyniost wiele nieoczekiwanych odkry¢. Konkretnym efektem pro-
jektu jest to, ze wprowadzit on bardzo konkretne, namacalne zmiany w organizacjach przyjmujacych wolontariu-
szy. Wielu tych zmian same organizacje sie nie spodziewaty. Dla wielu projekt stanowit wazny impuls do wpro-
wadzenia korzystnych zmian w samej organizacji — przede wszystkim w zakresie zarzadzania wolontariatem
i zarzadzania personelem.

Jak powiedziat jeden z mentoréw:

Ponizej wyliczamy inne elementy pozytywnych zmian, ktore organizacje pozarzgdowe przyjmujace stazystow za-
rejestrowaty u siebie dzieki koniecznosci wdrozenia nowej metody pracy z ludzmi, jaka jest mentoring.

1. Bardzo waznym aspektem dziatania kazdej organizacji czy instytugji jest znalezienie swojej wiasnej metody
diagnozy talentéw. Zgodnie z najnowszymi teoriami zarzadzania (Marcus Buckingham®), to talenty pracowni-
kéw oraz zdolnos¢ danej organizacji do odkrycia i wzmocnienia tych talentéw — w najwiekszym stopniu stanowig
o dtugofalowym sukcesie organizacjil Talenty ludzi sa najwazniejszymi aktywami organizacji. W przypadku organi-
zacji uczestniczacych w projekcie udato sie odkry¢ w uczestnikach zaréwno konkretne umiejetnosdi, jak i talenty
z zakresu,miekkich’, czyli: intuicyjne wynajdywanie nowych rozwigzan, proaktywnos¢, odpowiednie podejscie do
ludzi - klientow/beneficjentdw organizacji. W jednej z organizacji turystycznych wolontariusz wykazat sie nieprze-
cietnymi zdolnosciami z zakresu IT i stworzyt nowg strone www dla organizacji, aktywnie diagnozujac jej specy-
ficzne potrzeby. W innej organizacji (sportowe)) jedna ze stazystek wykazata nieprzecietny talent pedagogiczny,
podejscie do dzieci, réwniez takich, z ktérymi byty pewne problemy wychowawcze.

6 Marcus Buckingham, Po pierwsze — ztam wszystkie zasady, MT Biznes, Warszawa 2012.
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2. Organizacje musiaty nauczy¢ sie rozwigzywania trudnych i konfliktowych sytuacji, zwigzanych z poja-
wieniem sie nowej osoby w organizacji. Mentoringowi czesto poddawane sg osoby, ktére majg za sobg trudne
zyciowe doswiadczenia, badZ przezyty jakies stresy lub urazy (dtugi epizod bezrobocia, pewna izolacja spotecz-
na — jak w przypadku kobiet pozostajgcych dtugo na urlopie macierzynskim, przypadek niepetnosprawnosci,
etc.). Te trudne doswiadczenia powoduja czesto pewne problemy komunikacyjne czy relacyjne (np. niezdolnos¢
przyjmowania informacji zwrotnej, niezdolno$¢ formutowania présb o pomoc, trudnosci ze zorganizowaniem
wiasnego czasu). W wiekszosci organizacji dagzono jednak do identyfikacji problemu oraz indywidualnej pracy
z uczestnikiem nad jego rozwigzaniem. Niekiedy nawet trafna diagnoza problemu prowadzita nie do utraty sta-
zysty, ale do jego wiekszego rozwoju (np. diagnoza pewnych ,autodestrukcyjnych” cech osobowosci, jak niska
wiara we wiasne mozliwosci). Diagnoza problemu, zamiast jego unikania, prowadzita do otwarcia sie uczestnika
i do gotowosci do pracy nad wiasnym rozwojem. Ogromng, nie do przecenienia role odegrat tutaj zespot pro-
jektowy (kadra projektu) ze Stowarzyszenia Instytut Zachodni, poniewaz wiele waznych, nieformalnych rozmaéw
7 uczestnikami projektu odbyli wtasnie oni. Wtasciwa identyfikacja problemu - jakiegos defektu lub wady cha-
rakteru — pomagata uczestnikowi zrozumie¢, dlaczego, mimo wszystkich szans, jakie dostaje od zycia przez lata,

nie jest w stanie zmieni¢ swego losu:




Kilku uczestnikow projektu na poczqtku bardzo narzekato, ze na szkolenia i spotkania trzeba dojezdzac do hotelu pofo-
zonego daleko od centrum Poznania. Jeden z nich najpierw spoznit sie, w koricu odmaowit uczestnictwa w spotkaniach,
motywujqc to ucigzliwosciq dojazddw oraz zbyt wczesnq godzing rozpoczecia zajec. Wtedy zdecydowatam sie na roz-
mowe i na to, by nazwac po imieniu problem, jaki miat ten pan — powiedziatam mu, ze on sam dla siebie jest najwiekszq
blokadgq, ze jesli nie zawalczy ze swoim wtasnym lenistwem, biernosciq, lekcewazeniem wtasnego zycia i lekcewazeniem
ludzi, ktdrzy chcg mu pomac, to nic w jego zyciu sie nie zmieni. Najpierw zamilkt, ale potem wrdcit do projektu i przyznat
mi racje - nazwatam po imieniu blokady, ktére byty w nim samym...” (koordynatorka regionalna)

