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Wstep

Wstep

Mentoring jako koncepcja wsparcia jest stosunkowo nowa, jednak jej
istota i forma, w jakiej odbywa sie opiera sie na starozytnych wzorcach
czerpanych jeszcze ze Swiata antycznej Grecji. Pierwszymi mentorami sg
rodzice i opiekunowie uczacy dzieci najbardziej potrzebnych umiejetno-
$ci i zachowan, dzieki ktérym beda mogty wzrastac i nabiera¢ wiedzy.
Mentorami bywajg tez nauczyciele, ktorych stowa i postawy zapamiety-
wane sg na dtugie lata. Szczegdlng wiez z mentorem nawigza¢ mozna tez
na studiach wyzszych, gdzie relacja typu ,uczen - mistrz” jest stosunko-
wo najczesciej spotykana. Jednak mentorem moze byc¢ tez osoba spoza
systemu edukacji, ktora jest zdolna przekaza¢ innym to, co jest potrzeb-
ne dla ich rozwoju. O mentoringu méwimy w réznych sytuacjach zycio-
wych, nie tylko w przypadku formalnej edukacji. Mozna nawet stwier-

dzi¢, ze mentoring jest bardziej zwigzany z edukacjg poza i nie-formalng
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Wtep

niz z tradycyjnym sposobem nauczania. Kazda zyciowa sytuacja moze
by¢ tez przedmiotem mentoringu, poniewaz obojetne jest czy uczy¢ sie
bedziemy funkcjonowania w Swiecie wielkich korporacji czy tez adapta-
cji do warunkow kulturowych w obcym nam kraju. Niewazne jest tez czy
mentor bedzie osobg starszg, widziang przez nas w $wiecie realnym, czy
tez bedzie to mtodsza od nas osoba, z ktdrag komunikujemy sie gtéwnie
poprzez sieC Internet. Najwazniejszy jest cel mentoringu: rozwoéj osoby
prowadzonej. Niniejsza publikacja ma za zadanie przyblizy¢ tematyke
mentoringu w sposéb tatwy i przystepny, szczeg6lnie prezentujac prak-
tyczny jego wymiar podparty przyktadami.

Publikacja powstata jako efekt realizacji projektu pn. Skuteczny men-
toring - analiza rozwiqzan szwajcarskich w zakresie mentoringu. Projekt
ten zaktadal analize zasad i przebiegu mentoringu w czotowych instytu-
cjach szwajcarskich, a jego elementem kluczowym byta wizyta studyjna
w tych organizacjach w maju 2014 r. Bazujac na obserwacjach, odbywa-
jac rozmowy i uczestniczagc w warsztatach, przedstawiciele Stowarzy-
szenia ,Centrum Wspierania Edukacji i Przedsiebiorczosci” przygotowali
niniejszg publikacje. Mamy nadzieje, Ze przyczyni sie ona zaréwno do
popularyzacji samej idei mentoringu, jak tez do zapoznania sie i wyko-
rzystania skutecznych rozwigzan w tym zakresie, ktére funkcjonuja

w instytucjach szwajcarskich.
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Mentoring — istota i cel

Mentoring - istota i cel

Uczymy sie przez dziatanie i przez doSwiadczanie. Wszystko to, co
jest naszg wiedza jest przechowywane w naszej pamieci, obojetnie czy
dotyczy stow czy tez sposobow dziatania. Refleksja nad wspomnieniami
zwigzanymi z naszymi doSwiadczeniami, tworzenie rzeczy nowych, do-
stosowywanie lub przeksztatcanie naszych systemow i modeli dziatania
wptywa na to co umiemy. Duza role w tym zakresie odgrywaja nasze
emocje i uczucia pojawiajgce sie podczas realizacji danej czynnoSci.
W ten sposoéb, niektore rzeczy przychodza nam tatwiej, inne za$ trudniej.
Proces uczenia sie, tradycyjnie utozsamiany ze szkolny schematem,
obecnie wyszedl poza te ramy i przybiera¢ moze réznorodne formy,
w zaleznos$ci od potrzeb oséb uczacych sie. W ten sposoéb tradycyjna re-

lacja ,mistrz - uczen” zostaje podtrzymana.
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Mentoring — istota i cel

Mentoring jest jedna z form takiej relacji, ktéra w sensie dostownym
wywodzi sie z niej i w najpelniejszy sposob opiera sie na jej zatozeniach.
O samym mentoringu, jako koncepcji méwi sie od lat siedemdziesigtych
XX w., jednak samo stowo ,mentor” wywodzi sie juz ze starozytnosci. Na
kartach ,Odysei” Homera spotykamy starca o imieniu Mentor, ktory be-
dac przyjacielem Odyseusza otrzymat od niego polecenie dbania o dom,
aw szczeg6lnosci o wychowanie i rozwo6j syna Odyseusza - Telemacha.
Stad relacja, jaka taczyta Telemacha i Mentora byta pierwowzorem dzi-

siejszej relacji mentorskie;j.

Sam termin ,mentoringu” nie jest tatwy do zdefiniowania. Podobnie,
jak w przypadku wielu innych poje¢ z zakresu nauk spotecznych, istnieje
wiele réznych préob ujecia tematu. Wazne jest jednak, ze wiekszo$¢ litera-

tury przedmiotu wskazuje na relacje miedzy osobami, ktéra pomaga

y Dk'l,k"ék 'Aff { iﬂ"' 12 "i W rozwoju przynajm-
ps%& Tfff,{t ; i ; ;;;j; niej jednej z nich. Jed-
| x fgf T 14 1 {/“ na zdefinicji autor-

T ff 1 £ 4 stwa  D.Clutterbuck
, ' 4 , iD. Megginson (1999,

, s. 3) wskazuje ze men-
'F P V' < £ ,’ toring to proces osobi-
stego rozwoju, w czasie ktérego osoba z wiekszym doswiadczeniem, czy-
li mentor, wskazuje, doradza, prowadzi i pomaga innej osobie w jej oso-
bistym i zawodowym rozwoju, przy czym klient sam bierze na siebie od-
powiedzialno$¢ za zarzadzanie swoim osobistym i zawodowym rozwo-
jem. W rozumieniu prezentowanym przez autoréw jest to pomoc $wiad-
czona realnie (nie wirtualnie) na rzecz innej osoby w celu dokonania

przez nig znaczacych postepow w zakresie wiedzy, pracy i mysSlenia.
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Mentoring — istota i cel

D. Clutterbuck wskazuje tez, Ze mentoring nalezy do najbardziej sku-
tecznych metod rozwoju, jakimi dysponuja ludzie lub organizacje (Clut-
terbuck, 1998). Jak pisze jeden z polskich specjalistow z zakresu mento-
ringu S.Karwala, mentoring to partnerska relacja miedzy mistrzem
a uczniem, zorientowana na odkrywanie i rozwijanie potencjatu ucznia.
Opiera sie na inspiracji, stymulowaniu i przywédztwie (Karwala, 2009,
s. 110).

[stota mentoringu jest relacja, ktéra dzieki odpowiednim zabiegom
mistrza (mentor), pozwala uczniowi (ang. mentee) poznawac siebie, roz-
wija¢ samoswiadomos¢ i iS¢ bez leku wybrang przez siebie drogg samo-
realizacji (Karwala, 2009, s. 110). Nie jest to jakakolwiek wiezZ czy przy-
padkowa relacja, tagczaca mistrza i ucznia, ale przemys$lana i nastawiona
na konkretny cel (w tym przypadku na samorozwoéj, jednak $cisle zdefi-
niowany). Mentoring obejmowac¢ moze realizacje szeroko zdefiniowane-
go celu np. samorozwoju pojmowanego holistycznie, jako rozwdj catej
osobowoSci ucznia, jednak lepiej jest gdy jest on raczej ukierunkowany,
szczegOlnie w poczatkowych fazach prowadzenia np. na rozwdj konkret-
nych umiejetnosSci. Wynika to nie tylko z checi zapewnienia powodzenia
dziataniu poprzez bardziej precyzyjne okreslenie celu, ale takze z fazo-
wosci samego mentoringu, ktéry jako relacja przechodzi kolejne etapy.
Relacja ta, jak wskazujg znawcy tematyki, obejmuje nie tylko samo bycie,
ale przede wszystkim doradztwo i informacje zwrotne o efektach i po-
stepie czynionym przez ucznia. Wskazanie celu, pozwala takze wyzna-

czy¢ trwatg i wymierng definicje sukcesu.
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Mentoring — istota i cel

Gtownym celem mentoringu jest rozwdj mtodszych oséb, ktére pra-
gna wzmocni¢ swdéj potencjat poprzez relacje z osoba bogatsza w do-
Swiadczenie, a ktora to osoba potrafi motywowa¢, przekazywac wiedze
i posiadane przez siebie ,know-how”. W tym miejscu nalezy wyjasnic, ze
pojecie osoby mtlodszej nie od- *
nosi sie do wieku, choC jest
w gléwnej mierze z tym zwigza-
ne. ,Mtodo$¢” moze by¢ tu po-
strzegana jako mtodos$¢ stazem
czy brak potrzebnego doswiad-

czenia, nie za$ koniecznie me-

trykalnie. Oczywiscie najczestszymi przypadkami mentoringu s3 te, w
ktérych to mtode wiekiem osoby sg prowadzone przez swoich starszych
koleg6éw, jednak nie jest to wymadg obligatoryjny mentoringu. W procesie
mentoringu osoba prowadzona (uczen) nabywa doswiadczenie, wiedze
i odpowiednie zorientowanie na kariere i Zycie osobiste. Warunkiem
powodzenia jest to, Zzeby podejmujacy mentoringu uczen chciat w ten
proces wejs¢, za$ jego mentor miat ku temu predyspozycje. Pierwszy
z nich - uczen - musi zatem zaakceptowac¢ nadrzedng i prowadzaca role
mentora, ktéra wymaga posiadania zaré6wno niezbednej checi do nauki
i nabywania doswiadczenia, ale tez duzego potencjatu i otwarto$ci. Men-
tor powinien z kolei by¢ otwarty na swojego ucznia i chetny do dzielenia
sie swojg wiedza i doSwiadczeniem. Cechy i predyspozycje zaréwno

mentora jak i ucznia zostang oméwione w dalszej czeSci publikacji.

Mentoring przeznaczony jest dla tych, ktérzy wykazuja duzy po-
tencjat, ale jednak wymagaja pomocy w osigganiu wyznaczonych celow.

Gtownym efektem mentoringu jest ,wydobycie” zdolnosci tkwigcych
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Mentoring — istota i cel

w uczniu, zdefiniowanie tych obszaréw dziatania, ktére powinny by¢
w dalszej kolejnosci rozwijane oraz nakreSlenie celéw, jakie prowadza
do osiggniecia sukcesu (Kaczan-Winiarska et al.,, 2007, s. 70). Mentoring
ma najczesciej zwiazek z rozwijaniem kariery zawodowej czy tez wspar-
ciem osobistym (w dtugim okresie), ale moze stuzy¢ nabyciu umiejetno-
$ci np. prezentacji na rynku pracy, czy tez tych zdolnosci, jakie moga po-
moc osobom wykluczonym w inkluzji spotecznej. W tym wzgledzie waz-
ne jest jednak aby rozwéj bedacy celem mentoringu odbywat sie cato-
$ciowo, tj. dotyczyt sfery osobistej, zawodowej (cato$ciowo) i kariery
zawodowej w konkretnym miejscu. Nie zawsze sfery te dadzg sie od sie-
bie fatwo oddzieli¢, cho¢ stosunkowo czesto mentoring koncentruje sie
tylko na wzgledach zawodowych w danym miejscu pracy pomijajac cato-
Sciowy kontekst zawodowy osoby czy tez jej predyspozycje i cechy oso-
bowosciowe. Mentor winien pracowac z uczniem nad wszystkimi trzema
aspektami jednocze$nie, tak aby nie poming¢ waznych kwestii w jednym
obszarze implikujacych zachowania w dwéch pozostatych. Nauka ta mo-
ze dotyczy¢ roznych elementéw, np.: motywacji, relacji zawodowych
oraz osobistych, jakos$ci zycia, ré6znych sposobéw wykonywania danego

zadania (Kaczan-Winiarska et. al,, 2007, s. 70).

Proces mentoringu obejmuje 4 fazy zaprezentowane na Rys. 1.
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Mentoring — istota i cel

Rysunek 1. Fazy mentoringu

Dynamizm

nauk podezas ktorej nastepuje wymiana wiedzy

Rekonstrukecja

ocena relacji; czy mentoring byt przydatny? w jakim sensie? czego si¢ nauczylem

A 4

nastepuje koniec procesu, mentor i jego klient oddzielaja sie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Kaczan-Winiarska et. al,, 2009, s. 71.

