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Model przywédztwa oparty na jednoosobowym autorytecie zanika. W zamian
pojawiajg sie nowoczesne formy liderowania wzbogacone o partnerstwa,
relacje, doswiadczenia i informacje zwrotne.

Latwy dostep do wiedzy okazat sie niewystarczajgcg pomoca w zarzadzaniu
organizacjami. Liderzy zauwazyli trudnosci z wdrazaniem wiedzy w praktyke.
Dostep do zrédet, chaos informacyjny i zmiany spoteczne zrodzity réwniez
nowe problemy, ktére nie moga by¢ rozwigzane za pomocg powszechnych

i tatwo dostepnych metod rozwojowych. Nadmiar informac;ji nie przetozyt sie
na efektywno$¢ organizacyjng. Nadal poszukujemy sprawnych narzedzi, ktére
wspierajg lideréw.

Z tego powodu wracamy do idei funkcjonowania grup samopomocowych,
ktdre byly i sg przedmiotem zainteresowania Centrum Rozwoju Inicjatyw
Spotecznych CRIS od wielu lat. Nasze doswiadczenia potgczylismy

z kwalifikacjami i metodami biznesowymi, co zaowocowato uruchomieniem
pierwszego MasterMindu dla sektora przedsiebiorstw spotecznych.

Ten praktyczny poradnik powstat z mysla o osobach, ktére chca dowiedzie¢
sie, czym sa grupy MasterMind, jak dziatajg i co wptywa na ich skutecznosé.

Znajdziesz tu konkretne informacje, ktére wespra cie w pracy

z wykorzystaniem metodologii MasterMind — od tworzenia grupy, przez
prowadzenie spotkan, az po ewaluacje. Dowiesz sie rowniez, jak budowac¢
przestrzen, w ktorej kazdy uczestnik czuje sie wazny, zaangazowany

i odpowiedzialny za wspdlny proces.

Tres$ci zawarte w poradniku zostatly opracowane na podstawie doswiadczen
trojga facylitatorow, ktérzy poprowadzili sze$é grup MasterMind,
przeznaczonych dla lideréw organizacji pozarzagdowych.

Facylitatorami w procesie MasterMind NGO dla organizacji pozarzadowych
byli: Sebastian Garbacz, Bozena Wiesiotek-Mrowiec oraz Ida Radecka. Grupy
byty prowadzone w ramach dziatarnn Centrum Rozwoju Inicjatyw Spotecznych
CRIS w Rybniku.
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Czego doswiadczajg liderzy?

W ramach planowania procesu MasterMind NGO, przeprowadzili§my badanie
ankietowe wsrdd liderow organizacji pozarzgdowych z wojewodztwa
Slaskiego. Zebrane dane stanowity cenne zrédto wiedzy, ktére pomogto nam
dostosowac proces MasterMind do rzeczywistych kontekstéw i uwarunkowan,
z jakimi mierzg sie liderzy w codziennej praktyce.

Badanie lideréw organizacji pozarzadowych w wojewddztwie $laskim
(listopad 2023)

Celem badania byto rozpoznanie najwazniejszych wyzwan zwigzanych

z zarzadzaniem i przywédztwem, a takze funkcjonowaniem emocjonalnym
liderow w codziennej pracy. W badaniu wziety udziat 32 osoby -

cztonkowie zarzgdéw oraz menedzerowie organizacji $wiadczacych ustugi

i zatrudniajgcych personel. Wyma&g ten stanowit kryterium udziatu w badaniu.
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Trudnosci emocjonalne i przecigzenie liderow

Zebrane dane pokazujg, ze wielu lideréw organizacji spotecznych zmaga sie
z przecigzeniem i wyzwaniami emocjonalnymi, ktére maja realny wptyw na ich
skutecznosc¢ zarzadcza:

e Osamotnienie: 43,7% respondentéw deklaruje, ze czuje sie samotnie
w petnionej roli — w tym 15,6% odczuwa to bardzo silnie.

e Wypalenie zawodowe: symptomy wypalenia zauwaza u siebie 34,4%
uczestnikéw badania.

e Brak motywacji i inspiracji: az 65,6% badanych wskazuje na
ten problem — szczegdlnie czgsto osoby z ponad 5-letnim
doswiadczeniem.

e Permanentny brak czasu: rowniez 65,6% respondentéw deklaruje
permanentny brak czasu w zarzgdzaniu organizacjg, zwtaszcza osoby
zarzadzajgce mniejszymi organizacjami i w wieku 30—39 lat.

e Zaburzony work-life balance: 62,5% badanych odczuwa trudnosci
w taczeniu pracy z zyciem prywatnym.

Osamotnienie w problemach jest powodem przemeczenia i innych trudnosci
o charakterze osobistym i organizacyjnym. Kadra kierownicza doswiadcza
niskiej motywacji, braku inspiracji czy wrecz symptomow wypalenia
zawodowego, co — w potgczeniu z permanentnym brakiem czasu i naruszong
réownowaga miedzy pracg, a zyciem prywatnym — moze skutkowacé
zahamowaniem rozwoju organizaciji.

Problemy te korelujg z niskimi umiejetnosciami delegowania zadan. Jedynie
18,8% respondentéw ocenia te umiejetnosé u siebie jako bardzo dobrze
rozwinieta.

Wyzwania kompetencyjne i potrzeba rozwoju wiedzy

Ponad 37% respondentéw badania ocenia swojg sprawczos¢/efektywnosé
jako mierng i niewystarczajgca. Oprécz trudnosci emocjonalnych liderzy
wskazujg na konkretne braki kompetencyjne, ktére utrudniajg im efektywne




prowadzenie organizacji:

e Potrzeba specjalistycznego wsparcia: 46,9% respondentéw deklaruje,
ze potrzebuje korzysta¢ z wiedzy specjalistéw branzowych, a 34,4%
wskazuje wartosc¢ ,3” na 5-stopniowej skali samooceny, co mozna
odczytac jako niepewnos¢, brak refleksji na temat swoich potrzeb
i zasobow.

o Niedostatek wiedzy praktycznej: 46,9% lideréw podkresla brak wiedzy
praktycznej skierowanej na rozwigzania ich probleméw.

e Potrzeby w obszarze marketingu: 56,2% badanych uznaje, ze wymaga
poprawy w tym zakresie.

e Pozyskiwanie srodkow: 62,5% lideréw zgtasza potrzebe zwiekszenia
umiejetnosci korzystania z zewnetrznych zrédet finansowania.

Inne bariery: finanse i zasoby ludzkie

W pytaniach otwartych respondenci najczesciej wskazujg na nastepujace
przeszkody:

e Trudnosci finansowe: brak kapitatu, wysokie koszty zatrudnienia, ceny
medidw, sktadki ZUS.

e Problemy kadrowe: trudnosci w rekrutacji, mata liczba pracownikéw.

Dane pozyskane w badaniu wskazaty na przecigzenie lideréw organizacji
spotecznych — zaréwno na poziomie emocjonalnym, jak i operacyjnym. Niskie
umiejetnosci delegowania, brak systemowego wsparcia oraz niedostatek
czasu i zasobow skutkujg stagnacja i ograniczonym potencjatem rozwojowym
organizacji. Zidentyfikowane trudnosci czesto wynikajg réwniez z braku
przemyslanych proceséw zarzadczych, modelu biznesowego lub strategii,
ktére porzadkowatyby wiedze i sposdb postepowania w organizaciji.



Idea MasterMind

MasterMind to proces grupowego rozwoju nastawiony

na wsparcie uczestnikdw w osiggnieciu indywidualnie okreslonych celow.
Opiera sie na wspo6tudziale i rownosci wszystkich os6b. Fundamentem tej
metody s3: kameralno$¢ (3-5 osdb) i statos¢ grupy (spotkania odbywaja

sie zawsze w tym samym sktadzie), poufnos¢, wzajemny szacunek oraz
zaangazowanie w rozwoj wtasny i pozostatych cztonkéw grupy. Waznym
dopetnieniem tych zasad jest dobor uczestnikéw o zblizonym kontekscie
zawodowym i organizacyjnym (np. podobna skala rozwoju przedsigbiorczego,
liczba zatrudnionych oséb, prowadzenie dziatalnosci gospodarczej).

Grupa MasterMind pracuje w oparciu o cykl spotkan odbywajgcych sie
regularnie. Liczbe spotkan oraz ich czas trwania ustala sie na poczatku
procesu. MasterMind jako niedyrektywna metoda wsparcia rozwoju

w procesie grupowym, sprawdza sie szczegoélnie w pracy z liderami
organizacji — wzmacnia ich kompetencje zarzadcze, interpersonalne

i kierownicze, a jednoczesnie tworzy przestrzen do wymiany doswiadczen,
wzajemnej inspiracji oraz sieciowania.

- Dobra praktyka

W zaleznosci od charakteru celéw uczestnikdw dobiera sie czestotliwos¢
spotkan (raz na 1-2 tygodnie) oraz ich liczbe. Rekomendujemy, by proces
trwat 5- 6 miesiecy, bo w krotszym czasie trudno osiggna¢ bardziej ztozone
cele, a w odcinku czasu dtuzszym niz p6t roku moze spasc¢ efektywnosc¢ grupy
czy zmniejszyc sie jej spojnosc.

Grupy pilotazowe w ramach programu MasterMind spotykaty sie najczesciej
raz na dwa tygodnie przez pét roku. W tym czasie kazda z grup odbyta 12 sesji
trwajacych po 3 godziny.

Metodologia MasterMind jest odpowiedzig na potrzeby rozwojowe liderow,
ktére nie moga by¢ zaspokojone przez klasyczne formy wsparcia, np.
szkolenia, mentoring, konsultacje. Chociaz zapewniajg one dostep do wiedzy
merytorycznej, nie odpowiadajg na potrzeby regularnej wymiany doswiadczen,
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wsparcia w podejmowaniu trudnych decyzji oraz budowania relacji z innymi
liderami.

Praca w ramach tej metody koncentruje sie na wypracowywaniu praktycznych
rozwigzan, ktére odpowiadajg na potrzeby uczestnikdw oraz sg zgodne z ich
wartosciami i mozliwo$ciami organizacyjnymi.