W standardowych projektach finansowanych z EFS czesto nie uwzglednia sie faktu, ze — méwigc metaforycznie —
zamiast uczestnikom jedynie co$,dawacd’, trzeba im takze co$,zabrac”! Zte nawyki, ktorymi sie zarazili w swoim
srodowisku, wewnetrzne blokady, niekorzystne schematy komunikacyjne i inne obcigzenia poznawczo-behawio-
ralne, ktére przeszkadzajg im zaréwno w zyciu spotecznym, jak i w rozwoju kariery. Koniecznym elementem pro-
jektow aktywizacyjnych powinna byc¢ jakas forma ,pracy nad charakterem”, uwzgledniajaca unikalng sytuacje
kazdego z nich. I tak, kobiety po trudnych doswiadczeniach zyciowych potrzebuja wzmocnienia ich poczucia wia-
snej wartosci (np. poprzez prace nad wizerunkiem —jak w znanej metodzie  dress-for-success”), a takze wzmocnienia
asertywnosci — umiejetnosci wyznaczania granic innym osobom (temu stuza treningi kobiecej asertywnosci typu




WenDo). Osoby po dtuzszym epizodzie bezrobocia potrzebujg wzmocnienia konkretnych, czasem elementarnych
Jumiejetnosci zyciowych”: planowania czasu, punktualnosci, zdolnosci radzenia sobie ze zmiennoscig nastrojow,
zdolnosci do wyznaczania sobie matych celdw i osiggania ich. Wszyscy potrzebujg za$ nauczyc sie bodaj jednej
z najwazniejszych cech mocnego charakteru — czyli zdolnosci do znoszenia trudéw i przeciwienstw losu po to, aby
ma&C 0siggnac wiecej w przysztosci.

(mentorka z organizacji pozarzadowej, kierujgcej swoje dzia-
tania do pracodawcow)

Standardowe ,pakiety” aktywizacyjne bardzo czesto nie uwzgledniajg koniecznosci uporania sie z blokadami i de-
ficytami charakteru, jakie majg beneficjenci - ktére bardzo czesto mozna skorygowac wiasnie dzieki indywidu-
alnemu mentoringowi. Szkolenia bowiem niewiele zmieniaja, jesli nie zmienia sie ,gtowa’, czyli sposdb myslenia
beneficjenta (mindset). Jak zauwazyta koordynatorka regionalna , WWs!"w Poznaniu:

(koordynatorka regionalna)

Oddziatywanie mentora jest nie tylko,poznawcze’, ale takze energetyczne. Mentor powinien potrafi¢ zarazi¢ swoja
energig stazyste lub stazystke, aby mogli oni nabrac¢ dalszej zyciowej dynamiki:

(mentorka z organizacji pozarzadowej $wiadczacej opieke dzieciom, osobom niepetnosprawnym
i chorym)



3. Précz indywidualnej pracy uczestniczki z mentorem (wazne funkcje mentoringowe petnili takze sami pra-
cownicy projektu), istotnym elementem projektu byta,miekka”praca nad charakterem i osobowoscig uczestnikow
projektu w sytuacjach spotecznych, grupowych. To byfa praca, ktéra czesto dokonywata sie w sposéb dos¢ niefor-
malny. Uzywano w tym celu takich metod, jak rozmowa, udzielanie informacji zwrotnej, wsparcie ze strony grupy
lub reszty pracownikow.

Celem tej,miekkiej” pracy w sytuacjach spotecznych byto zdobywanie przez uczestnikow wiekszej pewnosci siebie
w zadaniach zespotowych, podkreslanie ich zalet jako cztonkdw zespotu oraz uczenie dobrych nawykéw komuni-
kacyjnych. Waznym celem byto takze nauczenie sie regut gry ,win-win’, czyli zdolnosci dbania nie tylko wynik wta-
snego konkretnego zadania, ale takze dbania o wynik catego zespotu. Czasami to wiasnie inni ludzie — cata grupa
— 53 potrzebni, aby wydoby¢ z cztowieka to, co w nim jest najlepsze. Afrykariskie przystowie:,Potrzeba catej wioski,
aby wychowac jedno dziecko” dotyczy takze — w jakiejs mierze — oséb dorostych. Dopiero umieszczenie uczestnika
w grupie, w zespole pozwolito zdiagnozowag, jakie role grupowe najczesciej petni taka osoba; jak reaguja na nig
inni; w jaki sposéb stanowi ona wzmocnienie zespotu, a jakim sensie — moze by¢ dla niego zagrozeniem.

Przy czym okazato sie, ze im lepiej zorganizowana byfa praca zespotowa w danej organizacji, tym szybciej odnaj-
dywat sie w niej wolontariusz-stazysta. Jesli w danej organizacji istniejg jasno podzielone role, wiadomo, co kto
robi, kto jest bardziej odpowiedzialny, jak zorganizowana jest praca — wowczas nie jest takie trudne wdrozenie




nowej osoby. W przypadku organizacji z nieco gorzej rozplanowang praca zespotowa, trudniejsze jest zarzadza-
nie nowymi osobami, i musiaty one wykazac¢ sie wiekszg inwencjg, aby znalez¢ sobie odpowiednig role. Stad
wazny wniosek — dla wolontariusza-stazysty na poczatku jego drogi wazna jest jasna struktura pracy zespoto-
wej i jasny podziat rél. Dopiero z czasem, jako bardziej doswiadczony pracownik, moze on pozwoli¢ sobie na
wiekszg autonomie — na wybor, z kim woli pracowac, a z kim nie; elastyczniej requlowac swdj czas pracy i petnio-
ne role. Niestety, jednym z najwiekszym minuséw omawianego projektu byto to, ze trwat on zbyt krétko, aby
uruchomit sie prawdziwy, gleboki proces grupowy. Czas stazu byt zdecydowanie zbyt krotki, aby oddziaty-
wanie grupy, zespotu na uczestnikow byto trwate. Mowi sie bowiem w psychologii poznawczo-behawioralnej,
ze aby zmieni¢ jeden zty nawyk (a scislej — zastapi¢ ten zty nawyk - dobrym) potrzeba miesigca codziennego
treningu. Dlatego idealnym czasem trwania stazu bytby czas co najmniej 6 miesiecy, czego niestety nie udato
sie w projekcie osiggnac ze wzgledu na finansowe ograniczenia, a takze uwarunkowania prawne lidera projektu
- spotki celowej Ministerstwa Sportu i Turystyki — PL.2012. Nawet jednak w tak krotkim czasie zdarzaty sie histo-
rie, ktére swiadczyty o bardzo pozytywnym wptywie pracy w zespole na wolontariuszy-stazystéw. Tak stato sie
w przypadku Stowarzyszenia KontenerArt, ktore przyjeto do siebie wolontariuszy bez zadnych wczesniejszych
doswiadczen z wolontariatem. Okazato sie, ze tym osobom udato sie zdefiniowac znacznie precyzyjniej wiasne
zyciowe cele i priorytety:

] ] i ] )] ) . ;

4, Trzeba podkredli¢, ze nie wszystko szto tak gtadko. Organizacje przyjmujace wolontariuszy-stazystow stanety
przed dos¢ powaznym dylematem, ktéry powtarza sie w kazdym niemal zespole, grupie, miejscu pracy, we wszyst-
kich miejscach, gdzie aranzowana jest sytuacja edukacyjna i gdzie odbywa sie mentoring. Ten dylemat brzmi -
w kogo inwestowac najwiecej czasu i wysitku? Czy w tych najbardziej utalentowanych, czy tez w tych najstabszych?
Czy wiekszg satysfakcjg dla mentora (i organizacji) jest sytuacja, w ktérej osoba po trudnych przejsciach, z duzymi
deficytami, zrobi jeden maty krok naprzod i zobaczy wreszcie ,$wiatetko w tunelu’, czy teZ sytuacja, w ktérej ktos
bardzo utalentowany podskoczy jeszcze wyzej niz byt?
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~Wspiera¢ najstabszych czy najmocniejszych?”- jest to dylemat charakterystyczny dla bardzo wielu firm,
organizagcji i projektow aktywizacyjnych. Wiekszo$¢ instytucji publicznych jest pod presja,osiggniecia zatozone-
go wskaznika aktywizacji’, dlatego, w pogoni za tym wskaznikiem, skupiaja sie na efektywnej rekrutacji. Wiasnie
efektywna rekrutacja jest kluczem do sukcesu. Jesli uda sie, na etapie rekrutacji, znalez¢ zmotywowane, utalento-
wane i przedsiebiorcze osoby, projekt jest skazany na sukces. Wystarczy, aby realizujgca projekt instytucja zorgani-
zowata szkolenia i staz. Wszystkie zaangazowane w projekt strony odnoszg wtedy korzysci: uczestnicy otrzymuja
szkolenia oraz przede wszystkim mozliwos¢ zdobycia praktycznego doswiadczania w miejscu pracy, przedsiebior-
cy — darmowych pracownikow, a instytucja realizujgca mozliwos¢ zrealizowania projektu. Skutek jest jednak taki, ze
projekty pomagaja tym, ktérzy chcg sobie pomadc albo tym, ktdrzy predzej czy pdzniej poradziliby sobie sami. Wiele
z realizowanych w Polsce projektéw nie jest dedykowanych do okreslonych grup, o ktérych z gory by byto wia-
domo, ze sg w jakis sposéb «trudne». Nie prowadzi sie zadnych systematycznych badan odnosnie takich grup, nie
zbiera sie i nie analizuje sytuacji spotecznej czy ekonomicznej. Strategie zawierajace diagnoze sytuacji spotecznej
opisuja poszczegdlne grupy w sposodb ogdlnikowy, w oparciu o ogdlne kategorie. Juz na tym poziomie nie widac
préb zindywidualizowania dziatan w zakresie zatrudnienia. Trudno w tym sensie mowic, aby projekty aktywizowaty,
poniewaz biorgce w nich udziat osoby sg juz — czesto same z siebie — aktywnel!

Dlatego projekt Wolontariat — wigcz siel” byt — na tak opisanym tle — szczegdlnie cenny, poniewaz zainwestowa-
no w nim nie tylko w najmocniejszych, ale takze w tych najstabszych, np. w projekcie znalazty sie osoby z lekkim
uposledzeniem umystowym, ktére wiasciwie podczas catego czasu trwania projektu byty niekiedy absorbujgce dla
pozostatych uczestnikow, takze podczas szkolen i warsztatow. Niemniej, pozostali uczestnicy solidarnie i zgodnie
starali sie okaza¢ wyrozumiato$¢ i tolerancje takze dla nich, co zaowocowato stopniowym, powolnym ,wdrazaniem
sie”ich do pracy zespotowej i coraz lepszg komunikacja. Nie byty to postepy na miare ,wyscigu talentow”, ale byta
to wyrazna zmiana w funkcjonowaniu tych osob. Mentorzy, zapytani szczegdtowo o to, jak rozwigzywali ten dyle-
mat, roznili sie w swoich wypowiedziach:



W niektérych przypadkach organizacja stara sie wspiera¢ zarowno liderdw, jak i osoby stabsze:

Ostatecznie, dylemat opisany wyzej kazda organizacja rozstrzyga inaczej. W sektorze biznesu przyjeto sie stano-
wisko prezentowane miedzy innymi w ksigzkach wspomnianego juz Buckinghama, Ze dla firmy o wiele bardziej
opfaca sie inwestowanie tylko w tych najmocniejszych, i zwalnianie tych wszystkich, ktérzy nie nadazajg; bardziej
optaca sie konkurowac o garstke najlepszych, niz inwestowanie w rozwdj stabszych.

