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WPROWADZENIE

Kazda osoba pragnie mie¢ mozliwos$¢ zatrudnienia, gdy osiagnie petnoletnio$¢. Daje to
nie tylko poczucie bezpieczenstwa i stabilno$ci, ale takze samorealizacj¢ 1 poczucie wlasnej
wartos$ci.

W konsekwencji, jednostki moga w petni uczestniczy¢ w zyciu spotecznym, zaspokajac
potrzeby zyciowe oraz okresla¢ swoja role i status w organizacji spoteczne;j.

Jednak niepelnosprawnos$¢ moze czasem stac si¢ przeszkoda w zdobyciu lub
znalezieniu miejsca na rynku pracy. Badania pokazuja jednak, Ze status 0sob
niepetnosprawnych na rynku pracy zmienia si¢ na ich korzys¢. Pracodawcy coraz czesciej 1
chetniej zatrudniajg osoby z niepetnosprawnos$ciami i koncentrujg si¢ na ich potencjale. Aby
moéc kompetentnie i wytrwale wykonywaé swoje obowiazki zawodowe, populacja ta
potrzebuje wsparcia zarowno ze strony kadry zarzadzajacej, jak i wspotpracownikéw. W
szczegblnosci potrzebujg osoby, ktéra zapewni im state wsparcie 1 opiekg, pomagajac im
pokonac poczatkowe trudnosci i w pelni rozwing¢ swoja kariere zawodowa. Osoby z
niepetnosprawnosciami potrzebuja mistrza, autorytetu i mentora.

Sytuacja kobiet z niepetnosprawnosciami na rynku pracy jest wyjatkowa. Trudno$ci w
faczeniu kariery zawodowej z obowigzkami domowymi, bariery w otoczeniu oraz
utrzymujace si¢ stereotypy dotyczace zatrudniania osob niepetnosprawnych to problemy, z
ktérymi grupa ta boryka si¢ na co dzien. Potaczenie tych dwoch czynnikow -
niepelnosprawnosci i kobiecos$ci - czesto przyczynia si¢ do wykluczenia spotecznego i
zawodowego tej grupy spotecznej. Dlatego tez kobiety niepelnosprawne potrzebuja
szczegblnego wsparcia w miejscu pracy ze strony osob, ktore zapewnig im nie tylko wiedze i
umiejetnosci, ale takze przyktadng postawe, co pomoze zmniejszy¢ bariery i umozliwi
stabilny rozw0j zawodowy. Rezultatem tego powinna by¢ integracja spoteczna kobiet
niepetnosprawnych w miejscu pracy.

Obecnos¢ osob z niepelnosprawnosciami na rynku pracy jest w ostatnim czasie
przedmiotem zainteresowania badawczego i refleksji naukowej w Polsce. Do tej pory nikt nie

opracowal dobrej, uniwersalnej strategii integracji oséb z niepetnosprawnosciami na rynku
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pracy. Brak jest rowniez publikacji zwigzanych z mentoringiem zawodowym o0s0b z
niepetnosprawnoscia.

Specyfika tematu poruszonego w niniejszym opracowaniu wymaga wyjasnienia w
odniesieniu do co najmniej dwdch ogdlnych pojeé. Pierwszym z nich jest "mentoring".
Przeglad definicji "mentoringu" wykraczalby znacznie poza zakres niniejszego dokumentu.
Jedng z najbardziej znanych definicji tego pojecia jest ta opracowana przez D. Clutterbucka:

Mentoring to dobrowolna, niezalezna, bezposrednia pomoc jednej osoby-mentora
drugiej osobie -mentee (podopieczny) w dokonywaniu istotnych zmian w wiedzy, pracy lub
mysleniu.

W tym konteks$cie termin "mentoring" odnosi si¢ do opieki nad pracownikiem, w tym
przypadku kobieta z niepelnosprawnosciami, w réznych okresach jej rozwoju zawodowego i
kariery w organizacji - od momentu zatrudnienia do osiggnigcia stabilnego zatrudnienia.

Drugi termin - niepelnosprawno$¢ - nalezy rozumie¢ zgodnie z definicjg zawartg w
Karcie Praw Osob Niepetnosprawnych. W Karcie zdefiniowano osoby niepetnosprawne jako
osoby, ktérych stan fizyczny lub psychiczny trwale lub czasowo upo$ledza, ogranicza lub
uniemozliwia codzienne zycie, nauke, prace i petnienie rol spotecznych, zgodnie z normami
prawnymi 1 zwyczajowymi, majg prawo do prowadzenia niezaleznego, samodzielnego i
aktywnego Zycia i nie moga by¢ przedmiotem dyskryminacji'.

W zwiazku z powyzszym, celem niniejszego dokumentu jest przedstawienie celow,
zadan 1 korzys$ci wynikajacych z mentoringu w miejscu pracy dla kobiet niepelnosprawnych.

W badaniach wykorzystano metody analizy 1 syntezy. Metody te zostaly wybrane w
celu dostosowania nowego zagadnienia mentoringu kobiet niepetnosprawnych w miejscu pracy
do istniejacej wiedzy. W zwiazku z tym wykorzystano bibliografi¢ dotyczaca omawianego
zagadnienia, a w badaniu uwzgl¢dniono bibliografi¢ kluczowa, w tym internetow3.

Ze wzgledu na cel pracy, wybrane metody i1 zebrany material, badanie sktada si¢ z
czterech czesci. Pierwsza z nich skupia si¢ na istocie mentoringu i odnosi si¢ do mentoringu
jako procesu, uwzglednia rodzaje i zalety mentoringu oraz wyjasnia, czego on dotyczy.

Rozdziat drugi koncentruje si¢ na rownowadze mi¢dzy zyciem zawodowym a rodzinnym. W

' Preambuta do Karty Praw Oso6b Niepetnosprawnych..
H Erasmus+

This publication reflects the views only of the author, and the Commission cannot be held responsible for any use which
may be made of the information contained therein.

Project co-funded by the Erasmus plus programme



Work Inclusion Project nr. 2018-1-PL01-KA202-051049

trzeciej czesci omowiono cele mentoringu kobiet niepelnosprawnych z punktu widzenia

organizacji, mentora i podopiecznego i1 ich wzajemnych relacji. Czwarty rozdzial zajmuje si¢

komunikacja w firmie.
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ROZDZIAL 1. Mentoring.

Dlaczego mentoring?

W $wiecie pracy, gtownym celem mentoringu jest promowanie integracji pomiedzy jednostka
a organizacja, ulatwiajgc integracje lub reintegracje pracownikow, a tym samym zwigkszajac
ich potencjat. Rzadko jednak mentoring jest uruchamiany jako jedyna dzwignia rozwoju. W
wigkszosci przypadkéw integruje on programy szkoleniowe lub edukacyjne (zaréwno
tradycyjne, jak 1 innowacyjne) i zawsze stanowi cenng szans¢ dla podopiecznych, ktérzy maja
szans¢ by¢ wspierani przez tych, ktorzy osiagneli juz dobry poziom profesjonalizmu i

doswiadczenia w danej dziedzinie.

Mentor: osoba o silnej motywacji do prowadzenia i doradzania podopiecznemu, osoby z
mniejszym doswiadczeniem. Dobrzy mentorzy posiadajg, wsréd swoich glownych cech,
uczciwos$¢ moralng, umiejetnosci interpersonalne i bogate doswiadczenie zawodowe. W relacji
mentorskiej mentorzy nie powinni przedstawia¢ si¢ jako konsultanci, ale raczej jako "madrzy i
uczciwi doradey": nie moéwig swoim podopiecznym, co maja robié, nie przedstawiajg wlasnego
przypadku lub do$wiadczenia jako jedynego punktu odniesienia, ale proponujg rézne punkty
widzenia; pomagaja podopiecznym zdoby¢ wigksza Swiadomos¢ wlasnego potencjatu i
przezwycigzy¢ wewnetrzne obawy, ktore sa pierwsza przeszkoda w prawidlowym i
skutecznym zarzadzaniu ich rozwojem zawodowym. Mentorzy towarzysza podopiecznym w
stawianiu czota wyzwaniom, dzielgc si¢ z nimi wiedzg, metodami i strategiami. Na przyktad w
zakresie umiejetnosci podejmowania decyzji: oceny sytuacji i ryzyka, ktore wigze si¢ ze zmiang
lub brakiem zmiany; analizowania dost¢pnych alternatyw; dokonywania wyboru po zebraniu

mozliwych alternatyw; podejmowania zobowigzan, wdrazania decyzji i trzymania si¢ jej.

Podopieczna/y: osoba, ktora jest kierowana i doradza jej mentor w procesie ksztalcenia
zawodowego 1 rozwoju osobistego; podopieczna/y 1 mentor wspolnie tworzg ogolne dziatanie
mentorskie jako relacje. Rola podopiecznego jest rola kogos, kto stucha, jak nauczy¢ sig

wlasciwych technik zarzadzania, jak sprawic, by jej dziatania, a w konsekwenc;ji jej zycie, byto
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sukcesem. Podopieczny jest osobg aktywng, ktora okazuje si¢ by¢ chetna do zdobycia
profesjonalizmu, do podejmowania ryzyka swoich dziatan, do otwartego 1 jasnego méwienia o
swoich pomystach, ktopotach i obawach, ale réwniez do zaakceptowania chetnie krytyki ze
strony mentora, zamieniajac je w co$ konstruktywnego. Ci, ktérzy korzystaja z mentoringu, nie
powinni nigdy znalez¢ si¢ w stanie uzaleznienia psychologicznego od mentora, ani nawet
wchodzi¢ z nim w "negatywng" konkurencje, ale zawsze powinni by¢ w stanie us§wiadomic
sobie, ze relacja z mentorem jest relacja dwoch rownych sobie oséb, a wiec mie¢ swobode i
mozliwo$¢ jej zakonczenia, jesli pojawi si¢ prawdopodobienstwo podporzadkowania
psychicznego. Na poczatku $ciezki mentorskiej podopieczni powinni zawsze jasno okres§lac¢
cele, ktére chcg osiagnaé, aby mentor mogt lepiej zrozumie¢ potrzeby edukacyjne, starajac si¢
rozpozna¢ swoje mocne i stabe strony 1 wykorzystujac je jako punkt wyjscia do zachgcania 1

dalszego rozwijania swojego profesjonalizmu.

Istotne warunki w relacji mentorskiej

Warunki dobrej relacji migdzy mentorem a podopieczna:
Pierwszy warunek: ZAUFANIE

— Mentor i podopieczna sg gotowi do wspolpracy. Dobre kompetencje mentorskie
opieraja si¢ na zdolnosci do tworzenia, utrzymywania i rozwijania relacji zaufania. Mentor
towarzyszy podopiecznej w jej drodze, szanujac jej tempo. Muszg oni stworzy¢ okreslong

przestrzen aby pozwoli¢ podopiecznej na swobodne wyrazanie siebie.

Drugi warunek: POSTAWA

— Podopieczna powinna czu¢ si¢ zaangazowana i wykazywa¢ pewng dozg ciekawosci.
Pozorna prostota relacji migedzy mentorem a podopieczng ma tendencje do maskowania
szczegdlnych warunkow, ktore pozwalajg na jej tworzenie, rozwijanie 1 kontynuowanie.

Ogolna postawa i1 umiejetnosci interpersonalne mentora sa niezbedne w relacji mentorskie;.
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Mentor powinien mie¢ jasnos$¢ co do rol, ustala¢ jasne wyniki i odpowiednie wskazniki do ich
pomiaru. Powinien rowniez koncentrowac¢ si¢ na mozliwosciach, a nie problemach, i zachg¢cac
do samodzielnos$ci. Wazne jest, aby zapisywac wszystko, co zostato powiedziane i uzgodnione

podczas spotkan.

Podopieczna powinna czu¢ si¢ zaangazowana w podejmowaniu decyzji oraz wykazywac
pewna dozg¢ ciekawosci 1 pro aktywnosci w odniesieniu do tego, czego si¢ uczy/tworzy wraz ze

swoim mentorem.
Trzeci warunek: DOSWIADCZENIE

—Mentor powinien mie¢ duze do§wiadczenie w danej dziedzinie. Mentorzy musza zadbac o
to, by ich poziom do$wiadczenia 1 wiedzy byl wystarczajacy do zaspokojenia potrzeb osoby
uczacej si¢. Doswiadczony mentor wie na przyklad, ze aby relacja byta udana, musi by¢
zorganizowana na ograniczony okres czasu (od 6 miesiecy do roku), na podstawie regularnych

spotkan (mniej wigcej raz w miesigcu).

Dobry mentor powinien mieé nastepujgce umiejetnosci:
Budowanie relacji (zdolno$¢ do nawigzania znaczacego dialogu);
Aktywne stuchanie;

Wyznaczanie kierunku (obejmuje umiejetnosci identyfikacji, wyjasniania i zarzadzania celami;
osobiste planowanie projektu; testowanie poziomu zaangazowania podopiecznej w realizacje

konkretnych celow; testowanie rzeczywisto$ci)

Planowanie dziatan i wyznaczanie celow (obejmuje umiejetnosci uzyskiwania informacji na

temat celow podopiecznej; definiowanie i uszczegotawianie celow mentorskich itp.)

Ocena (zarowno relacji, jak 1 ich wlasnej roli).

Rodzaje mentoringu

Mentoring moze by¢ prowadzony na rozne sposoby i przybiera¢ rézne formy:
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1) Mentoring indywidualny, polegajacy na spotkaniach bezposrednich, gdzie kalendarz i temat

spotkan sg ustalane na podstawie wstepnego porozumienia pomi¢dzy mentorem a podopieczng;

2) Mentoring grupowy: gdy normy spoteczne i zasady danej grupy przynosza wyniki w

zakresie kariery zawodowej pojedynczego cztonka grupy;

3) Mentoring roéwiesniczy, w ramach ktorego ustala si¢ wzajemne bodzce miedzy dwoma

rowiesnikami lub migdzy dwoma osobami, ktore postrzegaja siebie jako rowiesnicy;
4) Mentoring zr6znicowany czyli indywidualny potaczony z grupowym,;

5) E-mentoring: gdy relacja twarzag w twarz nie jest mozliwa, mentoring moze odbywac si¢

rowniez online;

6) Mentoring mieszany: kombinacja kontaktow twarzg w twarz i1 na odleglto$¢ pomigdzy

mentorami i podopiecznymi.

