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Kategoria Biznes / Zarzadzanie zasobami ludzkimi
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Identyfikatory projektow .
Szkoleniowy Il

Ustuga skierowana jest do os6b, ktére niedawno objety nowe stanowisko
kierownicze lub awansowaty wewnatrz organizacji i mierzg sie z
wyzwaniami wynikajgcymi z przejscia z roli kolezanki/kolegi do roli
lidera/liderki. Adresatami sg zaréwno kobiety, jak i mezczyzni, ktérzy
czuja sie zagubieni w nowej pozycji, doswiadczajg trudnosci w stawianiu
Grupa docelowa ustugi granic.,.delegowar?iu zadan bybfm wspc?}préFownikom, podejmowani’u

decyzji, budowaniu autorytetu i komunikacji w zespole. To osoby, ktére
chca wzmocnic¢ pewno$¢ siebie, odnalez¢ sie w nowej roli bez utraty
autentycznosci oraz budowac¢ swdj styl zarzagdzania w sposéb swiadomy i
zgodny ze sobga. Mentoring jest dla nich wsparciem w sytuacji zmiany, a
jednoczesnie procesem rozwoju kompetencji liderskich, opartym na
rozmowie, refleksji i praktycznym dziataniu.

Minimalna liczba uczestnikow 1

Maksymalna liczba uczestnikow 10

Forma prowadzenia ustugi zdalna w czasie rzeczywistym
Liczba godzin ustugi 18

Podstawa uzyskania wpisu do BUR Standard Ustugi Szkoleniowo-Rozwojowej PIFS SUS 2.0



Cel

Cel biznesowy

Celem ustugi jest wsparcie 0s6b, ktére niedawno awansowaty do roli lidera/liderki i doswiadczajg trudnosci zwigzanych
z objeciem stanowiska kierowniczego w zespole, ktérego do tej pory byly czescig. Mentoring ma pomoéc im w
bezpiecznym i Swiadomym przej$ciu przez ten moment zmiany — emocjonalnie, relacyjnie i zadaniowo. Celem jest
rozw0j kompetencji przywddczych, komunikacyjnych, decyzyjnych oraz wzmocnienie poczucia sprawczosci, pewnosci
siebie i gotowosci do podejmowania odpowiedzialnosci.

Osoba uczestniczgca w mentoringu — niezaleznie od pici — staje w obliczu koniecznosci wypracowania nowej
tozsamosci zawodowej. Czuje sie rozdarta miedzy dawnag rolg kolezanki/kolegi z zespotu a nowym oczekiwaniem ,bycia
szefowg/szefem”. Nie ma jeszcze wyksztatconego wtasnego stylu zarzadzania, czesto nie ma tez wystarczajgcego
wsparcia w organizacji. Mierzy sie z niepewnoscia, napieciem w relacjach, trudnoscig w delegowaniu zadan, obawg
przed oceng, a czasem takze z wewnetrznym gtosem: ,czy ja sie nadaje?”. Wtasnie te dylematy sg osig procesu
mentoringowego - ktérego celem nie jest ,nauczy¢, jak zarzadzac”, tylko poméc odkryé, jaka liderka / jakim liderem
chce by¢ — naprawde.

Cel mentoringu zostanie zrealizowany poprzez:
Rozwéj samoswiadomosci — uczestnik/uczestniczka pozna swoj styl dziatania, emocjonalne reakcje, potrzeby i
wartosci. Dzieki temu zyska poczucie kierunku i wewnetrznej spojnosci w nowe;j roli.

Budowanie indywidualnego stylu przywddztwa — bez kopiowania cudzych wzorcéw, ale w zgodzie z wtasnym
temperamentem, doswiadczeniem i otoczeniem zawodowym.

Rozwdj umiejetnosci komunikacyjnych i relacyjnych — niezbednych do prowadzenia zespotu w sposéb, ktory nie rani,
nie wyklucza i nie dominuje. Uczestnik nauczy sie rozmawiac¢ jako lider, nie przestajac by¢ cztowiekiem.