Na tym tle (w socjologii okresla sie to zjawisko pojeciem ,merytokracji”), tym cenniejsze jest podejscie trzeciego
sektora oraz ekonomii spotecznej, w ktorym daje sie szanse takze tym stabszym, aby mogli w swoim tempie rozwi-
ja¢ wiasciwe im talenty. Jak trafnie zauwazyt jeden z mentoréw z organizacji sportoweyj:



Droblen Hﬁam
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1. Problemem byto udzielanie wolontariuszowi-stazyscie powtarzajgcych sie, tych samych instrukcji wiele
razy. Czes¢ mentorow okreslita wolontariuszy jako osoby, ktére ,same nie wiedzqg, czego chcq, nie majq sprecyzo-
wanych zainteresowari ani oczekiwan”. Problemem byta takze niezdolnos¢ wolontariuszy do udzielania informagji
zwrotnej, o tym, ze nie wykonali pewnych zadan, staba znajomos¢ zasad savoir-vivre w pracy, brak zaufania, nie-
kiedy niedojrzata postawa wobec obowigzkéw stuzbowych, brak motywacji, checi zdobywania wiedzy. Pojawit
sie tez problem ze stawianiem granic — w sytuacji, kiedy np. mentor lub mentorka, z racji wtasnych ocbowigzkow
stuzbowych, nie byt/a w stanie poswieci¢ wolontariuszowi tyle czasu, ile oczekiwat.

2. Pojawialy sie takze problemy z delegowaniem zadarn (ze wzgledu na zbyt krotki udziat uczestnikéw
w programie). Przy delegowaniu zadan czasem dochodzito sie do pewnych trudnosci zwigzanych z réznicami wie-
kowymi. Jak zauwazyta mentorka z organizacji sportowej:

Z drugiej strony, jest to sytuacja catkiem naturalna, ktéra zachodzi w kazdej organizacji i firmie:

3.  Wreszcie, pojawit sie problem niedopasowania przydzielonych stazystom zadan do ich mozliwosci
i talentow. Czesc¢ uczestnikow skarzyta sie, ze otrzymuja zbyt tatwe, banalne zajecia, Ze nastapita (juz niemal
przystowiowa) sytuacja, w ktoérej ,magister-inzynier ma zamiatac”. Jak przyznali sami mentorzy, zroznicowanie
zadan pod katem tego, co ludzie potrafig, co umiejg zrobi¢, a czego nie, stanowito dla nich bodaj najwieksze
wyzwanie. Wielu mentoréw i mentorek staneto przed trudnym zadaniem zdefiniowania tak zwanego,zadania
Ztotowtosej” - czyli takiego, ktére nie bytoby ani zbyt fatwe (czyli stabo motywujace, ponizej umiejetnosci),
ani tez za trudne (czyli nie dajgce szansy na pozytywne ukoriczenie i wykazanie sie). Czasem trzeba byto do-
konywac pewnej,zonglerki” zadaniami, przydziela¢ osobe do réznych funkgji, aby wreszcie znaleZ¢ to zajecie,
w ktérym dana osoba mogta sprawdzi¢ sie najlepiej i wykaza¢ najwiecej swoich talentow:



Imponujaca wielofunkcyjnos¢ wolontariatu sportowego

Wolontariat sportowy to bezptatne, swiadome i bezinteresowne aktywne dziatanie (akcyjne i state) na
rzecz sportu, organizacji sportowych, klubow sportowych, imprez sportowych w celu propagowania idei
sportowych. Czyli wszelkie dziatania na rzecz sportu lokalnego i z nim zwigzane staja sie podstawg do pracy
z wolontariuszami i tworzeniem wolontariatu sportowego.

Wolontariat sportowy nie bedzie zasadniczo réznit sie od innych rodzajow wolontariatu — tak samo moga
w nim uczestniczy¢ osoby réznej ptci, w réznym wieku, o réznej sprawnosci i réznych kompetencjach - od
ksiegowej czy ksiegowego, ktéry pomoze przy rozliczaniu przychodéw i wydatkéw organizacji, informatyka
czy informatyczki, ktory zrobi organizacji strone internetowa, po osoby, ktére chetnie przygotujg miejsce na
zawody czy zapewnig aprowizacje. Tym, co wolontariat sportowy moze wyrozniac, to energia, emocje, po-
czucie dumy, zwigzku z lokalng organizacjg sportowa. Wyniki badan Eurobarometru wskazujg ze w wiekszej
czesci Unii sport jest postrzegany jako istotny element zycia spotecznego. Istotna liczba oséb w UE wspiera
swoje spotecznosci lokalne pracujac jako wolontariusze przy organizacji i prowadzeniu zajec sportowych: 7%
respondentéw twierdzi, ze poswieca swoj czas na tego typu dziatania lokalne.

Wedtug danych Fundacji Wolontariat dla sportu’, wolontariat sportowy jest to jedna z najszybciej rozwija-
jacych sie gatezi wolontariatu, cho¢ ciggle w Polsce jego potencjat nie zostat doceniony. W Anglii, ktéra jest
Swiatowym liderem w tej dziedzinie, wolontariusze sportowi przyczyniajg sie do wypracowania ponad 14
miliardéw funtéw w skali roku. Az 15% Anglikéw angazuje sie w spoteczne dziatania na rzecz sportu, takze
w swoich spotecznosciach lokalnych. Wolontariusze sportowi odgrywajg niezmiernie wazna role nie tylko
podczas organizacji imprez sportowych, ale rowniez w codziennej dziatalnosci wielu klubéw sportowych.
Wolontariusz to wazny zasob, ktory moze pomoc animatorom sportu - rozszerzy<¢ i umocnic zakres dziatan.
To tez sposéb na jeszcze silniejsze osadzenie w spotecznosci, kazdy wolontariusz jest bowiem ambasadorem
Klubu na rzecz ktorego pracuje. Wolontariat sportowy jest narzedziem edukacyjnym, pozwala wolontariuszo-
wi nabywac kompetencje i zdobywa¢ doswiadczenie. Prowadzony z zachowaniem zasad rownego dostepu
wszystkich grup spotecznych (réwniez dotad pomijanych) wolontariat moze pomaoc wykluczanym w odnaj-
dywaniu sie w spotecznosci.
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Optymalny dobdr zadan przez mentora przesadzat o tym, ze wolontariusz-stazysta mogt: 1/nauczy¢ sie czegos
zupetnie nowego; 2/ujawnic jakis swoj (nawet skromny) talent, zauwazalng zdolnos¢; 3/by¢ zmotywowanym przez
zadanie, ani zbyt fatwe, ani zbyt trudne; 4/ mie¢ okazje przecwiczyc jakie$ cechy charakteru czy osobowosci, z kto-
rymi wczesniej miat lub miafa trudnos¢, np. wytrwato$e, konsekwencje, punktualnosc, komunikowanie sie. Okazato
sie, ze najciekawsze, najwyzej cenione zadania, zarébwno przez samych wolontariuszy-stazystow, jak i przez men-
torow/mentorki, polegaty na wigczeniu stazystbw w wazne, priorytetowe dziatania organizacji, tak, aby na
wiasnej skorze niemal poczuli, na czym polega misja organizacji.