MasterMind stuzy wymianie doswiadczen i pracy na realnych problemach

i wyzwaniach. Jest okreslony w czasie, a relacje panujgce w grupie sg
partnerskie. Cechy te odrézniajg MasterMind od innych form rozwojowych,
np.:

e edukacji (szkolen i kurséw) — celem jest przekazanie okreslonej
wiedzy i umiejetnosci, a relacje mozna okresli¢ jako instruktazowa
(ekspert-uczen);

e konsultacji (doradztwa) — celem jest rozwigzanie konkretnego
problemu lub uzyskanie specjalistycznej rekomendaciji, relacja opiera
sie na wiedzy i doswiadczeniu eksperta (konsultant-klient);

e mentoringu — ccelem jest rozwdj kompetencji poprzez korzystanie z
wiedzy i doswiadczenia osoby bardziej doswiadczonej (mistrz- uczen);

e coachingu — celem jest wspieranie rozwoju i osigganie konkretnych
efektdw w ramach partnerskiej relacji skoncentrowanej na potrzebach
osoby korzystajgcej ze wsparcia; moze mie¢ forme indywidualng lub

grupowa (coach-klient).
2
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Wykres 1. Matryca usytuowania MasterMindu na tle réznych form wsparcia.

Zadawanie pytan

Terapeuta
lub
doradca

Klient w

jako
N

ekspert
Udzielanie odpowiedzi

Ty
jako
ekspert

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Stephen G. Fairley, Chris E. Stout, Getting Started in
Personal and Executive Coaching: How to Create a Thriving Coaching Practice, J. Wiley & Sons,
2003

Wartosci w procesie MasterMind

Przejrzysta struktura cyklicznych spotkan online MasterMind jest narzedziem
dla facylitatora, ktére pozwala na panowanie nad porzadkiem procesu
grupowego, a uczestnikom zapewnia komfortowe warunki do rozwoju.
Ustrukturyzowana formuta procesu faczy sie z wartosciami, ktére maja
fundamentalne znaczenie dla jego efektywnosci. Wyznaczaja one kierunki,

w ktorych dziata metodologia MasterMind.

Przyjete wartosci, ktére uzgodniliSmy przed rozpoczeciem dziatan

stanowity podstawe dla dalszego planowania struktury programu i narzedzi
marketingowych. Pomogto nam to miedzy innymi przy stworzeniu tresci
zapraszajacych lideréw (w tym strony internetowej), zaplanowaniu
skutecznego procesu rekrutacji uczestnikdw, wypracowaniu narzedzi pracy,

a pozniej kontraktowaniu oraz wspotpracy w grupie i reagowaniu na trudnosci.

Wartosci wyznaczyliSmy metodg warsztatowg z wykorzystaniem narzedzi
Design Thinking. Doswiadczenia pracy z przedsiebiorstwami spotecznymi
oraz przeprowadzone badania pozwolity nam stworzy¢ persone, ktora




reprezentowata potrzeby przedstawicieli sektora - naszego kluczowego
odbiorcy. Persona to fikcyjna postag, ktéra opiera sie na realnych, dostepnych
danych. Ogranicza ryzyko projektowania rozwigzan opartych jedynie na
wilasnych zatozeniach, wyobrazeniach czy stereotypach. Persona pozwala
zobaczy¢ zatozenia produktu z perspektywy klienta. Praca warsztatowa
pozwolita nam okresli¢ najwazniejsze potrzeby, cele, motywacje i wyzwania.
Dane te przetozyly sie na zaprojektowanie hipotezy rozwigzan dopasowanych
do oczekiwan.

We wszystkich grupach MasterMind postugiwalismy sie spéjnym zestawem
podstawowych wartosci, ktdre chcieliSmy dostarczy¢ odbiorcom.

1. Kreujemy przestrzen do wspdélnej edukaciji:
a. Wdrazamy i respektujemy zasady feedbacku.
b. Utatwiamy uczenie sie i wzajemne wspieranie sie uczestnikdw
grup, zapewniamy bezpieczenstwo i akceptacje.
c. Inspirujemy, zapewniamy sprawczy jezyk.

MasterMind to miejsce uczenia sie — przede wszystkim od siebie nawzajem.
Wdrazamy zasady feedbacku jako statego elementu pracy grupowej. Dbamy
o atmosfere bezpieczenstwa, zaufania i otwartosci, opartg na kontrakcie
grupowym. Wspieramy wymiane doswiadczen, budujemy zaangazowanie
uczestnikéw i wzmacniamy ich poczucie wptywu poprzez sprawczy,
motywujacy jezyk.

2. Kreujemy dostep do wiedzy specjalistycznej:
a. Prébujemy zrozumie¢ potrzeby klienta.
b. Zapewniamy wysokiej jakosci wsparcie.

Proces MasterMind nie zastepuje eksperckiego doradztwa, ale moze do
niego prowadzi¢. Dgzymy do zrozumienia zrédta probleméw organizaciji

i umozliwiamy udziat w konsultacjach, ktére majg rozwigzac problem i jego
przyczyne. Uczestnicy dzielg sie miedzy sobg wiedzg i inspiracjami, ktére
maja realne zastosowanie w codziennej pracy lidera. W czasie pomiedzy
spotkaniami uczestnicy moga korzystac z konsultacji z ekspertami
zewnetrznymi.



3. Tworzymy efektywne spotkania superwizyjne:
a. Wdrazamy efektywne zasady feedbacku.
b. Dbamy o jakosc¢ spotkan, materiatéw i informacji zwrotne;.

Kazde spotkanie jest przemyslane pod wzgledem struktury i celu. Dgzymy do
tego, by czas poswiecony na wspolng prace byt wartosciowy, merytoryczny

i praktyczny. Feedback stanowi staty punkt kazdego ze spotkan — spotkania
online, konsultacji indywidualnych i superwizji.

4. Pracujemy nad efektywnosciag modelu MasterMind:
a. Tworzymy i udoskonalamy scenariusze MasterMind.
b. Facylitujemy proces z poszanowaniem czasu i nastawieniem na
efekty.
c. Wykorzystujemy narzedzia gromadzenia wiedzy (np. Miro).

Uwaznie obserwujemy przebieg procesu, wyciggamy wnioski i modyfikujemy
narzedzia, by metoda byta jak najlepiej dopasowana do potrzeb uczestnikdw.
Dbamy o uporzgdkowanie i uzytecznos¢ dziatan — od zdefiniowania wyzwan,
przez okreslenie oczekiwan, po wypracowanie rozwigzan i ewaluacje
efektdw. Wykorzystujemy narzedzia do gromadzenia i organizowania wiedzy,
takie jak Miro, grupy WhatsApp czy dyski grupowe. Utatwia to dzielenie sie
informacjami, wspotprace i dostep do materiatéw w zespole.

5. Budujemy atrakcyjnos¢ spotkan MasterMind:
a. Zapewniamy pozytywna energie i odbior.
b. Inspirujemy.
c. Pokazujemy efekty.
d. Zonglujemy narzedziami MasterMind, oferujgc uczestnikom
atrakcyjne mozliwosci.

Zalezy nam, by uczestnicy nie tylko czuli sie wspierani, ale rowniez wychodzili
ze spotkan z poczuciem sensu, inspiracji i zaangazowania. Wzmacniamy
motywacje uczestnikow, pokazujagc efekty ich pracy. Atrakcyjnosé spotkan
budujemy poprzez dobor tematow, dynamike grupy i adekwatny poziom
wyzwan. Dostarczamy zindywidualizowane wsparcie tam, gdzie moze to
przyniesé najwieksze efekty.
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MasterMind odpowiedzig na potrzeby liderow

Czynniki motywacyjne kandydatéw

Proces doboru uczestnikéw, o ktérym doktadnie piszemy w kolejnych
czesciach poradnika, ograniczyliSmy w pierwszej edycji do formularza
zgtoszeniowego online. Na podstawie zebranych danych moglismy zapoznac¢
sie z motywacjg uczestnikéw. Wytonione czynniki motywacyjne stanowity
wazny punkt w podziale kandydatéw na grupy.

Wykres 2. Czynniki motywacyjne wskazywane przez kandydatéw podczas pierwszej rekrutac;ji.

Do wyboru byta dowolna ilo$¢ czynnikéw.

Czynniki motywacyjne Liczba wskazan

Chce wzmocnié umiejetnosci i doswiadczenie

w zakresie kierowania organizacja I 10
Chee pozyskac nowq wiedze I 12
w zakresie kierowania organizacja

Chce wzmocnié moje poczucie sprawczosci/efektywnosci [ ., 13
w prowadzeniu organizacjg

Ghce poprawic dzlafania I 13
w zakresie zarzadzania strategicznego organizacja

Chce wzmocni¢ umiejetnosé delegowania obowigzkéw ] 13
Potrzebuje dostepu do wiedzy specjalistycznej/fachowej [N 12
i specjalistow w branzy

Potrzebuje wiedzy uzytecznej/praktycznej I 15
do rozwigzania moich probleméw

Odczuwam osamotnienie w swoich dziataniach ] 11
Zauwazam brak réwnowagi pomiedzy I 10
zaangazowaniem w prace, a zyciem prywatnym

Zauwazam symptomy wypalenia zawodowego | 9
Odczuwam brak czasu w zarzadzaniu organizacjg ]

Brakuje mi motywacji i inspiracji do dalszego dziatania ]

Zrédto: Opracowanie wiasne



W drugiej edycji prosilismy kandydatéw, aby wybierali maksymalnie po 3
czynniki motywacyjne. Zabieg ten przetozyt sie na usprawnienie procesu
rekrutacji oraz na trafniejsze potgczenie uczestnikow w grupy.

Wykres 3. Czynniki motywacyjne wskazywane przez kandydatéw podczas drugiej rekrutaciji.

Uczestnicy musieli sie ograniczyé do wybrania tylko trzech odpowiedzi.

Czynniki motywacyjne Liczba wskazan

Chce wzmocni¢ moje poczucie sprawczosci/efektywnosci
w prowadzeniu organizacja

Chce wzmocnié umiejetnos¢ delegowania obowigzkéow
Zauwazam symptomy wypalenia zawodowego

Zauwazam brak réwnowagi pomiedzy zaangazowaniem
W prace, a zyciem prywatnym

W | W(N| b

Potrzebuje dostepu do wiedzy specjalistycznej/fachowej
i specjalistéow w branzy

Potrzebuje wiedzy uzytecznej/praktycznej
do rozwigzania moich probleméw

Chce wzmocnié umiejetnosci i doswiadczenie
w zakresie kierowania organizacja

Chce pozyska¢ nowa wiedze
w zakresie kierowania organizacja

Chce poprawi¢ dziatania
w zakresie zarzadzania strategicznego organizacja

Odczuwam brak czasu w zarzadzaniu organizacja

)]

Brakuje mi motywacji i inspiracji do dalszego dziatania

Zrédto: Opracowanie wiasne

- Dobra praktyka

Wskazywanie dowolnej liczby czynnikéw motywacyjnych, ktére umozliwilismy
w pierwszej edycji, stanowito pdzniej trudno$é w podziale uczestnikéw na
grupy. Czynniki motywacyjne pojedynczych oséb byty do siebie bardzo
podobne.
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W drugiej edycji etap rekrutacji wzbogaciliSmy rowniez o indywidualng
rozmowe online z facylitatorem. Zmiana ta pozwolita na rzetelng ocene
mozliwosci uczestnictwa kandydatow w cyklu spotkan MasterMind. Proces
rekrutacji doktadniej opisujemy w rozdziale Proces MasterMind — krok po
kroku.

