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Kim jest mentor? Rola, zadania, profil kompetencyjny.

Zwiezta i ogodlna definicia mentora moze brzmie¢ nastepujaco: ,Mentor to
przewodnik, doradca, konsultant, wspierajgcy podopiecznego w rozwoju kompetencji
zarébwno merytorycznych, jak i zwigzanych z rozwojem osobistym. Mentor dzieli sie swoja

wiedza i do$wiadczeniem oraz buduje relacje z uczniem oparta na szacunku i zaufaniu”®.

Rola mentora.

Szczegotowe funkcje i kompetencje mentora zalezg od roli, w ktdrg sie weciela.
Analogicznie do wymienionych wczesniej celéw mentoringu, mentor moze petnic
nastepujace funkcje:

e Motywowacé i zachecaé: rolg mentora jest dostrzezenie i ocenienie mozliwosci
podopiecznego. Powinien on zapewnic¢ go, ze wierzy w jego zdolnosci i mocne strony,
ktore pomogg mu rozwing¢ swoje talenty. Jesli tak nie jest, tzn. mentor nie jest
przekonany, ze zdolnosci studenta mozina rozwingé, to zasadne jest pytanie
o sens kontynuowania relacji mentorskiej. Mentor musi by¢ gotowy do udzielania
pomocy studentowi, jednoczesnie wspomagajgc go w uniezaleznieniu sie od niego.
Im wczesniejsza faza procesu mentoringu, tym bezposrednia pomoc mentora jest
wieksza. Wraz z uptywem czasu rola dyrektywnego stylu przewodzenia zwigzkowi
mentorskiemu (czyli nastawionego na wydawanie polecen i udzielanie rad) ulega
zmniejszeniu. Funkcja zachecania i motywowania nie traci jednak na znaczeniu przez
caty proces mentoringu — zmienia sie jednak sposob jej sprawowania.

e Opiekowac: rolg mentora jest stworzenie szczerej, przyjaznej i otwartej atmosfery.
Sprzyja ona budowaniu zaufania, ktéra sprawia, ze podopieczny chetniej dzieli sie
Zz mentorem swoimi spostrzezeniami i problemami. Jest to niezbedne do tego, by
student mégt odnalezé swoje miejsce w danej organizacji, w naszym przypadku
—w szkole.

e Naucza¢é: zdarza sie, ze cztonkowie danej organizacji, czy to przedsiebiorstwa, czy
uczelni wyzszej, czy szkoty sg specjalistami w swojej dziedzinie, szybko pokonujg

kolejne szczeble kariery, a mimo to nie potrafig przekazywac¢ zdobytych doswiadczen

! www.mentoring.edu.pl
2 Opracowane na podstawie: D. Clutterbuck, dz. cyt., s. 85-90
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innym. Z tego powodu nie kazdy znakomity nauczyciel, menedzer czy naukowiec
bedzie dobrze petnit te funkcje. Mentor musi byé cierpliwy dla swojego ucznia,
wiedzie¢ jak mu poméc, co moze by¢ przydatne na jego stopniu rozwoju. Moze on
korzystaé z nastepujgcych metod:

0 Zadawac pytania typu: ,,co by byto, gdyby?” Pomaga to studentowi znajdowac¢
réoznorodne rozwigzania danego problemu.

0 Dyskutowac rzeczywiste problemy, z ktérymi aktualnie boryka sie mentor lub
jego uczen. Mentor nie podaje swoich rozwigzan, tylko pyta studenta jak on
poradzitby sobie z tego typu problemem i dlaczego przyjatby takie, a nie inne
rozwigzanie.

0 Odgrywac¢ role ,adwokata diabta”. Wocielanie sie (umiarkowane!) przez
mentora w role kogo$ agresywnego, wybuchowego, nieprzewidywalnego
i prébujacego narzuci¢ witasne zdanie uczy podopiecznego asertywnosci
i radzenia sobie w trudnych, stresujgcych sytuacjach. Nauka ta odbywa sie
w bezpiecznym otoczeniu, dzieki czemu mozliwe jest zmierzenie sie
z réznorodnymi przeciwnosciami.

e Oferowac¢ wzajemny szacunek: zwigzek mentorski jest skazany na niepowodzenie,
jesli nie ma w nim wzajemnego szacunku miedzy mentorem a studentem. Mentor
zdobywa szacunek u swojego podopiecznego przede wszystkim rolg, jakg odgrywa
w szkole i powazaniem, jakim cieszy sie wsréd innych jej pracownikéw. Podopieczny
chetniej bedzie angazowat sie w proces mentoringu i wiecej wyniesie
z niego pozytku, jesli bedzie miat Swiadomos¢, ze jego mentor ma w swoim zyciu
zawodowym wiele sukceséw, jest kontaktowy, cieszy sie zaufaniem i szacunkiem

innych, oraz jest wptywowy.