LZaangazowalismy naszych stazystdw w takie dziatania, jak: koordynowanie dziataniami promocyjnymi prowadzonymi
przez Centrum, nadzdr nad grq miejskq, w ktdrej uczestniczyto ok. 1500 0sob, koordynowanie pracq ponad 40 wolonta-
riuszy. W grze miejskiej nasi stazysci koordynowali pracg 45 0sob i Swietnie sobie z tym poradzili. Jeden ze stazystéw - P
- bedzie zaangazowany przy duzej imprezie turystycznej, ktéra odbedzie sie w Poznaniu we wrzesniu. Do tej pory organi-
zacja miata juz do czynienia ze stazystami, ale tym razem osoby z projektu ,Wolontariat-wiqcz sie!” miaty samodzielne
stanowisko pracy.” (mentor z organizacji kulturalnej)




Udato sie to zwiaszcza w przypadku organizacji artystycznych i kulturalnych, w mniejszym stopniu organizacji spor-
towych (gdzie czesciej zdarzato sie, ze stazysci petnili role ,w tle wydarzerY’, bardziej skromne, biurowe i ksiegowe,
czasem nawet nie wiedzac do konca, w jaki sposdb wiaczajg sie w misje organizacji). Stad wazny wniosek: we-
wnetrzna spéjnosc organizacji oraz demokratyczne stosunki, jakie panuja wewnatrz niej, maja bardzo
istotny wplyw na zarzadzanie wolontariatem.

W organizacjach, w ktérych misja nie jest dobrze zdefiniowana (wielu pracownikom nawet nieznana), i panujg
stosunki hierarchiczne, s problemy z przyjmowaniem i wdrazaniem nowych pracownikow, a takze wolontariuszy.
Trudno jest im zrozumiec misje (skoro nie jest ona wyrazona wprost), a takze zaproponowac cos od siebie (skoro
liczy sie porzadek i hierarchia, a stazysta znajduje sie w tej hierarchii dosy¢ nisko).

Zarazem jednak, i trzeba to zdecydowanie podkresli¢, to organizacje sportowe w Polsce mogg skorzystac z rozwija-
nia wolontariatu sportowego znacznie wiecej, niz inne organizacje. Jak pokazuja badania (miedzy innymi przepro-
wadzone przez Projekt Spoteczny 2012), po prostu bardzo potrzebujg tej formy unowoczesnienia swoich dziatan.
Podsumowujac opisane wyzej problemy, jakie pojawity sie w projekcie, warto pokazac, ze krotkie wytyczne dla
mentorow, podane przed rozpoczeciem programu stazowego, moglyby bardzo ten program usprawnic. Mentorzy
muszg wiedzie¢, na jakie pytania trzeba sobie odpowiedzie¢, aby poradzi¢ sobie z tym problemami. Oto zatem py-
tania, ktore mentorzy i mentorki powinni podejmowac na kazdym etapie procesu mentoringu — zarébwno przed
podjeciem tego zadania, w jego trakcie, jak i po zakonczeniu catego procesu:

Pytania refleksyjne dla mentora w organizacji (autorefleksja)
@ Jak identyfikowac potrzeby osoby, ktérg uczymy?

@ Jak delegowac zadania?

@ W jaki sposob doceniac sukcesy przy braku wzmocnien finansowych?

@ lle ma by¢ miejsca na konkretne zadania, ile na kreatywnos¢ stazysty?

@ Jak rozwigzywac problemy zwiazane z konfliktami w zespole, trudnymi sytuacjami grupowymi?
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1. W wiekszosci badanych organizacji przyjmujacych powstata decyzja o wlaczeniu wolontariatu do strate-

gii zarzadzania organizacja, tym bardziej godna podkreslenia, im mniej do$wiadczen organizacja miata z wo-
lontariatem wczesniej.

2. W przypadku organizacji, ktére juz wczesniej przyjmowaty wolontariuszy, nastapit wzrost wiedzy o wolon-
tariacie, szczegdlnie wiedzy na temat zarzadzania nim i wzrost checi do poszukiwania jej dalej, a takze wzrost
umiejetnosci koordynacji pracy duzej grupy ludzi, i wdrazania do tej pracy organizacji osob z zewnatrz. Jak stwier-
dzita jedna z mentorek:

3. Nastapit rozwoj samej organizacji, niekiedy w tych aspektach, ktérych nikt sie nie spodziewat. Wolontariusze
whniesli unikalne zasoby, talenty i umiejetnosci, ktdre wczesniej w organizacji byty rozwiniete bardzo stabo. W przypad-
ku jednej z organizacji (branzowej — Stowarzyszenie Pilotéw Wycieczek) — wolontariusz-stazysta stworzyt nowa strone
internetowg organizacji. W innej, wolontariuszka zaproponowat nowe, ciekawe zajecia sportowe dla dzieci.