Rola facylitatora

Facylitator przewodniczy procesowi MasterMind od momentu rekrutacji az
po ostatnie spotkanie. W trakcie catego cyklu wykorzystuje on rézne funkcje
przypisane jego roli. Na spotkaniach przyjmuje postawy dopasowane do
aktualnych potrzeb grupy — moze by¢ wspierajacy, dopytujacy, towarzyszacy,
a czasem takze wymagajacy. Ta plastycznos¢ i wieloaspektowos¢ roli
wymaga od facylitatora zaangazowania w rozwoj wtasnych kompetencji.
Pomocne w tym moga by¢ superwizje oraz spotkania dedykowane
moderatorom grup MasterMind.

1. Rekrutacja grupy

Facylitator aktywnie uczestniczy w rekrutacji osob, ktére wezma udziat

w procesie. Spotkanie online (indywidualne) z potencjalnymi uczestnikami
to pierwszy krok do jakosciowej wspétpracy. Juz na tym etapie mozliwe
jest wzajemne rozpoznanie potencjatu i stylu komunikacji — co pozwala
obu stronom zdecydowaé, czy chca kontynuowaé wspotprace. Facylitator
powinien zebraé¢ informacje, ktére umozliwig mu ocene, czy dana osoba
pasuje do grupy i czy jej potencjat jest spdjny z mozliwosciami pozostatych
uczestnikow.

2. Organizacja procesu i spotkan MasterMind

Facylitator utrzymuje kontakt z uczestnikami oraz odpowiada za organizacje
techniczng procesu - tworzy przestrzen pracy (np. tablice Miro, grupe na
komunikatorze WhatsApp, wspélny dysk), ustala harmonogram i zapewnia
narzedzia wspierajgce wspotprace. Dba réwniez o rytm spotkan.



3. Kontraktowanie grupy i przestrzeganie kontraktu

Facylitator jest odpowiedzialny za wypracowanie i wdrozenie kontraktu
grupowego, ktéry obowigzuje przez caty czas trwania procesu. Celem

jest zapewnienie komfortu psychicznego uczestnikéw. Dzieki kontraktowi
facylitator zna potrzeby grupy i moze egzekwowaé wspdlnie przyjete zasady.

4. Wsparcie w wyznaczeniu celu

Facylitator podczas pierwszego spotkania online wspiera uczestnikow,
wykorzystujgc strukture spotkania oraz swoje kompetencje w okresleniu
indywidualnego celu, nad ktérym kazda osoba bedzie pracowaé w trakcie
procesu. Zrozumiaty cel indywidualny (zaréwno dla uczestnika, grupy,

jak i facylitatora) stanowi fundament pdzniejszego planowania dziatan

i utrzymania zaangazowania w proces.

5. Prowadzenie spotkan i stwarzanie przestrzeni do korzystania
z zasobo6w uczestnikow

Facylitator odpowiada za strukture spotkania oraz za stworzenie warunkoéw,
w ktérych kazdy uczestnik moze czerpac z zasobdw grupy. Opiera sie na
wiedzy o cztonkach zespotu oraz wtasnych kompetencjach, aby proces byt
spoéjny, angazujacy i efektywny.

6. Monitorowanie celéw uczestnikéw w uzgodniony z nimi sposéb

Facylitator pomaga uczestnikom nie zgubi¢ ich gtéwnego celu. W toku pracy
pojawiajg sie biezgce wyzwania, ktére moga go przestonié. Dlatego moderator
co najmniej raz w trakcie cyklu powinien wréci¢ z kazdym uczestnikiem do
jego celéw, by wspdlnie oceni¢ postep. Pomocne w tym procesie sg notatki
moderatora.

7. Przyjmowanie zgtoszen uczestnikow w trakcie spotkania

Kazde spotkanie MasterMind opiera sie na indywidualnych zgtoszeniach
uczestnikéw. Rolg facylitatora jest stworzenie struktury, w ktérej kazdy ma
mozliwo$¢ wniesienia swojego tematu. Facylitator przyjmuje zgtoszenia i dba
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o to, by byty one zrozumiate dla pozostatych — moze w tym celu stosowac¢
parafraze, klaryfikacje, dopytywanie.

Cho¢ facylitator moderuje ten etap, nie odpowiada za wartos$¢ zgtaszanego
tematu ani za jakos$¢ odpowiedzi ze strony grupy. Uczestnicy sg
odpowiedzialni za wtasne zgtoszenia oraz za aktywnos$¢ w udzielaniu
informacji zwrotnej innym.

8. Obserwowanie proceséw grupowych i dynamiki spotkan

Facylitator petni rowniez funkcje obserwatora — uwaznie $ledzi dynamike
grupy i procesy wewnatrz niej. Jego zadaniem jest nie tylko rozpoznanie

i nazwanie tego, co dzieje sie w grupie. Dzieki pozycji obserwatora moze
odpowiada¢ na potrzeby grupy, co pozwala mu utrzymac¢ réwnowage miedzy
schematem spotkania, a zywym procesem grupowym.

W modelu MasterMind NGO rola facylitatora obejmuje réwniez organizacije
merytoryczng procesow superwizji oraz konsultacji biznesowych. Facylitator
jest osobag, ktdra stucha potrzeb organizaciji, potrafi zaproponowac i dobra¢
eksperta (np. do spotkan superwizji) lub konsultanta (do rozwigzania
biezgcego problemu).

Dobra edukacja w grupie

Dobra edukacja jest mozliwa w grupie zréwnowazonej, czyli takiej, w ktorej
uczestnicy majg poczucie rownowagi miedzy tym, co wnoszg do grupy, a tym,
co od niej otrzymuja. Dla efektywnosci procesu istotne jest przestrzeganie
regut:

1. Grupa MasterMind pracuje w matych zespotach — okoto 5 oséb.
Mata liczba uczestnikéw pozwala kazdemu wzigé aktywny udziat w spotkaniu

i dzieli¢ sie swoimi wyzwaniami. Taka liczba sprzyja budowaniu zaufania
oraz otwartej komunikacji.
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Jezeli grupa jest mniejsza, ograniczone jest czerpanie z perspektyw innych
uczestnikéw czy wymiana doswiadczen. Mate grupy nie dajg przestrzeni do
dialogu obfitujgcego w réznorodnosc.

Jezeli grupa jest wieksza, pojawiajg sie trudnosci w stuchaniu siebie
nawzajem i rGwnym zabieraniu gtosu. Zwieksza sie ryzyko, ze czyjs gtos
zostanie nieustyszany przez grupe. Istotnie wptywa to réwniez na czas ses;ji.

2. Jedno spotkanie trwa 3 godziny — spotkania odbywaja sie regularnie.

Trzy godziny to czas wystarczajacy, by doktadnie omoéwi¢ tematy, wystuchaé
kazdego uczestnika i przeprowadzié refleksje nad postepami. Regularnos¢
utrzymuje ciaggtos¢ pracy, pozwala na realizacje zobowigzan i daje przestrzen
na rozwoj osobisty oraz grupowy.

3. Kazde spotkanie zaczyna sie¢ sprawdzeniem zrealizowanych
zobowigzan, a kornczy sie wyznaczeniem nowego zobowigzania.

Sprawdzanie zobowigzan z poprzedniego spotkania to sposob na utrzymanie
odpowiedzialnosci i motywacji uczestnikdw. Wyznaczanie nowych
zobowigzan zapewnia dazenie do realizacji celéw udziatu w procesie.

4. Grupa bazuje na wiedzy i umiejetnosciach swoich cztonkéw.

Kazdy uczestnik wnosi do grupy unikalne doswiadczenie i kompetencje.
Wymiana wiedzy odbywa sie w sposéb naturalny — poprzez dyskusje, analizy
przypadkoéw czy dzielenie sie¢ dobrymi praktykami w ramach spotkania.

5. Uczestnicy sami wskazujg, czym chca sie zaja¢ na spotkaniu
- sami wybierajg i przedstawiajg swoj temat.

Cztonkowie grupy majg wptyw na tematyczny przebieg spotkan, co zwieksza
ich zaangazowanie i poczucie odpowiedzialnosci. Taka autonomia pozwala na
nazwanie swoich potrzeb i bolgczek.

6. Uczestnicy wspdlnie biorg odpowiedzialnos¢ za efektywnosé pracy
grupy, ale kazdy sam odpowiada za swojg wlasng skutecznos¢
(realizacje zobowigzan).
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Grupa MasterMind dziata jak zesp6t, w ktérym wazna jest wspotpraca, ale tez
indywidualna rzetelno$é. Kazdy uczestnik zobowiazuje sie do dziatan, ktére
sam wybiera i ponosi odpowiedzialnos¢ za ich wykonanie.

7. Uczestnicy dostajg wsparcie od ekspertéw zewnetrznych.

Grupa MasterMind moze korzystaé z wiedzy specjalistdéw zewnetrznych.
Eksperci dostarczajg dodatkowej perspektywy oraz wiedzy. Pomagajg rowniez
zgtebi¢ trudniejsze zagadnienia i wspierajg rozwoj kompetencji cztonkéw
grupy.

8. Uczestnicy angazuja sie w spotkania.

Dobra edukacja jest wynikiem zaangazowania, oddania sie na ten czas
grupie. Uczestnicy wtgczajg sie we wszystkie omawiane tematy, wykazuja
sie wzajemnym zrozumieniem i potrafig bra¢ pod uwage perspektywy innych.
Stanowi to element trenowania empatii (niezbednej w pracy lidera).

9. Facylitator wspiera dynamike grupy.

Facylitator nie generuje ani nie narzuca rozwigzan. Wykorzystuje on swoje
zasoby, aby czuwac nad przebiegiem spotkan, organizowaé procesy i wspiera¢
komunikacje.

