Mozliwo$¢ dofinansowania

Z gtowa i z sercem. Mentoring dla lideréw 4 800,00 PLN brutto

zespotow, ktdérzy potrzebujg wsparcia w 390244 PLN netto

komunikaciji, zarzadzaniu konfliktem, 266,67 PLN brutto/h
. dawaniu feedbacku, byciu ,pomiedzy” 216,80 PLN netto/h

zespotem a zarzadem.
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Ustuga skierowana jest do lideréw zespotéw — zaréwno kobiet, jak i
mezczyzn — ktdrzy petnig funkcje operacyjng, zarzadzaja ludzmi na co
dzien i funkcjonujg w przestrzeni ,pomiedzy” oczekiwaniami zarzadu a
potrzebami zespotu. To osoby, ktére czesto nie majg formalnego
przygotowania menedzerskiego, a mimo to mierzg sie z trudnymi
rozmowami, hapieciami, odpowiedzialnoscia i koniecznoscia
Grupa docelowa ustugi pode?.m?wahia derzji. Men‘toring przeznécz?nyjest‘dla tych,lktérzy chca
rozwija¢ sie jako liderzy — nie tylko zadaniowi, ale tez relacyjni. Dla tych,
ktorzy chcg budowac zaufanie, udziela¢ informacji zwrotnej w sposéb
wspierajacy, radzi¢ sobie z konfliktem bez unikania lub przeciggania
napiecia oraz wzmacniac¢ siebie, nie tracgc empatii. Program jest
szczeg6lnie wartosciowy dla osdb, ktdre czujg sie samotne w swojej roli
lub przyttoczone prébg pogodzenia presji wynikdéw z potrzebg ludzkiego

podejscia.
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Cel

Cel biznesowy

Celem ustugi jest wzmocnienie kompetencji liderskich uczestnika/uczestniczki poprzez indywidualny proces
mentoringowy, skoncentrowany na wyzwaniach, z jakimi mierzg sie liderzy zespotéw funkcjonujgcy w strukturach
organizacyjnych. Uczestnik pracuje nad rozwinieciem umiejetnosci $wiadomej komunikacji, konstruktywnego
rozwigzywania konfliktéw, przekazywania informacji zwrotnej oraz budowania relacji opartych na zaufaniu — zaréwno w
zespole, jak i w relacji z przetozonymi.

Ustuga wspiera liderow, ktdrzy funkcjonujg w tzw. warstwie operacyjnej — zarzadzajg zadaniami, procesami i ludZzmi, a
jednoczesnie sg ogniwem tgczacym oczekiwania zarzadu z rzeczywistoscig zespotu. W tej przestrzeni nie brakuje
napieé, niejednoznacznych sytuacji, ,niedopowiedzianych komunikatéw” i samotnych decyzji. Mentoring pomaga
uporzadkowac te codziennosé, przywréci¢ poczucie wptywu i nauczy¢ sie dziata¢ tak, by nie traci¢ siebie — ani
skutecznosci, ani empatii.

Cel mentoringu w ujeciu SMART:

S - Specyficzny:

Mentoring ma za zadanie poméc uczestnikowi w identyfikacji wtasnych zasobdw i trudnosci w roli lidera zespotu, a
nastepnie wzmocnié¢ kluczowe kompetencje w obszarach komunikacji interpersonalnej, zarzadzania konfliktem,
informaciji zwrotnej, podejmowania decyzji i dziatania w warunkach niepewnosci.

M - Mierzalny:

Osiggniecie celu bedzie mierzone poprzez:

- realizacje indywidualnych celéw mentoringowych (SMART) ustalonych na poczatku procesu,

- poréwnanie wynikow samooceny przed i po zakorczeniu procesu (kwestionariusz),

- dokumentacje postepow (np. dziennik refleksji, obserwacje mentorki, raport koricowy),

- wdrozenie przez uczestnika realnych zmian w komunikaciji, stylu zarzadzania i podejmowanych decyzjach.