4. Wprowadzenie do organizacji zupetnie nowych wartosci, waznych, cho¢ trudno uchwytnych nowych ele-
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mentow klimatu” organizacji. Takg wartoscig nieuchwytng jest zaufanie do osoéb, ktérym przydziela sie zadania.
Jak pokazujg badania prowadzone nad zagadnieniem przywodztwa w organizacjach pozarzadowych, czesto wy-
stepuje tam zjawisko ,przeciazenia lidera’, ktéry wszystko bierze na siebie i nie potrafi wychowywac sobie nastep-
cow, poprzez przydzielanie ludziom coraz powazniejszych zadan. W organizacjach, w ktérych zdecydowano sie
na brak bezposredniego nadzoru nad stazysta, powierzajac mu (albo jej) coraz powazniejsze zadania, tworzyt sie
ogo6lny klimat zaufania do siebie nawzajem, wzrastata elastycznos¢ organizacji, a takze swiadomos¢, ze nikt,
nawet sam lider czy liderka, nie powinien polegac tylko na samym sobie, ale bardzo wiele spraw moze powierzy¢
innym. Wzrosta tez swiadomos¢, ze organizacja moze szukac¢ wsparcia nie tyle przez dofinansowanie, ale ,dokapi-
talizowanie” sie talentamil | ze to ludzie, a nie pienigdze, sa najwiekszym kapitatem, jaki moze posiadac.

5. Wzrosta umiejetnosé organizacji zaje¢ i harmonogramu, umiejetnos¢ planowania, umiejetnosci dia-
gnostyczne w kontaktach z ludZmi, poprawita sie takze organizacja pracy, ze wzgledu na powiekszenie struktury
0 nowo przyjetych oséb. Mozna domniemywac, ze po tym projekcie organizacje bedg umiaty znacznie lepiej pra-
cowac z wszelkimi nowicjuszami, nie tylko stazystami, praktykantami, uczniami, ale takze absolwentami uczelni,
kobietami po urlopie macierzynskim, etc. To nowa, cenna wiedza z zakresu HR dla organizacj:

6. O dopasowaniu sie danego stazysty-wolontariusza i organizacji niekoniecznie przesadzaty kwestie socjalne,
ale raczej pasja i zaangazowanie po obu stronach. Jak powiedziat mentor z organizacji sportowe;j:

7. Nastgpito otwarcie sie na innowacje, eksperymenty, projekty spoteczne. Niektdrzy mentorzy podnosili wnio-
sek, ze warto pomyslec o takich innowacjach, jak wolontariat dla oséb wykluczonych, dla niepetnosprawnych, jako
Letap posredni”we wchodzeniu na rynek pracy, i wyrazili zamiar potraktowania tego wyzwania jako zupetnie nowej
misji dla siebie jako organizacji, rowniez myslac o wolontariacie dla 0séb z uposledzeniem umystowym.

8. Zdecydowana wiekszos¢ organizacji chciataby zostawic u siebie na state swoich stazystow, ale niestety nie
majg na to srodkow:



Rekomendacjelzwiazaneiziarchitekturalprojektu

1. Dopasowanie struktury i czasu trwania stazu/wolontariatu danej osoby (lub oséb) do kultury da-
nej organizacji (firmy). Jak juz napisalismy wczesniej, kazda,dobra praktyka” moze by¢ pozyteczna, lecz najlepiej
dziata nie w izolacji, ale w catym kontekscie organizacji. Warto sobie uswiadomic, ze im lepiej sama organizacja zna
swojg wiasng tradycje, historie i misje (jest ona dojrzata, jasno i spdjnie sformutowana), im lepiej sg w niej rozdzie-
lone role zespotowe i lepiej zinstytucjonalizowane przywddztwo (dojrzatose strukturalna organizadji), tym wiecej
mogg skorzystac¢ z dziatania w takiej organizacji wolontariusze-stazysci.

(mentorka z organizacji, ktora wspiera dziatania mtodych przedsiebiorcow)

Nawet czas, jaki uczestnik/czka projektu spedza w danej organizacji, powinien by¢ elastycznie dostosowany do
kultury tej organizacji i sposobu pracy mentordow. Przyznawali to sami mentorzy w projekcie , WWs!":

(mentor z organizacji sportowe))

Wolontariat - wt




2. Stazysta-wolontariusz powinien by¢ traktowany jako rownoprawny cztonek zespotu firmy/organizacji,
bez wiekszej taryfy ulgowej’, bez mechanizmow izolowania czy nadmiernego ochraniania. Dopiero uczynienie
osoby czescig wiekszej catosci pozwala na to, aby ujawnity sie zaréwno jej stabosci, jak i mocne strony.

I to jest wielka przewaga programoéw stazowych nad szkoleniami — zamiast tworzy¢,sztuczng” sytuacje edukacyjna,
jak szkolenia, staze i wolontariat daja ludziom realne, mocne doswiadczenia edukacyjne, ktére nieraz zmieniaja tych
ludzi na zawsze. Z tego zdawali sobie sprawe mentorzy:

3. Przy promocji programéw podobnych do programu Wolontariat- Wiacz Sie!” bardzo wazne jest podkresla-
nie relatywnie duzego ,spotecznego zwrotu z inwestycji” programow stazowych. W tego typu progra-
mach zyskujg nie tylko sami beneficjenci, ale takze cate zespoty pracownicze, mentorzy oraz organizacje i firmy

przyjmujace stazystow do siebie (zasada ,win-win"). Jak podkreslita jedna z mentorek w , WWs!" (z instytucji zajmu-
jacej sie pomoca spoteczna):
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4. Zdecydowanie istotne jest przygotowanie mentorow (trening mentorski) przed rozpoczeciem programu
stazowego. Mentorzy powinni by¢ przygotowani na rézne trudne sytuacje, a takze powinni posigs$c¢ przynajmniej
bazowe umiejetnosci zwigzane z diagnozg talentow i identyfikacjg barier wérdd stazystow:

5. Précz treningu mentorskiego, bardzo potrzebna jest tez superwizja mentoréw — a wiec przynajmniej jedno
spotkanie w srodku projektu dla samych mentoréw, aby mogli oni zastanowic sie wspdlnie nad problemami i suk-
cesami w pracy ze stazystami w swoich organizacjach.

