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Grupa docelowa ustugi mentoringu przywodczego to osoby petnigce
funkcje zarzadcze lub aspirujace do roli lidera, ktére chca rozwijaé swoje
kompetencje przywodcze w sposob swiadomy i spéjny z witasnymi
wartosciami. To zaréwno kobiety, jak i mezczyzni, ktérzy zarzadzajg
zespotami, koordynujg projekty lub podejmuja decyzje strategiczne i
pragna wzmocni¢ swoja pewnos¢ siebie, skuteczno$é komunikacyjna
. oraz umiejetnos¢ budowania relacji. Ustuga skierowana jest do tych,
Grupa docelowa ustugi ] AR o
ktdrzy czuja, ze dotychczasowe schematy zarzadzania nie przynosza
oczekiwanych rezultatéw, a presja, samotnos¢ decyzyjna lub brak
wsparcia zaczynajg odbija¢ sie na ich efektywnosci i dobrostanie.
Mentoring wspiera w radzeniu sobie z wyzwaniami, rozwijaniu
asertywnosci, empatii, zarzadzania sobg w czasie i Swiadomego
podejmowania decyzji. To przestrzen dla lideréw gotowych na rozwéj —
bez oceniania, za to z uwaznoscia i konkretnym wsparciem.

Minimalna liczba uczestnikow 1
Maksymalna liczba uczestnikow 10

mieszana (stacjonarna potgczona z ustugg zdalng w czasie

Forma prowadzenia ustugi )
rzeczywistym)

Liczba godzin ustugi 18

Cel

Cel biznesowy



Celem ustugi mentoringu przywddczego jest rozwéj kluczowych kompetencji liderskich u oséb petnigcych funkcije
zarzadcze lub aspirujgcych do takich rél — zaréwno kobiet, jak i mezczyzn — poprzez indywidualng prace nad obszarami
takimi jak: $wiadome podejmowanie decyzji, skuteczna komunikacja, budowanie relacji, zarzagdzanie emocjami,
empatyczne przywddztwo, stawianie granic oraz wzmacnianie odpornosci psychicznej i osobistej pewnosci siebie.

Mentoring bedzie wspierat uczestnikow w identyfikacji ich naturalnego stylu przywoédztwa, analizie obecnych wyzwan
zawodowych i wewnetrznych barier oraz w formutowaniu dziatan zgodnych z ich wartosciami i celami strategicznymi —
zaréwno na poziomie indywidualnym, jak i zespotowym.

Rezultaty mentoringu bedg mierzone poprzez:

- okreslenie indywidualnych celéw rozwojowych uczestnika na pierwszej sesji (zapisanych w formie mierzalnych
efektow),

- regularne weryfikowanie postepéw na sesjach posrednich (np. w oparciu o dzienniki refleksji, arkusze oceny postepu,
informacje zwrotng od zespotu lub przetozonego),

- poréwnanie samooceny kompetencji przywodczych na poczatku i na koricu procesu (np. w formie kwestionariusza lub
testu 360°),

- ewaluacje skutecznosci mentoringu po zakornczeniu cyklu (np. ankieta satysfakcji, analiza osiggnietych rezultatéw
wzgledem celéw, poziom wdrozonych zmian w codziennym funkcjonowaniu).

Dodatkowo: w przypadku klientéw biznesowych mozliwe bedzie takze okreslenie wptywu mentoringu na wskazniki
organizacyjne, takie jak: efektywnos¢ zespotu, retencja pracownikéw, spadek poziomu konfliktéw lub liczby btednych
decyzji operacyjnych.

Cel jest realistyczny i osiggalny dzieki indywidualnemu podejsciu do uczestnika oraz elastycznej strukturze procesu
mentoringowego, ktéry uwzglednia zaréwno aktualne wyzwania zawodowe, jak i kontekst organizacyjny, w ktérym
funkcjonuje klient. Dzieki doswiadczeniu mentorki w pracy z liderami (w tym bytymi CFO, managerami projektow,
wtascicielami firm, specjalistami HR i osobami po awansie), mozliwe jest precyzyjne dopasowanie formy i tempa pracy
do mozliwosci uczestnika.