A - Osiagalny:

Proces mentoringowy trwa od 3 do 6 miesiecy i obejmuje od 8 do 12 sesji. Program jest elastyczny, dopasowany do
kontekstu uczestnika. Mentorka nie narzuca schematéw, lecz wspiera w tworzeniu wtasnego stylu. Osiggniecie celu jest
mozliwe dzieki uwaznej pracy 1:1, realnym refleksjom oraz zastosowaniu wybranych narzedzi — w tym elementéw
analizy transakcyjnej, pracy z wartos$ciami, komunikacji opartej na faktach, emocjach i intencji.

R — Realistyczny i istotny:

Mentoring odpowiada na realne potrzeby liderow zespotéw: brak wsparcia, napiecia relacyjne, brak pewnosci w
podejmowaniu decyzji, samotnos¢ w roli, nadmiar odpowiedzialnosci, trudnosci w przekazywaniu trudnych
komunikatéw. Wspiera nie tylko rozwoj kompetenciji, ale tez poprawia dobrostan psychiczny lidera, ktéry funkcjonuje w
Srodowisku petnym sprzecznych oczekiwan.

T - Terminowy:

Cel realizowany jest w ustalonym czasie — standardowo w ciggu 3 do 6 miesiecy od rozpoczecia procesu
mentoringowego. Ostatnia sesja ma charakter podsumowujacy i zawiera ocene stopnia realizacji celéw oraz
opracowanie planu dalszych dziatan uczestnika. Na zyczenie mozliwe jest przeprowadzenie ses;ji follow-up po 4-6
tygodniach.

Co uczestnik zyska dzieki realizacji celu?

- jasnos¢ co do swojej roli i pozycji w strukturze organizacyjnej,

- wiekszg pewnosc¢ siebie w komunikowaniu decyzji i oczekiwan,

- narzedzia do radzenia sobie z konfliktem — bez unikania i bez agres;ji,

- gotowos$¢ do prowadzenia rozmow, ktére dzi$ odktada,

- wewnetrzny kompas — pozwalajgcy dziataé nie tylko skutecznie, ale tez w zgodzie ze soba.



A organizacja?

- zyskuje lidera, ktéry lepiej komunikuje sie z zespotem i przetozonymi,

- zmniejsza poziom napigcia i wypalenia u os6b zarzadzajacych liniowo,

- wzmacnia mosty, ktére dotad nie taczyty — czyli relacje miedzy ,gérg” a ,dotem” organizacji,
- podnosi jakos¢ zarzgdzania bez koniecznosci zmiany struktury.

Ten mentoring nie obiecuje ztotych rozwigzan. On daje przestrzen i narzedzia — do tego, by lider mégt oddychaé petniej.
Dziata¢ klarowniej. | wreszcie poczué, ze moze by¢ skuteczny z gtowg i obecny z sercem - bez koniecznosci
rezygnowania z ktorejkolwiek z tych stron.

Efekt ustugi

Efektem ustugi mentoringowej ,Z gtowa i z sercem” jest realna poprawa jakosci zarzadzania zespotem przez osobe uczestniczacg w
procesie. Efekt ten rozumiany jest wielowymiarowo — jako rozwéj umiejetnosci komunikacyjnych, wieksza sprawczos$¢ w sytuacjach
trudnych, poprawa relacji z zespotem i przetozonymi oraz zwiekszenie odpornosci psychicznej w codziennym funkcjonowaniu lidera.

Uczestnik mentoringu zaczyna lepiej rozumie¢ siebie w roli lidera operacyjnego, czyli osoby, ktéra dziata pod presjg wynikéw, czasu,
oczekiwan z géry i z dotu. Uczy sie, jak nie traci¢ gtowy, gdy trzeba szybko podejmowac¢ decyzje, a jednoczesnie nie rezygnowac z serca —
czyli z relacji, uwaznosci, empatii i szacunku do ludzi, z ktérymi pracuje. Efekt ustugi to wiec nie tylko zestaw kompetenciji, ale zmiana
sposobu obecnosci lidera w zespole i w organizaciji.

Uczestnik po zakonczeniu mentoringu:

- potrafi precyzyjnie komunikowac sie z zespotem i przetozonymi,

- prowadzi rozmowy — réwniez trudne — z wiekszg $wiadomoscia i spokojem,

- udziela i przyjmuje informacje zwrotng w sposéb wspierajacy,

- rozumie mechanizmy konfliktu i potrafi im zapobiega¢ lub je rozwigzywac,

- odréznia emocje wtasne od emoc;ji zespotu i nie przenosi ich nieswiadomie,

- umie wyznaczy¢ granice w relacji z zespotem bez poczucia winy,

- lepiej zarzadza swoim napieciem i nie ttumi go w pracy,

- potrafi nazwaé swoj styl zarzadzania i kierowaé nim $wiadomie, a nie reaktywnie.