Techniki

Istnieje wiele technik stosowanych do zarzadzania ztozong dynamikg mentoringu; pieé

najczesciej stosowanych jest podsumowanych w nastgpujacych procesach:
1) Towarzyszenie: prowadzenie podopiecznych krok po kroku przez dany proces;

2) Zasiew: nauczy¢ podopiecznych czegos, co nie jest dla nich od razu zrozumiate, ale co
przygotuje ich do procesu transformacji, ktoremu maja wkrotce ulec;

3) Katalizowanie: po osiagni¢ciu krytycznego poziomu presji, podopieczny postanawia
sprowokowa¢ inny sposdb myslenia, zmiang tozsamosci lub reorganizacj¢ wartosci, co
wprowadza ja/jego bezposrednio w sytuacje zmiany.

4) Pokazanie: uczynienie procesu zrozumiatym poprzez uczynienie aktualnej sytuacji

przyktadem i dowodem nauk.

5) Zbieranie: Gdy "owoce sg dojrzate", mentor tworzy swiadomos¢ tego, czego si¢ nauczono,

zadajac kluczowe pytania takie jak: "Czego si¢ nauczytes?", "Jak bardzo jest to przydatne?".

Rézne techniki moga by¢ stosowane przez mentora w zalezno$ci od sytuacji oraz

do$wiadczenia i mentalnosci podopieczne;.
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Role efektywnego mentora

Wsrod szeregu 1l jakie prezentujga mentorzy, wyrdznia si¢ trzy gldwne role, ktore

wyrozniajg efektywnych mentorow:

Tablica sondazowa: Mentor, ktory petni rolg tablicy sondazowej w pelni uczestniczy w tym,
co komunikuje podopieczna. Poprzez zadawanie pytan wyjasniajacych, mentor pomaga
podopiecznej wyartykulowac doktadnie, jaka jest jej sytuacja zyciowa i zawodowa. Poprzez
swoj opis tego, co si¢ dzieje, podopieczna moze tatwiej zidentyfikowaé problemy i w wielu

przypadkach zobaczy¢ rozwigzania dla siebie.

Bedac tablicg sondazowga, mentor czgsto zadaje swoim podopiecznym trudne 1 wymagajace
pytania. Pytania, ktére prowokuja podopieczng do innego myslenia i odczuwania swojej

sytuacji zawodowej/ zyciowe;.

Innym razem moze by¢ konieczne, aby mentor wyjasnil pewien temat. Aby unikna¢ teorii,
mentor moze opowiedzie¢ histori¢, ktora ilustruje praktyczne aspekty pracy, osobiste

umieje¢tnosci lub wiedze.

Mentor bedacy " tablicag sondazowg" stucha uwaznie, zadajac jasne i wymagajace pytania oraz

opowiada istotne historie.

Przywddca: Jest takie powiedzenie, "Nie wiesz, czego nie wiesz". Zdarza si¢, ze mimo
najlepszych staran podopieczna po prostu nie wie, co ma robi¢ - ani w procesie mentoringu, ani
W swojej sytuacji zyciowej/ zawodowej. W takim przypadku wtasciwe jest, aby mentor podjat

inicjatywe 1 zaproponowat odpowiednie dziatania.

Mentor, ktory prowadzi, czgsto proponuje sugestie, zadajac pytania takie jak "Co by si¢ stato,
gdyby$ zrobit ABC?". Sugestie sformulowane w formie pytan prowokuja podopieczng do
samodzielnego my$lenia i podejmowania wiasnych decyzji. Mentorzy tacy nie boja si¢ udzielac¢
swoim podopiecznym szczerych informacji zwrotnych na temat skutecznosci proponowanych
przez nich planéw. Moga oni modelowa¢ odpowiednie umiejetnosci 1 wiedze oraz trenowac

swoja podopieczng w zakresie zastosowania ich w sytuacjach zawodowych i zyciowych.
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Mentorzy, ktorzy ,,ratujg” swoich podopiecznych, faktycznie ich uzalezniajg od siebie i czgsto

mozna ustysze¢, jak méwia: "Gdybym byt w twojej sytuacji, zrobitbym XYZ".

Mentorzy, ktorzy sa liderami, oferuja sugestie, gdy ich podopieczni nie majg zadnych. Kieruja
oni swoimi podopiecznymi w zakresie umiej¢tnosci 1 wiedzy, ktore sg im potrzebne do

samodzielnego rozwigzywania probleméow zyciowych i zawodowych.

Pomocnicy: Dla wielu podopiecznych proba zastosowania nowej umiejetnosci, wiedzy lub
postawy w zyciu zawodowym jest postrzegana jako bardzo ryzykowny biznes. Watpliwosci te
moga by¢ jeszcze wigksze, jesli poczatkowe proby zastosowania nowej umiejetnosci/wiedzy
okazg si¢ tylko czgsciowo skuteczne. Kiedy komplikacje 1 watpliwosci tacza sie, podopieczni

moga si¢ zniechecad i zdecydowac si¢ na rezygnacje.

To wiasnie tutaj mentor w roli pomocnika moze zrobi¢ ogromng réznice. Po probie

zastosowania umiejetnosci/wiedzy, podopieczni cz¢sto cheg podzieli€ si¢ tym, co si¢ stato.

Kiedy podopieczny dzieli si¢ z innymi, wazne jest, aby mentor respektowat jego relacj¢ z tego,
co si¢ stato. Pytania takie jak "Powiedz mi, co si¢ stato?" s dobre na poczatek, ale aby w petni
zrozumieé, co si¢ stalo, mentorzy czgsto musza zadawaé pytania, ktore zapraszaja
podopiecznego do opisania kontekstu, w ktorym podjeto probe, konkretnych dziatan, ktére
podopieczny podjat i wynikéw, ktore zostaly osiggnigte.

Dzigki temu mentor wspierajacy moze wskazac¢, co poszto dobrze i zachgci¢ podopiecznego do
uznania postepow, jakie poczynit w nauce, aby zastosowa¢ nowa umiejetnos$¢ i wiedzg. Daje
to podopiecznemu odwage 1 pewnos¢ siebie do cigglego eksperymentowania i1 praktykowania

do czasu opanowania przez niego nowej umiejetnosci/wiedzy/$miatosci.

Ocena mentoringu
Istotne jest, aby regularnie sprawdza¢ kazda indywidualng relacj¢ mentorska, aby upewnic sie,
ze jest ona korzystna dla podopiecznego:

- Kiedy skonczy si¢ program mentorski, jak poradzisz sobie z przejsciem do samodzielno$ci?
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- Co bedziemy ocenia¢ w ramach programu mentorskiego i jak?
Jakie sg kluczowe wyniki w odniesieniu do pierwotnych celéw/kryteriow sukcesu?

Mentor powinien w idealnym przypadku przygotowa¢ indywidualng samoocene po kazdym
spotkaniu, przygotowujac zestaw pytan i postaw do przegladu i refleksji, a takze obserwowac,
w jaki sposob relacja mentorska zmienita si¢ w czasie. Pytania te mogg obejmowac:

- Kto gtownie mowit?

- Czy aktywnie stluchatem?

- Kto zadawat pytania?

- Kto znalazt rozwigzania/Kto dokonat tworczego myslenia?

Przyktad samooceny Mentora

1 Poziom komfortu z posiadanych umiejetnosci
Zastanow sie¢, jak komfortowo czujesz si¢ w ponizszych umiejetnosciach. Zaznacz
odpowiednig kolumng:
1 — niekomfortowo
2 — umiarkowanie komfortowo

3 — bardzo komfortowo

Umiejetnosci 1 2 3

Budowanie relacji

Bycie dzialaczem spotecznym

Stuchanie

Zarzadzanie konfliktem

Wyciaganie wnioskow

Zachecanie
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Dostarczanie 1 otrzymywanie informacji

zwrotnych

Doradzanie

Znajdowanie rozwigzan 1 rozwigzywanie

problemow

2) Refleksja
A) Jakie umiejetnosci sa Twojg mocng strong?
B) Jakie umiejetno$ci musisz rozwingé?

C) Ktéra z umiejetnosci cheialbys rozwija¢ najbardziej w tym momencie?
Korzysci z mentoringu

Korzys$ci mentoringu dotycza trzech stron: podopiecznego, mentora i organizacji. Oczywiscie
kluczowe znaczenie ma staranny dobor mentora, aby zapobiec sytuacji, w ktérej mentoring

wyrzadzi wigcej szkody niz pozytku.
1) Korzysci dla podopiecznego

e promowanie rozwoju zawodowego: podopieczny moze uczy¢ si¢ z oferowanych
mozliwo$ci zawodowych 1 jednocze$nie uczy¢ si¢ na przykladzie osoby odnoszacej
sukcesy;

e zdobycie umiejetnosci uczenia si¢, utatwienia w karierze, integracja kulturowa w
organizacji;

e 7 osobistego punktu widzenia: zwigkszenie motywacji, wsparcia emocjonalnego i

zZrozumienia znaczenia swojej pracy.

2) Korzysci dla mentora
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e wigksza motywacja do pracy;
e wigkszy prestiz w firmie;
e satysfakcja z mozliwos$ci przeniesienia swoich umiejetnosci na innych;

e mozliwo$¢ uaktualniania i podnoszenia swoich umiejetnosci.
3) Korzysci dla organizacji

e poprawa wynikow pracownikow;
e zwigkszenie ogolnej satysfakcji;
e szerzenie kultury organizacyjne;j;

e lepsze srodowisko pracy.

Mentoring i kobiety

Zmniejszenie réznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn jest dla organizacji sprawa najwyzszej
wagi, a mentoring jest idealng strategia umozliwiajgcg rozwdj umiejetnosci i budowania sieci
kontaktow, zwigkszajac zaangazowanie pracownikow. Dzigki dodaniu innowacji
technologicznych, mentoring wykroczyl poza tradycyjne podejécie "jeden na jednego".
Nowoczesny mentoring to zbidér nowych zastosowan i formatéw mentoringu dostosowanych
do wspodiczesnych pracownikéw, ktory umozliwia pracownikom samodzielne kierowanie
rozwojem, tworzac jednoczesnie wysoce skalowalny model dla organizacji. Mentoring daje
poczucie inkluzywnosci, ktére moze pomdc pracownikom kazdej ptci i o rdéznych potrzebach,
poczu¢ si¢ bardziej zwigzanym i zaangazowanym w swoje miejsce pracy. Mentoring w miejscu
pracy umozliwia podopiecznym angazowanie si¢ w uczenie si¢ przez doswiadczenie, dzieki
czemu sg oni w stanie stosowa¢ koncepcje, pomagajagce im zrozumie¢ i przyja¢ nowe

umiejetnosci. Moze to prowadzi¢ do wigkszego zaangazowania pracownikow.
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Rozdziat 2. Znaczenie ptci w zatrudnieniu. RGwnowaga
miedzy pracg zawodowg a zyciem prywatnym

Wprowadzenie do problematyki ptci i zatrudnienia

Chociaz w ciaggu ostatnich kilku dziesigcioleci poczyniono pewne postepy, jesli chodzi o
zwigkszanie udziatu kobiet na rynku pracy i zmniejszania réznic w wynagrodzeniach kobiet i
me¢zczyzn, nadal pozostaje wiele do zrobienia. Podczas gdy miliony kobiet staty sig
przedsigbiorcami odnoszacymi sukcesy, wiele innych, szczeg6lnie w krajach rozwijajacych sig,
nadal zarabia mniej 1 jest bardziej narazonych na ryzyko dlugotrwatego bezrobocia niz

mezcezyzni.

Kobiety maja wigksze trudnosci w dostgpie do edukacji, zasobow produkcyjnych czy
mozliwo$ci na rynku pracy. Muszg one rdwniez ponosi¢ odpowiedzialno§¢ za najbardziej
tradycyjne role przypisane kobietom w zakresie opieki nad rodzing i1 prowadzenia
gospodarstwa domowego; staje si¢ to dodatkowym wyzwaniem w ich wysitkach na rzecz

zaangazowania si¢ w zycie zawodowe.

Wzajemna interakcja migdzy faktem, ze kobiety maja mniejszy dostep do edukacji a faktem,
ze w pozniejszym okresie zycia napotykaja na inne mozliwo$ci zatrudnienia niz me¢zczyzni,
zatrzymuje kobiety w nisko platnych miejscach pracy i1 przedsigbiorstwach o niskiej
wydajnosci. Aby przetamac te putapke produktywnosci, konieczne sg interwencje, ktore zniosa
ograniczenia kobiet, zwieksza ich dostep do edukacji oraz poprawia niedoskonatosci rynku i

niesprawiedliwos¢.

Praca mezczyzn 1 kobiet r6zni si¢ znacznie w zaleznos$ci od sektora, branzy, zawodu, rodzaju
pracy i rodzaju firmy. Mimo ze warunki te zmieniaja si¢ i ewoluuja wraz z rozwojem
gospodarki, wynikajace z nich zmiany w strukturze zatrudnienia nie sa wystarczajace, aby

zlikwidowac segregacje ze wzgledu na plte¢ w dziedzinie zatrudnienia.