6. Czas-—w literaturze na temat mentorigu przyjmuje sie, ze projekty mentoringowe powinny trwac¢ minimum 9
miesiecy, a lepiej — caty rok, aby przyniosty trwate efekty. Warto zastanowic sie, czy na przyktad przez montaz finan-
sowy, wiaczenie biznesu, przedsiebiorcow, urzeddw pracy i innych partnerdw (np. stazysci po stazu w organizacji
pozarzagdowej, przechodza do firm), nie datoby sie wydtuzy¢ programow stazowych, wtedy na pewno przyniostyby
one o wiele trwalsze efekty dla samych uczestnikow.

7. Przywédztwo — postawa koordynatorow regionalnych w projekcie WWs!" w Poznaniu wyréznita sie zdecydo-
wanie w poréwnaniu z innymi, podobnymi programami realizowanymi w Polsce sita przywddztwa, polegajacego na:
- silnym, trwatym, osobistym zaangazowaniu w jakos¢ projektu (sprawdzano np. czynniki, ktére przesadzaty
o tym, czy kursanci zdawali egzamin na prawo jazdy, czy tez nie — zwykle nikt w projektach EFS nie sprawdza
jakosci szkolen specjalistycznych, bo wygrywaja je firmy w przetargach, konkurujac jedynie najnizsza ceng,
a nie jakoscia oferty);
— stale ponawianej i poprawianej diagnozie potrzeb zarbwno mentordw, organizacji, jak i stazystéw-wo-
lontariuszy;
— szukaniu caty czas nowej wiedzy i know-how na temat tego, jak usprawnic¢ projekt;
— budowaniu kultury projektu: dobrej komunikacji, wewnetrznego dialogu, poczucia misji.



ZAKONGZENIE!

Tym, co uzdrawia ludzi pokrzywdzonych w srodowiskach, z ktérych sie wywodza, narazonych tam niekiedy na stres, traume,
wykluczonych ekonomicznie i spotecznie, albo zwyczajnie zarazonych ztymi nawykami nie ze swojej winy (jak absolwenci
polskich szkot’), jest zdrowe, stymulujace do wysitku i rozwoju, odpowiednie srodowisko spoteczne i sSrodowisko pracy.

Osoby po dtuzszym epizodzie bezrobocia sg czesto przerazone ,wysoka poprzeczka’, jaka sie im stawia, konieczno-
$cig przeskoczenia od wykluczenia do bycia w gtéwnym nurcie. Dlatego prawdziwe (a nie sztuczne!) srodowisko
jest odpowiedzig na ten problem. Pozwala im zobaczy¢ cel i droge, ktéra do niego prowadzi. Jest to $rodowisko
formacyjne i edukacyjne zarazem. Jak zauwazyt jeden z mentoréw, najwazniejszy byt sam proces, sama sytuacja
edukacyjna, w ktorej znaleZli sie wolontariusze-stazysci:

Na koniec warto przytoczy¢ dwie wypowiedzi samych stazystow w programie Wolontariat — Wigcz sie!” Sg one
skromne, ale $wiadcza o tym, jak zupetnie inaczej widzi swoje zycie mtody cztowiek po udziale w tym programie.
Chodzito w nim bowiem przede wszystkim o zmiane nastawienia do zycia, sposobu myslenia, bowiem - zaréwno
w zyciu, jak i w pracy - nawet, jak sie zobaczy cel, potrzeba ogromnego wysitku i dyscypliny, aby go osiggnac.

7 Doskonaty wykfad o tym, jak szkofa uczy ztych nawykdw, ktérych potem w pracy trzeba... oduczac
http//www.ted.com/talks/lang/pl/ken_robinson_says_schools_kill_creativity.html



ale datam rade. Do egzaminu na przewodnika przygotowywatam sie w pracy wykonujqc powierzone mizadania. Wspa-
niate potqczenie pracy z naukq do egzaminu! A ponadto, jaka swietna atmosferal Od swojego mentora bardzo duzo sie
nauczytam. Stowo ,mentor” pasuje tu idealnie.”

,O projekcie dowiedziatem sie z plakatu, ktory wisiat w urzedzie pracy oraz z informacji na stronie urzedu. Zdecydowa-
fem sie na kurs pilota, nie bytem bardzo przekonany, ale koniec koricéw jestem zadowolony. Na wolontariat i staz trafi-
tem do organizadji turystyczno-kulturalnej. Jestem zadowolony. Pisze artykuty, pomagam w przygotowaniu kolejnej gry
miejskiej. Jako historykowi z wyksztatcenia bardzo mi ta praca odpowiada. Np. ostatnio przygotowywatem wykaz wizyt
krolewskich na Ostrowie Tumskim.”