Praca odbywa sie w oparciu o sprawdzone modele (m.in. cykl Kolba, GROW, Mape R, Analize Transakcyjng, mentoring
transformacyjny), a takze o autorskie narzedzia wspierajgce rozwoj samoswiadomosci i umiejetnosci przywodczych.
Ponadto mentoring wzmacniany jest narzedziami do pracy miedzy sesjami: ¢wiczeniami, dziennikami refleksji,
wyzwaniami wdrozeniowymi.

Mentoring odpowiada na realne i aktualne potrzeby rynku pracy i otoczenia biznesowego. W czasach zwiekszone;j
niepewnosci, wysokiej rotacji pracownikéw, przecigzenia obowigzkami oraz kryzysu autentycznego przywodztwa, coraz
wiecej organizacji poszukuje rozwigzan, ktére wzmacniajg lideréw od wewnatrz — nie tylko narzedziowo, ale takze
emocjonalnie i mentalnie.

Uczestnik mentoringu zyskuje nie tylko konkretne kompetencje, ale przede wszystkim pewnos¢ siebie, wewnetrzng
spojnosc i klarownos$¢ w dziataniu — a to bezposrednio wptywa na jako$¢ podejmowanych decyzji, skutecznosc
komunikacyjng, budowanie relacji i wyniki zespotu.

Z perspektywy organizacji — rozwiniecie kompetencji przywddczych u kluczowych pracownikéw przektada sie na
zwiekszenie stabilnosci zespotdw, lepsze zarzagdzanie zmiang, wzrost zaangazowania i efektywniejsze wdrazanie
strategii.

Proces mentoringowy trwa od 3 do 6 miesiecy i obejmuje od 6 do 12 indywidualnych sesji (1-2 razy w miesigcu, w
zaleznosci od ustalen). Juz w trakcie trwania procesu uczestnik wdraza konkretne zmiany w swoim stylu pracy i
zarzadzania, co pozwala na ich biezgca analize, weryfikacje i korekte.

Po zakonczeniu programu przeprowadzana jest sesja podsumowujgca, na ktérej wspdlnie omawiane sg osiggniecia,
przeszkody oraz dalsze kroki w rozwoju. W razie potrzeby mozliwe jest takze zaplanowanie sesji follow-up po 3



miesigcach od zakonczenia programu, co wzmacnia efekty wdrozeniowe i pozwala na utrwalenie nowych nawykdéw
przywédczych.

Efekt ustugi

Ustuga mentoringu przywddczego prowadzi do realnych, mierzalnych zmian w sposobie funkcjonowania lidera. Efekt koricowy to nie tylko
poszerzenie wiedzy, ale przede wszystkim transformacja podej$cia do przywddztwa — bardziej Swiadomego, opartego na autentycznosci,
relacjach i zrozumieniu siebie.

Efektem ustugi jest rozwdj lidera, ktory:

¢ |epiej rozumie siebie i swoj styl przywodztwa,

e potrafi zarzadzac sobg i zespotem w sposéb spéjny z wartosciami,
* rozpoznaje i wzmacnia swoje zasoby psychiczne,

e komunikuje sie skutecznie, jasno i z szacunkiem,

e zwieksza efektywnos¢ w podejmowaniu decyzji,

¢ potrafi stawia¢ granice i podejmowac trudne rozmowy,

e $wiadomie wptywa na atmosfere i kulture organizacyjna.

To efekt pogtebionej pracy mentoringowej, ktéra umozliwia uczestnikowi wyjscie poza schematy i odzyskanie wptywu — zaréwno na
swoje decyzje, jak i na ludzi, z ktérymi wspétpracuje. Nie ma tu uniwersalnych recept, sg za to narzedzia, pytania i przestrzen do refleks;ji,
ktéra buduje wewnetrzng pewnos$é dziatania.