Kobiety sg zazwyczaj gorzej oplacane niz me¢zczyzni za wykonywanie tej samej pracy, istnieje

wieksze prawdopodobienstwo, ze nie bedg awansowac, a ich podwyzki sg mniejsze. Kobiety
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sg rowniez postrzegane jako mniej pozadane kandydatki na niektére stanowiska z powodu
istniejgcego "ryzyka", ze zajda w cigze 1 bedg musiaty odejs¢ z pracy (na okreslony czas lub na

ZawszZe).

Niepetnosprawnos¢ i zatrudnienie z perspektywy pici

Osoby niepelnosprawne stanowig 15% ludnosci §wiata, a 80% z nich to osoby w wieku
produkcyjnym. W pordwnaniu z osobami, ktére nie cierpia z powodu Zadnej
niepetnosprawnosci, osoby dotkniete niepelnosprawnoscig majg wyzszy wskaznik bezrobocia

1 biernosci zawodowej oraz wigksze ryzyko popadnigcia w ubdstwo i1 wykluczenie spoteczne.

Ponadto, kobiety niepetnosprawne i niepelnosprawni me¢zczyzni maja rézne doswiadczenia
zyciowe ze wzgledu na aspekty ekonomiczne, spoleczne, polityczne 1 kulturowe.
Niepelnosprawne kobiety spotykajg si¢ z wieloma formami dyskryminacji 1 czgsto znajdujg si¢
W gorszej sytuacji niz niepelnosprawni mezczyzni w podobnych okolicznosciach. W zwigzku
z tym niepelnosprawne kobiety napotykaja znacznie wigcej trudnosci w uzyskaniu dostgpu do
odpowiedniej edukacji, szkolen zawodowych 1 =zatrudnienia. Doswiadczaja réwniez
nieréwnos$ci w zatrudnieniu, uzyskiwaniu awansu i wynagrodzenia za takg samg prace, dostepie
do szkolen 1 przekwalifikowania oraz rzadko uczestnicza w podejmowaniu decyzji

ekonomicznych.

Kobiety niepetnosprawne byly historycznie zaniedbywane i1 dopiero od potowy lat 80. podjeto
powazne proby zidentyfikowania 1 zrozumienia, jak bycie kobieta 1 posiadanie

niepetnosprawnosci wptywa na zatrudnienie.

Dziatania zwigzane z picia

Celem réwnosci ptci w miejscu pracy jest osiggni¢cie zasadniczo rownych wynikow dla kobiet
1 mezczyzn. Osiggnigcie rownosci pici jest wazne dla miejsc pracy, poniewaz jest ono rowniez
powiazane z og6dlnymi wynikami gospodarczymi danego kraju.

Aby to osiggna¢, firmy muszg wzia¢ pod uwagge kilka aspektow:

- Wynagrodzenia i promocje
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Firmy powinny zapewni¢ réwne wynagrodzenie za prace o rownej lub porownywalnej wartosci
dla oby pici. Wynagrodzenia i awanse powinny by¢ regularnie monitorowane i oceniane w celu
zapewnienia rownego traktowania. Konieczne jest usunigcie barier w celu zagwarantowania
petnego i rownego udzialu kobiet w rynku pracy, takich jak dostep do stanowisk kierowniczych
1 przywodczych oraz dyskryminacji w odniesieniu do obowigzkow rodzinnych 1 opiekunczych.
Przedsigbiorstwa powinny wprowadzi¢ §rodki zapewniajagce réwnos¢ awansow i oferowad
elastycznos¢ i rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym jako czg$¢ szerszej

kultury organizacyjnej przedsigbiorstwa.

Pracujac z kobietami niepelnosprawnymi, mentorzy powinni mie¢ na uwadze, ze wedtug wielu
badan kobiety nie radzg sobie tak dobrze, jak mezczyzni w negocjacjach. Czesto kobiety
catkowicie unikaja negocjacji, przyjmujac pierwsza oferte przedstawiong przez potencjalnego
pracodawce. Jednym z powodow jest to, ze obawiaja si¢, ze nie beda lubiane, jesli agresywnie
beda dazy¢ do uzyskania wyzszego wynagrodzenia. Jesli Twoja podopieczna bedzie musiata
negocjowaé swojg pensje, mozesz dac jej kilka wskazoéwek, takich jak: zbada¢ rynek i
przedzialy ptac, skoncentrowa¢ si¢ na korzysciach dla firmy, zachowa¢ wyréwnany ton

wypowiedzi i spokojnie stucha¢; by¢ asertywng i zachowa¢ pozytywne nastawienie!
- Rozmowy o prace

Osoby przeprowadzajace rozmowy kwalifikacyjne powinny unika¢ pytan o charakterze
dyskryminacyjnym, zapewnia¢ sprawiedliwy 1 przejrzysty zakres wynagrodzenia oraz
uwzglednia¢ osiagnigcia zawodowe 1 warto§¢ dodana, jaka kandydat moze zaoferowac,
niezaleznie od pici i sytuacji rodzinnej. Dobrym sposobem na rozwigzanie tego problemu jest

poproszenie o CV bez zdjecia.

Pracujac z podopiecznymi, opiekunowie musza mie¢ na uwadze, ze podczas rozmowy
kwalifikacyjnej moga by¢ zadawane im niewlasciwe pytania, takie jak status ich zwigzku, czy
planujg mie¢ dzieci, jak sobie radzg w domu, itp. W takim przypadku mentorzy moga doradzi¢
kobietom, Ze nie sg zobowigzane do udzielania odpowiedzi na dyskryminujgce pytania podczas
rozmowy kwalifikacyjnej. Moga udzieli¢ ogodlnej odpowiedzi, np. Ze ich sytuacja rodzinna

nigdy nie wptynela na ich karierg lub mozliwosci zawodowe; moga tez grzecznie odmowié
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odpowiedzi; moga tez zdecydowac si¢ na przekierowanie pytania na inny temat. Porady, jakich
mentorzy mogg udzieli¢ podopiecznym w przypadku tego rodzaju pytan, to: utrzymywanie
kontaktu wzrokowego, usmiechanie si¢, spokojne oddychanie i nie podnoszenie glosu oraz

bycie asertywnym.
- Edukacja

Réwnos¢ plci powinna by¢ czegscig szkolen 1 edukacji, ktéore firma zapewnia swoim
pracownikom w miejscu pracy. Segregacja pozioma jest postrzegana jako jedna z przyczyn
zrdéznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢, poniewaz stanowiska pracy kobiet sg
regularnie gorzej wynagradzane. Dlatego tez niektére z inicjatyw majg na celu zwickszenie
udziatu kobiet w tak zwanych "meskich sektorach", aby przyczyni¢ si¢ do wiekszej rownosci
plci 1 jednocze$nie zaradzi¢ niedoborom umiej¢tnosci w przedsigbiorstwach. Utrzymuje si¢
roOwniez pionowa segregacja, ktéra skutkuje niedostateczng reprezentacja kobiet na
stanowiskach kierowniczych i przyczynia si¢ do réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.
W zwigzku z tym niektore inicjatywy wyraznie koncentrujg si¢ na srodkach majacych na celu

zwigkszenie udzialu kobiet w organach decyzyjnych.

Wazne jest, aby umacnia¢ kobiety, zachecajac je do kontynuowania kariery zawodowej w
dziedzinach typowych dla me¢zczyzn, a takze przekazac to przestanie mezczyznom. Wazne jest,
aby edukowac¢ wszystkie strony tak, aby kobiety nie czuly si¢ zagrozone lub niezrecznie w

otaczajacym je srodowisku.
- Opieka nad dzie¢mi

Posiadanie dzieci od dawna jest czynnikiem wplywajacym na aktywnos$¢ zawodowa kobiet.
Dostep do wysokiej jakosci 1 przystepnej cenowo opieki nad dzie¢mi jest jednym z
najwigkszych wyzwan dla pracujacych kobiet. Ale z odpowiedniag pomoca, kobiety moga
uzyskac¢ opieke nad dzie¢mi, ktérej potrzebuja, by pracowac - a dzieci mogg dosta¢ mocny start
w zyciu. W wiekszosci przypadkow odpowiedzialno$¢ za opieke nad dzie¢mi spoczywa na

matkach, to wlasnie one zazwyczaj rezygnuja z pracy lub dostosowujg ja do potrzeb rodziny.
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Pracujac z podopiecznymi z dzie¢mi, mentorzy powinni upewnic si¢, ze zostaty poczynione
odpowiednie ustalenia i ze firma stosuje si¢ do srodkow majacych na celu godzenie pracy z

zyciem rodzinnym.

- Plan réwnosci i protokot przeciwko molestowaniu seksualnemu lub molestowaniu ze

wzgledu na ptec.

Firmy powinny opracowa¢ i wdrozy¢ plan rowno$ci oraz ustanowi¢ protokél przeciwko
molestowaniu seksualnemu. Plany te powinny by¢ dostosowane do specyfiki dziatalnos$ci i
specyfikacji przedsiebiorstwa oraz powinny zawiera¢ analize oddzialywania; zestaw dziatan i
strategii majacych na celu skorygowanie wszelkich stwierdzonych stronniczo$ci 1

ewentualnych nierownosci; cele 1 nadzor za pomocg okreslonych wskaznikow.

Podczas pracy z podopiecznymi, upewnij si¢, ze podopieczni sg $wiadomi, ze istniejg protokoty

pozwalajace unikng¢ nierownosci i niewlasciwych zachowan w pracy.
Wprowadzenie do rownowagi miedzy praca a zyciem prywatnym

Godzenie zycia zawodowego, prywatnego i rodzinnego jest od wielu lat jednym z
podstawowych aspektow w walce o prawa pracownicze. Konfrontacja migdzy rozwojem
osobistym 1 zyciem rodzinnym a rozwojem kariery zawodowej, ktora istnieje w naszym

spoteczenstwie, jest wazng kwestig, ktora niepokoi wiele osob.

Wickszos¢ ludzi ma wrazenie, ze nie wykorzystuje w pelni swojego zycia osobistego i pracuje
za duzo. Jest to spowodowane dlugimi dniami pracy, przenoszeniem pracy do domu i
pracoholizmem. RoOwnowaga migdzy zyciem prywatnym 1 zawodowym jest problemem, ktory
dotyczy calego spoleczenstwa: mezczyzn w takim samym stopniu jak kobiet, ludnos$ci
pracujacej, o0s6b o ograniczonej mobilnosci 1 niepelnosprawnych, przedsigbiorstw,
pracownikow 1 witadz publicznych. Niemniej jednak sytuacja ta jest jeszcze gorsza w
przypadku kobiet, poniewaz to od nich oczekuje si¢ wigcej 1 to one zajmuja si¢ rodzing i

domem.

Rownowaga migdzy praca a zyciem prywatnym gwarantuje dobre samopoczucie

pracownikow, poniewaz przyczynia si¢ do wzmocnienia pozycji jednostki i sprzyja rozwojowi
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poczucia wilasnej warto$ci. Rownowaga ta moze rowniez przyczyni¢ si¢ do osiggnigcia
niektorych celow polityki UE: stymulowania zatrudnienia, wspierania rowno$ci pici i

promowania rozwoju dzieci i mtodziezy.

Réwnowaga miedzy pracg zawodowa a zyciem prywatnym oraz
perspektywa ptci

Role ptci maja ogromne znaczenie jesli chodzi o brak réownowagi migdzy pracg a zyciem
osobistym. W wigkszosci przypadkow odpowiedzialno$¢ za rodzing i dom spoczywa na
kobietach. Dlatego tez to one zazwyczaj przedwczesnie porzucajg prace lub rezygnuja z kariery
zawodowej, aby poswieci¢ swoje zycie konkretnie na opiek¢ nad domem i rodzing.
Rownowaga migdzy zyciem osobistym, rodzinnym i zawodowym jest prawem obywatelskim 1

podstawowym wymogiem gwarantujacym réwnos¢ mezczyzn i1 kobiet.

Istnieje podwojny standard, jesli chodzi o odmienne postrzeganie kobiet i mezczyzn w ich
srodowisku pracy. Podczas gdy mezczyzn zachgca si¢ do kontynuowania kariery zawodowej,
aby stali si¢ najlepsi w swojej dziedzinie, kobietom zawsze przypomina si¢, ze ich priorytetami
powinny by¢ rodzina i gospodarstwo domowe. To, w powigzaniu z istniejacymi rolami pici,
utrudnia doswiadczenie kobiet na rynku pracy i wymaga dodatkowego wysitku, aby osiagnac
swoje cele. Istnieje rowniez tzw. "kara macierzynska", ktora polega na obwinianiu kobiet, ktore

decyduja si¢ nie mie¢ dzieci, lub pytaniu kobiet kiedy planujg je mie¢.

Ten podwojny standard mozna réwniez zauwazy¢, gdy przychodzi do wziecia dnia wolnego.
Podczas gdy wiele kobiet korzysta z dni wolnych, aby opiekowac si¢ chorym dzieckiem lub
sprawami w szkole dziecka (np. spotkania rodzic-nauczyciel), mezczyzni zazwyczaj korzystaja

z tych dni wolnych, aby si¢ zrelaksowac¢ i skupi¢ na sobie.

Dodatkowe wyzwania zwigzane z niepetnosprawnoscia

Prawdopodobienstwo znalezienia pracy przez niepetnosprawnych mezczyzn jest prawie dwa
razy wicksze niz w przypadku kobiet, a kiedy juz ja znajda, kobiety zazwyczaj doswiadczaja
nieréwnych warunkow zatrudnienia lub awansu albo nieréwnego wynagrodzenia za takg sama

pracg.
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Réwnowaga miedzy pracg a zZyciem prywatnym moze by¢ trudnym zadaniem dla wielu ludzi.
Wazne jest by tak zaplanowa¢ prace zeby pracownicy mieli czas na realizacj¢ swoich
osobistych zobowigzan i odpoczynek. Brak tej rownowagi moze prowadzi¢ do akumulacji

stresu 1 napigcia, ktore moga przeksztalcic¢ si¢ w zaburzenie lekowe lub depresje.