Dobrym podsumowaniem tematu roli mentora jest ponizsza tabela stworzona na
potrzeby programu mentorskiego organizacji z Nottingham, ktéra zajmuje sie promowaniem
przedsiebiorczosci.

Tabela: Kim mentor jest, a kim nie jest.

MENTOR JEST: MENTOR NIE JEST:

Wyjatkowo dobrym stuchaczem. Gaduta.




Osobg dostrzegajaca problemy. Odpowiedzialny za problem.

Dobrym przewodnikiem, facylitatorem. Osobg podejmujgcy decyzje.

Osoba

doswiadczenia.

udzielajagcga rad wynikajacych z | Doraznym lekarstwem.

Osobg proponujgca opcje dziatania. Emocjonalng podpora.
Osobg pomoca w okreslaniu zasobdéw. Osoba zapewniajacg zrodta finansowania.
Osobg swiadomg wtasnych ograniczen. Skarbnicg wiedzy.

Osobg kompetentng badZz znajgcg kogos | Specjalistg od wszystkiego.

takiego.

Osoba

wspotodczuwac w podopiecznym.

wiarygodng, ktdra umie | Osobg dokonujaca subiektywnych ocen.

Zrédto: D. Megginson, D. Clutterbuck, B. Garvey, P. Stokes, R. Garrett-Harris, Mentoring w

dziataniu. Przewodnik praktyczny, Wydawnictwo REBIS, Poznan 2008, s. 179.

Profil kompetencyjny mentora.

Aby dobrze petni¢ swojg role, mentor musi posiadac jasno okreslone kompetencje.

Ich usystematyzowania podjat sie David Clutterbuck, ktéry wyréznit 10 takich kompetencji’:

1.

Rozumienie siebie: aby kto$ byt zdolny do pomocy innym ludziom, sam
najpierw powinien poznac siebie, tj. posiada¢ wysokg samoswiadomos¢. Musi
on zna¢ swoje mocne i stabe strony, wiedzie¢ co pomaga mu w rozwoju, a co
przeszkadza, co go motywuje, a co zniecheca. Powinien realistycznie odnosic sie
do tego, co lezy w granicach jego mozliwosci i wiedzie¢ czym uwarunkowane
jest jego dziatanie. Jest to niezbedna wiedza do wtasciwego kierowania
wtasnym zachowaniem oraz punkt wyjscia do przewodzenia innym.

Rozumienie innych: psychologowie okreslajg te umiejetnos¢ mianem
inteligencji emocjonalnej. Istniejg spory, na ile mozna sie jej nauczy¢, jednak
jest rzeczg niewatpliwg, ze dobry mentor powinien byé w nig wyposazony.

Trudno sobie wyobrazi¢ mentora, ktory nie potrafi sie wczu¢ w sytuacje

} Opracowane na podstawie: D. Clutterbuck, dz. cyt., s. 76-84.
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swojego podopiecznego, nie rozumie motywoéw jego postepowania, obaw
i innych stanéw emocjonalnych. Oprécz empatii potrzebna jest rowniez
psychologiczna wiedza na temat schematdw zachowan ludzi, na przyktad, jak
zmienia sie ich zachowanie, gdy sg w grupie, w innym otoczeniu, sytuacji itp.
Wiedza zawodowa, merytoryczna: jest to niezbedny skfadnik kompetencji
mentora. Musi on by¢ specjalistg w swojej dziedzinie i posiada¢ doswiadczenie
zawodowe, by mdc stanowi¢ wzér dobrych praktyk dla swojego podopiecznego.
To, jakg konkretnie wiedze i umiejetnosci zawodowe musi posiada¢, zalezy od
dziedziny, w ktérej podopieczny ma sie rozwijac.

Poczucie humoru: jest rzeczg kontrowersyjng, czy poczucie humoru jest
kompetencja, ale niewatpliwie jest ono niezbedne do stworzenia owocnej
relacji mentorskiej. Jego rola w mentoringu jest taka, jak w codziennych
kontaktach miedzyludzkich: pomaga stworzy¢ lepsza, bardziej przyjazna
atmosfere, utatwia roztadowanie napiecia itp. Smiech $wiadczy réwniez o tym,
Zze mentor i podopieczny lubig swoje wspdlne spotkania. A jak wiadomo,
entuzjazm sprzyja nauce. Oczywiscie potrzebny jest przy tym umiar: nie mozna
doprowadzi¢ do tego by sesje mentorskie zdominowane zostaty przez
opowiadanie dowcipdw.