Proces MasterMind - krok po kroku

Pilotazowy program MasterMind realizowany przez Centrum Rozwoju
Inicjatyw Spotecznych CRIS obejmowat 12 spotkan, ktére odbywaty sie co
dwa tygodnie. Taka liczba i rytm spotkan stanowig optymalne rozwigzanie,
pozwalajgce uczestnikom skutecznie realizowac¢ swoje cele.

e Dlaczego nie wiecej? Wieksza liczba spotkan prowadzi do
nadmiernego obcigzenia uczestnikow, spadku zaangazowania oraz
obnizenia skutecznosci procesu grupowego.

e Dlaczego nie mniej? Mniejsza liczba spotkan nie daje uczestnikom



szansy na utrwalenie nawykow, obserwacje efektow wprowadzonych
dziatan oraz czerpanie z zawigzanego porozumienia.

Tak zaprojektowany harmonogram zapewnia réwnowage miedzy
intensywnoscia spotkan online, czasem na prace wtasng z wdrazaniem
dziatan oraz utrzymaniem zaangazowania uczestnikow przez caty proces.

Modelowa rekrutacja

Etap rekrutacji to podstawa zawigzania efektywnych grup MasterMind.

Celem rekrutaciji jest stworzenie komplementarnej grupy lideréw, w ktérej
uczestnicy majg szanse na wzajemne uzupetnianie sie i czerpanie ze swojego
potencjatu. Istotne jest takie dobranie uczestnikéw, aby z jednej strony grupa
byta réznorodna, a z drugiej spdjna (np. pod wzgledem zbieznosci celdw,
doswiadczenia w zarzadzaniu). Od tych cech zalezg uzytecznos¢ spotkan, jak
i ich twdrczy charakter.

Modelowa rekrutacja powinna by¢ zaprojektowana w sposéb przejrzysty,
sprawiedliwy i zgodny z zasadami réwnosci szans oraz powinna uwzglednia¢
specyficzne potrzeby uczestnikdw oraz kryteria kompetencyjne.

W pilotazowym programie rekrutacje kandydatéw prowadziliSmy za
posrednictwem strony internetowej www.mastermind.org.pl. Nabor byt
prowadzony w okreslonym czasie. Zainteresowani zgtaszali sie za pomoca
formularza zamieszczonego na stronie internetowej. Waznym elementem
formularza byto wskazanie czynnikéw, ktére motywujg uczestnikéw do udziatu
w grupie MasterMind. Czynniki motywujgce moga postuzy¢ do poréwnania
uczestnikéw pod wzgledem przynaleznosci do grup.

Na etapie rekrutacji w formularzu zgtoszeniowym braliSmy pod uwage miedzy
innymi:

e doswiadczenie w zarzadzaniu - z naciskiem na doswiadczenie
(w latach) na stanowiskach decyzyjnych/zarzadczych;

e parytety i reprezentacje grup spotecznych — w tym aspekty takie jak
pte¢ i wiek, aby zapewni¢ zrownowazong strukture zespotuy;

e doswiadczenie branzowe i brak konkurencyjnosci — istotnym byt

19



http://www.mastermind.org.pl/

brak powigzan, ktére mogtyby prowadzi¢ do konfliktu intereséw lub
naruszenia zasad.

@- Dobra praktyka

W formularzu zgtoszeniowym do | edycji programu MasterMind bralismy
pod uwage réwniez aspekt branzowy. Praca z grupami oraz proces
ewaluacji wskazaty, ze branza nie jest istotng zmienng dla wymiany wiedzy i
doswiadczen, dlatego w Il edyciji z niej zrezygnowalismy.

Na rzecz rekrutacji do Il edycji MasterMind NGO opracowali$smy autorski
formularz rekrutacyjny rozmowy online miedzy kandydatem a facylitatorem.
Kazda osoba po wypetnieniu zgtoszenia na stronie programu byta kierowana
na indywidualng rozmowe rekrutacyjng z jednym z facylitatoréw programu.
Celem byto pogtebienie informacji zawartych w formularzu zgtoszeniowym,
poznanie kontekstu dziatania kandydata oraz ocena jego dopasowania do
zatozen programu i pracy w formule MasterMind.

Formularz zostat zaprojektowany tak, aby umozliwi¢ facylitatorowi:
e ocene doswiadczenia zawodowego kandydatow,

e identyfikacje motywacji i celéw rozwojowych, ktére uczestnik chce
realizowac,

e weryfikacje gotowosci do aktywnego uczestnictwa w sesjach
MasterMind,

e zebranie informacji o umiejetnosciach cyfrowych
i technicznych niezbednych do efektywnej wspotpracy online,ocene
mocnych stron i potencjalnych ryzyk, aby méc swiadomie dobieraé
uczestnikéw do grup.

Dzieki temu narzedziu rekrutacja jest procesem transparentnym
i ukierunkowanym na maksymalne wykorzystanie potencjatu uczestnikow,
a pOzniejszy podziat na grupy opiera sie na solidnych danych.
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Formularz rekrutacyjny sktada sie z 6 czesci:

1. Dane identyfikacyjne i organizacyjne

Pierwsza czes¢ formularza zbiera podstawowe informacje o kandydacie i jego
organizacji (dane personalne, nazwa i siedziba organizacji, branza, wielko$¢
organizacji, doswiadczenie w latach jako lider).

2. Doswiadczenie i motywacja

Kolejna czes¢ formularza dotyczy doswiadczenia kandydata i motywac;i
do udziatu. Badamy zaréwno jego role w organizaciji, jak i wczesniejsze
doswiadczenia w obszarze MasterMind.

3. Wyzwaniai cele

Ta sekcja bada aktualne wyzwania organizacji i lidera oraz aspiracje na
przysztosc¢. Jest réwniez przestrzenig do nakreslenia gtéwnego celu
uczestnictwa w procesie MasterMind.

Dzieki temu zyskujemy peten obraz obszaréw wsparcia, ktérych kandydat
moze potrzebowaé oraz wktadu, jaki wniesie do grupy.

4. Model GROW

Formularz wykorzystuje model GROW:
e G (Goal) - okreslenie celu,
e R (Reality) — analiza dziatan juz podjetych i ich skutecznosci,
e O (Options) - identyfikacja dostepnych opcji dziatania,

e W (Will) — wybor opcji do wdrozenia.

To pozwala ocenic¢, w jaki sposéb kandydat definiuje swoje cele, w jakim
stopniu jest refleksyjny i decyzyjny.
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5. Zaangazowanie i przygotowanie techniczne

Formularz bada gotowo$¢ do aktywnych spotkan MasterMind (uczestnictwo
w zdalnej formule z wigczong kamerka i mikrofonem, umiejetnos¢ obstugi
urzadzen i programéw cyfrowych, np. Miro, Canva). Obejmuje réwniez pytanie
o potencjalne przeszkody w utrzymaniu aktywnosci w procesie oraz skaluje
stopien zaangazowania kandydata.

Ta czes¢ pozwala upewni¢ sig, ze uczestnik bedzie mogt w petni uczestniczyé
w pracach grupy i korzysta¢ z narzedzi pracy.

6. Dodatkowe informacje i rekomendacje

W formularzu facylitator ma réwniez miejsce na swoje obserwacje — dodanie
wilasnych uwag, wskazanie trzech mocnych stron kandydata, ocene ryzyk oraz
wyrazenie rekomendacji do przyjecia do procesu.

Formularz jest kompleksowym narzedziem rekrutacyjnym, ktére tgczy dane
organizacyjne, doswiadczenie i motywacje, umozliwia ocene gotowosci do
pracy w grupie MasterMind, pozwala uwzgledni¢ specjalne potrzeby, ryzyka
i mocne strony przy podziale na grupy.

Spotkanie 0

Celem spotkania zero jest zawigzanie porozumienia wsréd zrekrutowanych
uczestnikoéw, ich integracja oraz przygotowanie do udziatu w grupie (na
przyktad opracowanie kontraktu, wypracowanie zasad pracy, wyjasnienie
celéw grup MasterMind i ustalenie harmonogramu procesu). Spotkanie zero
buduje fundamenty pod dalszg wspétprace i pozwala uczestnikom poczu¢ sie
bezpiecznie w grupie.

Spotkanie to odbywa sie stacjonarnie, a role prowadzgcego petni specjalista/
specjalistka w zakresie komunikac;ji interpersonalne;.
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(np. mastermind.org.pl)

Spotkania
MasterMind
online
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®

000

YN

Stacjonarne
spotkanie zero
dla grupy

S
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Otrzymanie informaciji
o zakwalifikowaniu sie
do programu

Wzajemne poznanie si¢ uczestnikow

Jednym z kluczowych elementéw spotkania zero jest wzajemne poznanie sie
uczestnikow grupy. To etap, podczas ktérego osoby biorgce udziat w procesie,
majg szanse przedstawi¢ siebie, swoje doswiadczenia, oczekiwania oraz
motywacje, co sprzyja budowaniu efektywnosci grupowe;.

Na spotkaniu zero powinni pojawi¢ sie wszyscy uczestnicy grupy. Kontakt ze
specjalistg w zakresie komunikacji pozwala na wypracowanie standardéw
komunikacyjnych i kontraktu. W spotkaniu zero uczestniczy réwniez
facylitator, dzieki czemu ma on oglad na to, w jakiej dynamice pracuje grupa.

Na spotkaniu zero uczestnicy majg okazje zbudowacé pierwsze pozytywne
relacje.

23




Kontrakt grupowy

Jest to rodzaj umowy miedzy uczestnikami, ktéra okresla zasady wspotpracy.
Kontrakt powinien byé:

a) swiadomy — wszyscy uczestnicy rozumiejg, na co sie zgadzajg;

b) dobrowolny - nikt nie jest zmuszany do jego podpisania;

c) uzgodniony i otwarty — zasady powstajg we wspotpracy wszystkich
cztonkdéw grupy, istnieje mozliwos¢ dopisywania lub wykreslania
poszczegdlnych zasad za zgodg wszystkich uczestnikéw.

Kontrakt powinien dotyczy¢ trzech poziomoéw:

a) administracyjnego — dotyczacego formalnosci i procedur,

b) profesjonalnego — dotyczgcego standardow pracy, terminéw i jakosci,

c) psychologicznego - dotyczgcego wzajemnego szacunku, komunikacji
i wsparcia.

Kontrakt grupowy, ktéry godzitby w wartosci MasterMind bytby nieefektywny,
szkodliwy i demotywujacy.