W przypadku osob z niepelnosprawnosciami, wida¢ czynnik pici, kobiety zazwyczaj majg
zatrudnienie zwigzane z administracjg, uslugami publicznymi, handlem lub sprzataniem.
Ponadto, kobiety czeSciej zawieraja umowy na czas okre§lony niz mezczyzni. Co wigcej,
odsetek o0sob pracujacych w domu jest wyzszy wsrod kobiet z niepetnosprawnos$ciami niz

wsrdd innych kobiet.

Dziatania zwigzane z rbwnowagg miedzy praca a zyciem prywatnym

Aby osiggna¢ rownowage miedzy zyciem prywatnym, rodzinnym i zawodowym, umozliwiajac
W ten sposob pracownikom osiggnigcie ich celow zarowno w miejscu pracy, jak i w sferze
osobistej, wszystkie zaangazowane podmioty musza wspotpracowaé. To znaczy, rodziny,
przedsigbiorstwa, administracja publiczna, zwigzki zawodowe 1 pracownicy. Konieczne jest,
aby oboje rodzicow (w przypadku gospodarstw domowych z dwoma rodzicami), niezaleznie
od ich plci, mieli rowny udzial w obowigzkach rodzicielskich. Dzieci powinny rowniez
uczestniczy¢ w obowigzkach stosownie do swoich mozliwo$ci, co przyczynia si¢ do ich

rozwoju.

Przedsiebiorstwa powinny stosowac polityke rownosci pici oraz $rodki utatwiajace godzenie
zycia zawodowego 1 rodzinnego wsrod swoich pracownikéw, ktore gwarantuja mozliwos¢
korzystania z tych praw w calo$ci. Administracja publiczna jest rowniez odpowiedzialna za
opracowywanie polityki rodzinnej i wspieranie rdwnos$ci szans kobiet i mezczyzn, a zwigzki

zawodowe powinny promowac¢ wiaczenie tych srodkow do negocjacji zbiorowych.

Mentorzy powinni doradza¢ podopiecznym, jak wazne jest nadanie priorytetu rownowadze
miedzy pracg a zyciem prywatnym oraz koordynowanie obu aspektow ich zycia. Mentorzy
powinni by¢ §wiadomi polityki firmy i1 srodkoéw oferowanych pracownikom i odpowiednio
informowac¢ swoich podopiecznych. Niektore z tych srodkow, ktore mogg by¢ stosowane, to

np.:
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Narzedzia cyfrowe do pracy w domu

- Elastyczno$¢ harmonogramow

- Intensywne dni robocze

- Harmonogram pracy w niepelnym wymiarze godzin

- Zadania zorientowane na cel

- Spotkania za pomocg narzedzi internetowych

- Zezwolenia na dni wolne w naglych wypadkach rodzinnych lub w przypadku choroby
- Zezwolenia dni wolne na badania lekarskie.

Mentorzy muszg upewnic si¢, ze kazda osoba jest sSwiadoma dostepnych mozliwosci 1 tego, co
si¢ z nimi wigze, tak aby mogta dokona¢ wyboru w zaleznosci od swoich mozliwosci, potrzeb

1 preferenc;ji.

Rozwigzywanie konfliktéw

Po rozpoczgciu nowej pracy, pracownicy moga stangé w obliczu konfliktéw lub ztego
srodowiska pracy. W przypadku tej specyficznej grupy docelowej szczegolnie wskazane jest,
aby pracowa¢ nad zdobyciem strategii pozwalajacych na stawienie czota problemom i ich
rozwigzanie, ktore pozwolg im osiagnaé cele i zwickszy¢ poczucie wlasnej wartosci. Chociaz
konflikt zazwyczaj wigze si¢ z czym$ negatywnym, opiera si¢ jedynie na réznych punktach
widzenia. Rozwigzywanie konfliktow jest $cisle zwigzane z umiejetnosciami spotecznymi, a

asertywnos¢ jest kluczowym pojeciem w tym procesie.

Co wigcej, osoby niepelnosprawne moga stanag¢ w obliczu faktu, ze sg proszone o wykonanie
pewnych rzeczy, do ktérych nie sa przygotowane, nie maja wystarczajacego przeszkolenia, nie
sg czescig ich umowy o prace lub po prostu nie czujg si¢ komfortowo. W tym przypadku,
kobiety z niepelnosprawnosciami sg bardziej skionne by nic nie méwi¢ z obawy przed
problemami lub zwolnieniem. Dlatego bardzo wazne jest, aby opiekunowie pracowali z nimi
na wypadek, gdyby musialy stawi¢ czota trudnym scenariuszom w pracy.
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Istniejg cztery podstawowe kroki w rozwigzywaniu konfliktow: zidentyfikowanie problemu,
okreslenie, co mozna z nim zrobi¢, okreslenie, kto moze pomoc, przeanalizowanie sposobu
zarzadzania problemem i wreszcie zajecie si¢ mozliwos$cig porazki i okreslenie, jakie inne opcje
mozna mie¢ dla tego samego problemu. Bardzo wazne jest, aby mentorzy przypominali im, Ze
czasami problem nie moze zosta¢ rozwigzany, a przynajmniej nie za pierwszym razem. Kobiety
nigdy nie powinny mie¢ wrazenia, ze wszystko jest tatwe, poniewaz moze to stwarza¢ duze

nadzieje, ktorych tak naprawde nie da si¢ spetnic.

Dla kobiet wazne jest by podczas rozwigzywania konfliktow zachowywaty spokoj i pamigtaly,
7ze nie jest to sprawa osobista i konflikt moze powsta¢ z bardzo réznych powodow.
Niepelnosprawno$¢ moze by¢ czasem trudng rozmowa, na przyktad miedzy organizacja a
osobg fizyczna. Wazne jest, aby zachowac¢ spokoj, mie¢ otwartg i uczciwa komunikacje i nie
opiera¢ si¢ na konflikcie. W razie konfliktu kobiety powinny porozmawia¢ z mentorem lub z

przetozonym w pracy.

W przypadku nieprzyjemnej sytuacji nalezy poprosi¢ podopiecznych o zachowanie spokoju i
o przemyslenie dziatan drugiej osoby. Powazne zarzuty, takie jak mobbing lub molestowanie
seksualne, powinny by¢ rozpatrywane w ramach protokotu w danym miejscu pracy. Nalezy
upewnic sie¢, ze podopieczni sg Swiadomi istnienia odpowiednich kanaléw zglaszania tego typu
sytuacji. Jezeli podopieczna nie jest pewna, co robi¢ lub czy dziatania powinny by¢ podjete,
doradz jej, aby porozmawiata o tym z toba lub z przyjacielem, aby lepiej przeanalizowaé

sytuacje.
Asertywnos¢é

Umiejetnosci spoleczne sa zachowaniami: sg aspektami obserwowalnymi, mierzalnymi i
modyfikowalnymi. Oznacza to, ze umiej¢tnosci spoleczne nie sg cecha wrodzong osoby,
determinowang przez jej kod genetyczny lub stan niepelnosprawnos$ci; mozna je zmieniac i
doskonali¢. Nieumiejetnos$¢ interakcji z innymi lub nieumiej¢tno$¢ wykorzystania pewnych
umieje¢tnosci spotecznych w danym momencie moze prowadzi¢ do probleméw z poczuciem
wlasnej warto$ci, zachowaniem i1 zdrowiem psychicznym, a takze do trudnos$ci w integracji lub

nawet izolacji spotecznej. Poza tym, ze nie sa wrodzone, umiej¢tnosci spoteczne sg
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wykorzystywane w praktyce w kontekscie interpersonalnym, co oznacza, ze w proces ten
angazuja si¢ inne osoby. Z tego wiasnie powodu wptywaja one na innych ludzi i sg przez nich

ksztaltowane.

Niektorzy uwazajg asertywno$¢ i umiejetnosci spoteczne za synonim. Jednak asertywnosc¢ jest
tylko czes$cig umiejgtnosci spotecznych, ktére gromadzg zachowania 1 mysli pozwalajace nam
broni¢ naszych praw bez atakowania drugiej osoby, czy bycia atakowanym. Trening
asertywnosci pozwala na zmniejszenie stresu, ktory powstaje w interakcjach z innymi, a takze
wplywa bardzo pozytywnie na poczucie wlasnej warto$ci osoby. Jednym z powodow, dla
ktorych ludzie sg nieasertywni, jest to, ze uwazaja, iz nie majg prawa do swoich przekonan,

praw czy opinii.

W przypadku oséb z niepetnosprawnosciami, wiele z nich moze mie¢ trudno$ci z byciem
asertywnymi i powiedzeniem "nie". Asertywno$¢ oznacza stani¢gcie w obronie swoich
osobistych praw - wyrazanie mysli, uczu¢ i1 przekonan w bezposredni, uczciwy 1 odpowiedni
sposoOb. Niektore osoby, zwlaszcza kobiety, sg wychowywane w taki sposob, by opiekowac si¢
innymi, a to moze oznacza¢, ze s3 uwarunkowane naginaniem wtasnej woli dla zaktadanego
wigkszego dobra innych. W przypadku kobiet z niepetnosprawnosciami sytuacja ta jest jeszcze
gorsza, poniewaz wiele z nich cierpi z powodu paternalizmu. Bycie asertywnym moze pomoc

kobietom w poprawie ich poczucia wtasnej wartosci 1 samoswiadomosci.

W przypadku tych kobiet wazne jest, aby pamigta¢, ze komunikacja jest kluczowa, poniewaz
czasami asertywnos$¢ moze by¢ zle zrozumiana z powodu zlego zachowania i braku

komunikacji miedzy obiema stronami.

Mentorzy powinni rozmawia¢ ze swoimi podopiecznymi o tym, jak wazna jest asertywnos$¢ i
wlasciwa komunikacja. Mowa sklada si¢ z trzech elementow, ktore, jesli sa wlasciwie
stosowane, wykazujg asertywnos¢: stow, ktore wybieramy, mowy ciata i tonu gltosu. Wazne
jest, aby wzig¢ pod uwage, ze kobietom z niepetnosprawnosciami moze brakowac niektoérych
z nich ze wzgledu na ich specyficzne uposledzenie, na przyktad: mowe ciata, poniewaz moga

nie by¢ w stanie zmieni¢ swojej postawy lub uzy¢ kontaktu wzrokowego we wtasciwy sposob.
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Aby poprawi¢ swoja asertywnos¢, nalezy najpierw poznac definicj¢ asertywnosci 1 jej roznice

z zachowaniami agresywnymi 1 biernymi. Niektére z cech tych stylow komunikacji to:

. Osoby uzywajace pasywnego stylu komunikacji czesto zachowuja si¢ obojetnie,
poddajac si¢ innym. Pasywni komunikatorzy zazwyczaj nie wyrazaja swoich uczu¢ lub potrzeb,
pozwalajac innym na wyrazenie siebie. Czgsto ich brak komunikacji zewnetrznej moze
prowadzi¢ do nieporozumien, narastania ztosci lub niechgci. Osoby komunikujgce si¢ biernie

czesto wykazuja brak kontaktu wzrokowego, ztg postawg ciata i niezdolno$¢ do powiedzenia

. Agresywny styl komunikacji jest podkreslany poprzez moéwienie glosnym i
wymagajacym glosem, utrzymywanie intensywnego kontaktu wzrokowego i dominowanie lub
kontrolowanie innych poprzez obwinianie, zastraszanie, krytykowanie, grozenie Iub
atakowanie ich. Asertywni komunikujacy si¢ moga wyraza¢ wlasne potrzeby, pragnienia,
pomysty 1 uczucia, jednoczesnie uwzgledniajagc potrzeby innych. Daza do tego, aby obie strony

wygraly w danej sytuacji, rownowazac swoje prawa z prawami innych.

Asertywna komunikacja opiera si¢ na wzajemnym szacunku, jest to skuteczny i dyplomatyczny
styl komunikacji. Bycie asertywnym pokazuje, ze dana osoba si¢ szanuje, poniewaz chce
broni¢ swoich intereséw oraz wyraza¢ swoje mys$li 1 uczucia. W komunikacji asertywnej
znaczenie ma odpowiedni: glos, wyraz twarzy, postawa ciata, gesty i kontakt wzrokowy. Aby
to prze¢wiczy¢, mentorzy powinni wyjasnic pi¢¢ podstawowych zasad komunikacji asertywnej

1 dostosowac te, ktére podopieczni moga stosowac:

1. Utrzymuj kontakt wzrokowy ze swoim rozmowca.

2. Utrzymanie pionowej pozycji ciata.

3. Mow wyraznie, styszalnie i stanowczo.

4. Nie mow w tonie lamentow lub w fatszywy sposob.

5. Aby potozy¢ wigkszy nacisk na stowa, uzywaj gestow 1 wyrazu twarzy.

Pamigtajac o tym, ze niektore z tych rzeczy sa trudne dla niektérych niepetnosprawnych kobiet,

muszg one jednak dotozy¢ wszelkich staran, aby poprawi¢ swoja asertywno$¢ za pomoca
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narzedzi, ktérymi dysponujg. Dobrym sposobem na to jest ustawienie si¢ przed lustrem 1 proba
prze¢wiczenia swojej mowy, kontaktu wzrokowego, tonu, itp. Innym $wietnym ¢wiczeniem
jest odgrywanie rél w sytuacji, w ktorej musza stawi¢ czota. Pomysl o pewnych sytuacjach, z

ktérymi mogg si¢ spotka¢ w pracy 1 o tym jak by¢ asertywnym, na przyktad :

0 Jesli czegos$ potrzebujesz, a jest ktos, kto moze ci pomdc (np. otworzy¢ drzwi, siggnaé

po co$, udzieli¢ informacji...), nie wahaj si¢ poprosic¢ grzecznie uzywajac prosze i dziekuje.