Mentoring to proces bardzo praktyczny i w przeciwienstwie do psy-
choterapii jest raczej uporzadkowany. Wynika to z jego istoty, cho¢
w pewnym momencie w jego realizacji niezbedne moze okaza¢ sie wyko-
rzystanie innych elementéw np. coachingu czy nawet psychoterapii, ale
majg one raczej wtérny charakter. O ile coaching wystepuje naturalnie
bliZej procesu mentoringu nie jest on konieczny do odbycia mentoringu
w sposéb prawidtowy. Jak przedstawiono na Rysunku 1, fazowo$¢ men-
toringu odbywa sie jako proces naturalnego przechodzenia od wiezi luz-
nej w kierunku jej zacie$niania by osiagng¢ wyznaczony cel do jej po-

nownego rozluznienia, by méc zobaczy¢ jak samodzielnie uczen poradzi
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Mentoring — istota i cel

sobie w dalszej karierze. Pierwszym nieodzownym elementem jest zaini-
cjowanie mentoringu, a wiec spotkanie mentora i ucznia, z ktorych ten
ostatni wskaza¢ powinien obszary, nad ktérymi chciataby popracowac.
Drugi etap - wzajemna nauka - tylko z pozoru wydaje sie by¢ procesem
jednokierunkowym. Obecnie w teorii pedagogicznej wskazuje sie relacje
dwustronng jaka ma miejsce w procesie nauki. Jest to zwigzane z teorig
wzajemnego uczenia sie, ktéra opiera sie na zatozeniu, ze kooperatywne
uczenie sie nie jest tylko grupowa wymiana doswiadczen, ale przekazem
sposobow konstruowania rozwigzania probleméw. W tym wzgledzie
wiele z tych aspektéw nadaje sie do zastosowania w mentoringu cho¢
bazuje on na wiedzy i do§wiadczeniu mentora. Wykorzystanie tej meto-
dy wymaga dokonania pewnej kon-
strukcji myslowej, ktéra umozliwi
kompleksowe uzyskanie odpowie-
dzi. W tradycyjnym rozumieniu
mentoringu, mentor przekazuje
catg swoja wiedze i doSwiadczenie
w danym aspekcie swojemu
uczniowi (czynigc go w niektorych
przypadkach swoim protegowa-
nym), coraz cze$ciej jednak wy-
zwania z jakimi spotykajg sie oboje

(tj. mentor iuczen) moga przekra-

cza¢ dotychczasowy zasob wiedzy
czy potrzebnych umiejetnosci, zatem wazne bedzie znalezienie konkret-
nego rozwigzania dajacego podstawe do rozwoju ucznia (a przy okazji
zwiekszenia zasobu doSwiadczenia mentora). W tym wzgledzie metody

kooperatywnego uczenia sie zakladaja nie tylko wyksztatcenie sie w
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Mentoring — istota i cel

przysztosci refleksyjnej postawy odbioru rzeczywistoSci, ale takze wyko-
rzystanie dotychczasowych jej ocen. Metody te cechujg sie kilkoma ele-
mentami odro6zniajgcymi je od $cisle tradycyjnych oraz wspoétczesnych
metod nauczania, przede wszystkim ze wzgledu na poszerzong refleksje
ucznia idyskusje z mentorem. Wiedza, ktéra potrzebna jest uczniowi
konstruowana jest podczas procesu uczenia sie, za$ celem tego procesu
jest kompleksowe przetworzenie sytuacji. Mentor jest w tym procesie
uczestnikiem, doradca, ktéry kooperuje, wyszukuje i ksztattuje aktywne
$Srodowisko nauczania. Sprzezenie zwrotne jest wewnetrznie modelo-
wane, co oznacza, ze wiedza wychodzac od mentora jest poddawana re-
fleksji u ucznia. Mentoring nie jest bowiem suchym przekazywaniem
Jtrickdbw” dotyczacych zachowan, ale ksztattowaniem postawy i wiedzy
adekwatnej dla ucznia w danym $rodowisku zawodowym czy zyciowym
przy uwzglednieniu jego wszystkich predyspozycji. Poniewaz cztowiek
nie jest istotg arefleksyjng, naturalng jego sktonnoS$cia jest ocena i su-
biektywizacja odbioru rzeczywisto$ci poprzez bazowanie na doswiad-
czeniach empirycznych. Stad tez w procesie mentoringu wykorzystywa-
na jest rowniez dotychczasowa wiedza ucznia (Chih-Hsiung Tu, 2004, s.
20). Nalezy zwrdcic¢ takze uwage na sama organizacje takiego procesu -
mentoring ma dostarczy¢ sposobnos$¢ do realizacji okre§lonych celow
wyznaczonych na wstepie wspotpracy. Cele te moga zosta¢ rozwiniete
lub zmodyfikowane zaréwno przez mentora, jak i ucznia. Nalezy zazna-
czy¢, ze rola mentora jest przeksztatceniem z roli nauczyciela i prowa-
dzacego czyli dysponenta i przekaziciela wiedzy na role koordynatora
procesu mentorskiego iprzeptywu wiedzy do jego ucznia (ucznidow).
Mentoring realizowany jest zazwyczaj jednoosobowo lub w matych gru-
pach znajdujacych sie pod bezposrednim nadzorem mentora. W sytuacji

kiedy uczen nabedzie juz potrzebne umiejetnosci do samodzielnego po-
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Mentoring — istota i cel

ruszania sie w wyuczonym obszarze, kiedy jego rozwoj osobowosciowy
przebiegnie pomysSlnie i bedzie mozna uzna¢, ze osiaggnieto juz cel, przy-
chodzi czas na refleksje. Czyni jg nie tylko uczen ale takze i mentor. Ten
pierwszy jako gléwny podmiot procesu mentorskiego musi poczynic¢
pewne uwagi krytyczne i dokona¢ oceny na ile proces mentoringu po-
zwolil mu osiggna¢ stawiany cel (cele), jak tez na ile przyczynit sie on do
ogolnego rozwoju osobowosciowego. Taka refleksja powinna by¢ nie-
odzownym elementem procesu mentorskiego, poniewaz bez niej istnieje
zagrozenie, ze mentoring zamiast spodziewanych rezultatéw przemieni

sie wrelacje zalezno$ciowg bez jasno sprecyzowanego celu. Mentoring

zawsze powinien mie¢ okres$lony cel,
ktéry wskazywac¢ bedzie kiedy uczen
osiggnie samodzielno$¢, a tym samym
- kiedy rozwinie sie w zakladanym
stopniu. Bez procesu weryfikacji, rela-
cja ta nie bedzie mogta by¢ sklasyfi-
kowana jako proces mentorski. Zakon-
czenie mentoringu, mimo iZ moze wy-
dawac sie do$¢ dziwne ze wzgledu na
specyfike tej relacji - musi kiedy$ na-
stapi¢. Nie oznacza ono zerwania wiezi ucznia z mentorem, ale raczej
przedefiniowanie, rozluznienie i samodzielno$¢ obu oséb. Uczen po za-
konczeniu mentoringu bedac na tyle samodzielnym, bedzie mogt decy-
dowac¢ i wykorzystywa¢ nabyta wiedze iumiejetnosci adekwatnie do
wtasnych potrzeb. Poréwnujac ten stan do relacji rodzinnych oznacza
niejako ,wyfruniecie z gniazda” osoby doroste;j.

W wielu opracowaniach naukowych, przedstawia sie mentoring jako

proces fazowy (co zostato juz wczesniej pokazane), ale réwniez jako pro-

Str. 15



Mentoring — istota i cel

ces wielostronny i cykliczny. Rysunek 2 przedstawia koncepcje mento-
ringu Petera Jarvis'a spopularyzowang w Szwajcarii przez CEAP Rese-

arch & Developement, czolowg instytucje szkolacg w zakresie mentorin-

gu.

Rysunek 2. Proces mentoringu wg P. Jarvis'a

—>»  Osoba (1) > Sytuacja (2) Osoba: Wzmocnie-
Dos$wiadczenie (3) » nie ale stosunkowo
/ nie zmienione (4)
Eksperyment AN
prakg/czny ) Ewaluacja (8) — > Zapami@tywani%\

N L
Rozumowanie i
odzwierciedlanie (7) \ Y

Osoba: Zmieniona i bg#t |
dziej doswiadczga(9)

/

Zrédto: materiaty wewnetrzne ECAP

W koncepcji tej sytuacja i doSwiadczenie wptywaja na konkretne
emocje odczuwane przez ucznia, na ktorych to skupiona zostaje uwaga.
Obszar zaznaczony okregiem jest centrum procesu monitoringu. Zapa-
mietywanie, rozumowanie i odzwierciedlanie tego co sie rozumie oraz
ewaluacja wlasnego postepowania dajg w efekcie zmiane i wieksze do-
Swiadczenie osobie uczestniczacej w procesie mentoringu. W koncepcji
P. Jarvis'a uczen jest umieszczony w centrum, a na jego rozwd4j mentor

spogladat cato$ciowo majac na uwadze wszystkie jego aspekty.
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Mistrz 1 Uczeri — czy tylko dwie osoby?

Mistrz i Uczen - czy tylko dwie

0Soby?

Mentor pelni role mistrza dla swojego ucznia stad tez mentorem
winna by¢ osoba o rozwinietych kompetencjach, ktéorag mozna obdarzy¢
zaufaniem i ktérg warto nasladowac. Te cechy sprawiajg, Ze mentorem
moze by¢ osoba doSwiadczona, jednak tylko taka, ktéra moze by¢ zaufa-
nym doradcg swojego ucznia. Tym samym - mentorem nie moze by¢
kazdy, a tym bardziej - nie moze to by¢ osoba wybrana przez przypadek.
Wedtug szwajcarskiej instytucji ECAP winna by¢ to osoba, ktora dzieli sie
informacjami zdobytymi na wtasnej $ciezce zawodowej celem wsparcia
swojego ucznia w jego rozwoju. Relacja ta zaktada wiec szczero$¢ w kon-
taktach i posiadanie odpowiednich predyspozycji. Mentorem nazywa sie

tez osobe, ktéra wywiera na zycie ucznia duzy wptyw, inspiruje go
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i wspiera. D. Clutterbuck definiuje mentora jako cztowieka do$wiadczone-

go, ktory chce podzieli¢ sie swoja wiedzg z kim$ o doSwiadczeniu skrom-

niejszym, w relacji charakteryzujacej sie wzajemnym zaufaniem (Karwala,

2009, s.111).

Mentorem sta¢ sie moze osoba, ktéra posiada nastepujgce warunki

(ECAP):

posiada do$wiadczenie w danej dziedzinie,
jest wzorem do nasladowania,

jest gtosicielem i rzecznikiem danej postawy,
posiada wysokie morale i postepuje etycznie,

jest godna zaufania.

Posiadanie tych cech jest wymagane ze wzgledu na konkretng od-

powiedzialno$¢ mentora. Jej zakres zazwyczaj wyznaczaja (ECAP):

bycie doradca,

zapewnienie otwartego, rzetelnego wgladu w ocene sytuacji
ucznia i rozwo6j poprzez udzielanie porad i wskazéwek,
podejmowanie wszelkich prob, aby utrzyma¢ harmonogram
spotkan z uczniem,

zapewnienie poufnosci.

Uczen mentora (ang. mentee) jest druga postacig w relacji mentor-

skiej. Jego gtbwnym zadaniem jest zdobycie do$wiadczenia i umiejetno-

$ci bazujac na tym, co ,wyniesie” z relacji mentorskiej. Wydawac¢ sie mo-

Ze, ze jest to rola bierna, w ktorej osoba bazuje tylko na tym co otrzyma-

ta. Jednak majac na uwadze to, co stwierdzono w rozdziale pierwszym -
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relacja ta zakltada wzajemne uczenie sie. Stad tez niezwykle wazng role

odgrywa postawa ucznia, ktéry musi by¢ aktywny i nastawiony na zdo-

bycie lub kreowanie wiedzy i umiejetnos$ci. Uczniem, ktoéry skutecznie

i efektywnie wejdzie w relacje mentorska jest osoba, ktora charakteryzu-

je sie kilkoma cechami (ECAP):

jest nastawiona na zdobywanie wiedzy i umiejetnosci,
jest otwarta na informacje zwrotng i krytyke,
podejmuje ryzyko,

jest nastawiona na stworzenie i utrzymanie relacjji,

posiada umiejetnosci komunikacyjne.

Powyzsze cechy wynikajg z zakresu odpowiedzialnosci, jaki posiada

uczen. Jest rzecza oczywista, ze w tej relacji kazda ze stron posiada swoje

prawa i obowigzki. Tymi ostatnim u ucznia sg (ECAP):

przejawianie inicjatywy w rozwoju swoich umiejetnosci,
dzielenie sie poczynionymi postepami,
nastawienie na aktywno$¢ i odpowiedzialnos¢,

akceptacja i nastawienie na rozwoj poprzez doradztwo.

Podejmujac rozwazania wynikajace z tytutu a dotyczace liczby os6b

w relacji mentorskiej nalezy najpierw wskaza¢ modele mentoringu, kto-

re warunkowac beda liczbe os6b uczestniczacych w relacji mentorskie;j.

ECAP wskazuje trzy podstawowe:

mentoring dla jednej osoby (typu ,one to one”),
trening praktyczny bazujacy na mentoringu,

mentoring grupowy i sieciowy.
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W pierwszym typie ma sie do czynienia z jednym mentorem i jed-
nym uczniem i jest to tez tradycyjna forma mentoringu. Wynika to z za-
kresu podejmowanej tematyki i obszaru rzeczowego objetego mentorin-
giem. Typ ten spotykany jest kiedy mentor rzadko podejmuje sie swojej
roli i ma miejsce najczesciej w wyniku zewnetrznych przyczyn, ktore
warunkujg konieczno$¢ rozciggniecia opieki mentorskiej nad uczniem

w danej sytuacji zawodowej czy osobiste;j.

Drugi typ - trening praktyczny bazujgcy na mentoringu - spotykany
jest powszechnie w zakltadach produkcyjnych, gdzie mistrz sprawuje
role mentora czesto nie§wiadomie, uczac swoich uczniéw konkretnych
umiejetno$ci. Poniewaz trening praktyczny jest najczeSciej spotykany
w zakresie produkcyjnym dziatalnosci
cztowieka, stad tez zwykto okresla¢ sie go
mianem praktyki. Nie oznacza to jednak,
ze kazda dziatalno$¢ pozaprodukcyjna
nie moze by¢ juz objeta tym typem men-

toringu. Nawet zasadne jest, Zeby takie

postrzeganie mentoringu rozszerza¢ na
inne formy dziatania i aktywnosci. Prak-
tyka nie musi dotyczy¢ tylko czynno$ci
wytwoérczych czy manualnych, ale obejmowaé moze takze zestaw za-
chowan, co w wielu przypadkach jest rGwnie cenng umiejetnoscig niz

konkretna zdolnos¢ do realizacji fizycznych czynnosci.