Kryteria weryfikacji efektu ustugi

Aby w sposéb rzetelny i zgodny ze standardami oceni¢ skuteczno$¢ procesu mentoringowego, stosowane bedg nastepujace kryteria
weryfikacji — oparte zaréwno na mierzalnych danych, jak i jakosciowych obserwacjach postepu uczestnika:

1. Wyznaczenie celéw indywidualnych i ocena ich realizacji
Na poczatku procesu uczestnik formutuje swoje cele rozwojowe (zgodne z metodg SMART).
Kazdy cel przypisany jest do konkretnej kompetencji przywddczej.
Postep jest oceniany wspodlnie podczas sesji kontrolnych w potowie i na koncu cyklu.
Realizacja celu oceniana jest w skali 1-5 z uzasadnieniem oraz opisem wdrozonych dziatan.
2. Samoocena kompetencji przywoédczych — narzedzia diagnostyczne

Na poczatku i koricu procesu uczestnik wypetnia kwestionariusz samooceny kompetencji (np. autorski kwestionariusz oparty na modelu
5 obszaréw przywddztwa).

Wyniki poréwnywane sg z koricowa ankietg, by oceni¢ przyrost Swiadomosci i umiejetnosci.

Uczestnik ocenia takze poziom pewnosci siebie, jasnosci celéw, umiejetno$é zarzgdzania emocjami, skutecznos¢ komunikacji.
3. Ocena wdrozonych zmian w praktyce

Efekt ustugi weryfikowany jest przez analize konkretnych zmian wdrozonych przez uczestnika w obszarach:

e komunikacja zespotowa,

¢ sposéb podejmowania decyzji,
e zarzadzanie sobg i energig,

e prowadzenie trudnych rozméw,
¢ rozwigzywanie konfliktow,

e organizacja pracy zespotu.

Zmiany moga by¢ opisywane w formie refleksji, studiéw przypadkéw (case studies), zadan wdrozeniowych.
4. Feedback od zespotu lub przetozonych (opcjonalnie)

Jesli uczestnik pracuje w zespole lub organizacji, mozliwe jest zebranie anonimowej informacji zwrotnej 360° od wspdtpracownikéw
(zestaw pytan do oceny stylu przywddztwa, spéjnosci, poziomu komunikacji).

Zestawienie opinii przed i po procesie mentoringowym moze stanowi¢ silne zrédto danych o zmianie postrzegania roli lidera.



5. Ankieta satysfakcji i ewaluacja mentoringu

Na zakorczenie procesu uczestnik wypetnia ankiete satysfakcji, oceniajac:

przydatno$¢ mentoringu w kontekscie zawodowym,
stopien realizacji oczekiwan,

wptyw na codzienng prace i relacje,

gotowos$¢ do rekomendaciji programu innym liderom.

Uczestnik moze réwniez wyrazi¢ refleksje koricowq na temat transformaciji, jakg przeszedt — co ulegto zmianie, jakie nowe mozliwosci sie
otworzyty.

6. Dziennik refleksji / raport rozwojowy (narzedzie wtasne)

Uczestnik moze prowadzi¢ dziennik refleksji (lub uzupetnia¢ cykliczne formularze), gdzie zapisuje:

nowe whnioski z sesji,

obserwacje wtasnych reakcji i zachowan,
decyzje i zmiany, ktére wdrozyt,
trudnosci i strategie ich rozwigzania.

Na tej podstawie przygotowywany jest raport koricowy (mentorka + uczestnik), ktéry dokumentuje proces i efekty mentoringu.

Przyktadowe efekty wdrozeniowe, jakie moga zostac osiggniete przez uczestnikdw:

Zbudowanie wtasnego modelu komunikacji w zespole i wdrozenie go w praktyce.

Wzmocnienie asertywnosci w sytuacjach przecigzenia — nauka méwienia ,nie” bez poczucia winy.

Zwiekszenie efektywnos$ci poprzez reorganizacje dziatan i ustalenie priorytetéw (np. w oparciu o macierz Eisenhowera).
Odzyskanie wptywu w zespole po kryzysie w relacjach (np. po zmianie stanowiska lub konflikcie).

Wzrost motywaciji i zaangazowania poprzez lepsze dopasowanie stylu zarzadzania do zespotu.