0 Jesli ustyszysz, ze Twoi koledzy z pracy lub inni pracownicy planuja jakie$§ dziatania i
checesz si¢ przylaczyé, zapytaj bezposrednio i grzecznie, czy mozesz si¢ przylaczy¢, nie
opuszczaj wskazdéwek sugerujacych, ze chcesz. Moga nie zdawac sobie sprawy, ze chcesz 1$¢ i

prawdopodobnie poczujesz si¢, jakby ci¢ nie chcieli.

0 Jesli kto$ zaproponuje ci pomoc w zrobieniu czegos, nie obawiaj si¢ zaakceptowac.
Bycie wspomaganym przez innych nie oznacza, ze nie mozesz tego zrobi¢ sam. Jesli czujesz
potrzebe odrzucenia oferty, zrob to jak najgrzeczniej i wyjasnij dlaczego ("Dzigkuje bardzo,
naprawde to doceniam, ale staram si¢ nauczy¢ robi¢ to na wtasng rgke i1 chee sie sprawdzic").
W ten sposob druga osoba nie b¢dzie miala wrazenia, ze jeste$ urazony i moze zechce ci pomoc,

jesli kiedy$ bedziesz jej potrzebowat.

0 Nigdy nie zadaj czego$ natychmiast i nie zachowuj si¢ tak, jakby ci si¢ to nalezato,

poniewaz utrudni to asertywnosc.

0 Zamiast sloganu "po prostu zréb to", kiedy jestes asertywny, sprobuj mysle¢ "po prostu
pytaj". Nie bojcie si¢ pytac, bo najgorsze, co moze si¢ zdarzy¢, to to, ze dostaniecie "nie" w
odpowiedzi!

Niektore kobiety z niepetnosprawnosciami mogg mysle¢, ze ich niepetnosprawnos¢ neguje ich
prawo do wyrazania gniewu lub bronienia swoich przekonan.

Wiele os6b ma problemy z powiedzeniem "nie" czemus, zwlaszcza jesli jest to zwigzane z
praca. Kobiety z niepelnosprawnos$cia zazwyczaj bardziej wahaja si¢ przed powiedzeniem "nie"

ze wzgledu na obawe przed zwolnieniem z pracy lub konsekwencjami. Mentorzy powinni

wzig¢ to pod uwage i wspdlnie z nimi przeanalizowa¢ niektore techniki, aby by¢ asertywnymi
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1 grzecznie powiedzie¢ "nie", gdy sytuacja tego wymaga. Moga na przyktad zapoznac si¢ z

nastepujacymi radami:

Po pierwsze, wystuchaj prosby danej osoby i potwierdz, ze rozumiesz sytuacje. Jezeli jest to
rzecz, ktdrej nie mozesz zrobi¢, zastandw si¢ co mozesz zrobi¢, zaproponuj inne rozwigzanie
lub alternatywe. Zachowaj spokoj i powiedz "nie" grzecznym tonem. Uzywaj stowa "nie", jesli
jeste$ absolutnie, jednoznacznie przekonana, ze nie ma innej odpowiedzi. Nie przepraszaj za
to, ze to powiedziatas. W razie potrzeby, praktykuj wymawianie tego stowa, az straci ono nad
toba wladz¢. Nie musisz mie¢ misternie sfabrykowanego podstepu, po prostu przedstaw
sytuacje¢ jasno 1 nie przesadzaj. Nawigz kontakt wzrokowy 1 mow wyraznie, jest to niezwykle

pomocne, jezeli czujesz, ze jeste§ wykorzystywana.

Rekomendacje

W trakcie calego procesu mentorzy musza upewnic si¢, ze dana osoba jest Swiadoma swoich
wyboréw 1 ich konsekwencji, tak aby wybiera¢ zgodnie ze swoimi mozliwosciami i
preferencjami. Nalezy wyjasni¢, w jaki sposob fakt zarabiania pieniedzy bedzie mial wptyw na
codzienne zycie podopiecznych oraz jakie opcje i mozliwosci sg dla nich otwarte w odniesieniu

do poprawy jakosci ich zycia i planow na przysztosc.

Rodzina ma decydujaca role w calym procesie integracji zawodowej 0s6b z
niepetnosprawnosciami, dlatego tez bardzo wazne jest utrzymanie statej komunikacji z rodzing

w celu zaproponowania wspolnych dziatan, ktére utatwig i usprawnia zatrudnienie.

Kluczowe jest rowniez to, by mentorzy nawigzywali relacje oparte na empatii z kazdym z
cztonkéw rodziny, rozumieli przyczyny zachowan, nie oceniali, by mozna bylo wspolnie
planowa¢ dziatania. Wazne jest, by przypomina¢ rodzinie, ze decyzje sa podejmowane przez

osobe¢ z niepetnosprawnoscia, ze wsparciem cztlonkdéw rodziny.

Mentorzy czesto wspoOtpracujg rowniez z réoznymi firmami, petnigc role tacznika 1 osoby
kontaktowej. W przypadku, gdy maja taka mozliwo$¢, moga doradzaé przedsigbiorcom,
podejmujac szereg dzialah majacych na celu poprawg sytuacji niepetnosprawnych

pracownikow. Niektore srodki, ktére moze zaproponowac¢ mentor, to: telepraca, oferowanie

H Erasmus+

This publication reflects the views only of the author, and the Commission cannot be held responsible for any use which
may be made of the information contained therein.

Project co-funded by the Erasmus plus programme



Work Inclusion Project nr. 2018-1-PL01-KA202-051049

opieki nad dzie¢mi, elastyczne godziny pracy oraz utatwienie transportu, dzieki czemu miejsce

pracy stanie si¢ bardziej dostepne.

Interesujace  byloby réwniez szkolenie pracownikow 1 kierownictwa w  zakresie
niepelnosprawnosci w celu podniesienia §wiadomosci 1 stworzenia lepszego srodowiska pracy,
a takze pomoc w obalaniu niektorych falszywych mitow, takich jak: "niepelnosprawni

pracownicy sg trudniejsi w kontaktach" lub ze "czeSciej opuszczajg prace".

Wazne jest rowniez, aby rozwazy¢ i mie¢ na uwadze specyfike kazdej niepelnosprawnosci, tak

aby opiekunowie mogli dostosowac procedury do kazdej osoby.
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Rozdziat 3. Relacje z pracodawcami, pracownikami i
pracownikami z niepetnosprawnosciami.

Programy mentorskie

Ci, ktérzy projektuja i wdrazaja programy mentorskie, potrzebuja rowniez wskazoéwek i
wsparcia. Programy mentorskie powinny by¢ podstawa tworzenia kultury integracyjnej, w
ktorej kazda osoba jest traktowana z szacunkiem i konsekwentnie, gdzie nie ma molestowania,

dyskryminacji, przemocy i innych zachowan pozbawionych szacunku.

Srodki majace na celu zwigkszenie integracji w miejscu pracy:

Jeden - Zastandw si¢, co chcesz osiggnac i jakie beda korzysci.

Dwa - Podejmij si¢ przegladu integracji swojego miejsca pracy.

Trzy - Zdecyduj, gdzie potrzebna jest pomoc i stworz plan dziatania.

Cztery - Przekaz plan pracownikom i wprowadz go w zycie.

Pig¢ - Przegladaj, monitoruj i oceniaj wplyw planu i wykorzystaj to, co znajdziesz do

zaplanowania przysztych dziatan.?

Szkolenie jest niezbedne w procesie przygotowania mentora. Nie kazda osoba posiada cechy,

stabilno$é emocjonalng lub umiejetnosci bycia mentorem.?

Wedlug Megginson and Clutterbuck (2005) mentoring odnosi si¢ przede wszystkim do
"identyfikacji 1 pielegnowania potencjatu catej osoby" w oparciu o dhugoterminowg relacje
mentor-protégé, w ktorej rola mentora jest kluczowa do dostarczenia uzytecznych spostrzezen

w celu zwigkszenia samoswiadomosci podopiecznego.

2 Equality and Human Rights Commission (2010) Guidance
3 https://drjulieconnor.com/10-mentoring-tips/
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Mentorzy sg pozytywnymi wzorcami, ktorzy zapraszajg do otwartej komunikacji 1 wzajemnego
szacunku. Katherine Dashper twierdzi, ze "mentoring ma do odegrania wazng rol¢ zaroOwno w

rozwoju kariery zawodowej, jak i w konfrontacji z nierdwnoscia ptci".

Mentoring dziata najlepiej, gdy mentor wspiera aspiracje podopiecznej i pomaga jej w
osiggnieciu pelnego potencjatu. Mentor rowniez uczy si¢ 1 rozwija swoje umiejetnosci w
procesie mentoringu. *

Zasady mentoringu:’

Mentoring - to nauka, a nie ksztalcenie;

Podopieczna/y — napgdza program mentoringu;

Zobowiazanie — podopiecznej/go jest dobrowolne;

Relacja — jest poufna, nieukierunkowana, zbudowana na zaufaniu i wzajemnym szacunku;
Mentor — wzmacnia pozycje podopiecznej/go w zakresie odpowiedzialno$ci za wtasng nauke i
rozwoj.

Mentor w miejscu pracy to ktos, kto jest w stanie udzieli¢ wskazéwek mniej doswiadczonemu
pracownikowi, podopiecznemu. Mentor moze by¢ pracownikiem tej samej firmy, lub by¢ moze

specjalista z firmy zewnetrznej.°

Korzysci dla firm
Mentoring ma wpltyw na kultur¢ organizacyjna, jest przestaniem, ze firma troszczy si¢ o ludzi,

ceni pracownikow i akceptuje roznorodnos$¢ zarowno wsrdd podwiadnych, jak 1 pracownikow.

Programy mentorskie w miejscu pracy pomagaja pracownikom robic¢ to, co stuszne, dajac im

kontakt z pracownikami wyzszego szczebla, ktorzy posiadajg doswiadczenie. Pomaga to

4 https://www.michaelpage.co.in/advice/management-advice/leadership/what-are-benefits-mentoring
5 https://www.reading.ac.uk/engageinmentoring/becoming-a-mentor/eim-principles-mentoring.aspx
6 http://www.mentorsme.co.uk/about/principles
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pracownikom dziata¢ bardziej efektywnie i daje im wicksza satysfakcje. "Mentoring jest
podstawowym sposobem w integracji pracownikow, ktoérzy sg w procesie zatrudniania i moga

sta¢ sie atutem firmy.®

Poprzez programy mentorskie mozliwe jest zarzadzania wiedzga. Skuteczny program w firmie,
pozwalajacy na dzielenie si¢ wiedzg 1 umiejgtnosciami wsrod pracownikow, jest korzystny nie
tylko dla organizacji, ale takze dla jej pracownikow, ktérzy w efekcie koncowym zmniejszajg

obcigzenie praca.’

Tam, gdzie osoby z niepetnosprawnos$ciami sg pod opieka mentoréw, mentorzy i pracodawcy
dowiadujg si¢ o mozliwosciach, jakie mogg oni posiada¢ pomimo jakiejkolwiek

niepetnosprawnosci.

Wedhug firmowych respondentéw Indeksu Rownosci Osob Niepelnosprawnych (DEI) cztery
kluczowe dziatania na rzecz przyciagania, zatrudniania, zatrzymywania i rozwijania talentow

to:
1 - Zatrudnienie

Pracodawcy muszg zatrudnia¢ osoby z niepelnosprawno$ciami, zgodnie z regulacjami
prawnymi danego kraju. Poza zatrudnianiem, pracodawcy powinni wdraza¢ praktyki

zachecajace osoby z niepelnosprawnos$ciami i przyczyniajace si¢ do ich rozwoju.
2 - Wiaczanie

Pracodawcy powinni zapewni¢ pracownikom z niepetnosprawnosciami dost¢pne narzgdzia
1 technologi¢ i/lub formalny program adaptacji. Nalezy rozwazy¢ programy szkoleniowe
dla oséb z niepelnosprawnosciami w celu zapoznania si¢ ze stanowiskiem pracy i

dostepnymi udogodnieniami, co utatwi tez integracje w zespotach.

7 https://www.mentorscout.com/mentoring-tips-and-frequently-asked-questions.cfm
8 https://www.inc.com/guides/2010/04/building-an-onboarding-plan.html
9 https://www.togetherplatform.com/blog/what-is-the-purpose-of-mentoring
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3 - Zaangazowanie

Aby promowac¢ kultur¢ integracyjng w calej organizacji, firmy musza generowac
budowanie $wiadomosci poprzez dziatania rekrutacyjne, programy edukacji o
niepelnosprawno$ci oraz dziatania oddolne (np. grupa zasobow pracowniczych) i

wydarzenia.
4 - Wzmocnienie pozycji

Firmy powinny oferowa¢ inicjatywy w zakresie mentoringu i coachingu, a takze programy
podnoszenia kwalifikacji i przekwalifikowania, aby zapewni¢ dalszy rozwoj i sukces
osobom z niepetnosprawnosciami. Osoby z niepelnosprawnos$ciami powinny zajmowac

stanowiska na wszystkich szczeblach, w tym najwyzsze stanowiska kierownicze.

Korzysci dla pracownikéw

Programy mentorskie okazuja si¢ by¢ strategia, ktora pomaga pracownikom w znalezieniu

zasobow 1 odpowiedzi na problemy.

Jesli chodzi o integracje zawodowa 0sdb z niepelnosprawnosciami, programy mentorskie
sg zrodtem zmian, ktére majg na celu podniesienie umiejetnosci, rozwo] wiedzy i

umiejetnosci oraz zwigkszenie ich uczestnictwa.

Zaangazowanie 1 udziat w procesach zmian sg niezbgdne, czynnikiem decydujacym jest

wlasciwe planowanie dziatan, ktore powinny przyczyni¢ si¢ do zmian.