Efekt ustugi to takze zmniejszenie wewnetrznego przecigzenia lidera, wieksza stabilno$¢ w zachowaniu, lepsza wspétpraca w zespole i
wyrazniejsze miejsce uczestnika w strukturze organizacyjne;j.

Osiagniecie efektu mentoringu weryfikowane bedzie przy pomocy kilku wzajemnie uzupetniajgcych sie metod, ktére tagczg samoocene
uczestnika, obserwacje mentorki oraz analize realnych wdrozen w codziennej pracy. Kryteria zostaty dobrane tak, aby mierzy¢ nie tylko
wiedze czy deklaracje, ale przede wszystkim zmiane w postawie i dziataniu.

Osiagniecie efektu mentoringu weryfikowane bedzie przy pomocy kilku wzajemnie uzupetniajacych sie metod, ktére taczg samoocene
uczestnika, obserwacje mentorki oraz analize realnych wdrozen w codziennej pracy. Kryteria zostaty dobrane tak, aby mierzy¢ nie tylko
wiedze czy deklaracje, ale przede wszystkim zmiane w postawie i dziataniu.

Karta celow mentoringowych

Juz na poczatku procesu uczestnik, wspdlnie z mentorka, formutuje cele mentoringowe zgodnie z metodg SMART. Cele odnosza sie do
konkretnych trudnos$ci lub obszaréw do rozwoju, np.:

- ,Chce nauczy¢ sie prowadzi¢ rozmowy o btedach w sposéb spokojny i konkretny”,

- ,Chce umie¢ przekazaé trudng decyzje zespotowi bez potrzeby ttumaczenia sie”,

- ,Chce potrafi¢ powiedzie¢ 'nie’, gdy cos$ przekracza moje zasoby”.

Na zakonczenie procesu analizowany jest stopien realizacji tych celéw — zaréwno opisowo, jak i w formie skal (1-5).

Kwestionariusz samooceny przed i po mentoringu



Uczestnik wypetnia kwestionariusz samooceny na poczatku i na koncu procesu. Ocena obejmuje m.in. obszary:
- pewnos¢ siebie w komunikacji z zespotem,

- reakcje na sytuacje konfliktowe,

— gotowos¢ do rozméw trudnych,

— umiejetnos$¢ przyjmowania krytyki,

- poczucie wptywu w relacji z przetozonymi,

- umiejetnos¢ stawiania granic.

Zmiana poziomu samooceny jest jednym z kluczowych wskaznikéw efektu ustugi.

Dziennik refleksji (opcjonalny)

Uczestnik moze prowadzi¢ dziennik refleks;ji, ktéry pozwala zauwazyé mikrozmiany i nowe zachowania wdrazane miedzy sesjami.
Dziennik moze by¢ prowadzony w formie pisemnej lub gtosowej. Zawiera opisy sytuacji, ktére pokazaty zmiane w dziataniu uczestnika —
np. nowy sposéb prowadzenia rozmowy z zespotem, decyzja o nieprzyjeciu nadmiarowego obowigzku, zastosowanie techniki z sesji
mentoringowe;.

Arkusz wdrozeniowy / plan dziatarn po mentoringu

Na ostatniej sesji uczestnik formutuje plan dalszego dziatania — zawierajgcy m.in.
- 2-3 najwazniejsze zmiany, ktére wdrozyt juz w czasie procesu,

- konkretne zachowania, ktére chce utrwalic,

- obszary, ktére nadal wymagaja uwaznosci,

- rytualy lub narzedzia wspierajgce dalszy rozwd.

Arkusz wdrozeniowy stanowi cze$¢ raportu koficowego i moze by¢ udostepniony pracodawcy jako dokument podsumowujacy efekty
procesu (jesli mentoring byt optacony przez firme).