Nauka stawiania granic i podejmowania decyzji — bez leku przed odrzuceniem, bez potrzeby bycia lubianym za
wszelkg cene, z gotowoscig do ponoszenia odpowiedzialnosci.

Wzmocnienie odwagi, pewnosci siebie i spokoju wewnetrznego — tak, by osoba w nowej roli nie dziatata z pozycji
napiecia, ale z pozycji wptywu i Swiadomosci.

Wypracowanie planu wdrozenia zmian — uczestnik/uczestniczka opracuje konkretne dziatania, ktére pozwolg mu/jej
osadzi¢ sie w roli lidera/liderki, zbudowa¢ autorytet i stworzy¢ zdrowe, efektywne relacje w zespole.

Mentoring w liczbach:

Czas trwania procesu: od 3 do 6 miesiecy
Liczba sesji: od 8 do 12

Czas trwania jednej sesji: 90 minut
Forma: online, stacjonarnie lub hybrydowo

Mentoring zaktada mierzalne efekty na trzech poziomach:

1. Poziom indywidualny (uczestnik):

- Uczestnik bedzie potrafit okresli¢ swéj styl zarzagdzania i wymieni¢ konkretne elementy, ktére go wyrézniaja.

- Uczestnik bedzie w stanie wskaza¢ trzy konkretne sytuacje, w ktérych zareagowat/by postapit inaczej po udziale w
mentoringu (np. inaczej poprowadzit rozmowe z zespotem, inaczej zakomunikowat decyzje, inaczej zareagowat na
krytyke).

- Uczestnik podniesie swojg ocene poziomu pewnosci siebie i gotowosci do podejmowania decyzji (ocena za pomoca
kwestionariusza samooceny przed i po procesie).



2. Poziom zespotowy:

- Poprawa jakosci komunikacji w zespole (potwierdzana przez uczestnika na podstawie relacji i obserwacji).

- Zmniejszenie napiec¢ i konfliktéw wynikajgcych z niejasnych rél i granic.

- Wieksza samodzielnos¢ i zaangazowanie cztonkdw zespotu — jako efekt stylu zarzgdzania uczestnika mentoringu.

3. Poziom organizacyjny:

- Stabilne osadzenie nowej osoby w roli kierowniczej (zmniejszenie rotacji, lepsze wyniki ewaluacji pracy zespotu).

- Wzrost efektywnosci wspétpracy w zespole — jako skutek lepszej komunikaciji i decyzji podejmowanych przez lidera.
- Zwiekszenie spéjnosci miedzy wartosciami organizacji a stylem zarzgdzania nowej kadry.

Dodatkowe korzysci dla organizaciji:

- zmniejszenie ryzyka wypalenia i przecigzenia emocjonalnego nowych lideréw,

- ograniczenie liczby btedéw zarzadczych w kluczowej fazie ,przejscia”,

- wieksze zaangazowanie i lojalno$é pracownikéw objetych procesem rozwojowym.

Efekt ustugi

Efektem ustugi jest kompleksowe wsparcie osoby uczestniczacej w procesie mentoringowym w odnalezieniu sie w nowej roli kierowniczej
- po awansie w ramach dotychczasowego zespotu lub po objeciu pierwszego stanowiska liderskiego. Uczestnik/uczestniczka zyskuje
wiekszg swiadomosc¢ siebie jako lidera/liderki, buduje wtasny styl zarzagdzania, wzmacnia pewnos¢ siebie oraz kompetencje
komunikacyjne i decyzyjne. Efektem ustugi jest rowniez zmniejszenie napigcia zwigzanego z niepewnoscia roli, poprawa jakosci relacji
zespotowych oraz wzrost efektywnosci osobiste;j.

Osoba korzystajaca z mentoringu:

¢ potrafi jasno okresli¢ swoje miejsce i zakres odpowiedzialnosci w zespole,

¢ buduje autorytet bez potrzeby dominacji lub nadmiernego kontrolowania,

* lepiej komunikuje decyzje, oczekiwania i granice,

¢ deleguje zadania w sposéb zrozumiaty, z poszanowaniem relacji,

¢ reaguje spokojniej w sytuacjach konfliktowych i napieciowych,

¢ ma wiekszg gotowo$¢ do podejmowania decyzji i ponoszenia za nie odpowiedzialnosci,
e nie musi juz ,udowadniag, ze sie nadaje” — zaczyna po prostu dziata¢ w zgodzie ze soba.