Komunikatywnos$¢: na kompetencje tg sktada sie kilka umiejetnosci, ktére
wbrew pozorom nie sg tak tatwe do przyswojenia, jak to sie czesto wydaje.
W komunikacji miedzyludzkiej najwazniejsze jest stuchanie rozmdwcy. Jest to
co$ réznego od styszenia, poniewaz zaktada otwarcie na drugg osobe
i okazywanie jej zainteresowania. Wigze sie to rowniez z nakierowaniem uwagi
na pozawerbalne tresci przekazywane przez rozmdwce: zachowania, gesty,
ktore moga swiadczy¢ o emocjach, stosunku do przedmiotu rozmowy itp.
Stuchanie umozliwia wtasciwe zrozumienie podopiecznego. Wymaga to jednak
umiejetnosci powstrzymania sie od udzielania pochopnych pouczen i dtugich
wyktadéw. Mentor powinien umiec¢ jednocze$nie analizowaé¢ to, co moéwi
podopieczny i przygotowywac¢ odpowiedz w taki sposéb, by byta ona
przemyslana. To, co i jak moéwi mentor musi by¢ dostosowane do

indywidualnych potrzeb ucznia.



10.

Konceptualizacja: skuteczni mentorzy potrafia pomdc uczniowi zrozumieé
i nazwaé, przed jakim problemem staje. Wazine sg przy tym wiasne
doswiadczenia mentora a takze wiedza wyniesiona z lektur. Skutecznym
narzedziem konceptualizacji sg np. wizualizacje i prezentacje, ktére pomagaja
w jasny i schematyczny sposéb wyrazié ztozone pojecia i idee.

Nieprzerwane samoksztatcenie: ciggly rozwdj i uczenie sie jest ogdlnie
pozgdang cechg, jednak w przypadku mentoréw jest to szczegdlnie wazne.
Chcac by¢ wzorem dla swojego podopiecznego nie mogg uznawacd, ze wszystko
juz wiedzg i wszystko potrafig. Skuteczni mentorzy sg otwarci na nowe
doswiadczenia, duzo czytajg i angazuja sie w projekty, w ktérych moga sie
rozwijac i realizowac.

Zainteresowanie rozwojem innych: zdarza sie, ze pracownicy organizacji sg
nastawieni jedynie na rozwdj wtasnej kariery. Mimo ze sg komunikatywni,
zdolni, ciggle sie ucza, to nie sg zainteresowani rozwojem innych ludzi. Takie
osoby nie bedg dobrymi mentorami, nawet jesli ukaze sie im korzysci, ktore
mogaq z tego czerpad. Do roli tej niezbedna jest pewna dawka altruizmu, ktéra
przejawia sie w zainteresowaniu losem innych i cieszeniu sie z ich sukceséw.
Kierowanie relacje mentorska: mentor powinien cechowaé sie zdolnosciami
przywodczymi, liderskimi. Nie chodzi tu o wydawanie polecen i zlecanie zadan
do wykonania, ale raczej o umiejetno$¢ stworzenia warunkéw do rozwoju
podopiecznego. Wazng role odgrywa tu rozpoznanie, jaki zaufaniem mozna go
obdarzyé, jakie posiada on umiejetnosci i wiedze, jakie poczynit postepy,
w jakich warunkach najlepiej sie czuje i najszybciej sie uczy. To wszystko
pomaga w ocenie, kiedy uczen jest na tyle samodzielny, by stopniowo
przejmowac kierownictwo w zwigzku, a takze pozwala dostosowaé ksztatt
relacji mentorskiej do jego potrzeb, przez co nauka jest efektywniejsza.

Jasnos$¢ celéw: aby relacja mentorska byta udana, mentor i jego podopieczny
muszg mie¢ Swiadomosé celdw, ktére realizujg. Poczagtkowo mentor moze
wyznaczaé¢ cele swojemu podopiecznemu, jednak stopniowo powinien on
samodzielnie us$wiadamia¢ sobie, do czego chce dazy¢, jak rozwija¢ swojg

kariere.