Ujednolicenie wiedzy w zakresie udzielania informacji zwrotnej

Drugim waznym elementem spotkania zero jest wyrownanie wiedzy na temat
udzielania informacji zwrotnej, tak aby w procesie kazdy mégt komunikowaé
sie w sposob jasny i empatyczny. W tym celu, w trakcie spotkania zero, grupa
powinna by¢ zapoznawana z modelem FUKO:

e F (Fakty) - opis faktéw, konkretnej sytuacji lub zachowania, bez ocen
i interpretaciji,

e U (Uczucia) — wskazanie, jakie emocje wywotata dana sytuacja
u osoby przekazujacej informacie,

e K (Konsekwencje) — przedstawienie, jakie skutki lub efekty miato dane
zachowanie dla grupy/procesu,

e 0O (Oczekiwania) - jasne okreslenie, jakie zmiany lub zachowania sg
oczekiwane w przysztosci w podobnej sytuacji.

1 Koncepcja trzech pozioméw kontraktu (administracyjnego, profesjonalnego i psychologicznego)
wywodzi sie z Analizy Transakcyjnej Erica Berne'a i zostata rozwinigta m.in. przez Julie Hay.
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@* Dobra praktyka

Podczas spotkania koniecznie nalezy ustali¢ caty harmonogram spotkan
MasterMind oraz planowanych superwizji. W swiecie lideréw (petnych
kalendarzy, deadlinéw i nieprzewidzianych sytuaciji) ustalanie spotkan na
biezgco spowoduje ogromne poczucie chaosu i grozi rozpadem grupy.
Najlepiej ustal kazdy dzien i godzine. State dni i pory to réwniez dobry pomyst.

Spotkanie 1

Celem pierwszego spotkania online jest zebranie i omoéwienie najwazniejszych
informacji o uczestnikach grupy oraz metodologii pracy MasterMind wraz
z omowieniem struktury spotkan. Petni ono funkcje wprowadzenia do procesu.

Jego gtéwnym zadaniem jest ustalenie indywidualnego celu uczestnika, nad
ktérym bedzie pracowat w trakcie catego programu MasterMind. Punktem
wyjscia do tej pracy jest podzielenie sie przez uczestnikoéw misjg i wizjg
swoich organizacji. Buduje to zrozumienie w grupie, nadaje jej kontekst oraz
kierunki dyskusiji. Facylitator zaprasza uczestnikdw grupy do pogtebionej
refleksji nad sensem udziatu w procesie MasterMind, jednoczesnie definiujac
z uczestnikami ich indywidualne cele. Istotne jest, aby byty one osadzone

w potencjale grupy, czyli aby grupa mogta odpowiada¢ na potrzeby swoich
cztonkdéw. Uczestnicy okreslajg swoje cele z wykorzystaniem dedykowanych
metod — np. SMART, GROW. Pozwala to na wyznaczenie konkretnego

i mierzalnego rezultatu, co jest istotne dla planowania, monitorowania

i osiggania postepéw w ramach spotkan MasterMind.

W ramach pierwszego spotkania uczestnicy zapoznajg sie rowniez

z narzedziami, ktére wspierajg wspotprace i komunikacje w trakcie catego
procesu. Przyktady narzedzi to: wspolny dysk (Google, OneDrive), komunikator
(WhatsApp, Telegram), tablica online (Miro, Whiteboard). Ich rola obejmuje:

e zapewnienie tatwego dostepu do materiatéw i dokumentéw
uzywanych podczas spotkan,

e utatwienie komunikacji i szybka wymiane informaciji,

e umozliwienie wspdlnej pracy w czasie rzeczywistym,
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e archiwizowanie ustalen i efektéw pracy grupy w ramach procesu
MasterMind.

Spotkania 2-11

Celem spotkan 2-11 jest wsparcie, wymiana wiedzy, doswiadczen
i perspektyw oraz wypracowanie praktycznych rozwigzan mozliwych do
zastosowania w organizaciji.

Regularna struktura sesji pozwala utrzymaé rytm pracy, budowaé komfort
psychiczny, czerpac¢ inspiracje oraz praktyczne rozwigzania od pozostatych
cztonkow MasterMind.

A
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MasterMind

Spotkania 2-11

Czas na lekki

Rozgrzewka slow talk czy wymiane
branzowych informacji

Czas na koncentracje.
Zajecie pozycji Po co tutaj dzisiaj jestem?
Co dam od siebie?

Gotowi... : dzisiaj z czyn; przychodzisz?
ozeznanie trudnosci,
S Do startu. wyzwarn, obszaréw do
Start! zaopiekowania...

4

R

Y @ @O

Ustysz grupe!

Sztafeta Czas, aby grupa
zabrata gtos!

Czas na feedback

i zadeklarowanie dziatan
na kolejny czas

miedzy spotkaniami

@@ ®E




Struktura sesiji:
1. Rozgrzewka

Tutaj zaczyna sie gra zespotowa. Jest to pierwszy krok do inspirujgcej pracy.
W tej krotkiej czesci znajduje sie miejsce na przedstawienie inspiracji z branzy,
waznych dla rozwoju uczestnikdw grupy wydarzen i zmian czy konkurséw.

A moze to dobry czas na branzowe pogawedki z dobrymi znajomymi?

Czas trwania: 5 minut
2. Zajecie pozyciji

Pora skoncentrowa¢ swoje mysli na ,tu i teraz”. Zobaczcie, z czym
przychodzicie dzisiaj na spotkanie, co najbardziej angazuje Wasze mysli

i w jakim tempie jestescie dzisiaj gotowi pracowac¢. By¢ moze kazde spotkanie
bedzie miato niepowtarzalng dynamike — raz dotrzecie do mety zwinnie,

a innym razem bedziecie potrzebowaé wiecej wsparcia od siebie nawzajem.

Pomocne pytania do rozpoczecia ses;ji:

a) Zjakim nastawieniem przychodzisz na dzisiejsze spotkanie?
b) Co Cie motywuje do wziecia udziatu w dzisiejszym spotkaniu?
c) Czego oczekujesz od siebie w trakcie spotkania?

d) Co mozesz dac¢ dzisiaj od siebie pozostatym cztonkom grupy?

Czas trwania: 10 minut (5 uczestnikéw x 2 minuty).
3. Gotowi... Do startu. Start!

Trzeci etap sktada sie z dwdch elementéw:

a) Podsumowanie rezultatéw z poprzedniego spotkania — kazdy
z uczestnikow opowiada o tym, co konkretnie osiggnat od ostatniego
razu. Wazne jest to, aby uczestnik odnosit sie bezposrednio do celu/
wyzwania, ktéry nakreslit na poprzednim spotkaniu. Na tym etapie nie
wprowadza sie nowych watkéw (co przed toba) ani nie opowiada sie
o tym, co dziato sie wokot osiggania celu (dtugie historie, poboczne
dla osiggniecia celu watki). Rolg facylitatora w tym momencie jest
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pilnowanie przebiegu procesu i dopytywanie, zwtaszcza w kwestiach
niejasnych lub istotnych dla oceny stopnia realizaciji celu.

b) Wskazanie wyzwan, o ktérych kazdy z uczestnikdw chce porozmawiaé
na biezagcym spotkaniu — kazdy z uczestnikéw w kolejnym kroku dzieli
sie przemysleniem na temat wyzwania, ktérym chciatby sie zajaé
w biezacej sesiji.

Czas trwania: 25 minut (5 uczestnikéw x 5 minut).

Wazne!

Facylitator pozostaje neutralny w stosunku do osigganych przez uczestnikow
postepow. Zadaniem facylitatora w zadnym momencie procesu MasterMind
nie jest ocena. Facylitator koncentruje sie na swojej roli, tj. na prowadzeniu
uporzadkowanego procesu. Ocenianie nie jest czescig odpowiedzialnosci
facylitatora. Neutralnos¢ i brak oceny przektadajg sie na bezpieczng atmosfere
pracy, gdzie uczestnicy mogg swobodnie moéwié o swoich osiggnieciach

i wyzwaniach.

4. Sztafeta

Tutaj rzadzg zasady fair play. Na tym etapie bardzo wazne jest, aby grupa
MasterMind czuta do siebie zaufanie, nie rywalizowata ze sobg, ale
wspoétdziatata. Kazdy z uczestnikdw ma 20 minut na konkretne przedstawienie
wyzwan, ktére przed nim stojg oraz otrzymanie feedbacku ze strony
wspotuczestnikéw. Facylitator ma za zadanie monitorowac przebieg rozmowy,
dopytywaé, dbac¢ o zrozumiatos¢ i ptynnos¢ komunikacji.

Aby osiggna¢ zamierzone efekty, kazde spotkanie oparte jest na statym
schemacie, ktéry obejmuje nastepujace etapy:

1. Zgtoszenie przez uczestnika indywidualnego problemu, wyzwania lub
trudnosci.

2. Doprecyzowanie zgtoszenia oraz wskazanie pozadanego efektu.
Okreslenie oczekiwan wobec grupy — jakie wsparcie, refleksje lub
doswiadczenia sg najbardziej potrzebne w danej sytuaciji.
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4. Pozyskanie rozwigzan, sugestii lub inspiracji, ktére mogg zostac
wykorzystane w praktyce.

Przyktad zgtoszenia:

1. ,Mam problem z organizacjg spotkan pracownikow — ciggle kogos
brakuje, pojawia sie wiele spraw biezgcych, a na najwazniejsze
kwestie brakuje czasu. Na spotkaniach jestem sama, a kolezanka
z zarzadu wprowadza chaos — bywa wybuchowa, wiec unikamy jej
kontaktu z zespotem.”

2. ,Planuje kolejne spotkanie w marcu i zalezy mi na tym, by skupic¢ sie
na kluczowych tematach dla organizacji, a nie na tym, co bedziemy
jes¢ na imprezie integracyjnej.”

3. ,Jak organizujecie spotkania zespotu, ktére sg poswiecone istotnym
sprawom?”

W kolejnych krokach pozostali uczestnicy procesu sg zapraszani do dzielenia
sie swoimi doswiadczeniami i pomystami w odpowiedzi na zgtoszong
potrzebe. Dzigki temu osoba, ktéra zgtosita dany problem, zyskuje wachlarz
adekwatnych i osadzonych w realiach rozwigzan, ktére moze wykorzystaé

w swojej dziatalnosci.

Dziatanie powtarzamy tak dtugo, az kazdy uczestnik zgtosi swojg sprawe
grupie i pozyska od niej odpowiedzi.