Obserwacje mentorki

Mentorka dokumentuje obserwacje postawy i jezyka uczestnika — zaréwno na poczatku, jak i pod koniec procesu. Zmiany w tonie
wypowiedzi, pewnosci w relacjonowaniu trudnych sytuacji, umiejetno$é zatrzymania sie w emocjach, zmniejszenie potrzeby kontroli czy
unikania — to wszystko stanowi czytelny wskaznik rozwoju.

Raport konncowy z procesu mentoringowego, ktéry zawiera:

- krétkie podsumowanie kontekstu wyjsciowego,

- opis przepracowanych tematéw i narzedzi,

- ocene realizacji celéw mentoringowych,

- wskazanie efektow wewnetrznych ($wiadomos¢, spokdj, gotowosc) i zewnetrznych (dziatania, wdrozenia),

- rekomendacje dalszych krokéw.

Raport moze zosta¢ przekazany uczestnikowi, a takze pracodawcy — jako element dokumentujacy rozwéj kadry kierowniczej.
Sesja follow-up (opcjonalna)

Po 4-6 tygodniach od zakoriczenia mentoringu mozliwa jest sesja uzupetniajgca. Celem jest sprawdzenie trwatosci efektéw, analiza
wdrozen oraz ewentualne dostrojenie dalszych dziatan. Taka sesja dodatkowo wspiera utrwalenie zmiany i zwieksza
prawdopodobienstwo trwatego efektu.

Efekt ustugi mentoringowej ,Z gtowa i z sercem” nie wyraza sie jedynie w zdaniach ,czuje sie lepiej”.

On wyraza sie w tym, ze lider wraca na poniedziatkowy poranek z nowg energig — i z decyzjg, ze nie musi juz wybiera¢ migedzy
skutecznoscig a cztowieczenstwem.

Bo moze dziata¢ z gtowa. | by¢ obecny z sercem.



Metoda potwierdzenia osiagniecia efektu ustugi

Metoda potwierdzenia osiggniecia efektu ustugi mentoringowej ,Z gtowa i z sercem” opiera sie na dokumentacji procesu rozwojowego
uczestnika, prowadzonej w sposéb uporzadkowany, mierzalny i transparentny. Celem tej metody jest nie tylko potwierdzenie, ze efekt
zostat osiggniety, ale takze pokazanie, na czym ten efekt polega i jak uczestnik moze dalej z niego korzysta¢ — indywidualnie lub w
ramach rozwoju wewnatrz organizacji.

Efekt mentoringu potwierdzany jest na podstawie zestawu narzedzi i dziatan realizowanych w trakcie catego procesu oraz poprzez
przygotowanie koncowego dokumentu podsumowujgcego, zgodnego z wymaganiami Bazy Ustug Rozwojowych. Dokument ma charakter
rozwojowy, nie oceniajacy — stuzy zarébwno uczestnikowi, jak i (opcjonalnie) pracodawcy, jako dowdd trwatego efektu ustugi i materiat do
dalszej pracy rozwojowe;j.

Gtéwna forma potwierdzenia osiggniecia efektu jest raport mentoringowy, wspierany dodatkowymi dokumentami i narzedziami
towarzyszacymi. Ponizej przedstawiono elementy tej metody.

Raport mentoringowy
To dokument tworzony na zakofczenie procesu, przygotowywany przez mentorke we wspétpracy z uczestnikiem. Raport zawiera:

e opis sytuacji wyjsciowej uczestnika: rola w organizacji, wyzwania, napiecia, obszary niepewnosci,

¢ zdefiniowane cele mentoringowe, sformutowane zgodnie z metodg SMART,

e tematy i obszary pracy poruszane w trakcie sesji (np. komunikacja, zarzadzanie konfliktem, informacja zwrotna, relacje z przetozonymi,
stawianie granic),

¢ narzedzia i podejscia wykorzystane w procesie: m.in. ¢wiczenia z analizy transakcyjnej, modele feedbacku, mapa relacji, praca z
przekonaniami, analiza stylow komunikacyjnych,

¢ obserwacje mentorki dotyczace postawy uczestnika, sposobu reagowania, zmiany w jezyku i stylu zarzadzania,

o efekty wdrozeniowe: opis realnych zmian w zachowaniu, stylu pracy, relacjach z zespotem i przetozonymi,

¢ refleksje uczestnika oraz jego wtasna ocena rozwoju i efektéw,

¢ rekomendacje dalszych dziatar — zaréwno dla uczestnika, jak i ewentualnie dla pracodawcy.