Trzeci typ mentoringu upowszechnit sie stosunkowo niedawno wraz

z rozwojem sieci spoteczno$ciowych. Pomimo, iz mentoring grupowy
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moze by¢ prowadzony osobiScie bez koniecznos$ci wykorzystania w tym
celu narzedzi ICT, to jednak w dobie serwisow WEB 2.0 ten element zy-
skuje coraz wieksza popularno$¢. Pozwala na sprawowanie prawdziwej
opieki mentorskiej nad kilkoma uczniami bez koniecznos$ci czestego wi-
dywania sie z nimi. W niektdrych formach tego typu, cata relacja mentor-
ska opiera sie na zdalnym kontakcie. Czy jest to stuszne podejscie, trud-
no jednoznacznie oceni¢. Zwolennicy tradycyjnego modelu wskazujga na
konieczno$¢ osobistego kontaktu, w ktérym nastepuje nie tylko rozwdj
wiedzy, ale posiada on réwniez wymiar duchowy i ubogaca catg jednost-
ke poprzez zywy kontakt z drugim cztowiekiem. Zwolennicy metody
opartej na wykorzystaniu narzedzi ICT podkre$laja, ze w ten sposob
uczen moze otrzymac¢ od mentora wsparcie w dowolnym czasie, nie tyl-
ko przy okazji kontaktu osobistego. Wykorzystujac zalety i pomijajac
wady obu podej$¢, mozna zaryzykowac wskazanie, ze optimum efektyw-
nosci tego typu mentoringu bedzie posrodku, co oznacza, Ze skuteczna
relacja mentorska bedzie miata miejsce przy wykorzystaniu narzedzi ICT

w tradycyjnej relacji opartej na osobistym kontakcie.
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Coaching - nieodiaczny element
mentoringu?

Coaching jest procesem utatwiajagcym nauke i rozwdj, a tym samym
pozwala na uzyskanie lepszych osiagnie¢ (Parsloe, 1999, s. 8). Proces
ten koncentruje sie na poszerzeniu wiedzy i zwiekszeniu umiejetnosci
0sOb uczestniczacych w tym procesie. W coachingu, osoby korzystajace
z niego okresla sie mianem klientow. Klient bazujac na pytaniach i in-
formacjach otrzymanych od coacha doskonali i rozwija samego siebie.
Rolg coacha jest pomdc klientowi w zdobyciu potrzebnej wiedzy po to,
by mogt on osiggna¢ dobre wyniki (Kaczan-Winiarska et. al,, 2007, s. 84).
Przedmiotem coachingu jest najczesciej rozwo6j zawodowy, cho¢ jego
obszar tematyczny moze dotyczy¢ réznorodnych sfer codziennego funk-

cjonowania i obecnie to podejscie jest nawet bardziej preferowane i cze-
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Sciej spotykane niz tylko samo skupienie sie na sprawach zwigzanych
z praca. Tym, co stanowi o istocie i powodzeniu coachingu jest cel, z ja-
kim zgtasza sie do coacha klient. Jak wspominajg autorzy opracowania
pt. Wspdlne podstawy metodologiczne rozwoju innowacyjnych rozwiazan,
gtéwnie w oparciu o mentoring i coaching: ,Aby odnie$¢ sukces w co-
achingu trzeba przede wszystkim: mie¢ klarowne cele, wiedzie¢ jakie sg

pozadane umiejetnosci,

zna¢ roznice pomiedzy ist-

<> niejacymi umiejetno$ciami,
I D E a tymi, ktére sg potrzebne,
! : v\ ‘ \ a takze nalezy planowac

dziatania, szczegdlnie gdy
proces ten jest czescig kul-
tury ustawicznego ksztal-
cenia sie w ramach przedsiebiorstwa, gdy stanowi cze$¢ globalnej stra-
tegii rozwoju, readaptacji i doskonalenia wynikéw. Coaching nie stanowi
bowiem odosobnionej strategii, lecz musi by¢ elementem kultury przed-

siebiorstwa badz instytucji.” (Kaczan-Winiarska et. al., 2007, s. 72).

To, na co zwracaja eksperci od coachingu to przede wszystkim cele,
jakie winny by¢ ustalone przed przystapieniem do wspdlnej pracy co-
acha i klienta. Bez tego elementu coaching bedzie tylko mitg (badZ nie)
rozmowg i nie przyniesie zadnego efektu. Cel ten powinien wyjs¢ od
klienta, ktéry coaching winien potraktowac bardziej jako forme treningu
niz jako forme wsparcia. Jest to trudne i w wielu przypadkach przekre-
$la¢ moze szanse powodzenia coachingu, jednak jest niebywale skutecz-
ne. Trening umiejetnosci, ich uczenie lub tez oduczanie tego, co prze-

szkadza klientowi to drugi nieodzowny element coachingu. Ma on
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w efekcie da¢ do dyspozycji klienta te, ktére wzgledem obranego celu
przydadza sie mu najbardziej. Plan dziatania ustalany podczas coachingu
jest takze istotnym elementem cato$ci tego procesu i pozwala na spraw-
ng jego realizacje oraz nakres$lenie $ciezki dziatania dla klienta. DoS¢ cze-
sto coaching mylony jest z psychoterapiag ze wzgledu na to, ze wielu
klientow zgtaszajacych sie po wsparcie w takiej formie oczekuje automa-
tycznego obudzenia checi do dziatania, motywacji czy nawet checi do
zycia. W takich przypadkach dziatanie skazane jest na niepowodzenie.
To klient a nie coach winien wiedzie¢ czego chce i jaki ma cel, za$ rola
coacha jest umiejetne pokierowanie odpowiedziami jakie formutuje

klient w tym obszarze, tak by utatwi¢ mu szybka nauke i realizacje celu.

Nauka wspomniana wcze$niej nie obejmuje w tym przypadku nauki
konkretnych czynnoSci, ale bardziej nabycie umiejetnosci i samorozwdj
klienta nastawiony na zmiany. Wynika ona zar6wno z wiedzy na temat
celu, jaki klient chce obra¢ przed rozpoczeciem coachingu, jak i $wiado-
mosci swojej obecnej pozycji (stanu, w jakim sie znajduje). Na tej bazie
budowana jest strategia dziatania dla klienta, w ktorej zawarte sa
wszystkie cele i sposoby ich osiggniecia. Waznym elementem w tym pro-
cesie jest takze informacja zwrotna, ktéra klient otrzymuje od coacha

i na podstawie ktorej weryfikuje swoja aktualng pozycje (stan).

Aby coaching odniost skutek, oprocz powyzszych wskazan konieczne
jest zapewnienie kilku nieodzownych elementow, ktore nie sg bezpo-
Srednio zwigzane z samym nastawieniem Kklienta, ale ktoére rzutowac
mogg na jakos$¢ relacji. Wérdd gtéwnych z nich wymienia sie (Deans,

Oakley et al, 2007, s.1I) :
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— poufnos¢, ktéra oparta jest na wzajemnym poszanowaniu ca-
tego procesu zar6wno przez coacha, jak i klienta;

— swoboda wypowiedzi, dajgca zaréwno coachowi, jak i klien-
towi odpowiednig przestrzen porozumiewania sie;

— profesjonalizm coacha, ktéry winien mie¢ zaréwno wyksztat-
cenie ku temu, jak i odpowiednie do$wiadczenie i zdolno$¢
rozeznawania sytuacji klienta;

— aktywno$¢ klienta, ktéra zaktada zaangazowanie sie w prace

z coachem i realizacje ustalonych zadan.

Patrzac na proces coachingu i jego miejsce wsréd innych procesow
jakie zachodzi¢ mogg w przedsiebiorstwach, organizacjach i wszedzie
tam, gdzie ludzie pragna sie rozwijaé, nalezy zaznaczy¢, Ze nie jest on
oderwany od innych aktywnos$ci pro-rozwojowych. Jego miejsce jest Sci-
Sle okreslone i wynika z zakresu dziatan oraz celow jakie sg w jego ra-
mach podejmowane. Rys. 3 przedstawia miejsce zarzadzania, mentorin-

gu i coachingu w procesie funkcjonowania organizacji wg ECAP.
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Rysunek 3. Zarzadzanie, mentoring i coaching w procesie funkcjonowania
organizacji

Mentoring

* moéwienie co ma e dawanie
byé zrobione wskazowek

® rozwiazywanie ¢ oferowanie
cudzych problemow przewodnictwa

Zrédto: materiaty wewnetrzne ECAP

Ze wzgledu na tematyke niniejszej publikacji jej gtbwnym obszarem
rozwazan jest mentoring, stad tez omawiajac coaching niezbedne jest

odniesienie go do tej wiasnie relacji.

W odro6znieniu od mentoringu, coaching jest nastawiony na wzrost
wydajnosci a nie za$ na catoSciowy rozwoj osoby. Podobnie tez, coaching
w przeciwienstwie do mentoringu koncentruje sie na krotkiej perspek-
tywie czasowej, podczas gdy ten pierwszy bierze pod uwage rozwdj,
awiec dlugi okres ,funkcjonowania” osoby. Coaching oparty jest
w gtdwnej mierze na umiejetnosciach, zas mentoring na relacji. Rdznice
te jednak nie przeszkadzaja w realizacji podstawowych wspdlnych ele-
mentéw, ktére obecnie wynikajg z tego, ze wiele elementéw coachingo-

wych przenikneto do relacji mentorskich, za$ relacje i sposéb patrzenia
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witasciwy do niedawna dla mentoringu - znalazt zastosowanie w co-

achingu (Deans, Oakley et al, 2007, s. 7). Szczegétowe rdznice podkre-

$lane w literaturze obecnie prezentuje tabela 1.

Tabela 1. R6Znice miedzy mentoringiem i coachingiem

COACHING

koncentracja na zadaniach

MENTORING

koncentracja na skutkach

skupienie uwagi na umiejetnosciach
i wydajnosci

skupienie uwagi na zdolno$ciach
i potencjale

petni role gtéwnie menedzera linio-
wego

pomija hierarchie liniowg

porzadek dziatania ustalany przez
coacha na poczatku sesji

porzadek sesji ustalany przez ucznia

skupienie sie na informacji zwrotnej
formutowanej do klienta

skupienie sie na informacji zwrotnej
od ucznia

dedykowany potrzebom krotkookre-
sowym

dedykowany dtuzszej relacji, czesto
»na cate zycie”

skupienie sie na wyraznych proble-
mach, dyskusja i opinie o nich

skupienie sie na problemach ukry-
tych, intuicyjne zachowanie

Zrédto: Deans, Oakley et al, 2007, s. 7.

Warto zauwazy¢, ze teoria prezentowana w podrecznikach jest coraz
czesciej konstatowana przez praktykow i jak to bywa, zmieniana nieco
poOZniej. Wyrazem tego jest na przyktad odejscie coachéw od konieczno-
$ci uzyskania informacji zwrotnej od klienta i w zasadzie powierzenie
mu sterow w kierunku dyskusji podczas sesji. Niektorzy z mentorow
z kolei wskazujg, ze planujg szczegdtowo sesje ze swoimi klientami, gdyz

jest to dla nich wygodniejsze i bardziej efektywne.
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Cechami wspdlnymi mentoringu i coachingu jest przeciwstawne do
tradycyjnego podejscie do nauczania i zdobywania umiejetnosci. Ponad-
to, oba procesy skoncentrowane sg na potrzebach odbiorcy a nie na tym,
co umie nauczyciel. ,0ba procesy bazuja na relacjach miedzyludzkich, na
stymulowaniu wzajemnosci, poszerzaniu wiedzy na temat rzeczywisto-
$ci, odkrywaniu rozwigzan, podejmowaniu przemyslanych decyzji i po-
dejmowaniu dziatan, majacych na celu osigganie celow” (Kaczan-
Winiarska et al., 2007, s. 74). Oba procesy wptywaja na zwiekszenie mo-
tywacji, produktywno$¢ (w konsekwencji) oraz sg nastawione na rozwoj
jednostki. Co warto podkresli¢, oba procesy sa komplementarne i mogg
wspoélnie wystepowad, cho¢ nie musi ich prowadzi¢ dla ucznia/klienta ta
sama osoba. Wazne jest jednak by uczen/klient miat poczucie spdjnosci

co do komunikatéw jakie otrzymuje w obu tych relacjach.

Jak trafnie podkres$laja niektérzy autorzy, zaréwno mentoring, jak
i coaching sg procesami podczas realizacji ktérych (Kaczan-Winiarska et
al, 2007, s. 74; Deans, Oakley et al, 2007, s. [; Hatton-Yeo, Telfer, 2008,
s. 8):
— odkrywane s3 potrzeby i motywacje oraz pragnienia uczest-
nikow;
— utatwiaja odkrycie wtasnego potencjatu;
— zachecaja do podjecia dziatan;
— zarzadzane s3 na bazie relacji dogodnej dla osoby korzystajg-
cej z procesu.
Stosujac oba procesy w pracy z uczniem/klientem oprocz podsta-
wowych umiejetnosci prowadzenia tego typu sesji i budowania relacji,

warto mie¢ Sswiadomos$¢ zaré6wno predyspozycji, jak i cech charakteru
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osoby z ktoérag pracujemy, co moze w znacznym stopniu utatwi¢ badz

utrudnic prace.
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Co pomaga, a co przeszkadza

W procesie mentoringu?