Czas trwania: 1 h 40 minut (5 uczestnikéw x 20 min).
@ Dobra praktyka

Dobrg praktyka jest, jezeli jedno ze spotkan w potowie trwania procesu
bedzie koncentrowato sie na aktualizacji celu gtéwnego (przyjrzeniu sie jego
aktualnosci czy atrakcyjnosci) lub:

e sprawdzeniu, na jakim etapie jest realizacja celu,
e uzgodnieniu ewentualnych nowych zadan,
e wzmocnieniu motywacji.
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5. Meta

Czas na podsumowanie. Czy udato nam sie znalez¢ rozwigzania dla naszych
trudnosci/wyzwan? Jak nam byto na tym spotkaniu? Jest to réwniez czas na:

a) podziekowanie sobie za wspoétdziatanie, wyrazenie wtasnych opinii,
okazang zyczliwos¢ i empatie — warto, aby grupa sama wskazata, za
co sobie dzisiaj dziekuje, co zauwazyta i co zadziatato;

b) wyznaczenie indywidualnych celdw, ktére majg by¢ osiggniete
do czasu nastepnego spotkania. Cele te odnotowywane sg przez
facylitatora. Konieczne jest to, aby cel byt konkretny. Cel jest
zobowigzaniem.

Czas trwania: 10 minut (5 uczestnikéw x 2 minuty).

Nawet najwytrwalsi potrzebujg odpocza¢. Pamietaj, aby wygospodarowac
dla grupy czas na przerwe. Proponujemy zaplanowanie jej pomiedzy etapem
czwartym, a pigtym. Bedzie ona okazjg do odpoczynku, rozluznienia sie

i zadbania o przestrzen swojej pracy.

Catos¢ spotkania trwa 3 h.
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Proces MasterMind

Pytania, ktére trzeba zadaé!

Z czym dzisiaj przychodzisz?
Jakiej trudnosci/jakiego wyzwania
wiasciwie doswiadczasz?

Czy dobrze rozumiem,
ze mierzysz sie z ...?

Co konkretnie chcesz osiagnac?

Czego potrzebujesz dzis od grupy?

Jakie wnioski dla siebie zabierasz?
Jakie dziatania planujesz?

(D))

Spotkanie 12

Dwunaste spotkanie stuzy domknieciu procesu rozwojowego realizowanego
w metodologii MasterMind. Jest to moment podsumowania pétrocznego
udziatu uczestnikéw — uswiadomienia sobie efektéw i zebrania
wzmacniajgcego feedbacku.

Metoda MasterMind zaktada wspdlne celebrowanie sukceséw oraz nauki,
ktérg uczestnicy wyniesli z catego cyklu spotkan. Ostatnia sesja nie powinna
by¢ jedynie formalnym zakonczeniem pracy grupy, lecz powinna stanowi¢
inspiracje do dalszego dziatania.
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Ostatnia sesja moze sktadaé sie z takich elementdw, jak:

indywidualne podsumowanie osiggnietych efektow (np. poprzez ich
skalowanie) z zapisaniem kluczowych wnioskéw,

wzmochienie wypracowanych efektéw — zaplanowanie pracy nad ich
trwatoscig,

wymiana wzmachniajgcej informacji zwrotne;j,

omowienie mozliwosci dalszego utrzymywania kontaktu miedzy
uczestnikami,

zaplanowanie kolejnych dziatah rozwojowych na najblizsze miesiace,
symboliczne zakornczenie etapu.

Ostatnie spotkanie powinno sktania¢ uczestnikdw do pogtebionej refleksji nad
wykonang pracg wtasng. Pomocne mogg sie okazaé ponizsze pytania:

W jakim miejscu teraz jestes w poréwnaniu do dnia rozpoczecia
procesu?

Ocen w skali od 1-100%, na ile osiggnates swoj cel gtéwny? Co
oznacza dla ciebie ten wynik?

Co byto twoim najwiekszym osiggnieciem w tym procesie?

Z czego jestes dumny/a?

Aby utrwali¢ wypracowane efekty, warto zapyta¢ uczestnikow o wazne zmiany,
ktére sg warte wprowadzenia w codzienne dziatania:

Jakie zmiany chciatby$/aby$ wprowadzi¢ (w sobie), aby wzmocnic¢
efekty wypracowane w procesie MasterMind?

Jakie zmiany chciatbys/abys wprowadzic¢

(w dziataniu organizaciji), aby wzmocni¢ wypracowane efekty dla
organizacji w procesie MasterMind?

Ostatni feedback od grupy powinien by¢ konkretny, wzmacniajacy i oparty
na catoksztatcie uczestnictwa w procesie. Mozna postuzy¢ sie ponizszymi
pytaniami:

Jaka najwazniejszg zmiane dostrzegam u ciebie od poczatku do
konca programu?

33



e Za co chce ci podziekowaé?

e Co twdj udziat w programie wnidst do mojej zmiany?

Na koniec warto zaprosi¢ uczestnikéw do okreslenia jednego konkretnego
celu, nad ktérym bedg pracowac przez kolejne p6t roku. Kazda osoba powinna
zapisac ten cel w swoim kalendarzu oraz zaplanowa¢ moment jego weryfikacji
po uptywie ustalonego czasu (co chce osiggngcé?, jak chce sie czué?, co
bedzie dowodem sukcesu?).

Istotne miejsce w trakcie ostatniego spotkania zajmuje element celebracji.
Dwunaste spotkanie powinno zawiera¢ element symbolicznego zakoriczenia
etapu. Mozna poprosi¢ uczestnikow o jedno stowo podsumowania lub
zaprosic¢ ich do wyrazenia swojej wdziecznosci za obecnos$¢ w procesie.
Niezaleznie od wybranej formy, celebracja powinna zawsze mieé¢ wydzwiek
pozytywny oraz konczgcy wspotprace miedzy uczestnikami grupy

a facylitatorem.

Zorganizuj swéj MasterMind

Rekrutacja

e Przygotuj formularz zgtoszeniowy online.
e Przeprowadz rozmowy indywidualne.
e Zamknij rekrutacje i podziel efektywnie grupy.

Spotkanie 0

e Zorganizuj stacjonarne spotkanie dla uczestnikéw grupy:
0 pozwdl grupie pozna¢ sie wzajemnie,
o ustal zasady wspétpracy (kontrakt),
0 naucz zasad informacji zwrotne;j.

e Ustal terminy wszystkich spotkan (online i superwizji).
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Spotkanie 1

e Wprowadz narzedzia do pracy (np. tablica online, komunikator).
e Opisz metode dziatania spotkan MasterMind.
e Ustal indywidualne cele uczestnikéw.

Spotkania 2 do 11

e Podsumuj postepy uczestnikéw.

¢ Omoéw biezagce wyzwania.

e Zbierz informacje zwrotne od grupy.

e Ustal dziatania do nastepnego spotkania.

Spotkanie 5 lub 6

e Sprawdz postep realizacji celow.
e W razie potrzeby zmien cele.

Spotkanie 12

e Podsumuj osiaggniete efekty.

e Zbierz koficowe informacje zwrotne.

e Zaplanuj dalsze dziatania.

e Zakoncz proces i podsumuj wspotprace.

Superwizje i konsultacje indywidualne

Pilotazowy program MasterMind NGO obejmowat wzbogacenie typowego
harmonogramu spotkan o superwizje grupowe oraz konsultacje indywidualne.
Te dwa rodzaje spotkan byty przeprowadzane przez ekspertéw zewnetrznych.

Ekspertami byli doswiadczeni praktycy z réznych branz i dziedzin
(np. specjalisci ds. zarzadzania i przywddztwa, eksperci finansowi, specjalisci
ds. marketingu i komunikacji, eksperci coachingowi, psycholodzy).

Superwizje

Superwizje w procesie MasterMind to specjalne spotkania w siedzibach
organizacji uczestnikdw, ktére wzbogacajg standardowy proces grupowy

o dodatkowg przestrzen do refleksji i informacji zwrotnej. Podczas superwiz;ji
uczestnicy analizujg aktualne wyzwania i sposéb realizacji swoich celéw
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w organizacji. Superwizor wspiera uczestnikow w pogtebionej analizie
sytuacji, wskazuje kierunki rozwoju i pomaga znalez¢ praktyczne rozwigzania.
Spotkania te wzmacniaja relacje migedzy uczestnikami oraz zwiekszaja
efektywnos¢ pracy zespotowe;.

Superwizja odbywa sie raz w miesigcu, w siedzibie jednego z cztonkdw grupy,
zapewniajgc rotacyjny dostep do doswiadczen i perspektyw wszystkich
uczestnikow.

Konsultacje indywidualne

Konsultacje indywidualne to sesje z ekspertami, ktére koncentrujg sie
bezposrednio na wyzwaniach uczestnikéw. Moga by¢ realizowane jako
spotkanie eksperta z uczestnikiem lub w matych grupach, w zaleznosci od
charakteru problemu. Celem konsultacji jest dostarczenie merytorycznego
wsparcia, praktycznych wskazéwek i narzedzi, ktére mozna od razu
zastosowac w organizacji lub w osobistym rozwoju lidera.

Korzysci dla uczestnikéw

Uczestnictwo w superwizjach i konsultacjach indywidualnych dostarcza
uczestnikowi konkretnych korzysci. Uczestnik tych form wsparcia lepiej
rozumie wiasne potrzeby oraz ztozonos¢ wyzwan, z ktérymi sie mierzy.
Element informacji zwrotnej, feedbacku, jest czynnikiem wspierajgcym
motywacje i przekonanie o mozliwosci poradzenia sobie z problemem.

Najwazniejszg wartoscig superwizji i konsultacji jest czerpanie z wiedzy,
narzedzi oraz inspiracji od praktykéw. Stanowi to podstawe do rozwoju
kompetencji praktycznych cztonkéw grup oraz jest odpowiedzig na zbadane
oczekiwania uzyskania wiedzy praktycznej dostosowanej do biezacych
potrzeb. Ponadto przektada sie to na wzrost poczucia wptywu i sprawczosci

- uczestnik zachowuje aktywng postawe w rozwigzywaniu swoich problemow.

Ewaluacja
Regularne badania ewaluacyjne sg czescig etyki procesu MasterMind.

Uczestnicy zapraszani sg do wypetnienia anonimowych ankiet bezposrednio
po zakonczonych spotkaniach. Dzieki badaniu facylitator otrzymuje informacije
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na biezaco, a uczestnicy zapraszani sg do autorefleksji na temat swojego
uczestnictwa w procesie. W uczestnikach pojawia sie réwniez poczucie
wplywu na poszczegdlne spotkania — w ankietach zostajg zaproszeni do
podzielenia sie swoimi odczuciami i potrzebami. Dobrze zaprojektowany
proces badawczy jest narzedziem do motywowania, wzmacniania
efektywnosci oraz refleksyjnosci uczestnikdw.