Mentoring promuje interakcje uwzgledniajgce zainteresowania, obawy 1 aspiracje ludzi,
zdolno$¢ do podejmowania decyzji zwigzanych z ich rozwojem zawodowym, uczestnictwo
1 zaangazowanie we wspieraniu rozwoju cech osobistych i talentow zawodowych

(znajomos$¢ ich warto$ci, przekonan, osobowosci).

Osoby z niepelnosprawnos$ciami niemalze przez cate swoje zycie napotykaja na bariery,
ktore prowadza do duzej izolacji oraz wysokiego poziomu Igku i stresu. Mentoring pozwala
nowym pracownikom na stanie si¢ cze$cig firmy.
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Nauka zarzadzania emocjami i1 relacjami pozwala osobie z niepetnosprawnosciami na

poszerzenie swojej sieci znajomych w miejscu pracy i wigczenie si¢ w wydarzenia i inne

mozliwosci zyciowe. '

ROZDZIAL 4. Komunikacja

Komunikacja jest integralnym instynktem wszystkich zywych istot. W najprostszym ujeciu,
komunikacja to wszelka wymiana informacji pomi¢dzy dwoma podmiotami. Komunikacja jest
rowniez zachowaniem spolecznym wynikajacym z interakcji w réznych sytuacjach,
potrzebami, postawami, opiniami, przekonaniami, ideami, projektami o0s6b i cechami

indywidualnej reakcji interpersonalnej / intra personalne;.

Jako wspotczesni ludzie zyjacy w zattoczonym $wiecie, polegamy na dobrej komunikacji
kazdego dnia, aby przej$¢ przez zycie. Kazda interakcja, jaka mamy z drugg osoba, od
podniesionej brwi przy zatloczonej kasie, poprzez obsceniczny gest u innego kierowcy w ruchu
ulicznym, az po pomachanie do rodziny, gdy rano wyjezdzamy z podjazdu, jest forma
komunikacji. Dzisiaj, komunikacja przeszta od indywidualnych pozioméw rozmoéw do
komunikacji masowej. Najwazniejsze aspekty komunikacji sg najlepiej rozumiane, gdy jej

brakuje.

Dobra komunikacja to nie tylko proces przekazywania informacji od jednego podmiotu do
drugiego. To sztuka polegajaca na wystuchaniu lub przeczytaniu informacji, zrozumieniu jej,
przetworzeniu jej, a nastepnie przekazaniu. Ogromny wysilek wktada si¢ w komunikacje.
Gesty, ton glosu, jezyk ciata 1 jezyk méwiony to niektore z waznych aspektow komunikacji.
Jezeli druga osoba nie jest w stanie zrozumie¢ ktdregokolwiek z tych czynnikéw, to proces ten

zawodzi.!!

Znaczenie komunikacji w organizacji mozna podsumowac w nast¢pujacy sposob:

10 https://www.mentalhealth.org.uk/publications/how-support-mental-health-work
" http://phicare.com/competencies/communicationbarriers.php
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Komunikacja promuje motywacje¢, informujagc 1 wyjasniajac pracownikow o
zadaniu do wykonania, sposobie jego wykonania oraz o tym, jak poprawi¢ jego
wykonanie, jesli nie jest ono zgodne z ocena.

Komunikacja jest zréodtem informacji dla czlonkdéw organizacji w procesie
podejmowania decyzji, poniewaz pomaga zidentyfikowac¢ 1 oceni¢ alternatywne
sposoby dzialania.

Komunikacja odgrywa rowniez kluczowg role w zmianie postawy jednostki, tzn.
osoba dobrze poinformowana bedzie miala lepsze nastawienie niz osoba mniej
poinformowana. Biuletyny organizacyjne, spotkania 1 rézne inne formy
komunikacji ustnej i pisemnej pomagaja w ksztaltowaniu postaw pracownikow.
Komunikacja pomaga rowniez w socjalizacji. W dzisiejszym zyciu obecnos¢ innej
osoby sprzyja komunikacji. Méwi si¢ réwniez, ze nie mozna przetrwaé bez
komunikacji.

Jak wspomniano wczesniej, komunikacja pomaga rowniez w procesie kontroli.
Pomaga w kontrolowaniu zachowan czltonkéw organizacji na rdzne sposoby.
Istnieja rozne poziomy hierarchii oraz pewne zasady 1 wytyczne, ktorych
pracownicy muszg przestrzega¢ w organizacji. Muszg oni stosowac si¢ do zasad
organizacji, sprawnie wykonywa¢ swoje zadania i1 przekazywacé przetozonym
wszelkie problemy i skargi dotyczace pracy. W ten sposoéb komunikacja pomaga w

kontrolowaniu funkcji zarzadzania.

Style komunikaciji
Styl ukierunkowany - jest najbardziej efektywny na poczatku relacji mentorskiej, gdy zar6wno

podopieczny, jak 1 sama relacja wymagaja silnego ukierunkowania. Jest to rowniez uzyteczne

1 wlasciwe, gdy podopieczny wkracza w nowy obszar realizacji. Komunikacja jest zazwyczaj

jednostronna, a mentor "kieruje" podopiecznym wykonujac jedno lub wigcej z ponizszych

dziatan:

dzielenie si¢ osobistym doswiadczeniem
przepisanie metody gwarantujacej sukces

dostep do innych zasobdéw dla podopiecznej/go
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- zapewnienie stopniowego podejscia

Styl wspotukierunkowany - jest raczej dialogiem, w ktérym mentor nadal dominuje nad

wymiang informacji, ale pozwala na zadawanie pytan i1 wnoszenie wkladu przez
podopiecznego. Mentor uzywa wigcej perswazji i rozumowania niz kierunku, ale nadal jest
dominujacg postacig w relacji.

Jesli zwigzek jest zbyt dlugo zdominowany przez ten styl, moze doj$¢ do konfliktu, poniewaz
podopieczny prébuje przyja¢ bardziej aktywna role w zwigzku. Korzystaj z tego stylu
komunikacji, kiedy podopieczna/y ma pewne do$§wiadczenie lub wiedz¢ na dany temat lub
kiedy jest w punkcie, w ktérym moze podja¢ pewne ryzyko rozwojowe 1 moze skorzystac z

poradnictwa.

Styl konsultingowy - jest najbardziej efektywny, gdy podopieczna/y osiagnat

wiedze/ekspertyze w danym obszarze. W miar¢ jak podopiecznaly staje si¢ coraz bardziej
niezalezna/y, mentoring staje si¢ bardziej dialogiem pomiedzy réwiesnikami, co znajduje
odzwierciedlenie w silnym poczuciu wspotpracy i budowaniu konsensusu. Gléwny uczestnik
dyskusji zmienia si¢ pomiedzy mentorem a podopiecznym. Kiedy$ nauczyciel 1 sita

prowadzaca w relacji, teraz gtbwna rolg mentora jest zachgcanie 1 wspieranie podopiecznego.

Styl samokierujacy - jest najwlasciwszy na tych ostatnich etapach relacji mentorskiej, kiedy

podopieczny zdobywa wystarczajaca wiedze 1 opanowanie tematu. Przejs$cie do tego stylu jest
kluczowym wskaznikiem, ze relacja mentorska osiggneta swoj cel, a podopiecznaly jest gotowy

na samodzielno$¢.
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Bariery komunikacyjne

Istnieje wiele powodow, dla ktérych komunikacja interpersonalna moze zawies¢. W wielu
przypadkach komunikat (co si¢ moéwi) moze nie zosta¢ odebrany doktadnie tak, jak zamierzat
nadawca. Dlatego wazne jest, aby komunikator szukal informacji zwrotnej, aby sprawdzi¢, czy

jego komunikat jest zrozumialy..'?

W trakcie procesu mentoringu, jak réwniez w podobnych sytuacjach opartych na relacjach
miedzyludzkich, pojawiaja si¢ specyficzne problemy wptywajace na kontekst komunikacji,

ktére powinny by¢ brane pod uwage podczas planowania mentoringu:

Czas - ma fundamentalne znaczenie dla udanej komunikacji. poza rozwazeniem
odpowiedniego czasu na rozmowe, nalezy upewnic si¢, ze jest wystarczajaco duzo czasu, aby
zajac si¢ wszystkim, co jest istotne, na wyjasnienie i negocjacje. Rozmowa z pracownikiem o
strategicznej decyzji na przyklad pie¢ minut przed wyjsciem z biura, prawdopodobnie nie

bedzie tak udana, jak rozmowa z nim nastepnego dnia rano.

Lokalizacja - Powinno by¢ dos¢ oczywiste, ze komunikacja bedzie mniej skuteczna, jesli
bedzie prowadzona w glo$nym, niewygodnym lub ruchliwym miejscu. Takie miejsca majg

wiele czynnikow rozpraszajacych i czgsto brak prywatnosci.

Bledne wyobrazenia - Kontekst komunikacji rzadzi si¢ rowniez naszymi wlasnymi
odczuciami na jej temat. Stereotypizujemy ludzi i dlatego mozemy rozwija¢ niedoktadne
btedne przekonania i fatszywe zalozenia. Kiedy komunikujemy si¢, to mozemy zatozy¢

btednie:
- wszystkie strony wiedza, o czym rozmawiamy;
- znamy poglady i1 opinie drugiej osoby na temat danej sytuacji;

- nie powinnismy okazywac¢ zadnych emocji;

12 https://www.skillsyouneed.com/ips/barriers-communication.htmi
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my mamy racje¢, oni si¢ myla.

Istnieje wiele innych przyktadow biednych przekonan, ktore podkreslaja znaczenie starannej

refleksji i wyjasnienia we wszystkich komunikatach.'?

Emocje;

Jezyk ciata,

Defensywnos$¢ lub przedwczesne zatozenia;

Oceny oparte na réznicach kulturowych lub relacjach miedzyludzkich;
Niesciste wiadomosci;

Niezdolnos$¢ do jasnego i1 logicznego myslenia o tym, co zostanie przekazane, jak na

przyktad powiedzenie: "Koperty si¢ koncza", Kiedy mialem na mysli, "Potrzebujemy

wigcej kopert;"

Niezdolnos$¢ do zrozumienia zainteresowan i cech charakterystycznych rozmowcy oraz

ksztaltowania przekazu w celu uzyskania jego petnej uwagi i zrozumienia;

Brak informacji zwrotnej.

Umiejetnosci komunikacyjne mentora

W wysoce technologicznym 1 konkurencyjnym spoteczenstwie zdominowanym przez

wizerunek, szybko$¢, wydajnos¢, kreatywnos¢ i state uaktualnianie, relacje wydaja si¢ zanikac.

Ten typ spoteczenstwa wywotuje roznego rodzaju obawy, zwlaszcza u tych, ktérzy ze wzgledu

na swoj wiek lub niepelnosprawnos$¢ czujg niepewnos¢, niestabilnosé, nieprzewidywalnos¢ w

miejscu pracy, i obawe, ze ich wyniki nie spetnig oczekiwan innych.

13 https://www.skillsyouneed.com/ips/principles-communication.html
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Arora & Rangnekar argumentuje, ze" w tym kontekscie utatwianie wsparcia mentorskiego dla
podopiecznych moze odegra¢ znaczacg role w budowaniu pewnos$ci siebie pracownikow
poprzez informacj¢ zwrotng i pozytywne umocnienie. Przyczyni si¢ to rowniez do stworzenia
srodowiska sprzyjajacego podejmowaniu ryzyka, ktore zmniejszy strach przed porazka.
Przyjmujac koncepcje odpornosci zawodowej (London & Mone, 1987) jako stopien, w jakim
ludzie opierajg si¢ barierom lub zaktoceniom w karierze, ktore maja wptyw na ich prace, wiare
w siebie, potrzebe osiagni¢é, cheé, zdolnos¢ do podejmowania ryzyka oraz dziatanie niezalezne
1 oparte na wspolpracy. W tym niepewnym konteks$cie bardzo wazna jest przede wszystkim
komunikacja, informowanie, wyjasnianie. Wykorzystanie empatii, postawienie si¢ w sytuacji
drugiej osoby jest pierwszym krokiem w kierunku skutecznej komunikacji, a jednoczes$nie

zmniejszenia lgku i stresu zwigzanego z pracg oraz promowania bezpiecznego srodowiska.

Wedlug Morrisa-Williamsa i Granta wiele umiejetnosci bycia dobrym mentorem jest

wspolnych dla innych specjalistow, oto one:'*

Samoswiadomos$¢: to znaczy, uznanie siebie, wlasnego charakteru, wtasnych mocnych i

stabych stron, wlasnych pragnien i wlasnej nietolerancji. Rozwijanie samo$wiadomosci moze
pomoc w rozpoznawaniu, kiedy jeste$§ zestresowany lub kiedy jestes pod presja. Jest to
podstawowy warunek wstepny dla skutecznej komunikacji, nawigzywania relacji

miedzyludzkich, rozwijania empatii wobec innych.

Empatia: jest to umiejetnos¢ wyobrazenia sobie, jak zycie moze by¢ dla innej osoby nawet w
sytuacjach, z ktorymi nie jeste§ zaznajomiony. Proba empatii moze pomdc w zrozumieniu i
zaakceptowaniu "odmiennosci"; moze to poprawi¢ interakcje spoleczne na przyktad w

sytuacjach roznic kulturowych lub etnicznych.

Zdolno$¢ empatyczna moze by¢ rowniez delikatng pomoca w oferowaniu wsparcia osobom
potrzebujacym opieki i pomocy, lub tolerancji. Empatia jest definiowana jako kompetencja

komunikacyjna, ktora sktada si¢ z trzech elementow:

14 Zoe Morris & Andrew Grant (2012) Be a good mentor, Education for Primary Care, 23:1, 56-58,
DOI: 10.1080/14739879.2012.11494070
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- Kognitywny;
- Skuteczny;
- Behawioralny.