Raport ten petni funkcje dokumentu rozwojowego i moze by¢ przekazany pracodawcy jako potwierdzenie realizacji celu i efektéw ustugi.
Moze takze by¢ wykorzystany jako element $ciezki rozwoju kariery uczestnika w organizacji.

Karta celow mentoringowych i ocena ich realizacji

Na poczatku procesu uczestnik formutuje 2—-3 cele rozwojowe — osadzone w jego aktualnej sytuacji zawodowej i codziennych
wyzwaniach. Na zakonczenie procesu dokonywana jest wspdlna ocena ich realizacji — zaréwno przez uczestnika, jak i przez mentorke.
Ocena odbywa sie opisowo oraz poprzez skale 1-5, a jej wynik trafia do raportu koficowego.

Kwestionariusz samooceny kompetencji liderskich
Kwestionariusz wypetniany jest dwukrotnie — przed pierwszga sesjg oraz na zakoriczenie procesu. Obejmuje m.in. nastepujace obszary:

e umiejetno$¢ komunikacji z zespotem i przetozonymi,

¢ gotowos¢ do prowadzenia rozmoéw trudnych i dawania informacji zwrotnej,
¢ zdolnos¢ do rozwigzywania sytuacji konfliktowych,

e odpornos¢ na presje, umiejetnosé zachowania spokoju,

¢ podejmowanie decyzji i stawianie granic.

Zmiana samooceny w czasie stanowi jeden z kluczowych wskaznikéw skutecznosci mentoringu.
Plan dziatarn po mentoringu (arkusz wdrozeniowy)
Na zakonczenie procesu uczestnik tworzy wtasny plan dalszego dziatania, zawierajacy:

¢ kluczowe obszary, ktére rozwingt w czasie mentoringu,

e dziatania i nawyki, ktére chce kontynuowag,

¢ konkretne sytuacje, w ktérych planuje zastosowa¢ nowe podejscie,
¢ strategie na utrwalenie zmiany,

¢ potencjalne zagrozenia i sposoby radzenia sobie z nimi.

Arkusz moze funkcjonowa¢ samodzielnie lub jako zatgcznik do raportu mentoringowego. Uczestnik moze korzysta¢ z niego po
zakonczeniu ustugi jako narzedzia samodzielnego rozwoju.

Notatki i obserwacje mentorki



Mentorka dokumentuje przebieg procesu oraz zmiany zachodzgce w postawie uczestnika — nie jako forma oceny, lecz jako profesjonalna
obserwacja towarzyszgca zmianie. Obserwacje dotyczg m.in.:

e sposobu méwienia o sobie i 0 zespole,

e sposobu reagowania na trudne pytania lub sytuacje,
¢ gotowosci do podejmowania decyzji,

e umiejetnosci oddzielania faktéw od emoc;ji,

e stopnia ugruntowania nowych postaw i nawykdw.

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

Uczestnik moze otrzymac lub sam prowadzi¢ dziennik refleksji miedzy sesjami. W przypadku ustug realizowanych dla firm mozliwe jest
wigczenie informacji zwrotnej od zespotu lub HR, o ile nie narusza to zasad poufnosci. Uczestnik moze réwniez korzysta¢ z narzedzi
takich jak testy stylow komunikacyjnych, mapa stylow liderskich lub analiza transakcyjna, ktérych wyniki moga by¢ uwzglednione w
podsumowaniu efektu.

Sesja follow-up (po 4-6 tygodniach, opcjonalnie)
Mentoring moze byé zakoriczony dodatkowa sesjg uzupetniajgca, ktérej celem jest:

e podsumowanie wdrozonych dziatan,
¢ refleksja nad efektami utrwalonymi w praktyce,
¢ ewentualne doprecyzowanie dalszych kierunkdw rozwoju.

Sesja ta dodatkowo wzmacnia efekt procesu i moze by¢ dokumentowana krétka notatka.