Efekt ustugi nie koriczy sie na zdobyciu wiedzy — lecz na trwatej zmianie sposobu dziatania i reagowania w nowej roli zawodowej.

Efekty ustugi bedg weryfikowane na trzech poziomach: poznawczym, emocjonalnym i wdrozeniowym — poprzez zestaw metod
dopasowanych do stylu pracy mentoringowej.

1. Samoocena przed i po procesie
Na poczatku i na zakoriczenie procesu uczestnik/uczestniczka wypetnia arkusz samooceny, ktéry obejmuje m.in.:

e stopien pewnosci siebie w podejmowaniu decyzji,

e umiejetno$¢ delegowania i egzekwowania zadan,

e komfort w sytuacjach trudnych rozmdw zespotowych,

e umiejetno$¢ stawiania granic i wyznaczania kierunku zespotowi,

e wewnetrzne poczucie bycia gotowym/gotowa na petnienie roli lidera.

Poréwnanie wynikéw pokazuje postep — zaréwno subiektywny, jak i kompetencyjny.
2. Karta celéw mentoringowych i ich realizacja

Juz na pierwszej sesji uczestnik/uczestniczka, wspdlnie z mentorkg, definiuje cele rozwojowe (zgodnie z metodg SMART). Na koniec
procesu oceniany jest stopien ich osiggniecia — opisowo oraz w skali 1-5. Jesli klientem jest firma - cele moga uwzgledniaé réwniez
potrzeby organizacyjne, np. poprawe relacji w zespole, lepszg wspotprace z przetozonymi lub realizacje celéw zespotowych.

3. Dziennik refleksji i wdrozen

Uczestnik ma mozliwos¢ (ale nie obowigzek) prowadzenia dziennika refleksji, w ktérym zapisuje swoje obserwacje, przetomy, trudnosci,
wdrozenia i przemyslenia miedzy sesjami. Na jego podstawie mozna zidentyfikowac realne zmiany w sposobie dziatania, np. opis sytuacji,
w ktorej uczestnik przeprowadzit trudng rozmowe, wyznaczyt granice lub wprowadzit nowy sposéb komunikacji z zespotem.



4. Raport koincowy z mentoringu
Po zakonczeniu procesu przygotowywany jest raport zawierajacy:

e kroétki opis sytuacji wyjsciowej,

e gtéwne obszary pracy i uzyte narzedzia,

e poziom realizacji celéw rozwojowych,

e opis wdrozonych zmian w pracy i relacjach,

 refleksje uczestnika i rekomendacje do dalszego rozwoju.

Raport stanowi potwierdzenie osiggniecia efektu i moze byé¢ przedstawiony Pracodawcy (jesli mentoring byt ustuga zakupiong przez
firme).

5. Obserwacja mentorki

Mentorka prowadzgaca proces dokumentuje obserwacje rozwojowe uczestnika — zwracajgc uwage na jego/jej postawe, jezyk, reakcje,
gotowos¢ do dziatania, zmiany w opowiadaniu o sobie, sposobie podejmowania decyzji i rozwigzywania konfliktow.

6. Opcjonalna sesja follow-up

Dla uczestnikdw, ktérzy chca utrwali¢ zmiany, dostepna jest dodatkowa sesja podsumowujgca po 4-6 tygodniach od zakonczenia
procesu, stuzgca ewaluacji wdrozenia i ewentualnym korektom.

Przyktadowe efekty wdrozeniowe:

e Uczestnik/uczestniczka wprowadza cykliczne spotkania z zespotem i jasno komunikuje oczekiwania.

¢ Podejmuje decyzje, ktorg wczesniej odktadat z powodu leku przed ocena.

e Przeprowadza rozmowe z osobg, ktéra kwestionuje jego/jej autorytet — w sposéb spokojny i asertywny.
e QOgranicza nadmierne kontrolowanie i zaczyna delegowa¢ zadania z wiekszym zaufaniem.