Watson (2003),!5 choé¢ w swoich studiach odnosi sic do obszaru edukacji, przedstawia
przekonywujacy argument, ktory mozna przenie$¢ rowniez na mentoring. Budowanie
wspierajacych relacji oznacza szkolenie i uczenie si¢ na temat umiejetnosci spotecznych,
emocjonalnych, moralnych i rozumienia. Mentor powinien stara¢ si¢ zrozumie¢ trzy wazne
potrzeby podopiecznego 1 pracowac nad tym, aby dowiedzie¢ sie, jak zaspokoi¢ t¢ potrzebe i

zmotywowac¢ podopiecznego:

- potrzebe przynaleznos$ci, potrzebe, ktoéra w przesztosci mogta nie by¢ odpowiednio

zaspokojona;
- koniecznos$¢ bycia kompetentnym,;
- potrzebe doswiadczenia autonomii.

Uczenie sie zaufania jest umiejetnosciag wymagang nie tylko od podopiecznego, ale takze od

mentora, poniewaz caty proces mentoringu jest konstrukcja relacji migdzyludzkich opartg na

wzajemnym zrozumieniu i zaufaniu.

Umiejetnosci w zakresie relacji miedzyludzkich: pomaga w nawigzywaniu relacji i interakcji

Z innymi w pozytywny sposob, pomaga podopiecznym budowac pozytywne relacje z innymi
poprzez wiele umiejetnosci interpersonalnych, takich jak u$miechanie si¢ i przywitanie z
partnerem w pracy lub wybaczanie przyjacielowi po konflikcie; tworzenie i utrzymywanie
przyjaznych relacji, ktore mogg mie¢ duzy wptyw na samopoczucie psychiczne i spoleczne.
Zdolnos¢ ta moze by¢ wyrazona w relacjach z czlonkami zespotu, sprzyjajac utrzymaniu

waznego zrodlta wsparcia spotecznego; spotkan roboczych i1 jezyka zorientowanego na

1S Watson, Marilyn (2003) Learning to Trust: Transforming Difficult Elementary Classrooms Through
Developmental Discipline
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spolecznos¢, aby zbudowac poczucie przynaleznosci do grupy i wspdlnych warto$ci. moze ona
rowniez oznacza¢ zdolno$¢ do konstruktywnego zakonczenia relacji, jesli jest to wtasciwe. Jesli
podczas cyklu mentorskiego podopieczny dojdzie do wniosku, ze inne srodowisko pracy bedzie
bardziej zgodne z jego oczekiwaniami, moze zaplanowac t¢ zmiang, zachowujac nabyty kapitat

spoleczny.

Aktywne shuchanie: to sztuka, ktorej mozna si¢ nauczy¢. Czesto, kiedy stuchasz, jak ktos$

mowi, sluchasz w pewnym stopniu, ale mozesz by¢ rdwniez rozproszony i zaangazowany w
inne sprawy - myslenie o czyms$ innym, rozgladanie si¢, pisanie na maszynie, stuchanie innych,
czytanie, itp. Czasami zakladasz, ze wiesz, co moéwi rozmdéwca i zaczynasz formulowac
odpowiedz, zamiast zwraca¢ pelng uwage na to, co mowi w danej chwili. Aktywne stuchanie
wigze si¢ z rezygnacja ze wszystkich innych czynnosci na chwile obecng i poswigceniem petnej
uwagi aktowi stuchania w celu upewnienia si¢, ze rozumiesz intencje méwcy, jak rdwniez

uczucia, ktore kryja sie za stowami mowcy. !¢
- Utrzymuj kontakt wzrokowy z podopiecznym podczas rozmowy;
- Unikaj rozpraszania uwagi;
- Przerwij wszystkie inne zaj¢cia;
- Zwr6¢ uwagg na to, co mowi podopieczny;
- Uszanuyj cisze;
- Powiedz tak, tak...
- Pokaz zrozumienie;
- Popros$ o wyjasnienie;

- Podsumuj, co powiedziat podopiecznal/y;

16 https://www.ohsu.edu/school-of-medicine/mentoring/active-listening
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- Zwr6¢ uwage nie tylko na stowa, ale takze na uczucia, ktére za nimi stojg. (Odnoszac
si¢ do uczu¢ podopiecznego ["Wydaje si¢, ze jestes zty z powodu..."], mozesz jasno
powiedzie¢, ze rozumiesz to, co méwi méwca, a takze zrozumie¢ uczucia moéwcey na dany

temat).

Pytania otwarte - Zadanie wlasciwego pytania jest podstawg skutecznej komunikacji 1 wymiany
informacji. Uzywajac wlasciwych pytan w danej sytuacji, mozna poprawi¢ caly zakres
umieje¢tnosci komunikacyjnych. Na przyktad, mozesz gromadzi¢ lepsze informacje i uczy¢ si¢
wiecej, mozesz budowac silniejsze relacje, zarzadza¢ ludzmi bardziej efektywnie i pomagac
innym w nauce. Pytania otwarte dajg dluzsze odpowiedzi. Zazwyczaj zaczynajg si¢ od tego, co,
dlaczego, jak. "Powiedz mi" 1 "opisz" mogg by¢ rowniez uzyte w taki sam sposob, jak pytania

otwarte. Oto kilka przyktadow:

Co sig stalo na spotkaniu?

Dlaczego tak zareagowata\zareagowat?

Jak poszto szkolenie?

Powiedz mi, co si¢ stato potem.

Opisz bardziej szczegdélowo okolicznosci.

Pytania otwarte sg dobre do:

- Rozwiniecia otwartej rozmowy: "Co robites na wakacjach?"!”

- Dowiadywania si¢ wigcej szczegotow: "Co jeszcze musimy zrobié, zeby to si¢ udato?"
- Znalezienia opinii lub problemoéw drugiej osoby: "Co sadzisz o tych zmianach?"

W spotkaniu mentorskim zamknigte pytania s wykorzystywane tylko pod koniec sesji, gdy

mentor musi sprawdzi¢ zrozumienie obiektywnych problemdéw podopiecznego, pomoc w

7 https://www.mindtools.com/pages/article/new TMC_88.htm
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zakonczeniu dyskusji "zgadzamy si¢", aby osiggna¢ zobowigzanie lub pomoc podopiecznemu

podjac¢ decyzje o kolejnym kroku cyklu mentorskiego.

Efektywna komunikacja: umiejetno$¢ wyrazania siebie, zarowno na poziomie werbalnym,

jak 1 niewerbalnym, za pomoca odpowiednich metod w odniesieniu do kultury i sytuacji.
Oznacza to umiej¢tno$¢ wyrazania opinii 1 pragnien, potrzeb i obaw, a w razie potrzeby

umiejetnos¢ zwracania si¢ o rade 1 pomoc.

Mentor by komunikowaé si¢ efektywnie potrzebuje przestrzeni, planu czasowego oraz

zastanowienia si¢ nad przekazem informacji. Oto co powinien wzia¢ pod uwage:

Mie¢ klarowny pomyst do przekazania;

- Zdefiniowany prawdziwy cel kazdej komunikacji;

- Przeanalizowane wszelkie aspekty materialne i zasoby ludzkie;

- Skonsultowanie si¢ z innymi osobami (kolegami, przelozonymi, pracodawcami).
- Uwaza¢ na wszelkie podwojne znaczenia 1 tres¢ wiadomosci.

- Logiczny przekaz;

- Potrafi¢ przyku¢ uwage rozméwcy;

- By¢ soba i bra¢ pod uwagg informacje zwrotna;

- Potwierdzac to, co zostato powiedziane w celu pelnego zrozumienia.
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Zasady skutecznej komunikacji w mentoringu

Aby zapewni¢ komunikacj¢ w sposob jak najbardziej efektywny i konkretny, a tym samym
zwigkszy¢ wydajno$¢ pracy, Twdj sposob komunikowania si¢ musi by¢ zgodny z siedmioma

zasadami skutecznej komunikacji:

Jasne komunikaty - Kazda wiadomos$¢ musi jasno wynika¢ z twojej komunikacji, by

podopieczna/y w petni rozumiat co ma robi¢. Brak precyzji w komunikacji prowadzi do
marnowania czasu na e-maile lub rozmowy telefoniczne. Nie prébuj komunikowaé zbyt wielu

rzeczy w jednej wiadomosci.'®

Poprawnosé¢ - Musisz upewni¢ si¢, ze podopieczna/y posiada wystarczajacg wiedze i

wyksztalcenie, aby zrozumie¢ terminy techniczne, ktorych uzywasz w swojej komunikacji.

Kompletnos¢ - Niekompletne komunikaty prowadza do btedow i straty czasu.

Zwiezlo$¢ - Doktadnos¢ oznacza stowno$é, tzn. przekazywanie tego, co checesz przekazaé w
jak najmniejszej ilos$ci stéw, nie rezygnujac z innych zasad komunikacji. Doktadno$¢ jest

koniecznoscig dla skutecznej komunikacji. Komunikacja zwig¢zta ma nastgpujace cechy:
- Jest to zarowno oszczednos¢ czasu, jak 1 kosztow.

- Podkresla gtowne przestanie, poniewaz unika si¢ w niej uzywania nadmiernych i

zbednych stow.

- Zwiezla komunikacja zapewnia krotkie 1 istotne przestanie w ograniczonych stowach

dla odbiorcow.
- Zwigzly przekaz jest bardziej atrakcyjny i1 zrozumiatly dla odbiorcow.

- Zwiezty komunikat nie ma charakteru powtarzalnego."®

18 https://www.invensislearning.com/blog/7-rules-of-effective-communication-with-examples/
19 https://www.managementstudyguide.com/seven-cs-of-effective-communication.htm
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Konkretny przekaz - oznacza raczej bycie szczegétowym i jasnym niz rozmytym i og6élnym.

Konkretyzacja wzmacnia zaufanie. Konkretny przekaz ma nast¢pujace cechy:
- Jest poparty konkretnymi faktami i liczbami.
- Wpykorzystuje stowa, ktére sg jasne i buduja reputacje.

- Konkretne komunikaty nie sg btednie interpretowane.

7

Spdjnos¢ - Wiadomo$¢ musi mie¢ logiczny przeptyw.

Uprzejmos¢€ - Bycie uprzejmym ma ogromne znaczenie w §rodowisku korporacyjnym. Osoby,
ktoére pracuja razem, niekoniecznie sg przyjaciotmi i dlatego, aby utrzyma¢ zdrowe stosunki
pracy, bycie uprzejmym jest konieczno$cig. Ukryte obelgi i agresywne tony sprawia tylko

ktopoty jednostkom i doprowadza do obnizenia morale i wydajnosci pracy.
Uprzejma wiadomo$¢ ma nastepujace cechy:

e branie pod uwage zarowno punktu widzenia, jak i uczu¢ odbiorcy przekazu.
e pozytywna i skoncentrowana na publicznosci.
e Postuguje si¢ terminami wyrazajacymi szacunek dla odbiorcy wiadomosci.

® nie jest stronnicza.

Wedlug Rubensteina (1978: 209) "Gdyby kazdy z gory wiedziat dokladnie, co czlowiek
zamierza powiedzie¢, nie musiatby tego mowi¢. Niech réwniez wasz podopieczny ma duza
kontrolg nad tym, o czym rozmawiacie - 1 jak o tym mowicie. Traktujcie innych tak, jak chcecie

by¢ traktowani.
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Komunikacja niewerbalna

Komunikacja niewerbalna stanowi najwigksza cz¢$¢ komunikacji i jest trudna do sfalszowania
- cialo automatycznie przekazuje prawde; stowa moga ktamaé. Nauka o jezyku ciata jest
fascynujagcym spojrzeniem na mechanik¢ podswiadomych zachowan, ktore wszyscy
przekazujemy, celowo i nieumyslnie, poprzez naszg niewerbalnos¢. Jezyk ciala obejmuje
fizyczne zachowanie si¢ naszych cial - kontakt wzrokowy, postawe, gest, orientacj¢ i tak dalej
- podczas gdy komunikacja niewerbalna obejmuje calag komunikacje¢ jezyka ciala, a takze odziez

1 ozdoby, czynniki sSrodowiskowe, a nawet sposob, w jaki wykorzystujemy czas.

Pamigtaj, aby nie przeskakiwac do konkluzji za pomocg komunikacji niewerbalnej: pojedynczy
gest lub postawa ciata mogg nic nie znaczy¢. Zespot zachowan lub wypowiedzi moga budowac

bardziej przewidywalny obraz.?°

W $wiecie komunikacji wchodzimy w interakcje z innymi poprzez nasze 3 gldwne zmysty -

wzrok, dzwigk i dotyk (wech i smak sg zmystami mniejszymi).
Skladnikami komunikacji niewerbalnej sa:

Kinezyka: Jest to badanie mimiki twarzy, postawy 1 gestow. Kinezyka pomaga w skutecznej

komunikacji:
- jak poprawi¢ mowe ciala i jako$¢ interakc;ji;
- co nasz osobisty wyglad wnosi do skutecznej komunikacji;

- W uczeniu si¢ wyrazu twarzy podczas rozmowy z konkretng osobag lub ze

spotecznoscia;

- w utrzymywaniu kontaktu wzrokowego, wtasciwej postawy i skutecznych gestow w

catym procesie komunikacji.

20 Eunson, Baden lan (2012) Communicating in the 21st Century, Edition: 3, Chapter: NVC, Publisher:
John Wiley & Sons
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Przyktady komunikacji niewerbalnej, ktéra wyraza znaczenie bez wypowiadania stowa sg
liczne: uscisk by pokaza¢ uczucie, poklepanie po plecach dla otuchy, lekkie dotkniecie reki,
uscisk dloni przy powitaniu itp. Wedtug Eunsona "W niektorych sytuacjach komunikacja
niewerbalna obejmuje nawet 100 procent wysytanego komunikatu - na przyktad dotknigcie reki
zasmuconego krewnego lub dwoch kochankow wpatrujacych si¢ w siebie nawzajem - ale w

innych moze obejmowac tylko 10 procent lub mniej".