Podejmowanie procesu mentoringu wymaga poswiecenia znacznej
uwagi zagadnieniom psychologicznym w odniesieniu przede wszystkim
do ucznia. Pierwszym z nich bedzie osobowos¢, ktéra ,jest skompliko-
wanym uktadem wewnetrznych czynnikow, ktore ksztattujg droge, na
ktorej jednostka staje sie takg osobg, jaka jest. Jest to system pragnien
i zamierzen, ktére formujg jednostkowy sposdb przystosowania do Sro-
dowiska” (Spearling, 1995, s. 269). Jest to jedna z wielu definicji osobo-
wosci, ale podobnie jak inne, podkresla Zze osobowos$¢ jest systemem,
strukturg w ktérej cechy nie s3 oddzielone od siebie, ale stanowig uktad
catosciowy (Szewczyk, 1998, s. 124). Rownie wazne jest wyeksponowa-

nie jednostkowego, a wiec indywidualnego sposobu przystosowania sie
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do Srodowiska. Oznacza to wtasciwg tylko jednej, danej osobie ludzkiej

mozliwo$¢ poczucia sie dobrze lub Zle wsrdéd innych i ze sobg samym.

[stnieja pewne grupy cech w obrebie ktorych charakteryzuje sie dana

osobowos¢. S3 to:

— aktywno$¢ - rozumiana jako temperament, poziom samokontroli,
uktad potrzeb zobrazowany przez piramide potrzeb A. Maslowa;

— wydajnos¢ - czyli potencjat jakim cztowiek dysponuje, a jaki moze
odpowiednio wykorzysta¢ przy okreSlonym poziomie aktywnosci;
obejmuje on stan psychotyczny podmiotu dziatajgcego, uzdolnienia
i talenty;

— styl zycia - w znaczeniu trwatych nawykéw cztowieka; sg one wyra-
zem obrazu samego siebie, obrazu $wiata oraz zwyczajéw, upodoban
i niecheci (Kurnal, 1981, s. 223).

Wychodzac od tych grup mozna szczegétowo opisa¢ rézne typy osobo-

wosci, ktore w réznym

stopniu rzutowac¢ beda

na tatwos¢ badz trud-
nos$¢ prowadzenia men-
toringu. Przez wieki wy-
pracowano wiele réz-
nych typologii od po-

wstatej wV w. przed

Chr. a stworzonej przez
Hipokratesa az do typologii Heymansa - Le Senne’a (Szewczyk, 2002,
s. 166-178). Ta ostatnia daje mozliwos$¢ petnego przegladu, a ze wzgledu
na swojg uniwersalno$¢ - daje podstawe do praktycznego zastosowania
wnioskéw z niej ptyngcych w pracy mentora z uczniem. W typologii tej

bierze sie pod uwage trzy podstawowe wtasciwosci:
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— emocjonalno$¢, ktérg mozna okresli¢ jako dyspozycje do reagowania
na réznorakie bodzce,

— aktywnos¢, czyli sktonnos$¢ do dziatania pomimo przeszkod,

— oddzwiekowos¢, ktora jest dyspozycja do szybkiego lub powolnego
reagowania oraz dtugiego lub krotkiego czasu przechowywania reak-
cji na bodzce.

Wyrézniamy w tej typologii osiem typoéw osobowosci (Szewczyk,
2002, s.166-178):

1) choleryk - skrétowo mozna go scharakteryzowa¢ w nastepujacy
sposéb: energiczny i porywczy, silnie angazuje sie emocjonalnie w wyda-
rzenia i prace, interesuje sie wszystkim, podejmuje odpowiednie kroki
do realizacji swoich planéw, lubi urozmaicenia i imponuje krasomoéw-
stwem, towarzyski. Ten typ posiada swoje zalety i wady. Do tych pierw-
szych mozna zaliczy¢: zywiotowos$¢, ogrom energii, optymizm i rado$¢
zycia, entuzjazm, umiejetno$S¢ przezwyciezania przeszkdd, hojnos¢
i ustuznos¢, zyczliwos¢ i ufnos¢, tatwos¢ nawigzywania znajomosci. Wa-
dami cholerykéw sa miedzy innymi: porywczos¢, niecierpliwos¢, po-
wierzchowno$¢, ambicja wiadzy i pragnienie popularnosci, brak opano-
wania, zgdza nowosci, zbytnia pewno$¢ siebie i chaotyczno$¢. To wszyst-
ko powodowac¢ bedzie, zZe relacja mentorska bedzie intensywna, gteboka,
czesto nawet trudna i wymagajaca, jednak przynoszaca stronom duzo
satysfakcji i wzajemnego uczenia sie.

2) pasjonat - cztowiek o wielkiej skali uczué, ktére ktebi i thumi
w sobie, wiecznie zajety, umie podporzadkowac sobie innych i wzbudza
postuch, wytrwale walczy z przeszkodami, ktére go bardzo podniecaja,
poswieca sie w dojsSciu do celu, a w wykonanie zadan wktada siebie, do-
bry organizator. Zaletami pasjonatéow s3: wytrwatos¢, zdecydowanie,

talent organizacyjny, zdolno$¢ do poSwiecania sie, pracowitos¢, przywia-
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zanie do rodziny i ojczyzny, opanowanie. Ten typ posiada jednak i swoje
wady, sg to miedzy innymi: gwattownos$¢, pycha, dystans, nieche¢ do
pracy w zespole, nadmierny krytycyzm przetozonych, surowos¢, dopusz-
czanie stosowania nieetycznych metod w osigganiu celu. Relacja mentor-
ska z pasjonatem to zadanie niezwykle trudne i emocjonujace, ale rozwi-
jajace i przynoszace wymierne i widoczne efekty w stosunkowo krotkim
czasie.

3) sangwinik - charakteryzuje go chtodne, rowne usposobienie, bez
porywow uczuciowych, spokéj wewnetrzny, brak zastanowienia nad
uczuciami i wrazeniami, pragnienie powodzenia i umiejetno$¢ zdobycia
go, ruchliwos$¢ i szybko$¢ w decyzjach, brak bezczynnosci, dowcipno$¢,
energicznos$¢ i przedsiebiorczos¢, pewnos¢ siebie. Zaletami sangwinikéw
s3: optymizm, roztropnos$¢, ustuznos¢, zmyst praktyczny, che¢ do pracy,
umiejetno$¢ postepowania z ludZzmi, zaradnos$¢, spokdj, pragnienie wie-
dzy. Posrod ich wad mozna znaleZ¢: egoizm, oportunizm i konformizm,
zbytnie pragnienie pieniedzy, wygodnictwo, cynizm i sceptycyzm, a tak-
ze ztosliwos¢. Te cechy powodujg, Ze praca w relacji mentorskiej z san-
gwinikiem bedzie bardziej spokojna niz z cholerykiem czy pasjonatem,
jednak bardziej przewidywalna i umiarkowana w osiggnietych efektach.

4) flegmatyk - jest to osoba o usposobieniu réwniez chtodnym, kie-
rujaca sie w zyciu rozwagg, obiektywna w obserwacji, wiecznie zajeta
i pochtonieta swojg pracg, wytrwale, ale na chtodno realizuje swoje pla-
ny, konserwatysta, prowadzaca regularny tryb zycia, punktualna i do-
ktadna. Zaletami flegmatykow sa: wytrwato$¢ w pracy, systematycznos¢,
refleksyjnos¢, uczuciowos$¢ i prawdomoéwnosé¢, pogoda ducha, umiejet-
no$¢ zarzadzania, sprawiedliwo$¢ i roztropnosé, oszczednos¢, rownowa-
ga usposobienia i odwaga. Do ich wad zaliczy¢ mozna: powolnos¢, zbyt-

nie skupienie na sobie i swoich przezyciach. Te cechy powoduja, Ze rela-
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cja mentorska z flegmatykiem jest nieco monotonna i dokonywana z du-
zym spokojem, wrecz bez entuzjazmu, cho¢ przynoszaca spodziewane
efekty. Nie bedzie tez ona relacja gleboka na samym poczatku, a mozliwe,
ze nigdy sie rowniez nie poglebi.

5) nerwowiec - osoba o takim typie ma kraiicowo zmienne uczucie,
rzadzi nig impuls i chwilowe upodobanie, upieksza rzeczywistos¢, ktorg
ocenia uczuciowo, lubi bezczynnos$¢, pracuje zrywami, ma stomiany za-
pat i gtéd nowych wrazen, ktory sprawia, ze lubi podroéze i przygody.
Zaletami nerwowcow sg wspaniatomys$lnos¢, optymizm i wrazliwo$¢ na
piekno, stata che¢ zaczynania od nowa lepszego zycia, szczero$¢, tatwosé
przejmowania sie zapatem. Do wad takich os6b nalezg niestatos¢, staba
wola, zmienno$¢ i brak porzadku zewnetrznego i wewnetrznego, leni-
stwo pokrywane wieloméwstwem, nadmierna i pusta ciekawos¢, proz-
nos$c¢ i state szukanie rozrywek, zaslepienie i subiektywizm, che¢ impo-
nowania. Relacja mentorska z nerwowcem wymaga duzej umiejetnosci
od mentora w skupianiu uwagi ucznia na zatozonych celach. Bez tego
beda one ulega¢ zmianie co bedzie niezwykle trudne w ich realizacji.
Wazne jest by podtrzymywac¢ duze pokiady wewnetrznej motywacji
ucznia.

6) sentymentalny - ulega obawom, niepokojowi i nastrojom, na ze-
wnatrz prébuje by¢ spokojny, przezywa jednak silnie kazde wydarzenie,
szuka mitos$ci i wspétczucia, analizuje uczucia i wrazenia, samotny i ma-
rzycielski, pesymista, dlugo decyduje sie, refleksyjny i powazny, ambitny,
ale nieSmiaty. Ten typ os6b posiada swoje zalety: delikatno$¢, wiernos¢
w uczuciach, zamitowanie do spokoju, godnos$¢, rado$¢ z matych rzeczy,
zrozumienie dla innych, wstrzemiezliwos$¢ i zdolno$¢ do samoanalizy,
sktonno$¢ do regularnego trybu zycia, szlachetnos¢ i prawos$¢. Wadami

0s6b sentymentalnych s3: niezadowolenie z samych siebie, niewiara we
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wtasne sity, lenistwo, melancholia i skrupulatno$¢, niezdecydowanie,
sktonno$¢ do komplekséw (np. nizszoSci), nieSmiato$¢ i mizantropia,
egocentryzm. Praca mentorska z sentymentalnym uczniem wymaga du-
zej cierpliwosci i spokoju ze wzgledu na tok pracy i charakter tej relacji.
Nie przyniesie ona spodziewanych efektow zbyt szybko, a czesto bedzie
wymagata wzmacniania poczucia pewnosci ucznia i nauki trzezwej oce-
ny sytuacji i wynikow.

7) amorfik - charakteryzuje sie réwnym, chtodnym usposobieniem,
posiada spoko6j wewnetrzny, lubi stodka bezczynnos$¢, umie nasladowacé
innych, unika star¢, tolerancyjny, Zyje chwilg obecng, lubi dogadza¢ swo-
im sktonnos$ciom, ma zdolnos$ci aktorskie. Zaletami amorfikow s3: postu-
szenstwo, sktonno$¢ do poprawiania swoich brakéw, spokdj, zdolnosci
artystyczne, tatwos$¢ przystosowania sie do otoczenia zamitowanie do
sportéw grupowych. Do najczesciej wystepujacych wsrod nich wad zali-
czy¢ mozna: lenistwo i miekko$¢, egoizm i stawianie przyjemnosci zmy-
stowych na pierwszym miejscu, rozrzutno$¢, niepunktualnosc i obojet-
no$¢ na ideaty. Te cechy sprawiajg, ze praca z amorfikiem z jednej strony
dos$¢ szybko moze przynie$¢ spodziewane efekty, jednak mogg one nie
by¢ wynikiem duzego zaangazowania i w efekcie nie stanowi¢ zbyt trwa-
tej konstrukcji. Jesli jednak uczen zaangazuje sie w dostatecznie duzym
stopniu - efekty moga by¢ bardzo satysfakcjonujace.

8) apatyk - typ ten charakteryzuje sie usposobieniem réwnym,
chtodnym, obojetnoscig uczuciowg, zamknietos$cia, oszczednoscig stéw,
kocha samotnos$¢, paralizuje go nuda, zamys$lony i zrdwnowazony, nie-
wylewny, konserwatysta, prowadzi regularny tryb zycia, punktualny
i dokladny. Zaletami apatykdéw s3: spokoj, poczucie wilasnej godnosci,
oszczednos$¢, wstrzemiezliwos¢, dyskrecja i punktualno$¢, wiernos¢, za-

mitowanie do samotno$ci, regularny tryb zycia. Wadami takich oséb s3:
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apatia, bezwtad umystu i woli, skapstwo, automatyzm i pedanteria, po-
sepno$¢ i pesymizm, zamknieto$¢ w sobie, nieprzystepnos¢, okrucien-
stwo i egoizm, sktonno$¢ do dtugotrwatych urazéw, nieche¢ do nowosci
(mizoneizm). Te cechy powoduja, Ze relacja mentorska z apatykiem mo-
ze nie przynie$¢ w krotkim czasie spodziewanych efektéw mimo pozor-
nie wytrwatej pracy. Wazne jest by osiggna¢ tu wzrost stopnia zaanga-
zowania ucznia w realizacje kolejnych krokéw, tak by doszto do integra-

cji celow wyznaczonych przez niego z tym, czego rzeczywisScie pragnie.