* Przestaje ,grac lidera/liderke”, a zaczyna nim/nig byé — spdjnie, autentycznie, wystarczajgco.

Metoda potwierdzenia osiggniecia efektu ustugi

Efekty ustugi mentoringowej ,Nowa rola. Nowy/Nowa ja.” sg potwierdzane poprzez kompleksowy, udokumentowany proces, ktéry
obejmuje zaréwno biezgce obserwacje rozwojowe, jak i koncowy dokument podsumowujacy caty cykl pracy. Metoda ta zaktada
potaczenie narzedzi jakosciowych i ilosciowych oraz aktywne zaangazowanie uczestnika w ocene wtasnego rozwoju i efektow.

1. Raport rozwojowy (gtéwny dokument potwierdzajacy efekt)
Na zakonczenie procesu mentoringowego uczestnik, we wspotpracy z mentorka, otrzymuje raport podsumowujacy, ktory zawiera:

¢ opis kontekstu wyjsciowego — sytuacji zawodowej, w ktdrej uczestnik przystepowat do procesu, gtéwnych wyzwan i emocji
towarzyszacych nowe;j roli,

» sformutowane na poczatku cele rozwojowe (zgodne z metodg SMART) oraz ich pdzniejsza realizacje,

¢ tematy poruszane w trakcie sesji, w tym obszary takie jak: delegowanie zadan bytym kolegom z zespotu, stawianie granic, budowanie
autorytetu, podejmowanie decyzji, komunikacja w sytuacjach napiecia, praca z przekonaniami na temat roli lidera,

¢ zastosowane narzedzia i podej$cia — np. analiza wartosci, mapa rél, dziennik refleksji, analiza krytyka wewnetrznego, techniki
dialogowe, afirmacje, metoda ,trzeciej mysli”, elementy analizy transakcyjnej,

¢ opis konkretnych zmian zaobserwowanych w postawie i zachowaniu uczestnika, wraz z przyktadami wdrozen w srodowisku pracy,

« refleksje uczestnika — jego/jej postrzeganie efektéw, poczucie rozwoju i gotowos$¢ do dalszego dziatania,

¢ rekomendacje dalszych krokéw rozwojowych, ktére moga by¢ zrealizowane indywidualnie lub z udziatem pracodawcy.

Raport ten moze byé przedstawiony pracodawcy jako element strategii onboardingu liderskiego lub jako cze$¢ wewnetrznego systemu
rozwoju pracownikow.

2. Karta samooceny kompetencji liderskich (przed i po procesie)

Uczestnik wypetnia karte samooceny kompetencji na poczatku i na zakoriczenie procesu. Skala oceny (1-5) oraz pytania otwarte
obejmujg m.in.:

e poziom pewnosci siebie w podejmowaniu decyzji,
e umiejetno$¢ stawiania granic i prowadzenia rozméw z zespotem,
e komfort w delegowaniu zadar bytym kolezankom i kolegom z zespotu,



¢ zdolnosc¢ do zarzadzania emocjami i reagowania w napieciu,
e gotowos¢ do reprezentowania zespotu przed przetozonymi.

Poréwnanie wynikéw przed i po pozwala zmierzy¢ skale zmiany oraz zobaczy¢, ktére obszary rozwinety sie najmocniej. Karta ta jest
réwniez materiatem pomocnym do dalszego rozwoju po zakorficzeniu mentoringu.

3. Arkusz wdrozeniowy / plan dziatan po mentoringu
Podczas ostatniej sesji uczestnik opracowuje plan dalszych dziatarn zawodowych i rozwojowych. Zawiera on:

e 2-3 konkretne zmiany, ktére uczestnik juz wdrozyt w trakcie procesu,

¢ kolejne kroki, ktére zamierza podjgé samodzielnie po zakoficzeniu mentoringu,

¢ potencjalne bariery i strategie ich pokonywania,

 obszary, ktére wymagajg dalszego wsparcia (np. szkolenie z komunikacji zespotowej, praca z zespotem nad warto$ciami, wsparcie
HR).