Redukcja syndromu impostora i zwiekszenie odwagi w podejmowaniu strategicznych decyz;ji.

Efekt ustugi mentoringu przywoédczego nie jest chwilowg poprawa samopoczucia - to gtebokie osadzenie uczestnika w jego roli lidera, z
jasno okreslonymi wartosciami, celami i narzedziami. To takze odwaga, by dziata¢ po swojemu — swiadomie i w zgodzie ze sobg. W

otoczeniu petnym szumu i presji, ta ustuga pozwala na chwile ciszy, w ktoérej naprawde stycha¢ wiasny gtos.

Metoda potwierdzenia osiggniecia efektu ustugi

Efekt ustugi zostanie potwierdzony poprzez opracowanie dokumentacji koricowej w formie raportu mentoringowego, zawierajgcego opis
przebiegu procesu, wypracowane rozwigzania, diagnoze obszaréw rozwojowych oraz rekomendacje dalszych dziatan. Dokument ten

powstanie w wyniku wspdtpracy mentorki i uczestnika ustugi i bedzie opiera¢ sie na danych zbieranych systematycznie w toku catego
cyklu mentoringowego.

Raport bedzie zawierat:

1.
2.
3.

0 N o oo b~

Opis kontekstu zawodowego uczestnika (stan wyj$ciowy, stanowisko, specyfika organizacji lub zespotu).

Cele rozwojowe sformutowane na poczatku procesu mentoringowego, zgodne z zasadg SMART.

Zakres tematyczny poszczegdlnych sesji, wraz z krétkim opisem zastosowanych narzedzi i technik mentoringowych (np. analiza
wartosci, mapa rél, matryca Eisenhowera, mentoring transformacyjny).

. Opis przetomowych momentéw w procesie — punktéw zwrotnych, odkry¢, zmian w postrzeganiu siebie i roli lidera.

. Zestawienie wdrozonych dziatan i decyzji podjetych przez uczestnika w trakcie trwania procesu.

. Wyniki samooceny kompetencji przywddczych wykonanej przed i po zakofczeniu procesu mentoringowego.

. Refleksje uczestnika — subiektywna ocena zmiany, poziomu satysfakcji, osiggnietych efektéw i gotowosci do dalszego rozwoju.

. Rekomendacje dla Pracodawcy (jesli dotyczy) — w zakresie wspierania dalszego rozwoju pracownika, potencjalnych obszaréw do

szkolen, mozliwosci rozszerzenia programu na zespot.

. Wytyczne dalszych krokow rozwojowych - lista konkretnych dziatan, ktére uczestnik moze realizowa¢ po zakonczeniu mentoringu, np.

wdrozenie autorskiego modelu komunikacji w zespole, cykliczne refleksje, rozwijanie kompetencji miekkich w obszarze zarzadzania
konfliktem, prowadzenia rozméw oceniajgcych, pracy z emocjami.

Dokument bedzie wzbogacony o zatgczniki potwierdzajgce aktywnos$¢ uczestnika w procesie, takie jak:

formularz diagnozy potrzeb rozwojowych,

arkusze pracy wtasnej (np. wizja lidera, analiza wartosci, ,mapa rol"),
notatki z sesji mentoringowych (z zachowaniem poufnosci),
dziennik refleksji prowadzony przez uczestnika,



 arkusz oceny postepéw na skali kompetencji przywddczych (samoocena + ocena mentorki),
¢ opcjonalnie: zestawienie informacji zwrotnych z organizac;ji (feedback 360° lub indywidualny feedback od zespotu/przetozonych, jesli
proces zostat wdrozony w srodowisku pracy i uczestnik miat zgode na zebranie takiej informacji).

W trakcie trwania procesu uczestnik bedzie systematycznie zachecany do refleksji, autorefleks;ji i oceny postepéw. Mentorka bedzie petnié¢
role nie tylko osoby wspierajacej rozwdj, ale réwniez partnerki w analizie wdrazanych zmian. Kazda sesja koriczy sie wyznaczeniem celu
wdrozeniowego i planem dziatania, ktére sg weryfikowane na kolejnych spotkaniach. Dzieki temu proces jest nie tylko refleksyjny, ale
takze wdrozeniowy — realnie wptywa na sposéb funkcjonowania uczestnika w roli lidera.