Charakteryzujac skrétowo typy ludzkiej osobowosci wymienione zo-
staty ich wady i zalety. W tym miejscu nalezy podkre$li¢, Ze nie ma oso-
bowosci gorszych i lepszych w relacji mentorskiej. Zadne cechy nie po-
wodujg, ze ktos$ jest bardziej lub mniej ,atrakcyjny” lub ,tatwy w relacji”
pod wzgledem posiadanych cech swojej osobowosci. Wydawac sie jed-
nak moze, ze w $wiecie taki poglad nie jest rozpowszechniony, a niektore
typy osobowos$ciowe sg uznawane za ,bardziej nadajace sie” do realizacji

relacji mentorskiej. Uwazna analiza tego zjawiska pozwala na wskazanie

kilku jego przyczyn, co w konse-
- kwencji prowadzi do eliminacji

takiego myslenia i dostosowania
dziatan mentoringowych do kaz-
dego typu osobowoSciowego

ucznia. Pierwszym z nich, szcze-

gblnie obserwowanym w Zyciu
zawodowym jest istniejacy stereotyp cztowieka w nowoczesnym przed-
siebiorstwie. Pracownik taki winien by¢ przede wszystkim przedsiebior-
czy, energiczny, wykonujacy swa prace szybko i doktadnie, powinien by¢

dyspozycyjny i niezalezny, posiada¢ duza wiedze i doswiadczenie. Kta-
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dzie sie nacisk na to, by szybko orientowat sie w zadaniu i wykonanie
jego wieniczyt sukcesem. Zadne przeszkody nie powinny podwazaé jego
pewnosci siebie i dynamicznoSci dziatania. Stereotyp ten staje sie nie-
bezpieczny kiedy rzutuje na sposob patrzenia mentora na ucznia, jak
iucznia na samego siebie w relacji mentorskiej. Konfrontacja siebie
z takim stereotypem jest szczegolnie bolesna w chwili kiedy danej osobie
co$ sie nie udato. Mentoring nie jest recepta na sukces, ale rozwojem.
Jesli jednak uczen bedzie patrzyt w ten sposdb na siebie (a nawet mentor
na niego), szybko obaj doswiadczg frustracji i niezadowolenia z pracy
i relacji, jaka ich taczy. Jest to wstep do wzajemnych pretens;ji i przekre-
Slenie trudu mentorskiego. Doswiadczony mentor lub nawet ten, ktéry
nie ma sporego warsztatu dotychczasowej pracy mentorskiej winien pa-
trze¢ na ucznia, na jego osobowos$¢ odrzucajac wszelkie wyobrazenia
o nim i o ksztatcie relacji jaka ich dotyczy. Wynika stad, Ze mentor winien
w relacji rozpoznac¢ i uwzgledni¢ typ osobowosci ucznia dobierajac od-
powiednie metody pracy i odpowiednio ksztattujac relacje. Jesli sie tak
nie stanie, frustracja i niezadowolenie z efektéw pracy moze przyczynic
sie do poczucia w uczniu, Ze jest gorszym i nie nadaje sie z tego powodu
do wykonywania pracy, w ktérej do tej pory znajdowat wiele przyjemno-
$ci. Takie mys$lenie moze w konsekwencji doprowadzi¢ do przeswiad-
czenia, ze skoro porazka boli, a cztowiek odczuwa dyskomfort psychicz-
ny, wtasna osobowos¢ jest gorsza niz innych, ktorych przegrana nie boli
tak bardzo. W tym miejscu nalezy wspomnie¢ o osobowos$ci neurotycz-
nej szeroko opisywanej przez K. Horney po Wielkim Kryzysie w USA
(Horney, 1981). Autorka wymienia tam pie¢ postaw wtasciwych neuro-
tykom (Horney, 1981, s. 40):

— postawy zwigzane z dawaniem i przyjmowaniem uczuc - osoba

taka ma problem ze spontanicznym wyrazaniem swoich uczug,
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ale rownoczes$nie jest nadmiernie zalezna od aprobaty i uczu¢ in-
nych osob;

— postawy zwigzane z oceng wilasnej osoby - neurotycy majg poczu-
cie nizszos$ci i nieadekwatnosci czesto bez zadnych rzeczywistych
podstaw;

— postawy zwigzane z samopotwierdzeniem sie - wyraza sie to
w domaganiu sie uznania wtasnej osoby, przekonan czy praw;
neurotycy nie umiejg wyrazi¢ swoich zyczen, czesto powiedziec¢
»nie” kiedy nie majg ochoty czego$ zrobic;

— postawy zwigzane z przejawami agresji - u neurotykéw zaburze-
nia te przejawiajg sie w dwojaki sposodb, albo jest to jawna agre-
sja, gniew, sktonno$¢ do rozkazywania, albo tez poczucie, Ze $wiat
skrzywdzit takg osobe i jest przeciw niej;

— postawy zwigzane ze sferg seksualng - rowniez jak poprzednio
zaburzenia mogg przebiega¢ dwutorowo, albo poprzez kompul-
sywne szukanie kontaktéw seksualnych, albo zahamowania wo-
bec nich.

Swiadomos¢ istnienia tego typu osobowosci jest bardzo wazna w relacji
mentorskiej ze wzgledu na jej potencjalne zaburzenia jakie moze spowo-
dowa¢. W obecnym czasie nasila sie zjawisko neurotyzacji spoteczen-
stwa, a co za tym idzie - nekrotyzacji pracownikow czy kandydatéw na
pracownikéw. Szeroko ujmujac, to zjawisko wywiera dos¢ silny wptyw
ijest niezwykle grozne w sytuacji braku pracy, a poteguje sie jeszcze
w sytuacji stresu i wiedzie czesto do nerwicy. Praca z uczniem o takiej
osobowosci wymaga od mentora niezwykle duzych umiejetnosSci w roz-
réznianiu miedzy rzeczywistymi brakami i niedomaganiami ucznia
a wyimaginowanym obrazem rzeczywisto$ci na swdj temat, jaki moze on

wykreowa¢. We wspomnianym stereotypie istnieje pewien wzorzec
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kariery zawodowej i sukcesu, ktéry mozna osiggng¢. Wskazuje sie w nim
najczesciej na prace umystowa, najlepiej wykonywang na kierowniczym
stanowisku w duzym przedsiebiorstwie. Niezmiernie wazng rzeczg jest
to, ze sukces jest tu zarezerwowany dla ludzi mtodych; skrajnym prze-
jawem takiego sposobu mysle-
nia jest stawianie bariery wie-
kowej np. w zatrudnianiu osob.
W sytuacji, kiedy w spoteczen-
stwie lub w przedsiebiorstwie

funkcjonuje omawiany stereo-

typ relacja mentorska moze

napotkac¢ kluczowy problem w postawie ucznia. Jesli jest on przekonany
o stusznos$ci takiego twierdzenia, praca ta bedzie niezwykle trudna i mo-
ze w duzej mierze skupiac sie przede wszystkim na obalaniu tego stereo-

typu i budowaniu poczucia wtasnej wartosci.

Podsumowujac ten fragment rozwazan o przeszkodach i elementach
pomocnych w prowadzeniu relacji mentorskiej nalezy zaznaczy¢, ze typ
osobowosci okresla pewien rodzaj pracy, ktéry najlepiej bedzie wykona-
ny przez osobe posiadajacg wtasnie takie, a nie inne przymioty. I tak
amorficy moga by¢ idealnymi aktorami, za§ zawod zegarmistrza wymaga
od osoby cech apatyka. Wazne jest by podejmujacy prace uczen, lub tez
wyznaczajacy sobie konkretne cele w realizacji mentorskiej, wiedziat
jakie cechy ma i posiadanie jakich bedzie wymagato zadanie jakiego sie
podejmuje. Taka postawa zapobiega pdzZniejszemu rozczarowaniu,
a w skrajnych przypadkach zatamaniom spowodowanym poczuciem
nieadekwatnosci do ,rzeczywistosci”. Podkreslajac, ze nie ma osobowo-

$ci lepszych i gorszych nalezy powiedzie¢, Ze nie ma tez podobnego po-
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dziatu zawodow czy prac. W tym przypadku mozna mowic co najwyzej
o prestizu pracy, ale ten potrafi sie zmienia¢ w zaleznosci od wielu ze-

wnetrznych okolicznoSci.

Odrebnym, bardzo waznym tematem w konteks$cie podejmowania
relacji mentorskiej jest zdolno$¢ komunikowania sie miedzy ludZmi. Zo-
stat on ujety celowo w tym rozdziale, gdyz jest gteboko zwigzany z teorig
typéw osobowosci. Mozna by odnie$¢ wrazenie, ze osoba jest bytem
osobnym, jednostkowym, odrebnym jako rozum-intelekt, jednak jest to
niepeiny obraz dzisiejszej wizji cztowieka. Osoba nie tylko nie przekresla
bytowania wspdlnego, lecz je zakltada i dopetnia (Rusecki, 1994, s. 92).
Wynika stad, ze ludzie potrzebuja sie nawzajem by by¢ w petni soba. Jest
to kluczowe zatozenie dla
ktérego mentoring jest po-
strzegany jako bardzo sku-
teczne narzedzie rozwoju
cztowieka. Jego podstawo-

wym elementem jest mozli-

wos$¢ i konieczno$¢ komuni-

kowania sie miedzy mento-
rem a uczniem. Kazdy cztowiek pragnie, poprzez nadanie werbalnej for-
my swoim myS$lom, przekaza¢ co$ drugiej osobie, by dzieki temu moc
realizowaé, wypowiedzie¢ sie. ]. Piaget stwierdzit, Zze mySlenie rozwija
sie pierwsze i stanowi niejako warunek rozwoju jezyka (Spearling, 1995,
s. 109). To dzieki temu, ze cztowiek mys$li, moze nawigza¢ kontakt wer-
balny z inng osoba. Jednak zagadnienie sposobu komunikowania sie lu-
dzi jest o wiele bardziej ztozone, bo cztowiek ,mowi” tak samo jak mysli -

catym swoim ciatem. Kazdy gest, postawa ciata czy wyraz twarzy moga
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wiele powiedziec o tym co czuje nadawca tego niewerbalnego komunika-
tu. W obrebie samej wypowiedzi werbalnej ustalono, Ze stowa przekazu-
ja zaledwie 7% uczu¢, mimika - 38%, za$ barwa gtosu - 55% (Szewczyk,
2002, s.106). Potwierdza to zjawisko ,wygasania konfliktéw”, kiedy
osoby w nim uczestniczagce komunikujg sie poprzez Internet czy wysyta-
jac SMS z telefonu komoérkowego. Brak mozliwosci styszenia gtosu, ogla-
dania mimiki czy tez charakteru pisma (jak ma to miejsce w tradycyjnym
liScie) sprawia, ze do odbiorcy dociera 7% tresci uczuciowych. Powstaje
pytanie: co dzieje sie z pozostatymi 93% przekazywanych emocji? Pozo-
stajq one w intymnej sferze nadawcy, ale zjawisko to niesie ze sobg takze
negatywne skutki. Jednym z nich jest oddalanie sie od siebie ludzi i ptyt-
ko$¢ zwigzkéw ich taczacych. W tym kontekscie warto mie¢ na uwadze,
ze tradycyjnie rozumiany i prowadzony mentoring zaklada osobisty kon-
takt mentora i ucznia, za$ spotykany dzi$§ mentoring prowadzony za po-
moca tgczy elektronicznych jest do$¢ czesto krytykowany z tego wtasnie
powodu.

Zanim jednak zostanie rozwiniety ten watek, nalezy dokona¢ kilku
uwag o samych nadawcach i odbiorcach komunikatéw. Ludzie wyrazaja
za pomocg stéw nie tylko swoje wilasne stany psychiczne czy fizyczne
(np. w wypowiedzi ,nudze sie” czy ,boli mnie gtowa”), ale przekazuja
takze swdj stosunek do Swiata zewnetrznego (np. poprzez zdanie ,piek-
ny zachéd stonica”). Wypowiadanie swojego wtasnego sadu do drugiej
osoby rzadzi sie pewnymi prawami (Dziewiecki, 2000, s. 10). Najwaz-
niejszym z nich jest Swiadomos¢, ze kazdy z ludzi inaczej widzi Swiat -
subiektywnie. Wyrazana opinia na dany temat bedzie witasciwa tylko
danej osobie. Cho¢ odbiorca tego komunikatu moze wypowiedzie¢ takie
samo zdanie, to jednak cate bogactwo odcieni sfery emocjonalnej bedzie

niepowtarzalne i jemu wtasciwe. W ten sposéb ksztattuje sie wspolna
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ptaszczyzna porozumienia miedzy ludzmi, ale w tej materii moze rodzi¢
sie pewne niebezpieczenstwo. Po wyrazeniu tak zwanej ,,0g6lnej opinii”
przez jedna z oséb (np. ,ta ksigzka jest mato interesujgca”), druga z oséb
cho¢ moze miec takie same odczucia, spontanicznie zaprzeczy, gdyz spo-
sob wypowiedzi zasugerowat jej, Ze w zdaniu zawarto juz jej wtasng opi-
nie. Ludzie na ogét nie lubig, gdy kto$ inny wypowiada sie za nich, po-
niewaz takie zachowanie moze podwazac ich autorytet jako oséb wol-
nych i samodzielnie decydujacych. Zastanawiajacy jest fakt, ze wiekszos$¢
takich ,matych buntéw” dotyczy negatywnych wypowiedzi. Moze to by¢
spowodowane tym, ze ludzie méwia czeSciej o rzeczach ztych, negatyw-
nych, za$ kiedy maja do czynienia z czym$ pozytywnym, przyjemnym
postrzegaja to jako stan normalny. Patrzac na ten aspekt od strony wer-
balizacji poszczeg6lnych komunika-
tow w relacji mentorskiej, niezwykle
wazne jest by mie¢ tego $wiadomos$¢
i nie odbiera¢ tego jako ,celowy atak
personalny”, ale raczej jako zjawisko
kompulsywne i arefleksyjne. To nie
postawa mentora moze wzbudzi¢
okreslone uczucia w uczniu, ale takze

tre$¢ komunikatu, jaki on otrzyma

(czesto zresztg uwazany przez ucznia

za stuszny). W catym sposobie ko-

munikowania nalezy mie¢ réwno-
miernie roztozong uwage zaréwno na tresci przekazu oraz osobe stucha-
cza, jak i na sobie samym. Zbytnie skupienie na jednym z nich moze

wies¢ do trzech roznych sytuacji (Dziewiecki, 2000, s. 17):
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— pierwsza z nich jest poczucie u osoby stuchajacej, ze moéwiacy
dazy do odgadniecia mysli rozmoéwcy (zbytnia koncentracja
na partnerze rozmowy),

— druga polega na pragnieniu zrobienia dobrego wrazenia,
podkresleniu wlasnego autorytetu (zbytnia koncentracja na
sobie),

— trzecig jest przekonanie partnera rozmowy do uznania wta-
snego zdania (zbytnia koncentracja na tresci i przebiegu roz-
mowy).