Arkusz ten moze by¢ czescig raportu lub osobnym dokumentem i stanowi realng podstawe do dalszych dziatar — zaréwno dla uczestnika,
jak i dla organizaciji.

4. Obserwacja i notatki mentorki

Mentorka prowadzaca proces dokumentuje jego przebieg i obserwacje rozwojowe uczestnika. Nie sg to ,oceny”, lecz refleksje dotyczace:

e postawy uczestnika na poczatku i koncu procesu,

¢ stopnia zaangazowania i gotowosci do zmiany,

¢ podejscia do zadan wdrozeniowych i refleksji miedzy sesjami,

e momentéw przetomowych, ktére sygnalizowaty zmiane w mysleniu lub dziataniu.

To dodatkowy wymiar potwierdzania efektu — bazujgcy na relacji, towarzyszeniu i autentycznym procesie rozwojowym.

5. Dodatkowe narzedzia: dziennik refleksji, feedback od zespotu (opcjonalnie)

Uczestnik moze prowadzi¢ dziennik refleksji — notatki z obserwacji, emocji i sytuaciji, ktére w trakcie procesu staty sie dla niego istotne.
Jesli mentoring realizowany jest za zgoda i we wspoétpracy z pracodawca, mozliwe jest rowniez zebranie feedbacku z zespotu (np. krotkiej
ankiety lub rozmoéw prowadzonych przez mentorke lub HR).

6. Opcjonalna sesja follow-up (4—6 tygodni po zakonczeniu procesu)

Dodatkowa sesja mentoringowa moze zostaé zaproponowana w celu weryfikacji wdrozenia i podtrzymania efektéw. Podczas tej sesji
uczestnik:

¢ dzieli sie refleksjg na temat tego, co udato sie utrzymadé, a co wymaga korekty,
o weryfikuje, ktére elementy planu wdrozeniowego zostaty zrealizowane,
e otrzymuje wsparcie w ewentualnym dostosowaniu stylu zarzagdzania do zmieniajgcej sie rzeczywistosci zespotu.

Metoda potwierdzenia efektu ustugi mentoringowej ,Nowa rola. Nowy/Nowa ja.” opiera sie na trzech fundamentach:

e Autentycznosci — nie udajemy zmiany, lecz jg towarzyszymy i dokumentujemy.
¢ Praktycznosci — dokument koficowy zawiera nie tylko podsumowanie, ale realny plan dziatar i wnioskéw na przysztosé.
 Swiadomosci - uczestnik nie tylko ,odbyt proces”, ale wie, co dzieki niemu zmienit, czego sie nauczyt i co dalej z tym zrobi.

Wypracowany dokument (raport mentoringowy + arkusz wdrozeniowy) moze by¢ przekazany Pracodawcy jako narzedzie wspierajace
dalsze dziatania wobec nowej kadry zarzadzajacej. Zawiera on réwniez wskazania dalszych krokéw - zaréwno na poziomie
jednostkowym (uczestnik), jak i organizacyjnym (np. potrzeba szkolen zespotu, spotkan 1:1, onboardingu HR).

To nie tylko potwierdzenie efektu. To mapa, ktérg uczestnik moze zabrac ze soba — by nie zgubic¢ siebie w nowej roli.



Kwalifikacje

Program

Mentoring dla oséb, ktére wiasnie awansowaly i czuja sie zagubione miedzy byciem kolega/kolezanka z zespotu a byciem
liderem/liderka.

Struktura programu:

e Liczba sesji: od 8 do 12

 Czas trwania jednej sesji: 90 minut

¢ Czas trwania catego procesu: od 3 do 6 miesiecy

* Forma: online, stacjonarna (Stupsk) lub hybrydowa

e Charakter spotkan: indywidualne, 1:1, poufne, bez oceny, z uwaznym towarzyszeniem

Program mentoringu opiera sie na indywidualnej pracy z osobag, ktéra znajduje sie w dynamicznym momencie zawodowego przejscia.
Dlatego harmonogram ses;ji oraz kolejnos$¢ poruszanych tematéw moga by¢ modyfikowane w zaleznosci od aktualnych potrzeb,
gotowosci i kontekstu uczestnika. Nie pracujemy wedtug sztywnego schematu — podgzamy za cztowiekiem, nie za struktura.