Koricowy dokument mentoringowy nie jest jedynie formg sprawozdania, lecz stanowi realne narzedzie strategiczne, ktére moze by¢
wykorzystane przez uczestnika do dalszego planowania rozwoju kariery zawodowej, a takze przez pracodawce jako podstawa do
planowania $ciezek rozwoju i sukcesji kadrowej. W przypadku ustug zakupionych przez organizacje — raport moze postuzy¢ jako punkt
wyjscia do dziatan zespotowych, wdrozenia systemowego programu wsparcia lideréw lub aktualizacji modelu kompetencyjnego.

Gtéwne atuty wybranej metody potwierdzania efektéw:

¢ potgczenie jakosciowych i ilosciowych narzedzi oceny postepdw,

¢ indywidualizacja dokumentu wzgledem specyfiki pracy i sytuacji zawodowej uczestnika,

 skupienie na realnym wdrozeniu i efektach, a nie tylko teoretycznej refleks;ji,

¢ mozliwo$¢ wykorzystania raportu przez pracodawce w dziataniach HR, planowaniu sukces;ji i ocenie efektywnosci inwestycji w rozwoéj
pracownika.

Metoda potwierdzania efektu ustugi mentoringu przywdédczego zaktada kompleksowe, wielowymiarowe podejscie do oceny postepdw i
skutecznosci procesu. Jest to nie tylko formalno$¢ dokumentacyjna, ale przede wszystkim narzedzie, ktére wzmacnia efekty rozwojowe,
wspiera dalszy rozwdj i stanowi warto$¢ dla uczestnika oraz jego organizacji. Dokument koricowy nie tylko odzwierciedla efekty
mentoringu, ale jest takze przewodnikiem po kolejnych krokach — osobistych i zawodowych.

Kwalifikacje

Program

Ustuga obejmuje 12 indywidualnych sesji mentoringowych po 1,5 godziny kazda, co daje tacznie 18 godzin pracy rozwojowej. Spotkania
realizowane sg w cyklu cotygodniowym lub co dwutygodniowym — zaleznie od dynamiki pracy uczestnika i jego mozliwosci
wdrozeniowych. Kazda sesja odbywa sie w formule 1:1 i ma charakter poufny. Mentoring prowadzony jest zgodnie z zasadami etycznymi
EMCC i podej$ciem transformacyjnym.

Zgodnie z ideg mentoringu, proces jest elastyczny i oparty na aktualnych wyzwaniach uczestnika, dlatego niniejszy program ma charakter
ramowy — stanowi orientacyjna strukture spotkan, ktéra moze by¢ modyfikowana w zaleznosci od kontekstu, doswiadczenia i potrzeb
osoby mentorowane;.

Etap | — Wprowadzenie i diagnoza (Sesje 1-2)
1. Ustalenie kontekstu zawodowego i roli lidera

¢ analiza aktualnej sytuacji zawodowej uczestnika, jego wyzwan i Srodowiska pracy
« identyfikacja gtéwnych obszaréw do rozwoju (np. komunikacja, delegowanie, decyzje, asertywnos¢)

1. Diagnoza stylu przywddztwa i wartosci osobistych

e praca z Mapa Rdl, analiza wartosci i motywatorow
¢ refleksja nad wtasng definicjg przywddztwa i Zrédtem autorytetu
¢ sformutowanie celéw mentoringowych w oparciu o metode SMART

Etap Il - Praca w obszarach kluczowych dla przywédztwa (Sesje 3-10)

Program zaktada prace w wybranych blokach tematycznych. To uczestnik — przy wsparciu mentorki — decyduje, ktére z obszaréw sg dla
niego priorytetowe i jakim tempem bedzie pracowaé. Ponizej orientacyjny podziat sesji i mozliwe tematy do eksploracji:

3. Komunikacja liderska i feedback

¢ styl komunikacji a wptyw na zespot



e prowadzenie trudnych rozméw
¢ model komunikatu ,JA”, techniki feedbacku i feedforwardu

4. Asertywnosc¢ i stawianie granic

¢ réznice miedzy asertywnoscig, agresja i ulegtoscia
¢ ¢wiczenia sytuacyjne, techniki komunikacyjne
e wzmacnianie pewnosci siebie w kontekscie obrony wtasnych decyzji

5. Decyzyjnosc¢ i samodzielno$é

¢ modele podejmowania decyzji (intuicja vs. dane)
 analiza przeszkdd decyzyjnych (perfekcjonizm, lek, obawa przed oceng)
e wzmocnienie odwagi decyzyjnej

6. Zarzadzanie sobg w czasie i energii

¢ diagnoza stylu pracy, putapki produktywnosci
e priorytetyzacja zadan (np. macierz Eisenhowera)
e robwnowaga miedzy dziataniem a regeneracja

7. 0dpornos¢ psychiczna i radzenie sobie z kryzysem

¢ identyfikacja osobistych zasobdw i ,drenazy energii”
e budowanie strategii radzenia sobie w trudnych emocjonalnie sytuacjach
e praca z krytyka, presja i lekiem

8. Styl zarzadzania i budowanie autorytetu

¢ przeglad stylow liderskich (transformacyjny, transakcyjny itd.)
¢ budowanie autorytetu bez dominacji
e zarzadzanie zespotem w oparciu o zaufanie i wspétodpowiedzialno$é

9. Rozwdj relacji w zespole i empatyczne przywoédztwo

e inteligencja emocjonalna lidera
e relacje w mikrozespotach i makrostrukturze organizacyjnej
e rola lidera jako ,klimatu organizacyjnego”

10. Praca nad indywidualnym wyzwaniem uczestnika

¢ sesja w catosci dedykowana biezgcemu tematowi, ktory wytonit sie w trakcie procesu
¢ mozliwos$¢ pogtebionej analizy sytuacji i opracowania planu dziatania

Etap Il - Domknigcie procesu i integracja (Sesje 11-12)
11. Ewaluacja efektéw i analiza wdrozen

e poréwnanie stanu wyjsciowego i obecnego
¢ ocena realizacji celéw SMART
¢ podsumowanie kluczowych lekcji i wdrozen

12. Planowanie dalszego rozwoju i zakorfczenie procesu

¢ przygotowanie planu dalszych dziatari (wewnetrznych lub organizacyjnych)
¢ sesja refleksyjna: jakie cechy lidera rozwingtem/am?
e zamkniecie procesu i udokumentowanie efektu ustugi

Dodatkowe elementy procesu (niezalezne od sesji):

 dziennik refleksji — uczestnik ma mozliwosc (ale nie obowigzek) prowadzenia dziennika miedzy sesjami, w ktérym zapisuje
obserwacje, odkrycia, trudnosci, postepy i refleksje;

¢ zadania wdrozeniowe — po kazdej sesji uczestnik otrzymuje propozycje ¢wiczenia lub dziatania do przetestowania w praktyce;

¢ opcjonalna sesja follow-up po 3 miesigcach — mozliwo$¢ sprawdzenia trwato$ci wdrozer i omoéwienia nowych wyzwan, jesli uczestnik
lub organizacja tego potrzebuje;

¢ raport koncowy — dokument zawierajacy diagnoze, podsumowanie celéw, efekty, rekomendacje i wytyczne do dalszego rozwoju.



Ramowy program stanowi baze, ktéra moze by¢ w catosci zmodyfikowana w zaleznosci od potrzeb uczestnika. Mentoring nie jest
szkoleniem - to przestrzen dialogu, refleksji i wzrostu, w ktérej to klient wskazuje kierunek. Rola mentorki polega na towarzyszeniu,
zadawaniu mocnych pytan, oferowaniu inspiracji i wspieraniu w analizie decyzji.