Wdrozenie programu mentorskiego — wskazéwki dla koordynatora.*

Aby zapewni¢ sukces programu mentorskiego potrzebny jest szereg dziatan na

poziomie szkoty, ktére sprawaq, ze wszyscy zainteresowani bedg mogli czerpaé z niego

korzysci. Oto niektére wskazéwki dla oséb odpowiedzialnych za wdrozenie programu

mentorskiego w ramach organizacji:

Zapewnij zaangazowanie dyrekcji szkoly. Zadna innowacja, ani zaden wiekszy
projekt lub program w ramach jakiejkolwiek organizacji nie ma szans powodzenia
jesli jej kierownictwo nie jest do niego przekonane i zaangazowane
w zmiany. Szczegélnie odnosi sie to do mentoringu, ktéry ze swej istoty polega na
dawaniu pozytywnych wzorcow od osdb bardziej doswiadczonych. To od dyrekcji
zalezy zbudowanie wizerunku szkoty, jako sprzyjajacej tej formie rozwoju jej
pracownikéw i praktykantéw. Musi ono tworzy¢ kulture wspierajgcg mentoring
werbalnie, na poziomie deklaracji, oraz materialnie. Dobrg praktyka swiadczaca
0 zaangazowaniu jest np. udziat dyrektora w spotkaniach grup mentorskich oraz
propagowanie mentoringu na stronach internetowych, czy innych mediach.

Dostosuj program mentorski do innych programéw i specyfiki szkoty. Mentoring nie
powinien by¢ jedyng metoda rozwoju, pomocy ani drogg rozwoju kariery w ramach
organizacji. Powinna ona zapewni¢ réwniez inne formy wsparcia, by nie powstato
wrazenie, ze tylko ci, ktorzy otrzymaja mentora, majg szanse na rozwdj
i awans. Réwniez sami studenci mogg by¢ sfrustrowani, gdy mentor nie spetnit
poktadanych w nim nadziei, a oni nie majg innej mozliwosci nauki i rozwoju. Przy
wprowadzaniu mentoringu warto czasami uruchomic¢ warsztat z asertywnosci lub
inne szkolenia z zakresu umiejetnosci przydatnych przy uczestnictwie w mentoringu.
Zapewnij zaangazowania pracownikéw i praktykantow. Warunkiem powodzenia
programu  mentorskiego jest poinformowanie  wszystkich  pracownikow
i praktykantow o jego wdrazaniu — ostatecznie to oni sy bezposrednimi
beneficjentami programu. Nalezy mie¢ na uwadze, ze udziat w mentoringu powinien
by¢ dobrowolny, a nikt sie na niego nie zdecyduje, jesli nie bedzie o nim dostatecznie

poinformowany. Rzetelna informacja i promocja jest pierwszym krokiem do

* Rozdziat opracowano na podstawie: D. Clutterbuck, Kazdy potrzebuje mentora. Jak kierowa¢ talentami,
Wydawnictwo PETIT, Warszawa 2002, s. 108-118.



zaangazowania cztonkéw organizacji w mentoring. Potencjalni mentorzy i ich
podopieczni muszg wiedzie¢ z czym wigze sie podjecie tej roli, jakie czekaja ich
wyzwania, trudnosci, putapki, ale rowniez przyjemnosci i korzysci.
Stworz systemy wspomagajace. S3 to wszystkie niezbedne narzedzia, ktére
umozliwiajg sprawne wdrozenie programu mentorskiego. Nalezg do nich:

0 informacje o celach programu i warunkach jego uczestnictwa;

0 informacje o tym, czym jest mentoring i w jaki sposéb mozna zostaé

mentorem lub uczniem;
O przejrzysty system tgczenia w pary mentorow i podopiecznych;
0 state systemy wsparcia dla mentordw, np. regularne spotkania, ktére majg na
celu wymiane doswiadczen, czy uzyskanie rad.