W tym $wietle wida¢ wyraznie, Zze komunikacja w relacji mentorskiej jest
niezwykle wazna i delikatna. Winna by¢ wywazona i optymalna zaréwno
dla ucznia, jak i dla mentora oraz konieczna w $wietle postawionych so-

bie celow.

Analizujgc caty proces komunikowania sie ludzi, mozna dojs¢ do
wniosku, ze jak do rozmowy potrzebne s3 minimum dwie osoby, tak tez
caty ten proces bedzie sie opierat na dwdch filarach: empatii i asertyw-
nosci (Dziewiecki, 2000, s. 29-109). Te pojecia rozpatrywane s3 raczej
oddzielnie, ale potgczenie ich w procesie komunikowania sie jest bardzo
wazne. Empatia odpowiadajagca w rozmowie ,ty” partnera prowadzi¢
musi do umiejetno$ci wczucia sie w $wiat jego uczuc i sposobu ich prze-
zywania. Asertywno$¢ z kolei odpowiada ,ja” moéwigcego, ktéry komuni-
kuje swoje wtasne opinie, nie ranigc innych. Uwaga ta w kontekscie rela-
cji mentorskiej jest niezwykle wazna i pozwala zapewni¢ prawidtowa
optyke dla komunikacji miedzy mentorem i uczniem. W empatii wazne
jest by podej$¢ do mowigcego z catym szacunkiem i kierowac sie wiasci-

w3 intencja, ktéra sktania odbiorce do wstuchania sie w to co komuniku-
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je nadawca. Na pewno wtasciwymi intencjami stuchania w relacji men-

torskiej nie sa:

zwykta grzecznosc;

— stuchanie tylko z obawy, Ze rozmowca moze sie obrazic¢ jezeli

nie zostanie wystuchany;
— ciekawos$¢;
— chec¢ stuchania po to, by pokona¢, potepi¢ lub o$mieszy¢ mo-
wigcego.

W zasadzie jedynym motywem, dla ktérego powinno sie autentycznie
wstucha¢ w to, co mentor lub uczen moéwi jest fakt, ze osoba jest cenna
dla stuchajacego i z tego powodu cennymi s3 jej mysli i przezycia. Bardzo
wazna rzeczg przy empatycznym stuchaniu jest zachowanie dystansu od
wlasnego sposobu przezywania i mys$lenia. Relacja mentorska nie zakta-
da bowiem, Ze sposéb patrzenia mentora na $wiat ma zostac¢ catkowicie
i bezrefleksyjnie przyjety przez ucznia. Stuchajagc mentora lub ucznia,
stucha sie niepowtarzalnej historii, widzianej w niedajacy sie przezy¢ tak
samo sposéb. Stuchajacy, cho¢ moze mie¢ doswiadczenie podobnego
rodzaju, powinien pamietac, ze przezyt je inaczej niz jego rozmoéwca.
Prawdziwie empatyczne stuchanie wiedzie do poznania zaréwno emocji
jak i sposobu myslenia oraz przezywania drugiej osoby, jak tez pozwala
na przemys$lenie wlasnego stanowiska, a to jest podstawg rozwoju oso-
bowosciowego. ROwnoczes$nie nadawca komunikatu powinien by¢ swia-
domym emocji i wtasnego sposobu przezywania wydarzen. Rzeczg, ktora
nieodzownie tgczy sie z tym wymogiem jest rOwnowaga emocjonalna
i psychiczna. Niespelnienie go grozi u stuchajacego pogtebieniem sie
chaosu w zyciu albo zaburzen emocjonalnych. W relacji mentorskiej jest
to wrecz niedopuszczalne. Relacja ta zaktada z jednej strony duza dawke

szczeroSci i otwartosci, ale przy zachowaniu - z drugiej strony - zdrowe-
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go dystansu i utrzymania pewnej naturalnej granicy. W kontekscie tego,
co zostato opisane w odniesieniu do osobowosci, moze by¢ to zadanie
niezwykle trudne.

Zwroci¢ nalezy uwage na jeszcze jeden aspekt - wypowiedZ moze
zawieraé w sobie wiele znaczeri, komunikatéw. Swiadomo$é kazdej
z plaszczyzn wypowiedzi jest zadaniem trudnym do wykonania na sa-
mym poczatku praktykowania stuchania empatycznego, jak i znajomosci

osoby, z ktérg wchodzi sie w relacje mentorska.

Drugim obok empatii czynnikiem umozliwiajagcym prawidlowg ko-
munikacje jest asertywnos$¢. Cho¢ jest zagadnieniem coraz czeSciej poru-
szanym w wielu publikacjach zaré6wno naukowych, jak i prasie codzien-
nej, to niestety w obiegowej opinii jest uwazana za sztuke méwienia in-
nym ludziom ,nie”, przepisem dla nieSmiatych i ,zahukanych” os6b albo
tez forma usprawiedliwionej agresji (ze wzgledu na podobienistwo
brzmieniowe do stowa ,agresywnosc¢”). ,Asertywnos¢ to jednak co$ wie-
cej niz tylko sztuka méwienia o samym sobie do innych ludzi. To naj-
pierw okreslona filozofia Zycia oraz wynikajacy z niej sposéb interpre-
towania ludzkiej intersubiektywnosci czyli istoty dojrzatego kontakto-
wania sie z drugim cztowiekiem. Asertywno$¢ wynika ostatecznie
z przekonania, iz jest mozliwy kontakt miedzy ludZmi oparty na szczero-
$ci, na wzajemnym informowaniu sie o wtasnych przezyciach i potrze-
bach, dazac do respektowania w jednakowym stopniu praw oraz odreb-
nos$ci wtasnej i drugiej osoby. W konsekwencji asertywnos$¢ opiera sie na
przyznaniu kazdemu cztowiekowi prawa do zachowania swej niepowta-
rzalnosci i na zatozeniu, Ze inni ludzie sg zdolni uszanowac jego odreb-
nos¢, gdy on sam stworzy im szanse, aby mogli go poznac i zrozumiec.

Innymi stowy podstawg asertywnosci jest przekonanie, Ze harmonijne
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wiezi miedzy ludZmi wymagajg dobrego przeptywu informacji miedzy
nimi.” (Dziewiecki, 2000, s. 88-89). Ten obszerny cytat rzuca wiele $wia-
tta na sprawe asertywnosci. Nie jest ona ani agresja ani biernoscig w za-
chowaniu i wyrazaniu swoich opinii, przekonan czy uczud. Jest to nie-
zwykle wazne w sytuacji prowadzenia relacji mentorskiej, gdzie teore-
tycznie mocniejsza strong jest mentor, a jego pozycja uprawnia go do
stawiania pewnych okreslonych przez niego granic.

Asertywno$¢ jednak by mozna bylo o niej rzeczywiscie moéwic
w konteks$cie otwartej komunikacji, rzadzi sie pewnymi prawami. Osoba
wyrazajgca swoje mysli powinna by¢ Swiadoma swojego sposobu mysle-
nia i przezywania emocji. Jest potwierdzone przez praktyke, ze nieswia-
domos¢ wyzej wymienionych rzeczy jest czesto spotykana. Taki stan
: ; wiedzie do nieprecyzyj-
nego komunikowania
inaraza na niezrozumie-
nie moéwigcego przez in-
nych. Po drugie, wazny
jest klimat przyjazni i za-

ufania miedzy rozmawia-

jacymi. Nie mozna méwic
o tak waznych rzeczach jak przezycia osoby do kogo$, kogo nie darzy sie
zaufaniem lub kogo sie boi. Asertywnos$¢ posiada jednak swoje granice.
Jedna z nich jest odpowiedzialno$¢ za swoje stowa, ochrona wtasnej in-
tymnosSci i swoich praw. Wynika stad, Zze osoba komunikujaca nie po-
winna mowic o rzeczach waznych dla siebie osobom negatywnie do niej
nastawionym. Osoba stuchacza powinna by¢ réwniez chroniona przez
mowigcego. Polega to na tym, by nie mowic¢ o rzeczach, ktére mogtyby

zaniepokoi¢ kogo$, zawstydzi¢ czy powodowac inne bolesne przezycia.
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Inng granicy jest odczuwany negatywny stan emocjonalny. Nie nalezy
mowic¢ rozmowcy o swojej agresji czy zalu do osoby, ktorej zachowanie
wywotato taki stan. Wyznacza to zasada, ze kazdy jest odpowiedzialny za
swoje emocje i sposdb reakcji na zdarzenia jest wiasciwy danej osobie.
,Wyrzucenie” z siebie negatywnych emocji i obarczanie odpowiedzialno-
$cig za nie kogo$ innego po pierwsze jest niewtasciwe, po drugie moze
zrani¢ drugg osobe. Jesli sytuacja taka miata by miejsce w relacji mentor-
skiej moze ja powaznie zachwia¢ i uniemozliwi¢ realizacje zatoZonego

celu.

Komunikacja miedzy osobami jest rzeczga bardzo wazng. W praktyce
okazuje sie, ze najlepiej rozwigzuje sie problemy zespotowo, kiedy
w procesie komunikacji istnieje sprzezenie zwrotne. Badania potwier-
dzaja (Osterczuk, Wéjcik, 1992, s. 28), Ze wykonanie zadania, kiedy roz-
wigzujacy je ma mozliwo$¢ zadawania pytan osobie opisujacej je, jest
dtuzsze, ale precyzyjniej wykonane. Komunikacja bez sprzezenia zwrot-
nego (osoba opisuje tylko zadanie, zas wykonawca nie moze zada¢ py-
tan) powoduje, Zze zadanie zostaje szybciej wykonane, ale za to mniej
precyzyjnie. Ma to ogromne znaczenie w mentoringu, gdzie komunikacja
werbalna i kontakt osobisty odgrywaja kluczowg role w ksztattowaniu
umiejetnos$ci, postaw i wiedzy ucznia. Bez tego elementu, mentor rownie
dobrze mogtby spisa¢ swoje doSwiadczenia i to, co chciataby przekaza¢
potencjalnym uczniom, ale czy osiggnatby zamierzony cel? Czy cel ten
w ogéle bytby znany? Co to tego, Ze nie, nie ma juz chyba zadnych wat-

pliwosci.
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Najlepsze praktyki

Nauka w mentoringu odbywa sie poprzez uczestniczenie w konkret-
nych dziataniach i korzystanie z wiedzy mentora w konkretnych sytu-
acjach, w jakich znajduje sie uczen. Jest to nauka oparta niejako na pod-
gladaniu doSwiadczenia. W ten sposob rodzi sie cos$, co w praktyce me-
nedzerskiej nazywane jest ,dobrymi praktykami”. Pojecie to obejmuje
zestaw takich dziatan, ktore najlepiej powtorzy¢ w okreslonych sytu-
acjach, gdyz zdaty juz egzamin w podobnych przypadkach. W tej czesci
publikacji zostang zaprezentowane trzy przyktady najlepszych praktyk
szwajcarskich w zakresie mentoringu, ktore zostaty zaprezentowane
podczas wizyty studyjnej w organizacjach zajmujgcych sie praktyka
mentoringu w maju 2014 r. w Lugano w Szwajcarii. Pierwszy z przykta-
déw dotyczy charakteru dziatalnos$ci prowadzonej w ramach organizacji,
ktéra szkoli mentoréw i sama zajmuje sie mentoringiem dla oséb wyra-

zajacych taka potrzebe. Drugi przykitad prezentowaé bedzie konkretny
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model Sciezki dziatania dla ucznia i mentora w sytuacji kiedy nie s oni
z jednej organizacji, za$ w trzecim przyktadzie zaprezentowany zostanie
projekt skierowany do kobiet-imigrantek, w ktérym poprzez mentoring

podjeto prébe inkluzji spoteczne;j.
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Przyktad I - ECAP

ECAP jest szwajcarska organizacja pozarzagdowa aktywnie dziatajaca
na rzecz podnoszenia kompetencji szerokiego kregu odbiorcéw, zaro6w-
no wsrod osob pracujgcych, jak i pozostajacych bez pracy, wykluczonych
czy imigrantéw. ECAP dziata poprzez organizacje kurséw praktycznych,
w ktdére wpleciona jest metoda mentoringu. Tematyka kurséw i podej-
mowanych dziatan jest szeroka i obejmuje:

— kursy jezykowe i integracyjne,

— powr6t na rynek pracy,

— nauczanie zawodowe,

— kompetencje ICT,

— ksztalcenie trenerow,

— rozwoj umiejetnosci miedzykulturowych,
— prowadzenie badan i rozwoj,

— konsulting i ewaluacja,

— sieciowanie.

Tradycyjny kurs, podczas  ktorego kursant nabywa wiedze
z okre$lonego tematu jest wzbogacany o wspoétprace z mentorem.
Uczestnik, przed rozpoczeciem kursu odbywa rozmowe z doradca,
wskazujgc obszary swoich zainteresowan, w ktorych chciatby sie rozwi-
naé. W ten sposéb, wybierany jest mentor posiadajacy w najwyzszym
stopniu rozwiniete umiejetnosci z danego zakresu. Tak zaczyna sie
wspotpraca, ktora trwa az do zakonczenia kursu, a czesto takze poza
nim, kiedy uczen nawigze satysfakcjonujaca relacje z mentorem i nabe-
dzie konkretne umiejetnosci oraz osiggnie taki stopien samorozwoju,

ktéry pozwoli mu na dalsze prowadzenie swoich spraw.
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Ten model dziatania ECAP przyniést konkretne efekty w postaci
zwiekszenia zaréwno przychodoéw, jak i liczby stuchaczy oraz zrealizo-
wanych godzin szkoleniowych na trudnym i wymagajacym rynku szko-
len personalnych. Potwierdzajg to nastepujace dane zobrazowane na

wykresach.