Metoda potwierdzenia efektu ustugi mentoringowej ,Z gtowa i z sercem” opiera sie na pracy prowadzonej w procesie — nie tylko na
poczatku i koncu, ale na uwaznym towarzyszeniu uczestnikowi przez catg droge. Efekt jest dokumentowany, omawiany i integrowany w
formie raportu, arkusza dziatan i autorefleksji. Wszystkie elementy stuzg temu, by uczestnik wiedziat, co sie w nim zmienito, jak z tej
zmiany korzystac¢ — i jak jg utrwalac¢ dalej.

To nie jest potwierdzenie ,ze byt". To jest potwierdzenie, ze co$ sie w nim realnie zmienito — i ze moze dzigki temu by¢ liderem, ktory nie
tylko dziata skutecznie, ale tez oddycha w tej roli petniej i spokojniej. Bez tracenia siebie.

Kwalifikacje

Program

Program obejmuje od 8 do 12 sesji indywidualnych (kazda po 1,5 godziny), roztozonych na okres od 3 do 6 miesiecy. Spotkania odbywajg
sie w cyklu cotygodniowym lub co dwutygodniowym — w zaleznosci od dostepnosci uczestnika i dynamiki procesu. Kazda sesja ma
charakter pogtebionej rozmowy mentoringowej z wykorzystaniem wybranych technik rozwojowych.

Mentoring nie opiera sie na sztywnym scenariuszu — prowadzony jest w formule indywidualnej i procesowej, co oznacza, ze mentorka
podaza za realnymi wyzwaniami, emocjami i kontekstem uczestnika. Ponizszy ramowy program wskazuje potencjalne obszary i tematy,
ktére moga zostac poruszone w procesie — nie sg to jednak sztywne moduty, a raczej drogowskazy.

ETAP 0 — WSTEPNE SPOTKANIE ORGANIZACYJNE (0,5-1 h)

Spotkanie majace na celu omoéwienie zasad wspodtpracy, zapoznanie sie z kontekstem organizacyjnym uczestnika, ustalenie formy
kontaktu, czestotliwosci spotkan oraz ewentualnych oczekiwarn ze strony organizacji (jesli ustuga optacana jest przez firme). Ustalenie
zasad poufnosci.

SESJA 1 - Diagnoza sytuaciji i okreslenie celé6w mentoringu

- Omodwienie obecnej sytuacji zawodowej uczestnika (rola, zespot, struktura, napiecia).
- Identyfikacja wyzwan, trudnosci, oczekiwan i pragnien.

- Ustalenie indywidualnych celéw mentoringowych (metoda SMART).

- Wprowadzenie do formy pracy mentoringowej i zasad procesu.



SESJA 2 - Ja jako lider zespotu - rola, tozsamos$é, granice

- Analiza tozsamosci liderskiej: co znaczy ,by¢ liderem”?

- Réznica miedzy rolg a osoba.

- Wyznaczanie i komunikowanie granic w relacjach zespotowych.
- Praca z syndromem ,przyjaciel-szef” i potrzebg bycia lubianym.
SESJA 3 - Komunikacja z zespotem i przetozonymi

- Identyfikacja styléw komunikacyjnych.

- Rozpoznawanie trudnych rozmoéw: co w nich trudne?

- Cwiczenie komunikaciji opartej na faktach, emocjach i intenciji.
- Praca z komunikatami typu ,musze”, ,powinienem”, ,bo inaczej...".
SESJA 4 - Informacja zwrotna — jak mowié, by budowaé

- Roéznice miedzy oceng a feedbackiem.

- Modele konstruktywnego feedbacku.

- Rozmowy o btedach, efektywnosci, zachowaniach trudnych.

- Praca z wtasnym oporem przed méwieniem rzeczy niewygodnych.
SESJA 5 - Konflikt jako zrodto napiecia i rozwoju

— Czym jest konflikt i co go wywotuje w zespole.

- Mechanizmy unikania lub eskalacji.

- Praca z konkretnym przypadkiem konfliktowym uczestnika.

- Budowanie wewnetrznego spokoju w sytuacjach napiecia.
SESJA 6 - Decyzje, odpowiedzialnos$¢ i presja oczekiwan

- Rola lidera jako osoby podejmujacej decyzje.

- Zarzadzanie soba w stresie, presji, przecigzeniu.

- Praca z przekonaniami: ,musze by¢ dostepny”, ,nie moge zawiesc¢”.
- Odpornos¢ psychiczna i energia osobista.