Modelowa ewaluacja procesu MasterMind sktada sie z czterech narzedzi:
1. Ankieta wstepna

Pierwsza ankieta jest realizowana bezposrednio po spotkaniu zero, ktére
prowadzone jest przez eksperta ds. komunikaciji. Jej celem jest zebranie
poczatkowych opinii uczestnikow na temat organizacji procesu rekrutacji,
jasnosci zatozen grup MasterMind oraz pierwszych wrazen. Ankieta po
spotkaniu zero pozwala facylitatorowi zidentyfikowa¢ mocne strony grupy
oraz potencjalne obszary wymagajgce doprecyzowania. Dodatkowo
uczestnicy zyskujg przestrzen do wstepnej refleksji nad wtasnym udziatem
i oczekiwaniami wobec procesu MasterMind.

2. Ankieta biezaca - realizowana po kazdym spotkaniu grupy
MasterMind (liczac od spotkania 1. do 12.)

Ankiety biezace, realizowane po kazdym spotkaniu, dajg mozliwos¢
reagowania na anonimowe potrzeby uczestnikéw. Badanie daje mozliwosé
skalowania odczu¢ uczestnikdw i tworzy przestrzen do swobodnych
odpowiedzi. Po zaobserwowaniu niepokojgcych trendéw facylitator moze na
nie zareagowac.

Niskie oceny i negatywne opinie moga $wiadczy¢ o tym, ze elementy procesu
MasterMind z jakiego$ powodu nie dziatajg. Jezeli wystgpi taka sytuacja, to
jest to temat do zaopiekowania przez facylitatora.

Ankiety biezgce majg obejmowac kilka prostych pytan, a ich wypetnienie
powinno zajmowac nie wiecej niz 5 minut. Uczestnicy powinni wypetniac te
ankiety w konncowej czesci spotkania online — tak aby facylitator mogt uzyskac
wglad w biezace doswiadczenia i obserwacje cztonkéw grupy.
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3. Ankieta na zakonczenie udziatu w projekcie

Koncowa ankieta obejmuje cato$¢ doswiadczenia uczestnika w procesie
MasterMind — od rekrutacji, przez spotkanie zero, wszystkie sesje grupowe, az
po zakonczenie programu. Dzieki niej mozna ocenié satysfakcje uczestnikow
z catego przebiegu procesu. Wyniki tej ankiety moga postuzy¢ do ulepszenia
kolejnych proceséw MasterMind.

4. Grupowe badanie fokusowe (FGI)

Badaniu fokusowemu poddawani sg uczestnicy programu oraz, w trakcie
osobnego spotkania, facylitatorzy.

FGI to badanie jako$ciowe prowadzone w formie grupowej dyskusji
moderowanej przez zewnetrzng firme badawcza. Jego celem jest zrozumienie,
czy wartosci ustalone na etapie planowania procesu MasterMind zostaty
faktycznie dostarczone uczestnikom. Badanie FGI daje dostep do sugestii

i rozwigzan, ktdre sa trudne do wydobycia w badaniach ilosciowych.

Etapy badan ewaluacyjnych

Badanie po spotkaniu zero
(stacjonarnym)

Regularne badania
po grupowych spotkaniach online

Badanie na zakonczenie udziatu
W programie

Badanie FGI

Whioski i usprawnienia
dla kolejnego procesu

(D)
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Wyzwania w procesie MasterMind

Organizacja i prowadzenie grup MasterMind wigza sie

z réznymi wyzwaniami. Ich swiadomos$¢ pozwala lepiej przygotowac proces,
unika¢ btedéw i skuteczniej stosowa¢ metodologie MasterMind w praktyce.
Ponizej przedstawiamy najczestsze z nich.

1. Wyzwania zwigzane z procesem rekrutaciji:

e Zle dopasowane grupy — uczestnicy na réznym poziomie, nieréwnosc¢
w wymianie wiedzy i doswiadczenia w grupie,

e zbyt mate lub zbyt duze grupy,

e bezposrednia konkurencja uczestnikéw grupy na rynku lokalnym,

¢ nieuwzglednienie probleméw technicznych, ktére moga pojawic sie
przy pierwszym spotkaniu online,

o  zbyt krétkie lub dtugie terminy rekrutacji i brak komunikacji zwrotnej —
frustracja i ryzyko utraty potencjalnych, warto$ciowych uczestnikéw,

e brak zrozumiatej informaciji o ilosci czasu wymaganego do udziatu
w catym procesie MasterMind.

2. Wyzwania zwigzane z jezykiem/komunikacja:

e stownictwo zmniejszajgce poczucie sprawczosci uczestnika
w procesie, np. udato sie, stato sie,

e uzywanie przez moderatora stéw wyolbrzymiajgcych, np. problem
(a uczestnik méwi o trudnosci),

e stosowanie kwantyfikatorow wielkich — uogdlnienia jezykowe typu:
musisz, zawsze, nigdy, za kazdym razem, wszyscy,

e przenoszenie/wspétdzielenie odpowiedzialnosci — np. pytanie ze
strony moderatora: co zrobiliSmy od naszego ostatniego spotkania,
niestosowanie komunikatu ,Ja”",

e komunikacja na roznych poziomach — zwracanie sie do uczestnikéw
jak do uczniéw, odpytywanie, pouczanie.
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Wyzwania zwigzane z praca grupowa:

e uczestnicy wybierajg cele pozorne — wybierajg je pod wptywem grupy,
braku czasu na refleksje w czasie spotkania,

e uczestnicy koncentrujg sie na biezagcych dziataniach zamiast na celu
gtéwnym,

e brak przestrzegania kontraktu (dotyczy takze facylitatora),

e grupa sie rozluznia, rozluznia sie tez formuta spotkania — uczestnicy
wiedzg, o co chodzi w spotkaniach, struktura staje sie przewidywalna,
relacje sg juz uksztattowane, pojawia sie obnizenie uwaznosci na
strukture,

e trudnosci w relacjach interpersonalnych miedzy uczestnikami
— milczenie, ktamstwo, aluzje, uchylanie sie od wypowiedzi,

e unikanie konfliktédw lub ich eskalowanie,

e nieobecnos¢ na spotkaniach — zmniejsza ilo$é pozyskanego
feedbacku, wymiane wiedzy i doswiadczenia, wyrywa uczestnika
Z procesu.

Wyzwania zwigzane z zarzadzaniem czasem:

e niewtasciwe planowanie przebiegu spotkan — brak jasnego planu
powoduje, ze spotkania sg chaotyczne, tracone sg wazne tematy
lub uczestnicy czujg sie zdezorientowani,

e przecigganie spotkan — powoduje zmeczenie uczestnikow, spadek
koncentraciji i obnizenie efektywnosci pracy grupy,

e brak kontroli nad czasem wypowiedzi uczestnikéw — dominacja
kilku os6b prowadzi do pominiecia innych, co obniza zaangazowanie
i poczucie sprawczosci.

Wyzwania zwigzane z zarzagdzaniem konfliktem:

e unikanie konfliktdw — zamiast rozwigzywac napiecia, grupa je
ignoruje, co prowadzi do pogorszenia atmosfery,

e niewtasciwe reagowanie na konflikty przez facylitatora
- np. faworyzowanie jednej ze stron, niezwracanie uwagi na zapisy



kontraktu grupowego,
e brak wypracowanych mechanizmoéw rozwigzywania sporéw
— grupa nie ma narzedzi ani umiejetnosci do reagowania na konflikt.

Co sie zmienito wsrod lideréw po udziale

w MasterMind??

Pierwsza edycja

W pierwszej edycji programu (pazdziernik 2024 — maj 2025) wzieto udziat

16 lideréw uczestniczacych w trzech statych grupach. tacznie zrealizowalismy
36 spotkan. Po kazdym spotkaniu uczestnicy grup byli poddawani badaniu
ankietowemu:

e 83% odpowiedzi potwierdza, ze grupa pomogta im zmierzy¢ sie
Z wyzwaniami;

e az 76% odpowiedzi Swiadczy o tym, ze uczestnicy zyskali wiedze,
ktdra wzmocnita ich jako lideréw organizacji;

o 52% odpowiedzi sugeruje, ze zagadnienia poruszane na pojedynczym
spotkaniu byty przydatne dla rozwoju organizacji;

e wedtug uczestnikdw 95% spotkan odbywato sie w komfortowej
przestrzeni edukacyjne;.

Proces MasterMind zwiekszyt kompetencje u 70% uczestnikéw, ponad 80%
uczestnikow odczuto wigksze wsparcie i motywacje, a 58% zauwazyto rozwdj
organizacyjny jako efekt udziatu w programie.

2 Dane pochodza z raportu ewaluacyjnego opracowanego przez MABEA Sp. z 0.0., analizy wtasnej
ankiet biezacych oraz opinii zebranych od uczestnikéw programu.
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Zastosowana metodologia przyczynita sie do poprawy efektow pracy
zaréwno lideréw, jak i catych organizacji — stato sie to mozliwe dzieki
wsparciu edukacyjnemu oraz emocjonalnemu. Wsparcie byto realizowane

w formie indywidualnej (np. konsultacje z ekspertami z branzy) oraz grupowe;j
(np. superwizje, regularne spotkania).

85% uczestnikow | edycji polecitoby udziat w MasterMind swoim znajomym.

o ,Jesli stoisz na czele NGO i czujesz, ze jako lider utkngtes w miejscu,
wez udziat w programie MasterMind. To doskonata okazja do rozwoju
i pouktadania na nowo swojej roli w organizacji”. Magdalena

e ,Stuchaj, znam Cie — masz gtowe petng pomystéw, troche chaosu
i wielka potrzebe rozwoju. MasterMind to miejsce, w ktérym ludzie
tacy jak Ty w koncu znajdujg przestrzen, zeby ruszy¢ z miejsca. Bez
$ciemy, bez coachowego betkoty, ale z konkretnym wsparciem,
strukturg i paroma porzadnymi kopniakami motywacyjnymi. To nie
jest klub wzajemnej adoraciji, tylko druzyna do zadan specjalnych”.
Monika

e ,Wez udziat w przygodzie, ktéra bedzie katalizatorem zmian!
Czy borykasz sie ze stagnacjg w rozwoju osobistym lub swojej
organizacji? Brak stabilnosci lub perspektywy rozwoju moze
doprowadzi¢ do wypalenia zawodowego i tym samym wptyng¢
negatywnie na Twojg organizacje. Rozwigzaniem jest poszerzenie
swoich horyzontéw i udziat w procesie grupowym, gdzie razem
z innymi uczestnikami bedziesz mégt przyjrze¢ sie problemom takich
lideréw jak Ty. Zyskasz wartosciowg informacje zwrotng oraz wiedze
ekspercka do dalszego rozwoju”. Filip

Druga edycja
W drugiej edycji programu (pazdziernik 2025 - czerwiec 2026) udziat wzieto

15 lideréw pracujacych w trzech statych grupach. tacznie zrealizowalismy
36 spotkan.
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Udziat w procesie MasterMind przynidst konkretne efekty:

85% uczestnikow odczuto wzrost motywacji, inspiraciji i poczucia
wilasnej wartosci;

ok. 65% respondentéw zadeklarowato rozwéj swoich kompetencji;

ok. 55% zauwazyto pozytywny wptyw MasterMindu na rozwoj
organizacji.