Wykres 1. Przychody w CHF z dziatalnosci ECAP
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WyKkres 2. Liczba godzin kurséw zrealizowanych przez ECAP
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Zrédto: materiaty wewnetrzne ECAP

ECAP do tej pory wspétpracowato z ponad 750 instytucjami i oso-
bami w realizacji kursow i mentoringu. W ciggu roku $rednia liczba oséb
korzystajgcych z kursow wyniosta 40 tys. oséb. To pozwolito rozwing¢
zakres terytorialny funkcjonowania ECAP, ktora obecnie obejmuje juz

nie tyko terytorium Szwajcarii, ale takze Wtochy, Niemcy i Francje.
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Rysunek 4. Zasieg terytorialny funkcjonowania ECAP
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Funkcjonowanie CEAP jako instytucji samo w sobie oparte jest row-
niez na mentoringu. Jest to nie tylko instytucja szkolgca z wykorzysta-
niem mentoringu, ale jej dziatalno$¢ opiera sie rdwniez na wewnetrz-
nych zasobach wiedzy, umiejetnosci i doSwiadczenia swojej kadry, ktdéra
w drodze relacji mentorskich dzieli sie swoimi zasobami z miodszymi
uczestnikami organizacji. Ponadto, w swojej dziatalno$ci poprzez przy-
nalezno$¢ do roéznych stowarzyszen i instytucji certyfikujacych zajmuje
sie takze certyfikowaniem z rdéznorodnego zakresu dla zainteresowa-
nych oso6b. Dzieki wykorzystaniu relacji mentorskich zdawalno$¢ egza-
mindéw jest znaczaca, a taka organizacja przygotowania do nich zwieksza

zainteresowanie potencjalnych korzystajacych.
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Szeroki wachlarz ofertowy przyciaga nie tylko ze wzgledu na metode
mentoringu, ale jej réznorodne warianty, takze z wykorzystaniem co-

achingu.

Rysunek 5. Strona internetowa ECAP

Institute for Lifelong Learning

You are here: Home

THE FOUNDATION " o PROGRAM
—_— Language and Vocational training

Integration

LANGUAGE AND NTEGRATION

Zrédto: materiaty wewnetrzne ECAP
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Wspomniane $ciezki realizowane przez ECAP obejmuja:
— Sciezke T.R.LS. (ECAP Ticino UNIA)

— Przygotowanie, towarzyszenie w relacji mentorskiej i co-
aching w poszukiwaniu pracy,

— Ponad 1000 os6b uczestniczacych w warsztatach rocznie,

— Realizacja przy wspotpracy z Stuzbami Publicznymi ds. Za-
trudnienia w Kanotonach.

— Sciezke P.A.L (ECAP Ticino UNIA)

— Szkolenia wspierajgce dla os6b zainteresowanych zatoze-
niem wtasnej dziatalnosSci gospodarczej przy wykorzysta-
niu mentoringu i coachingu,

— Ponad 700 uczestnikéw od roku 1997.

— Sciezke BINplus (Formazione ECAP Bern)

— Szkolenia z zakresu jezykow, ICT wzbogacone o elementy
coachingu.

— Bewerbungstraining and coaching (ECAP Luzern)

— Mentoring i coaching w poszukiwaniu pracy,

— Realizacja projektow dedykowanych wsparciu zatrudnie-
nia.

W kazdej z tych Sciezek w sposdb naturalny jako nieodzowny ele-
ment wykorzystuje sie mentoring. Takie podej$cie opiera sie na zatoze-
niu, ze tylko znajac podstawowe potrzeby i predyspozycje osoby uczacej
sie mozna dobra¢ indywidualnie potrzebne jej wsparcie i pomoc wy-
ksztatci¢ te kompetencje i umiejetnosci, ktorych jej najbardziej brakuje,
a ktére ze wzgledu na obrany cel - beda najbardziej przydatne. Jest to

wyraz indywidualnego podejscia do kazdej z uczestniczacych w szkole-
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niach czy warsztatach os6b, co w odniesieniu do 40 tys. os6b rocznie

korzystajacych z ustug ECAP moze zosta¢ uznane za niebywaty sukces.

W swoich dziataniach mentorskich ECAP wykorzystuje takze narze-

dzia ICT, jednak przestrzegajac kilku zasad:

,Nie potrzeba wywarza¢ raz otwartych drzwi” - Internet jest
repozytorium zasob6w, narzedzi, pomystow;

Nalezy dzieli¢ sie wiedzg i korzystac z tej juz dostepnej po-
przez jej dostosowanie, zamiast ponownie jg tworzy¢;
»Wymiana wiedzy jest podstawg rozwoju”;

Nalezy zwroci¢ uwage na uczniéw i ich potrzeby majac na
uwadze takze warto$¢ dodang kurséw, warsztatow i spotkan;
Internet nie zastgpi spotkan twarzg w twarz i wymiany mysli;
Nalezy rozwija¢ formy komunikacji;

Internet to dobre narzedzie radzenia sobie z ograniczeniami
czasu czy przestrzeni;

Internet daje mozliwos$¢ uzyskania nowych informacji jedynie

poprzez interakcje.

Zasady te sprawiajg, ze gtdbwnym elementem dziatania jest realizacja

aktywnej praktyki przy réwnoczesnym, osobistym udziale mentora

iucznia. W ECAP nie jest stosowany mentoring internetowy, a gtdwny

nacisk ktadzie sie na jego tradycyjna forme wzbogacong jedynie elemen-

tami narzedzi ICT.
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Przyklad II - Sciezka T.R.LS.

Sciezka T.R.LS. jest jedng ze $ciezek formacji warsztatowej organi-
zowanej przez ECAP jako odpowiedZ na problemy zwigzane z rynkiem
pracy, aktywizacja zawodowa o0s0b pozostajacych bez zatrudnienia i wy-
kluczonych. t.aczy ona ze soba elementy mentoringu i coachingu, co jest
nieodtgczne w tej metodzie jak podkreslaja mocno prowadzacy warszta-
ty. Jej gtdbwnym celem jest opracowanie i realizacja indywidualnej strate-
gii aktywnego poszukiwania pracy dla kazdego z uczestnikow warszta-
tow.

Sciezka opiera sie na kilku narzedziach zdefiniowanych w ECAP: TRI
Base, TRI Sostengo, JOB Club. Kazdy z tych elementéw obejmuje zestaw
dziatan realizowanych w ramach tej $ciezki. Podstawowym zatozeniem
jej funkcjonowania jest dwutorowa orientacja juz na samym poczatku
pracy z uczestnikiem kursu. Pierwszym elementem wspélpracy jest re-
alizacja wsparcia doradczego przez osobe z publicznych stuzb zatrud-
nienia. Drugim - doradztwo w ECAP celem opracowania indywidualnej
strategii dziatania. Dopiero takie potgczenie dziatan pozwala na aktywne
zaangazowanie uczestnika warsztatéw i daje szybsza mozliwos¢ integra-
cji z rynkiem pracy.

W praktyce stosowanie tej Sciezki odbywa sie by:

— przyspieszy¢ opracowanie dokumentéw osobistych celem
skutecznego poszukiwania zatrudnienia na rynku pracy;

— zapewni¢ ukierunkowany mentoring celem elastycznego
i dostosowanego do indywidualnych potrzeb wsparcia na

rynku pracy;
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— wzbudzi¢ autonomie, zaangazowanie i odpowiedzialnos¢
osoby w poszukiwaniu pracy;
— wspiera¢ poprzez obserwacje mentorska gdy zachodzi taka

potrzeba.

Kazdy kursant rozpoczynajacy warsztat wedtug Sciezki T.R.LS. po-
winien speinia¢ podstawowy warunek wstepny, czyli posiada¢ kwalifi-
kacje zawodowe (VET) uzyskane w Szwajcarii lub za granicg. W rzeczy-
wisto$ci ECAP podejmuje sie rowniez prowadzenia warsztatow dla
uczestnikdw bez formalnych kwalifikacji zawodowych, jesli kursant mo-
ze zrozumiec jezyk w jakim prowadzony jest kurs (w tym przypadku jest
to jezyk wtoski) oraz gdy nie ma lepszego aktywnego srodka pomocowe-
go dla kursanta.

Pierwszym krokiem jest realizacja dziatan w ramach TRI Base

(Rysunek 6).
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Rysunek 6. Zestaw dziatan w ramach TRI Base

\
e ppracowanie zestawu dokumentow rekrutacyjnych
CEL (min. CV) )
N
¢ odpowiedz na jedno ogloszenie o prace
DZIALANIE )
N
¢ jeden opracowany list aplikacyjny
DOKUMENTY )
N
¢ 5 spotkan po 1/2 dnia w ciagu 3 tygodni
CZAS )

Zrédto: materiaty wewnetrzne ECAP

Dziatania podejmowane w ramach realizacji TRI Base maja charak-
ter wstepny i stuza jako podstawa do realizacji dziatan w ramach fazy

TRI Sostengo (Rysunek 7).
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Rysunek 7. Zestaw dziatan w ramach TRI Sostengo

N
¢ opracowanie planu dziatania
CEL ¢ opracowanie dokumentow potrzebnych do jego realizacji
J
N\
e realizacja spersonalizowanej strategii
DZIALANIEl © rozwoj kompetencji w zakresie poszukiwania pracy
J
N
e 16 spotkan po 1/2 dnia w ciagu 8 tygodni
CZAS )

Zrédto: materiaty wewnetrzne ECAP

Podczas realizacji dziatan w ramach fazy TRI Sostengo, uczestnik

oraz mentor i coach przygotowuja dla niego indywidualne sesje trenin-

gowe. Uczestnik ma tez mozliwo$¢ skorzystania z sesji grupowych.

Pierwszym elementem jest rozmowa wstepna, ktéra z uczestnikiem

przeprowadzajg mentor i coach, a ktéra umozliwia zaprezentowanie ce-

low ECAP i modelu jego dziatania oraz pozwala oceni¢ kompetencje

uczestnika pod wzgledem:

rynku pracy,

profilu posiadanych kompetencji,

optymalnej strategii,

zakresu wsparcia przez sie¢ powigzan,
umiejetnosci pisania dokumentdw aplikacyjnych,

samodzielnego zarzadzania rozmowami kwalifikacyjnymi.
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Glownym celem wsparcia na tym etapie pracy z uczestnikiem jest:

— wsparcie w osigganiu celow poprzez prace z mentorem i co-
achem,

— opracowanie efektywnego zestawu dokumentéw aplikacyj-
nych,

— zlozenie wymaganej liczby podan o prace w okreslonych sek-
torach.

Na dalszym etapie uczestnik wzmacnia¢ bedzie kompetencje w po-
szukiwaniu pracy poprzez ¢wiczenia oraz relacje mentorska i sesje co-
achingowe. Wykorzystujgc elementy praktyczne mentor i coach odbywac
z nim bedg symulacyjne rozmowy kwalifikacyjne. W praktyce, uczestnik
odbywac tez bedzie wiecej rzeczywistych rozmoéw z potencjalnymi pra-
codawcami. Te cele osiggane sg poprzez doradztwo i poradnictwo,
wsparcie, stymulacje motywacji i otrzymywanie informacji zwrotnej
dzieki wymianie informacji i rozmowom z konsultantami (mentorem

i coachem). Dzieki temu, uczestnik:

zwieksza autonomie poprzez posiadanie zbudowanej strate-

gii osobistego dziatania i realizacje precyzyjnego planu,

— zwieksza motywacje poprzez indywidualne wsparcie otrzy-
mywane ze strony mentora i sesje coachingowe,

— zwieksza odpowiedzialno$¢ przez stale samo-weryfikowanie
swoich postepow,

— rozwija sie pod wzgledem osobowo$ciowym poprzez ksztat-

towanie nowych kompetencji i poznawanie.

Ostatnim elementem S$ciezki T.R.LS. jest tzw. JOB Club. Jest on klu-

bem pracy w tradycyjnej formie, z ktérego jednak moga skorzystac¢ do-
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tychczasowi uczestnicy warsztatdw mentorsko-coachingowych. Klub
oferuje mozliwo$¢ realizacji dodatkowych warsztatéw i skorzystania
z infrastruktury dostepnej w ECAP (Internet, komputery, drukarki, cza-
sopisma, baza ofert pracy, etc.). Korzystajacy z klubu majg do dyspozycji
opiekuna i konsultanta, z ktorymi moga przedyskutowa¢ zagadnienia
dotyczace poszukiwania pracy. Klub oferuje tez wsparcie za posrednic-
twem poczty e-mail w przygotowaniu adekwatnych dokumentéw aplika-

cyjnych.
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Przyklad III - projekt The World Wide Women

Projekt The World Wide Women (skrot: WWW) byt dedykowany
nauczaniu wykwalifikowanych imigrantek celem utatwienia im dostepu
do lokalnego rynku pracy w Szwajcarii. W ramach projektu promowano
zdobywanie kluczowych umiejetnosci i kompetencji niezbednych do in-
tegracji zawodowej, wzmacniano réwnos$¢ szans na rynku pracy oraz
testowano innowacyjny model ksztalcenia zawodowego oraz rozwoju
kompetencji ICT. W zatoZeniu projektu, cato$¢ tego wsparcia oparta byta

na mentoringu.