SESJA 7 - Relacja z przetozonym: asertywnos¢ i realnosé

- Jak méwi¢ do ,gory”, by by¢ styszanym.

- Rola lidera jako ogniwa pomiedzy.

- Praca z lojalnos$cig wobec firmy i zespotu — gdy sie wykluczaja.
- Techniki asertywnej komunikacji z przetozonymi.

SESJA 8 - Autentycznos¢ w roli liderskiej

- Co oznacza ,bycie sobg” jako lider.

- Czy trzeba by¢ ,silnym”? Czy mozna pokaza¢ emocje?

- Réwnowaga miedzy autentycznosciag a odpowiedzialnoscia.

- Praca z wewnetrznymi sprzecznosciami i wymaganiami.

SESJE 9-11 - Praca pogtebiona: indywidualne wyzwania



- Sesje dedykowane aktualnym sytuacjom, z ktérymi mierzy sie uczestnik.

- Mentorka towarzyszy w refleksji i podejmowaniu decyzji.

- Mozliwos$¢ przeprowadzenia analizy transakcyjnej wybranych interakciji.

- Techniki regulacji emociji, praca z napieciem, rutyny mentalne.

SESJA 12 - Podsumowanie i zamknigecie procesu

- Weryfikacja celéw mentoringowych i ocena ich realizac;ji.

- Opracowanie planu dalszego dziatania — arkusz wdrozeniowy.

- Refleksja nad przemiang uczestnika: co sie zmienito we mnie, w moim zespole, w relacji z przetozonym.
— Omowienie mozliwych wyzwan po zakonczeniu procesu i sposobdw wsparcia.
SESJA FOLLOW-UP (opcjonalna, po 4-6 tygodniach)

- Refleksja nad wdrozeniem efektow.

- Doprecyzowanie planu dziatania lub wsparcie w napotkanych trudnosciach.
Uwaga:

Kazdy program jest dopasowany indywidualnie do uczestnika. Jesli ktéry$ z tematéw nie dotyczy danej osoby — nie jest realizowany. Jesli
pojawia sie nowe, wazniejsze obszary — majg one priorytet. Mentoring to proces, ktéry podaza za cztowiekiem, nie za scenariuszem. |
witasnie dlatego dziata.

Harmonogram

Liczba przedmiotow/zajeé: 1

Przedmiot / temat Data realizacji Godzina Godzina . .
L. Prowadzacy L X . i Liczba godzin
zajeé zajeé rozpoczecia zakonczenia
Rozpoczecie Agnieszka
04-08-2025 10:00 18:00 08:00
procesu Dobosz

mentoringowego

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

121

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, tgczac wiedze strategiczng z uwaznym, transformacyjnym podejsciem
opartym na relacji i refleksiji.

Informacje dodatkowe

Informacje o materiatach dla uczestnikow ustugi

Uczestnik otrzyma dostep do wybranych narzedzi mentoringowych wspierajgcych refleksje i rozwdj: ¢wiczen opartych na analizie
transakcyjnej, pracy z przekonaniami, warto$ciami, schematami komunikacyjnymi oraz kart do autorefleks;ji i planowania dziatan. Kazde z
narzedzi dobierane jest indywidualnie — zgodnie z aktualnym etapem procesu oraz konkretnym wyzwaniem uczestnika. Materiaty
udostepniane sg wytgcznie uczestnikowi i pozostajg jego wtasnoscig. Mentorka nie zatrzymuje zadnych notatek ani kopii, szanujac
poufnos$é procesu. Istnieje mozliwos$¢ pracy z dziennikiem refleksji — w formie pisemnej lub gtosowej — wedtug preferencji uczestnika. W
przypadku ustug realizowanych w formule firmowej uczestnik moze otrzymacé réwniez raport podsumowujacy proces oraz arkusz
wdrozeniowy do dalszego samorozwoju.

Warunki techniczne

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

¢ Spotkania stacjonarne odbywajg sie w Stupsku, w komfortowej przestrzeni sprzyjajgcej 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 poufno$¢ oraz komfort pracy
mentoringowe;.

Kontakt

Agnieszka Dobosz

E-mail agnieszka@fbif.pl



n Telefon (+48) 533 298 996