Szczegdlng wartosc projektu, Wolontariat - wigcz siel” stanowi fakt, ze udato sie w nim omingc kilka raf, ktére bardzo
czesto zagrazajg wielu projektom aktywizacyjnym. Nie dzielono uczestnikdéw zgodnie z biurokratycznymi proce-
durami klasyfikacji klientéw. Stanowili oni jednolitg grupe, ktéra miata szanse sie ze sobg integrowac. Uniknieto
selektywnej optyki, wedle ktorej dzieli sie klientdw na tych, ktorzy nadaja sie do zatrudnienia i takich, ktérzy sie nie
nadaja. Poprzez wolontariat udato sie sprawi¢, ze wszyscy mogli poczu¢ sie tak samo petni godnosci, potrzebni
w projekcie, a takze wszyscy zostali potraktowani bardzo indywidualnie, z szacunkiem dla ich talentéw i mozli-
wosci. W sytuacji, gdy wiele urzedéw uzywa coraz bardziej wyrafinowanych systemow klasyfikowania i dzielenia
klientow (pod szyldem mierzenia poziomu ich zatrudnialnosci - employability), podejscie gteboko humanistyczne
okazuje sie by¢ zarazem najprostsze, jak i najbardziej skuteczne.

Spotkanie konsulatacyjne dla mentoréw




Lider projektu: Spotka PL.2012 — spdtka celowa Ministerstwa Sportu i Turystyki, ktéra koordynowata

i nadzorowata przygotowania Polski do Turnieju UEFA EURO 2012™. Wiecej o Spétce na: www.2012.0rg.pl.

Partner: Stowarzyszenie Instytut Zachodni - organizacja pozarzadowa dziatajaca na rzecz rozwoju spoteczen-
stwa obywatelskiego, realizuje projekty edukacyjne. Wiecej o Stowarzyszeniu na WWW.wolontariat.rcie.poznan.pl,

www.rcie.poznan.pl.

Juz ponad 59 organizacji pozarzagdowych/instytucji publicznych wspdtpracowato przy realizacji projektu ,Wolonta-

riat — wigcz siel”w Wielkopolsce. Oto one:

1. Biblioteka Miejska w Luboniu
Biblioteka Parafii $w. Mateusza
3. Biblioteka Uniwersytecka Uniwersytetu
im. A. Mickiewicza
4. Centrum Innowacji Spotecznej SIC!
5. Centrum Kultury w Smiglu
Centrum Rozwoju Kultury Fizycznej Akwen
Czerwonak
Centrum Turystyki Kulturowej TRAKT
CK Zamek - Centrum Sztuki Dziecka
Dzienny Dom Pomocy Spotecznej nr 3 w Poznaniu
0. Dzienny Dom Pomocy Spotecznej nr 5 Klub
Winogrady
. Federacja Stowarzyszerh Naukowo Technicznych
NOT Poznan
Fundacja Akademickie Inkubatory Przedsiebiorczosci
. Fundacja ARTIFAKT
. Fundacja Barak Kultury
. Fundacja Dziecko w Centrum
. Fundacja Filmowiec
. Fundacja LARCHE
. Fundacja PBG Basket Junior
Fundacja Pomocy Humanitarnej Redemptoris Missio
. Fundacja Rodem z Polski
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21.
22.

23.

24.
25.
26.
27.

28.
29.
30.
31.
32.
33.

34.

35.
36.
37.
38.
39.

Fundacja TUS — Niepetnosprawnik

Fundacja Uniwersytetu im. A. Mickiewicza

w Poznaniu

Fundacja,Vox-Artis" Promocja Polskiej Sztuki
Wspotczesnej

Gminna Biblioteka Publiczna w Czerwonaku
Gminny Osrodek Kultury Komorniki
Gotaniecki Osrodek Kultury

Katolickie Stowarzyszenie Mtodziezy Archidiecezji
Poznanskiej

Klub Sportowy ,Pretorium”

Klub Sportowy AZS AWF Poznan

Kérnickie Centrum Rekreacji i Sportu OAZA
Miasto i Gmina Gotaricz

Miejski Osrodek Pomocy Rodzinie w Poznaniu
Miejsko-Gminny Osrodek Pomocy Spoteczne;
w Gofanczy

Miedzychodzki Osrodek Sportu, Turystyki

i Rekreacji

Mtodziezowy Klub Sportowy Poznan
Muzeum Zamek Gorkow

Obornicki Osrodek Kultury

Osrodek Pomocy Spotecznej w Koscianie
Osrodek Pomocy Spotecznej w Smiglu

Sil



40.
41.

42.
43.
44,
45.
46.
47.

48.
49,

50.

Polska Akademia Nauk Oddziat w Poznaniu
Polska Organizacja Pracodawcow Oséb
Niepetnosprawnych

Poznarska Fundacja Artystyczna

Poznanski Klub Morski LOK

Poznanskie Osrodki Sportu i Rekreacji
SPZOZ Osrodek Rehabilitacyjny w Koscianie
Stowarzyszenie Absolwenci na Walizkach
Stowarzyszenie Inicjatyw Spotecznych Kulturalny
Poznan

Stowarzyszenie Lepszy Swiat
Stowarzyszenie na Rzecz Dzieci i Mtodziezy
Niepetnosprawnej

Stowarzyszenie Nastawnia

51.
52.

53.
54.
55.
56.

57.
58.

59.

Stowarzyszenie Pilotow Wycieczek
Stowarzyszenie Przyjaciot Dzieci Specjalnej Troski
im. Leszka Grajka

Swarzedzkie Centrum Sportu i Rekreacji
Szamotulski Osrodek Kultury

Szkolny Zwiazek Sportowy ,Wielkopolska”
Towarzystwo Przywracania Rodziny Ochronka
JFranciszek”

Wielkopolski Zwigzek Lekkiej Atletyki
Wielkopolski Zwigzek Pracodawcdw Prywatnych
im. C. Ratajskiego

Wojewddzka Stacja Sanitarno-Epidemiologiczna
w Poznaniu
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B |nstytucje kulturalne B Osoby bezrobotne
B [nstytucje sportowe B Osoby nieaktywne zawodowo
B Inne B Osoby niepetnosprawne

B Kobiety B Mezczyzni B Podstawowe B Ponadgimnazjalne
B Pomaturalne B Wyzsze
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