Etap I: Diagnoza sytuacji i okreslenie celow (Sesje 7-2)
Cele:

e zrozumienie sytuacji zawodowej i emocjonalnej uczestnika po awansie,

« identyfikacja gtéwnych wyzwan w nowej roli (relacje, decyzje, oczekiwania),
¢ stworzenie przestrzeni na obawy, napiecia i niewypowiedziane watpliwosci,
¢ okreslenie celéw mentoringowych (zgodnie z metodg SMART).

Przyktadowe tematy:

¢ ,Nie czuje sie gotowa/gotowy, ale nie chce tego pokazac”
e ,Jak by¢ liderem, gdy wczoraj bytam kolezankg?”
¢ ,Miedzy oczekiwaniem zespotu a wymaganiami przetozonych - gdzie jestem ja?”

Narzedzia: analiza wartosci, mapa rél, ¢wiczenie ,co mnie wzmacnia, co mnie wytrgca”, karta celéw.
Etap II: Tozsamos¢ lidera/liderki(Sesje 3-5)
Cele:

» zbudowanie indywidualnej tozsamosci przywddcze;j,

e praca nad autorytetem bez potrzeby dominacji,

¢ wyciszenie syndromu oszusta, perfekcjonizmu i presji ,zeby sie sprawdzic”,
e wzmocnienie poczucia wptywu i odwagi.

Przyktadowe tematy:

e ,Czy musze wszystko wiedzie¢ i na wszystko mie¢ odpowiedz?”
¢ ,Kiedy jestem sobg, a kiedy odgrywam role?”
e ,Jak méwié, by by¢ styszanym, nie krzyczac?”

Narzedzia: praca z przekonaniami, dialog z wewnetrznym krytykiem, ¢wiczenia wizualizacyjne (,ja jako lider”), karta zasobdw.
Etap l1l: Komunikacja i relacje z zespotem(Sesje 6-7)
Cele:

e rozwdj kompetencji komunikacyjnych w relacji z zespotem,

¢ nauka jasnego i empatycznego przekazywania oczekiwan,

» ¢wiczenie umiejetnosci prowadzenia trudnych rozmoéw (np. o btedach, konflikcie, zmianie zadan),
e praca nad granicami i poczuciem odpowiedzialno$ci — nie za wszystko i nie za wszystkich.

Przyktadowe tematy:



e ,Czy musze by¢ lubiany/lubiana?”
¢ ,Dlaczego boje sie rozmawia¢ z zespotem o ich btedach?”
e ,Jak méwi¢ o zmianie, nie burzac relacji?”

Narzedzia: modele feedbacku (FUKO, SBI), ¢wiczenia z komunikatami ,JA”, case study z zycia zawodowego uczestnika, praca na
konkretnych sytuacjach.

Etap IV: Decyzyjnos¢ i odpowiedzialno$é(Sesje 8-9)
Cele:

¢ budowanie odwagi do podejmowania decyzji bez leku przed ocena,
e praca z odpowiedzialnoscig — nie jako ciezarem, lecz jako forma wptywu,
e zarzadzanie watpliwos$ciami, oporem, krytyka.

Przykladowe tematy:

¢ ,Kiedy dziatam z przekonania, a kiedy z potrzeby potwierdzenia?”

e ,Czy kazda decyzja musi by¢ idealna?”

e Jak przestac¢ sie ttumaczy¢ za to, ze dowodze?”
Narzedzia: analiza schematéw decyzyjnych, ¢wiczenie ,co najgorszego sie moze staé¢?”, praca z emocjami wokét wiadzy i konfliktu.
Etap V: Integracja i dalsza Sciezka(Sesje 710-172)

Cele:

e podsumowanie procesu i zmiany w postawie,
¢ analiza sytuacji zawodowych, ktére byly przetomowe w trakcie mentoringu,
¢ stworzenie planu dalszego rozwoju — zaréwno osobistego, jak i w ramach roli zawodowe;.