Rysunek 8. Logo projektu WWW

! I WWW
| World Wide Women

Zrédto: materiaty wewnetrzne ECAP

Aby przystapi¢ do projektu uczestniczki musiaty spetni¢ podstawo-
we wymagania:
— znac jezyk niemiecki na poziomie B1 (w skali CEFR),
— posiada¢ ukonczone liceum zawodowe lub ogélne potwier-
dzone dyplomem ukonczenia (wyksztatcenie S$rednie lub
WYZSZe),
— posiada¢ podstawowe umiejetnosci obstugi komputera,

— posiadac¢ dostep do Internetu i komputera PC/laptopa.
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Cato$¢ proponowanych warsztatow dla kobiet odbywata sie
w dwoch formach:
— osobistego uczestnictwa w warsztatach,
— e-learningu oraz samo-nauczania.
Uczestniczki projektu odbyty facznie 458 godzin warsztatéow, z ktérych
236 zrealizowanych byto w formie osobistego kontaktu z prowadzacym
i mentorem, za$ 222 poswiecone byto pracy witasnej lub zdalnej (Tabe-

la 2).

Tabela 2. Liczba godzin i tematy realizowane w ramach warsztatéow w pro-
jekcie WWW

Warsztaty
w formie
Tematyka Warletilty e-learningu
osobiste oraz samo-
nauki
Ocena wczes$niejszego ksztalcenia: profi-
. . . . 16 24
lowanie kompetencji i plan dzialania
Przygotowanie miejsca pracy i nauka
8 10
przez praktyke
Rozwdj umiejetnosci w zakresie ICT 44 44
Umiejetnosci komunikacyjne: poprawa
. . SR 100 72
profesjonalnego jezyka niemieckiego
Marketing kompetencji i umiejetnosci 16 16
Wprowadzenie telepracy 4 16
Coaching kariery i techniki poszukiwa- 32 32
nia pracy
Rynek pracy i jego ramy prawne 16 8
w Szwajcarii
Laczny czas nauki 236 222

Zrédto: materiaty wewnetrzne ECAP
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Uczestniczki warsztatéw miaty do swojej dyspozycji nie tylko narze-
dzia ICT w postaci dedykowanej platformy komunikacyjnej (Rysunek 9),

ale takze wsparcie mentorskie.

Rysunek 9. Widok dedykowanej platformy e-learningowej i komunikacyyj-
nej

Winifrod POWER
Viasts KAMICHOUA
Tirumala MUPPALA
Thanny Ronbock-
Cabrera

Tatsiana SUDARKINA

Teob3E R

Tatinna GERSCHMANN

Zrédto: materiaty wewnetrzne ECAP

Mentoring w projekcie WWW oparty byt na wydobywaniu mocnych
stron uczestniczek, ktére w duzej mierze posiadaty juz doswiadczenie
zawodowe i umiejetnosci zdobyte w swojej ojczyZnie, a ktore chciaty
wykorzysta¢ w Szwajcarii. Gtéwny nacisk w budowanych relacjach men-
torskich miedzy kadra mentor6éw a uczestniczkami potozony byt na:

— $wiadomos¢ istniejacych dynamik spotecznych w Szwajcarii,

— usuwanie oraz zmniejszenie segregacji zawodowej i spotecz-
nej, takze w mys$leniu imigrantek o sobie,

— reorientacja zawodowa i spoteczna,

— wzmocnienie motywacji i pewnoSci siebie (ang. empowe-

rment),
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— umiejetno$¢ tworzenia sieci spotecznych i zawodowych mie-
dzy kobietami,

— nauka autonomicznego uczenia sie,

— rozwoj i ksztalttowanie empatii wsrod uczestniczek poprzez

zwiekszenie wymiany kompetencji i samopomoc.

Realizacja planu wsparcia dla uczestniczek projektu wymagata od
mentoréw i prowadzacych warsztaty $wiadomosci istnienia réznorod-
nych przeszkéd, na ktére napotka¢ moga kobiety-imigrantki na szwaj-

carskim rynku pracy. Do gtéwnych barier zaliczono tu:

niedopasowanie popytu i podazy pracy,

skupienie uwagi na ,luce” zamiast na ,zasobach”,

— odmowa uznania istnienia grupy docelowej, brak wsparcia
dla takich kobiet,

— uprzedzenia: kobiety-imigrantki nie posiadaja kwalifikacji

i nie stanowig potencjalnej kadry,

— niedocenianie oczekiwan i potrzeb grupy docelowe;j.

Realizacja projektu poprzez wsparcie warsztatowe i mentoringowe
pozwolita na opracowanie strategii majacej na celu zwiekszenie szans na
zatrudnienie poprzez rownolegla konsolidacje zawodowych, osobistych
i spotecznych umiejetnosci wsroéd kobiet-imigrantek (empowerment).
Ponadto, projekt pozwolit takze na odbycie procesu wzajemnego naby-
wania doswiadczen, co w konsekwencji pozwolito na zbudowanie trwa-
tych wspdlnot ksztalcenia i sieci wsparcia. W ten sposob korzysci, jakie
otrzymaty uczestniczki projektu przetozyty sie takze na korzysci dla tre-

neréw i realizatoro6w warsztatéw poprzez zwiekszenie stopnia ich profe-
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sjonalizacji zawodowej. Projekt w szerokim odniesieniu przyczynit sie
takze do upublicznienia tematyki i zwr6cenia uwagi na dobre kwalifika-

cje zawodowe posiadane przez kobiety-imigrantki.
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Przyklad IV - projekt YOUTH 2 WORK

Projekt ,Youth 2 work” oparty byt na réownolegtej realizacji trzech
metod rozwoju i zmiany osobistej dla os6b mtodych w Szwajcarii. Pierw-
sza metoda byto aktywne uczenie sie (ang. Action Learning), ktdre opie-
rato sie na przeprowadzonych wywiadach z osobami miodymi tak, by
w rezultacie prowadzonego dialogu utatwi¢ im autorefleksje i uczenie sie
przez dziatanie. Druga metodg byt coaching, ktéry pozwalat sie skupié
uczestnikom na pozytywnych cechach i swoich mocnych stronach.
Ostatnim elementem byt mentoring, podczas ktérego w relacji mentor-
skiej uczestnik mial mozliwo$¢ uczestniczy¢ wraz z mentorem w mode-
lowaniu swojej postawy i zachowania oraz otrzyma¢ empatyczne wspar-
cie.

Calos¢ warsztatow i sesji oparta byta o elementy teoretyczne i prak-
tyczne z wykorzystaniem wilasnych narzedzi programistycznych, ponie-
waz jednym z elementéw warsztatow byto wykorzystanie narzedzi ICT.
Wynikiem projektu miata by¢ poprawa skutecznosci dziatania uczestni-
ka w réznych obszarach zZycia, nie tylko na rynku pracy.

Jak wskazujg autorzy warsztatow, idea wtasnej skutecznosci jest
jednym z centralnych punktéw w psychologii pozytywne;j. Jest ona gate-
zig psychologii, ktéra koncentruje sie na czynnikach tworzacych znacze-
nie dla os6b. Uwaza sie w niej, Ze nasze indywidualne pomysty wyptywa-
jace z wtasnej skutecznoSci wptywaj na nasze interakcje spoteczne
pod niemal kazdym wzgledem. Zrozumienie, jak wspiera¢ rozwoj wta-
snej skutecznosci jest niezwykle wazne i jest celem psychologii pozy-
tywnej, poniewaz moze to prowadzi¢ do zycia bardziej produktywnego

i szczesliwszego (ECAP, 2014).
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Warsztaty i sama koncepcja projektu oparte byty na rekomendacjach
zawartych w publikacji N. E. Betz (1992):

1) Realizacja wydajnos$ci - uczestnicy rewiduja dotychczasowe suk-
cesy zawodowe i poszukujg nowych dziatan, w ktérych moga odnies¢
sukces;

2) Nauka cudzego - obserwowanie i uczenie sie od innych uczestni-
kow oraz koordynatora;

3) Pobudzenie emocjonalne - korzystanie z treningéw relaksacyj-
nych i adaptacyjne ,moéwienie do siebie”;

4) Perswazja stowna - moderator zapewnia pozytywna afirmacje
i zacheca uczestnikdéw do dziatania.

Uczestnicy spotykaja sie w 10-cio osobowej grupie, gdzie przez 3-4
godziny dyskutuja o konkretnych kwestiach rozwojowych. Spotkania te
organizowane sg cyklicznie i trwajg przez 4 miesigce. Zasadniczymi
punktami w dyskusji podczas spotkan sg kwestie zwigzane z (ECAP,
2014):

— sprawdzeniem stanu rozwojowego i samooceny uczestnika
kursuy,

— omowieniem biezacych potrzeb w zakresie wtasnej skutecz-
nosci,

— poszukiwaniem obszaréw kluczowych i elementéw odpowie-
dzialnych za wtasng skutecznos¢,

— wskazywaniem rozwigzan w zakresie poprawy wtasnej sku-
tecznosci,

— podsumowaniem wzajemnego uczenia sie.

Jak wskazujg autorzy programu warsztatow, kluczowymi czynnika-

mi warunkujacymi jego sukces s3 m.in.: przeglad decyzji i dziatan po-
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dejmowanych przez uczestnikow warsztatow, zachety dla uczestnikow
do samodzielnego mys$lenia i skoncentrowanie sie na przysztosci.
Wszystkie te elementy powoduja, ze efektem warsztatow jest wzrost
wlasnej skuteczno$ci uczestnikow warsztatow w réznych dziedzinach
zycia. Wsparcie mentorskie, jakie otrzymujg pozwala im na nauke takich
zachowan i modelowaniu swojej postawy. Odbywato sie ono w oparciu

o trzy cykle (Tabele 3, 4, 5).

Tabela 3. Pierwszy cykl mentorski

Narzedzia Zasoby

1. Zobacz siebie inaczej

1. Miej uwage na uczenie sie

2. Mysél inaczej

2. Mind Mapy

3. Zmapuj to

3. Wskazowki dla zwiekszenia zaufa-
nia

4. Koto umiejetnosci

4. Zainspiruj sie!

5. Obcigzenie w pracy

5. Odporno$¢ w pracy

6. Otoczenie celem

6. Wyznacz cele

Zrédto: materiaty wewnetrzne ECAP

W ramach pierwszego cyklu mentorskiego grupa pod kierunkiem

mentora zapoznaje sie ze sobg nawzajem. Na tym etapie uczestnicy nie
tylko poznaja sie wzajemnie, ale takze poznaja samych siebie. W tym
procesie pomaga mentor kierujac rozmowg i wsparciem dla uczestni-

kow.
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Tabela 4. Drugi cykl mentorski

Narzedzia Zasoby

1. Metafory

2. Recepta na sukces w pracy Brak specyficznych zasobéw. Uczest-

nicy korzystaja z zasob6éw dostepnych
w cyklu pierwszym.

3. Twoja wymarzona praca

4. Refleksja nad wlasna wartoscia
i zasobami pracy

Zrédto: materiaty wewnetrzne ECAP

Na tym etapie kazdy z uczestnikow pod okiem mentora ocenia swoje
postepy, ustala cele i szczeg6towy plan dziatania. Cele te, uszczegétowio-

ne na tym etapie podlegaja w dalszej kolejnosci ocenie.

Tabela 5. Trzeci cykl mentorski

Narzedzia Zasoby ‘

1. Opracowanie formularzy dokumen-

1. Motywatory -

2. Znajdz przeptyw informacji

9. Technika kontroli gtosu

3. Co cie Scigga w do6t?

10. Cwiczenia relaksacyjne

4. Zastosuj to w praktyce - wywiady

11. Przydatne linki

Zrédto: materiaty wewnetrzne ECAP

Podobnie, jak w poprzednim cyklu, takZe na tym etapie dokonywana

jest ocena uzyskanych efektéw. W opinii uczestnikéw tych warsztatéw

byto to doswiadczenie bardzo pozytywne, wyzwalajace wiele z pokta-
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dow kreatywnosci i tworczosci. Jedna z uczestniczek w ankiecie konco-

wej napisata, ze:

Cudowna byta psychologiczna strona cyklu mentorskiego,
poniewaz uzmystowita mi jak wielki wplyw ma moje za-
chowanie ma to, w jaki sposéb widze siebie.

(ECAP, 2014)

Inni uczestnicy zwracali uwage, Ze po zakonczeniu cykli mentorskich
ich cele staly sie dla nich wyraZne i osiggalne. Waznym elementem byta
tez relacja zaré6wno z mentorem, jak i pozostaltymi uczestnikami warsz-
tatow. Uczestnicy wskazywali na rodzaca sie troske o siebie nawzajem
i zwiekszenie ducha zespotowego. Nauczanie w tej metodzie i w tym pro-
jekcie byto wiecej niz przekazywaniem wiedzy. Byto inspiracja do zmia-
ny. Uczenie sie, dotyczyto bardziej nabywania wiedzy niz absorpcji fak-
tow. Prowadzacy warsztaty wyszli z zatozenia, Ze nic nie buduje poczucia
wtasnej warto$ci i pewnosci siebie, tak jak jej urzeczywistnienie. I to

wtasnie stanowito tajemnice sukcesu tego projektu.
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O mentoringu méwimy w réznych sytuacjach Zyciowych, nie tylko
w przypadku formalnej edukacji. MozZna nawet stwierdzi¢, Ze mentoring jest bar-
dziej zwiqzany z edukacjq poza i nie-formalnq niz z tradycyjnym sposobem na-
uczania. Kazda zyciowa sytuacja moze by¢ tez przedmiotem mentoringu, ponie-
waz obojetne jest czy uczyc sie bedziemy funkcjonowania w Swiecie wielkich kor-
poracji czy tez adaptacji do warunkéw kulturowych w obcym nam kraju. Nie-
wazne jest tez czy mentor bedzie osobq starszq, widzianq przez nas w $wiecie
realnym, czy tez bedzie to mtodsza od nas osoba, z ktérq komunikujemy sie gtéw-
nie poprzez siec¢ Internet. Najwazniejszy jest cel mentoringu: rozwdj osoby pro-
wadzonej. Niniejsza publikacja ma za zadanie przyblizy¢ tematyke mentoringu
w sposob tatwy i przystepny, szczegdlnie prezentujgc praktyczny jego wymiar
podparty przyktadami.
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