Inne przyktady gestow i ruchu ciata, ktore moga wiele komunikowac: przyktadanie palca na
skron, pocieranie brody, szarpanie za ucho, zabawy z wlosami, swedzenie nosa, zaciskanie rak
w piesci, gryzienie wargi, kolysanie noga, krzyzowanie nogi, itd. Ta lista jest oczywiscie

dluzsza.

Jesli osoba, z ktérg rozmawiasz, zachowuje si¢ w pewien sposob, jej jezyk ciala moze
wskazywaé, ze to, co mowi, nie jest do konca doktadne. Ale nie mozemy by¢ tego pewni,
poniewaz istniejg przypadki, w ktorych zachowanie danej osoby nie ma nic wspdlnego z tym,
co mowi. Na przyktad, zawsze mowi si¢, ze osoba, ktora krzyzuje r¢ce w rozmowie, daje znak,
ze wycofuje si¢/jest pelna rezerwy/nie chce kontaktu. Ale to nie zawsze jest prawda, to moze
by¢ osoba, ktorej jest zimno, ma Igki, chce przybraé pozg wiadzy, itp. Stuzy to jakiemus celowi,
ale to do mentora nalezy wtasciwa interpretacja, jezeli jest aktywnie zaangazowany w rozmowe

z t3 osoba.

Nigdy nie trzymaj rak skrzyzowanych, zwtaszcza podczas oficjalnych spotkan w cztery oczy.
Sugeruje to, ze nie jeste$ otwarty na opinie i moze réwniez sugerowaé, ze starasz si¢

zdominowa¢ sytuacjg.

Najwazniejsze jest nie tylko zauwazenie niewerbalnego, ale rowniez zrozumienie

przekazywanych sygnatéw komunikacyjnych.

Na przyktad, co r6zne usciski dtoni moéwia o drugiej osobie na spotkaniu? Co twoj uscisk dtoni
mowi o twoich uczuciach wobec nadchodzacej interakcji? Czy jeste$ szczesliwy/a,

zdenerwowany/a, niepewny/a, peten/a nadziei, nieSmiaty/a?
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Kiedy nalezy uzywac¢ lekkiego dotyku na ramieniu, czy jeszcze lepiej, na dioni? Co on

przekazuje?

Komunikacja niewerbalna jest czgsto specyfikg kultury. Podczas gdy pozytywne uktony glowy
1 negatywne potrzasanie glowy sa powszechnie rozumiane na calym $wiecie, sa one dalekie od
uniwersalnych. W czg$ci Bulgarii 1 Grecji, na przyktad, kiwnigcie glowa oznacza ,nie”,
podczas gdy w czgsci bytej Jugostawii 1 poludniowych Indiach, potrzgsanie glowa oznacza
»tak” (Axtell 1998). Historycznie, kiwanie glowa moze by¢ zwigzane z klanianiem sig¢, co byto

- 1 jest - sposobem na pokazanie poddania si¢ cudzej woli.

Okulestyka: Jest to badanie roli ruchu galtek ocznych, zachowan gatek ocznych, zwigzanej z

tym komunikacji niewerbalnej, w tym kontaktu wzrokowego.

Oczy sa by¢ moze najbardziej wyrazista cecha ludzkiego ciala. Oczy mowia wigcej niz stowa

moglyby kiedykolwiek powiedzie€.

Kontakt wzrokowy wskazuje na zainteresowanie, otwartos$¢, a czasem nawet pobudzenie, cho¢
agresywny kontakt wzrokowy - lub gapienie si¢ - moze by¢ interpretowany jako oznaka
wrogosci. Poza tym, brak kontaktu wzrokowego rowniez przekazuje wiadomos¢, czgsto o tym,

ze stuchacz jest znudzony i/lub nie zwraca uwagi.

Kontakt wzrokowy moze zasygnalizowa¢, ze:

Zwracasz uwage.

Szanujesz osobe, z ktorg rozmawiasz.

Jak rowniez r6znorodno$¢ innych emocji.

Na przyktad:

Kiedy nauczyciel zauwazy, ze wigkszo$¢ jego ucznidw nie patrzy na niego, moze

stwierdzi¢, ze nie zwracaja na niego uwagi.
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Kontakt wzrokowy jest wykorzystywany do regulowania konwersacji: osoba, ktora méowi
w grupie, moze zerwa¢ kontakt wzrokowy z innymi podczas rozmowy, skupiajac si¢ na
osobie wysylajacej sygnaly wzrokowe tylko wtedy, gdy jest gotowa odda¢ glos (Argyle
1999). Podobnie, stuchacze majg tendencj¢ do patrzenia na méwcodw bardziej niz moéwcey
patrza na sluchaczy, ale méwcy maja tendencj¢ do przywracania kontaktu wzrokowego w
punktach krytycznych podczas rozmowy w celu uzyskania wzmocnienia, informacji
zwrotnej lub aprobaty od shuchaczy; gdy kazdy z nich patrzy na drugiego, tworzy si¢
"okienko wzroku" (Bavalas, Coates & Johnson 2002).

Eunson podkresla jeszcze dwa "pozornie uniwersalne zjawisko to 'blysk brwi- podnoszenie
brwi podczas spotkania lub uznania kogo$ (Eibl-Eibesfeldt 2007) oraz dylatacja lub

rozszerzanie si¢ zrenicy, gdy co$ nas interesuje".

Czy wiesz, ze w ciggu pierwszych 90 sekund - 4 minut decydujesz, ze jeste§ kims
zainteresowany czy nie. Badania wykazuja, ze 50% tego pierwszego wrazenia pochodzi z

komunikacji niewerbalnej, w tym z okulestyki.

Jest to watpliwy odsetek, ale pojawia si¢ w kilku badaniach, ktére mowia, ze tylko 7 %

pochodzi od stéw - tak naprawd¢ moéwimy.

Haptyka: To nauka o dotykaniu. Dotyk jest najskuteczniejszym srodkiem komunikowania
uczu¢ i emocji. Haptyka jest $ci§le powigzana z badaniem proksemiki (badanie przestrzeni
w mowie ciala). W obu przypadkach mamy do czynienia z przestrzenig osobistg i
terytorium - dotyk jest zazwyczaj bezposrednim wynikiem wpuszczania innych w nasza
przestrzen osobistg. Oczywiscie nie pozwalamy innym na dotykanie nas, jesli nie czujemy

si¢ komfortowo w ich otoczeniu.

Proksemika: Jest to badanie mierzalnego dystansu pomigdzy ludzmi w trakcie ich
interakcji. Odnosi si¢ do przestrzeni migdzy toba a jednostka, pokazujac, jak komfortowo

sg one wokot siebie. Istniejg r6zne pomiary przestrzeni, ktore na to wskazuja.

Wedlug Edwarda T. Halla réznica w przestrzeni moze powodowac niepokdj lub relaks
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Korzystanie z prosemiki pokazuje, jak blisko jestes danej osoby:
- Intymna odleglto$¢ 15-45 cm do przytulania/obejmowania

- Osobista odleglos¢ 45-120 cm do kontaktu z przyjaciéimi

- Dystans spoleczny 1,2-3,5 m do interakcji ze znajomymi

- Odlegtos¢ publiczna ponad 3,5 m dla wystgpien publicznych

Czy wiesz, ze 1lo$¢ przestrzeni osobistej podczas nieformalnej rozmowy powinna wynosi¢
od mniej wigcej 45 cm - 1,20 m, a osobisty dystans potrzebny podczas rozmowy z thumem

ludzi powinien wynosi¢ okoto 3 a 3,5 m?
Chronemika: Jest to badanie roli czasu w komunikacji niewerbalne;.

Czy kiedykolwiek zauwazyle$, ze podczas gdy pracownik nie bedzie si¢ martwit o
spoznienie na spotkanie z kolega, to menadzer, ktory spdzni si¢ na spotkanie z dyrektorem,

daje niewerbalny sygnat, Ze nie okazuje odpowiedniego szacunku swojemu przetozonemu?

Paralingwistyka: Od tego jak mowimy zalezy w jaki sposéb zostaniemy odebrani przez

naszego rozméowce. Sposob w jaki wypowiadamy stowa zdradza nasz nastroj, nastawienie,
ale tez, np. kompetencje i przygotowanie. Wszystkie niewerbalne elementy towarzyszace
naszej mowie tworza wspolng grupe nazwang paralingwistyka lub prosciej parajezykiem.
Sa to dzwigkowe sktadniki wypowiedzi, ktore niosg w sobie znaczenie niezalezne od tresci
zawartej w stowach?!. Elementy wypowiedzi tworzace parajezyk to : intonacja, rezonans,

artykulacja, tempo, sita glosu, rytm, westchnienia, $miech i cisza.

Wyglad fizyczny: Twoj wyglad fizyczny zawsze ma wplyw na to, jak ludzie cig

postrzegaja. Schludnie wyczesane wtosy, wyprasowane ubrania i zywy usmiech zawsze

beda dzwigaé wiecej wagi niz stowa.

21 Zrédto: http://www.negocjowaniewbiznesie.pl/parajezyk-paralingwistyka-czyli-jak-sie-mowi/
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Psychologia kolorow jest rowniez wykorzystywana do okreslenia lub identyfikacji
"wygladu" danej osoby. Jesli ktos ubiera si¢ na czarno, moze to wskazywac na zatobe lub
mroczne uczucia. Jasne kolory wskazuja na szczescie 1 spokoj. Sposob ubierania si¢ i kolor,
ktoéry wybieramy, naprawde pomaga osobie z zewnatrz okresli¢ nasze cechy osobowosci i

preferencje.??

Pamigetaj, ze "to, co mowimy" jest mniej wazne niz "jak to mowimy", poniewaz stowa

stanowig tylko 7% naszej komunikacji.

Zrozum i ciesz si¢ komunikacja niewerbalng, poniewaz pomaga ona w tworzeniu lepszego

pierwszego wrazenia na nowo poznanych osobach.??

ways of talking
(e.q. pauses,
stress on words)

sounds
(e.g. laughing)

posture
(e.g. slouching)

closeness

(e.g. ‘invading appearance
someone’s (e.g. untidiness)
space’) non-verbal
communication/
body contact body language head

movements
(e.g. nodding)

(e.g. shaking
hands)

hand
movements

(e.g. waving)

facial
expression
(e.g. frown)

eye movements
(e.g. winking)

22 http://www.colour-affects.co.uk/psychological-properties-of-colours
23 https://www.managementstudyguide.com/non-verbal-communication.htm

- Erasmus+

This publication reflects the views only of the author, and the Commission cannot be held responsible for any use which
may be made of the information contained therein.

Project co-funded by the Erasmus plus programme



Work Inclusion Project nr. 2018-1-PL01-KA202-051049

Umiejetnosci komunikacji podopiecznego.

Osoby z niepelnosprawnosciami powinny mie¢ §wiadomos$¢, ze automatyzacja i nowoczesne
technologie redukuja miejsca pracy. Pracownicy powinni inwestowa¢ w swoje umiejetnosci
w tym zakresie, inaczej zostang zmarginalizowani lub wykluczeni ze §wiata pracy. Nauka
przez cate zycie jest obecnie podstawg. Bardzo istotne jest rozwijanie umiejgtnosci migkkich,
komunikacji i bycia liderem. Ulepszanie i rozwijanie swoich umiej¢tno$ci oznacza zmiang w

naszym zyciu, pozytywna, przydatng i przyjemna dla tych, ktorzy chca by¢ na biezaco.

Finalne wskazéwki dotyczace udanych relacji miedzy mentorem a
podopiecznym

Mentorzy 1 podopieczni powinni by¢ $wiadomi, ze wchodzg w relacje opartej na zaufaniu i
utrzymanie tego zaufania wymaga czasu podczas catego procesu mentorskiego. Obie strony sg

odpowiedzialne za budowanie tej relacji.

Dla osoby z niepetnosprawnosciami, ktora jest nowa w firmie i stucha mentora, wazne sg
jej/jego dziatania. Jako mentor, upewnij si¢, ze Twoje dziatania sg zgodne z Twoimi
warto$ciami i Twoja rolg. Bycie empatycznym pozwala ludziom zrozumie¢ dynamike wtadzy,

ktora czesto wptywa na relacje spoleczne, zwtaszcza w miejscu pracy.
WSKAZOWKI:
1.Badz dostepny

2. Miej odporno$é. Cytujac Arora & Rangnekar’* mentoring w miejscu pracy odgrywa
wazng rolg w zwigkszaniu odpornosci pracownikow. Ponadto, stworzenie preznej kadry

pracowniczej stato si¢ jednym z najtrudniejszych wyzwan dla organizacji w obecnej

24 Arora,Ridhi & Rangnekar, Santosh Workplace Mentoring and Career Resilience: An Empirical Test
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dekadzie, ze wzgledu na powszechno$¢ wystepowania niepewnos$ci 1 innych presji
konkurencyjnych na calym $wiecie. W zwigzku z tym pracownicy czesto majg trudnosci z
wytrwato$cia w wybranej przez siebie §ciezce kariery. Dla zapewnienia stabilnosci w tak
niejednoznacznych okoliczno$ciach, doradztwo i wsparcie do§wiadczonej osoby starszej,
ktora moze pethic role opiekuna i wzorca do nasladowania, wzbudza wsrdd pracownikéw
poczucie pewnosci siebie 1 pomaga im skutecznie radzi¢ sobie z przeszkodami. Wedtug
Lidenberger (2008), mentorzy umozliwiaja podopiecznym dostrzezenie szerszej sfery
mozliwos$ci i udzielaja im cennych rad dotyczacych rozwoju kariery, aby wzmocnié

strukturg odpornosci.
3. Daj swojemu podopiecznemu gtos 1 wybdr w podejmowaniu decyzji o dziataniach.
4. Badz pozytywny.

5. Uszanuj zaufanie, jakim darzy ci¢ twoj podopieczny.
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