Przyktadowe tematy:

e ,Kim jestem dzis jako lider/liderka — i co dalej?”
¢ ,Jak nie zgubi¢ siebie w oczekiwaniach otoczenia?”
e ,Cojuz umiem i na czym teraz chce sie skupi¢?”

Narzedzia: karta integracji procesu, podsumowanie celéw, mapa zasobow i rytuatéw, arkusz planu dalszego dziatania.
Elementy wspierajace proces (miedzy sesjami):

¢ Dziennik refleksji — do uzytku dobrowolnego, narzedzie autorefleks;ji

 Karty pracy — wybrane zadania/¢wiczenia do wykonania miedzy sesjami (opcjonalne)
¢ Plan wdrozenia - do uzupetnienia na koniec procesu

¢ Sesja follow-up — dostepna po 4-6 tygodniach, by podtrzymac efekty

Ten mentoring nie uczy ,jak by¢ szefem wedtug podrecznika”. On towarzyszy w chwili, gdy kto$ pierwszy raz nosi na sobie cigzar decyzji,
spojrzen, oczekiwan i watpliwosci.

Nie daje odpowiedzi. Daje przestrzen, zeby znalez¢é wtasna.
Nie uczy zarzadzac ludzmi. Uczy zarzagdzaé sobg — wsrdd ludzi.
Nie narzuca stylu. Pomaga stworzy¢ wtasny.

A wszystko to w rytmie rozmoéw, ktére zmieniajg wiecej niz niejedna prezentacja.

Harmonogram

Liczba przedmiotow/zajeé: 1



Przedmiot / temat Data realizacji Godzina Godzina

. Prowadzacy L, . ; X Liczba godzin

zajeé zajeé rozpoczecia zakoriczenia
Proces Agnieszka
) g 04-08-2025 10:00 18:00 08:00
mentoringowy Dobosz
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

O 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 przywddczych, komunikacji i pewnosci siebie. Prowadze procesy
indywidualne i grupowe, tagczac wiedze strategiczng z uwaznym, transformacyjnym podejsciem
opartym na relacji i refleksji.

Informacje dodatkowe

Informacje o materiatach dla uczestnikow ustugi

Uczestnik mentoringu otrzymuje dostep do wybranych materiatéw wspierajgcych proces refleksji i rozwoju w nowej roli liderskiej.
Materiaty dobierane sg indywidualnie do potrzeb danej osoby, a ich forma (papierowa lub cyfrowa) ustalana jest na poczatku procesu.

W trakcie mentoringu uczestnik moze otrzymac¢ m.in.:

¢ karte celéw mentoringowych (SMART),

« dziennik refleksji (do pracy wtasnej miedzy sesjami),

¢ autorskie karty pracy: mapa rol, ¢wiczenia z komunikacji, praca z przekonaniami, analiza wartosci, arkusz ,co mnie wzmacnia, co mnie
wytrgca”,

e zestaw ¢wiczen wspierajgcych asertywnos$é i podejmowanie decyzji,



¢ mini-zestaw afirmacji i rutyn wzmacniajgcych na czas wdrazania sie w nowa role,
¢ plan wdrozeniowy i arkusz podsumowania efektow.

Wszystkie materiaty sg przeznaczone wytacznie dla uczestnika, nie sg archiwizowane ani przechowywane przez mentorke. Ich celem jest
wspieranie procesu pomiedzy sesjami oraz utatwienie dalszego samodzielnego rozwoju po zakofczeniu mentoringu.

Warunki techniczne

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

¢ Spotkania stacjonarne odbywajg sie w Stupsku, w komfortowej przestrzeni sprzyjajacej skupieniu i refleksji.

¢ 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;.

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

Wszystkie formy spotkan sg rownowazne pod wzgledem jakosci merytorycznej i zapewniajg petng poufnos$¢ oraz komfort pracy
mentoringowe;j.

Kontakt

ﬁ E-mail agnieszka@fbif.pl

Telefon (+48) 533 298 996

Agnieszka Dobosz