Zakres tematyczny moze by¢ zawezony lub rozszerzony w zaleznosci od tego, czy uczestnik doswiadcza wyzwan w jednym konkretnym
obszarze (np. komunikacja z zespotem), czy tez przechodzi wiekszg zmiane (np. awans, zmiana srodowiska pracy, wypalenie, utrata
sensu dziatania). Elastyczno$¢ struktury to celowe zatozenie, ktére umozliwia prace z zywym cztowiekiem, a nie z podrecznikowym
przypadkiem.

Harmonogram

Liczba przedmiotow/zaje¢: 0

Przedmiot / Data realizacji Godzina Godzina . . Forma
o Prowadzacy o . ; . Liczba godzin R
temat zajeé zajeé rozpoczecia zakoriczenia stacjonarna

Brak wynikéw.

Cennik

Cennik
Rodzaj ceny Cena
Koszt przypadajacy na 1 uczestnika brutto 4 800,00 PLN
Koszt przypadajacy na 1 uczestnika netto 3902,44 PLN
Koszt osobogodziny brutto 266,67 PLN
Koszt osobogodziny netto 216,80 PLN

Prowadzacy

Liczba prowadzacych: 1

1z1

0 Agnieszka Dobosz

‘ . Posiadam ponad 25-letnie doswiadczenie menedzerskie, w tym na stanowisku dyrektor
zarzadzajacej w firmie produkcyjnej. Obecnie jako akredytowana mentorka EMCC wspieram lideréw
w rozwoju kompetencji przywodczych, komunikacji i pewnosci siebie. Prowadze procesy
indywidualne i grupowe, tgczgc wiedze strategiczng z uwaznym, transformacyjnym podejsciem
opartym na relacji i refleks;ji.



Informacje dodatkowe

Informacje o materiatach dla uczestnikow ustugi

Uczestnik otrzyma dostep do zestawu autorskich materiatdéw wspierajgcych proces mentoringowy — w tym ¢wiczen refleksyjnych, kart
pracy, narzedzi diagnostycznych (np. mapa rél, analiza wartosci, dziennik wdrozen) oraz inspirujgcych zasobéw wspomagajacych rozwoj
kompetencji przywddczych. Wszystkie materiaty sg przekazywane na wtasnosc¢ uczestnika — moga byé przez niego wykorzystywane
takze po zakonczeniu procesu. Nie zatrzymuje ich kopii, nie archiwizuje — to narzedzia do pracy osobistej, ktére pozostajg w rekach osoby,
ktéra z nich korzysta. Mentoring to nie tylko rozmowa, to takze przestrzen do samodzielnej eksploracji — materiaty majg w tym procesie
role wsparcia, a nie kontroli.

Warunki techniczne

Ustuga mentoringowa moze by¢ realizowana w trzech formach: stacjonarnie, online lub hybrydowo — w zaleznosci od preferenciji
uczestnika.

¢ Spotkania stacjonarne odbywaja sie w Stupsku, w komfortowej przestrzeni sprzyjajacej skupieniu i refleksiji.

e Spotkania online prowadzone sg za posrednictwem aplikacji Google Meet. Uczestnik powinien dysponowac stabilnym tgczem
internetowym, kamerg i mikrofonem oraz spokojnym miejscem do rozmowy. Nie jest wymagane instalowanie dodatkowego
oprogramowania — wystarczy dostep do przegladarki internetowe;.

e Forma hybrydowa (cze$¢ spotkan na miejscu, czesé online) mozliwa jest do ustalenia indywidualnie, z uwzglednieniem
harmonogramu i dostepnosci obu stron.

Wszystkie formy spotkan sg rownowazne pod wzgledem jakos$ci merytorycznej i zapewniajg petng poufno$é oraz komfort pracy
mentoringowe;.

Adres

ul. Portowa 13B/180B
76-200 Stupsk

woj. pomorskie
Stupski Inkubator Technologiczny

Udogodnienia w miejscu realizacji ustugi

o Klimatyzacja
o Wifi
e Winda, bezptatny parking

Kontakt

ﬁ E-mail agnieszka@fbif.pl

Telefon (+48) 533 298 996

Agnieszka Dobosz