Ponadto 91% badanych wskazato, ze wsparcie eksperta zewnetrznego
byto przydatne. Uczestnicy ocenili réwniez, ze superwizje przyczynity sie
do wzrostu motywacji, inspiracji i poczucia wtasnej wartosci (ok. 75%
odpowiedzi), a takze do rozwoju organizacji (ok. 55% odpowiedzi).

»Nie ukrywam, ze caty ten MasterMind odpowiedziat mi na wiele
pytan, ktére miatem, jakie$ watpliwosci odnosnie naszej organizacji,
jak nalezy to zrobi¢. Uswiadomit mnie o rzeczach, o ktérych
(niektorych) nie miatem pojecia, albo nie wiedziatem, ze nie tylko ja
mam takie problemy.”

,Ciesze sie, ze spotkatam tam takich ludzi i ze moge zawsze liczy¢

na ich pomoc w tym MasterMindzie, wszystkich, bo miatam taka
wysmienitg grupe, ze kazdy z nas moze wzigé za telefon i zadzwoni¢,
ze potrzebuje to i to. | na kazde zawotanie kazdy nam pomoze. | chyba
to byto takg najwazniejszg wartoscig naszego projektu.”

,Dla mnie najwazniejsze teraz, na tym etapie jest to, zeby
kontynuowa¢ moze w mniej formalnej wersji, ale zeby nie stracié tych
kontaktéw i tego potencjatu, ktéry mamy, bo mysle, ze to jest ogromny
potencjat.”

Przytoczone wypowiedzi potwierdzaja, ze udziat w procesie MasterMind
sprzyjat rozwojowi kompetenc;ji lideréw, budowaniu relacji opartych na
zaufaniu, wzajemnym wsparciu i wymianie doswiadczen. Osiggniecie tych
efektéw byto mozliwe dzieki rzetelnemu prowadzeniu procesu MasterMind
przez facylitatoréw, zgodnie z zatozeniami metody.
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Perspektywa ewaluatoréw

Do ewaluacji Programu MasterMind NGO podeszli$my z duzym entuzjazmem.
Tym bardziej, ze MABEA specjalizuje sie nie tylko w prowadzeniu badan

i ewaluaciji, ale tez w tworzeniu, testowaniu i analizowaniu réznych rozwigzan
zwigzanych z rozwojem kompetencji. MasterMind natomiast jest jedna

z bardziej wymagajacych, przez co mniej powszechnie stosowanych, metod
wzmachiania kompetencji.

Jako ewaluatorzy towarzyszyliSmy zespotowi CRIS od samego poczatku:
przygladalismy sie przygotowaniom do uruchomienia pierwszej edyciji,
promocji Programu i rekrutacji. Ewaluacje prowadzilismy w odniesieniu do
$ciezki uczestnika i analizowalismy doswiadczenia uczestnikéw i realizatorow
na kazdym etapie trwania Programu, zaréwno w pierwszej jak i drugiej edyciji.
Dzieki temu identyfikowali$my na biezgco obszary wymagajgce usprawnienia
i sformutowalismy rekomendacje, ktére pozwolity na udoskonalenie modelu.
Whnioski z pierwszej edycji byly wsparciem w ulepszeniu organizacji Programu
w drugiej edycji. Miedzy innymi potozono wiekszy nacisk na zapoznanie
potencjalnych kandydatéw z ideg metody MasterMind oraz zweryfikowano
kryteria i zmodyfikowano sposéb przydziatu uczestnikéw do grup. Uczestnicy
drugiej edycji lepiej oceniali Program, co oznacza, ze wprowadzone zmiany
przyniosty oczekiwany rezultat.

Ewaluacja dwdéch edycji Programu potwierdzita wysoka trafnosc¢ i uzytecznos¢
przyjetego modelu wsparcia dla liderow organizacji obywatelskich.
Doswiadczenia uczestnikow potwierdzajg, ze model Mastermind NGO stanowi
wartosciowe i skuteczne narzedzie wspierania rozwoju lideréw organizacji
obywatelskich, posiadajace potencjat do dalszego rozwoju i upowszechniania.
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Sebastian Garbacz doradca biznesowy i facylitator programu MasterMind,
zaangazowany w tworzenie inicjatyw ekonomii spotecznej oraz wspieranie
dziatalno$ci inkubatoréw przedsiebiorczosci. Od ponad 15 lat dziata

w sektorze pozarzgdowym, petnigc role doradcy i trenera, a takze konsultanta
i opiekuna programoéw innowaciji spotecznych.

Jest koordynatorem i twdrca projektéw, w tym programu MasterMind NGO.
Posiada kwalifikacje facylitatora MasterMind PRO (034/2024), wspierajac
lideréw organizacji w rozwoju kompetencji indywidualnych i wsparciu
dziatania organizacji.

Jego zainteresowania koncentrujg sie na wspieraniu rozwoju organizacji
poprzez budowanie efektywnych strategii i modeli biznesowych, a takze na
inspirowaniu lideréw do podejmowania swiadomych decyzji i realizacji celéw
w dynamicznym srodowisku spotecznym.

MMasterMind
NGO
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Bozena Wiesiotek-Mrowiec jest ekspertkg w obszarze rozwoju ludzi

i organizaciji, specjalizujgca sie w procesach MasterMind oraz coachingu.
0Od lat wspiera lideréw i zespoty w budowaniu potencjatu, wzmacnianiu
kompetencji oraz osigganiu celdw biznesowych.

Jako moderatorka grup MasterMind tworzy partnerska przestrzen do
wymiany doswiadczen, wzajemnej inspiracji i skutecznego rozwigzywania
wyzwan. Wspiera lideréw organizacji w planowaniu celéw i podejmowaniu
$wiadomych decyzji. Jej dziatania koncentrujg sie na tworzeniu bezpieczne;j

i otwartej przestrzeni do refleksji, nauki i wymiany doswiadczen, umozliwiajac
uczestnikom maksymalne wykorzystanie potencjatu grupy.

Uczestnicy wspotpracy z Bozeng szczegdlnie cenig jej umiejetnos¢ uwaznego
stuchania i trafnego zadawania pytan, co sprzyja otwartej wymianie
doswiadczen. Uczestnicy proceséw podkreslajg jej empatie, profesjonalizm
oraz zdolnos¢ do inspirowania ludzi do podejmowania odwaznych decyzji oraz
skutecznego wdrazania zmian w zyciu zawodowym i osobistym.

Ida Radecka to doswiadczona facylitatorka MasterMind, psycholog w trakcie
ksztatcenia, nauczyciel akademicki i menedzerka kultury.

Jest autorkg m.in. artykutu ,Sitaczki i macgyverowie. O determinantach
demotywacji wérdd pracownikéw polskich doméw kultury” (2022), w ktérym
analizuje zarzadzanie zasobami ludzkimi w instytucjach kultury oraz aspekty
demotywacji w kontekscie pracy w tym sektorze, a takze rozdziatu w publikacji
,Budowanie organizacji” (2023).

W latach 2018-2023 petnita funkcje wiceprezeski Fundacji Dobrej Muzyki,
w ktorej zdobyta doswiadczenie w zarzadzaniu strategicznym organizacjami
pozarzagdowymi oraz projektami.

Jako facylitatorka MasterMind stawia na wspottworzenie,
wspétodpowiedzialnos$¢ i budowanie przestrzeni do rozwoju. Dba o atmosfere
zaufania, kreatywnosci oraz dialogu.
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Centrum Rozwoju Inicjatyw Spotecznych CRIS (www.cris.org.pl)

Centrum Rozwoju Inicjatyw Spotecznych (CRIS) — od 2002 roku wspiera
organizacje pozarzadowe, lokalnych lideréw, samorzady i spotecznosci.
Organizacje tworzy okoto 15-osobowy zespo6t, a wraz z cztonkami
stowarzyszenia, wspétpracownikami i wolontariuszami — spotecznos$é 20-30
0s6b. Jej sitg sg stabilnosc¢ i doswiadczenie: dziewie¢ oséb pracuje w CRIS
od ponad 15 lat.

CRIS tgczy kompetencije projektowe, badawcze, doradcze i grantowe. W ciggu
ostatnich pieciu lat przyznato 483 granty o tgcznej wartosci ponad 14,25 min
zt, a dzieki jego wsparciu powstato 311 miejsc pracy w przedsiebiorstwach
spotecznych. Stowarzyszenie prowadzi szkolenia, konsultacje, badania,
ewaluacje i procesy partycypacyjne oraz projektuje programy spoteczne

i grantowe. Wiekszos$¢ dziatan realizuje w partnerstwach i sieciach
wspotpracy.

Jako organizacja pozarzadowa dziata elastycznie, testuje nowe rozwigzania

i dostosowuije inspiracje z Polski i zagranicy do lokalnych potrzeb - w ten
sposo6b rozwijato m.in. budzety partycypacyjne, metode study circle oraz
MasterMind dla NGO. Wiekszos$¢ naszych dziatan realizujemy w partnerstwie.
CRIS jest aktywne migdzy innymi w Ogolnopolskiej Federacji Organizaciji
Pozarzadowych (OFOP), Slgskim Forum Organizacji Spotecznych ,KAFOS”,
Forum Organizacji Pozarzgdowych Subregionu Zachodniego (FOPSZ),
Polskim Alarmie Smogowym, a takze w europejskiej sieci skupiajacej
organizacje pozarzgdowe oraz wtadze lokalne - DYPALL Network.
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http://www.cris.org.pl

Notatki
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