Uswiadom uczestnikom konieczno$¢ poswiecenia czasu. Nalezy uzyskac¢ pewnos¢, ze
uczestnicy programu zdajg sobie sprawe, ze mentoring, tak dla mentora, jak i dla
studenta, nie wigze sie z doraznymi korzysciami finansowymi (tak jest
w zdecydowanej wiekszosci programéw mentorskich). Mimo to wymaga poswiecenia
czasu, ktéry w innym wypadku mégtby by¢ wykorzystany na spetnianie codziennych
obowigzkéw. Czas ten musi by¢ wczedniej ustalony: czestotliwosé¢
i diugos¢ spotkan powinny by¢ uwzglednione w harmonogramie mentora i jego
podopiecznego. Warto przy tym mieé na uwadze, ze odbywanie spotkan mentorskich
rzadziej niz raz na kwartat uniemozliwia nawigzanie prawdziwej relacji mentorskie;j i
spetnienie celéw mentoringu. Réwniez zbyt czeste spotkania nie s3 dobrym
zwyczajem, poniewaz mogg angazowaé zbyt duzo czasu mentora, a dla studenta
stwarza¢ ryzyko popadniecia w zalezno$é. Optymalna czestotliwos¢ to raz
w miesigcu. Gdy za$ chodzi o dtugos¢ spotkan, to idealny czas ich trwania wynosi od
60 do 90 minut. W krétszym czasie nie da sie wyczerpujgco oméwié zaplanowanych
zagadnien, natomiast w dtuzszym moze powstac ryzyko powtarzania w kotko tego
samego. Dobrg praktykg jest zaplanowanie dodatkowych 30 minut na wypadek
pojawienia sie nieoczekiwanych zagadnien do oméwienia.
Daz do demistyfikacji programu mentorskiego. Rzetelna informacja o programie
nalezy sie réwniez tym pracownikom, ktérzy nie s3 w niego zaangazowani. Odkrycie

tajemnic dotyczgcych jego celéw i metod doboru uczestnikow pozwoli unikngé



potencjalnych domystéw, plotek lub insynuacji, ktére mogg mie¢ zty wptyw na
postrzeganie mentoringu w szkole.

Zapewnij poufnos$é. Uczestnicy programu muszg mie¢ swiadomos$é, ze problemy,
ktore beda omawia¢ na spotkaniach nie dostang sie do innych osob. Jest to
niezbedne do otwarcia i szczerosci w relacji mentorskiej. Studenci powinien miec
mozliwos$é traktowania mentora jak zaufanego przyjaciela. Wymaga to od organizacji
wyeliminowania potencjalnych konfliktéw interesdw. Czasami sytuacje sg bardzo
ztozone: bliska znajomos¢ miedzy mentorem i osobg, ktéra ocenia praktyki, moze zle
wptywaé na jej zaufanie do mentora. Podopieczny moze nie chcieé, zeby jego
problemy moggce mie¢ wptyw na ocene postepédw w nauce byty znane innym
ludziom. Z tego powodu mentor, nie powinien ocenia¢ ucznia.

Przygotuj mentorow — organizuj szkolenia. Istotne jest przygotowanie przysztych
mentoréw do nowej roli, ktérg beda petni¢. Do tego niezbedne sg odpowiednie
szkolenia. Muszg one zawieraé tego typu zagadnienia, jak: cele programu, korzysci
z mentoringu, etapy i fazy relacji mentorskich, kwalifikacje i kompetencje
skutecznego mentora, narzedzia i techniki pomocy uczniowi, antycypowanie
ewentualnych probleméw zwigzanych z mentoringiem. Szkolenie takie trwa
zazwyczaj jeden lub dwa dni. Zbyt krétkie szkolenie lub jego brak powoduje ryzyko
niezrozumienia programu i mentoringu przez jego uczestnikow. Wptywa to na ilos¢
udanych relacji mentorskich, co z kolei wptywa na powodzenie catego programu.
Mentorzy powinni otrzymaé réwniez pomoc od szkoty w ocenie ryzyka zwigzanego
z petnieniem funkcji mentora. Konieczna jest informacja, ze nie wszystkie relacje
mentorskie muszg zakonczy¢ sie sukcesem, a jego brak nie musi Zle Swiadczy¢
o mentorze. ROwniez rezygnacja z kontynuowania wspotpracy nie powinna by¢
czyms, czego jej uczestnicy musieliby sie obawiaé. Ryzyko nieudanej relacji jest
wpisane w istote mentoringu. Warto takze zaznajomi¢ mentoréow z ryzykiem
tworzenia relacji mentorskiej z osobg innej ptci. Czasami moze by¢ to Zrédiem
niedwuznacznych komentarzy, plotek i pomdwien. Na koniec warto przedstawié
mentora innym osobom, ktdre majg juz doswiadczenie petnienia tej funkcji. Pomoze
to stworzyC sie¢ kontaktow przydatng do rozwigzywania problemoéw, z ktérymi

spotyka sie poczatkujgcy mentor.
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Wybér mentoréw i podopiecznych.’

Wybierajac uczestnikdw programu wykonaj dwa zadania:

Okresl celu programu: przy wyborze podopiecznych i mentoréw najwazniejszg rzeczg
jest zdefiniowanie celéw programu. Zazwyczaj jest rzeczg prawie niemozliwg,
a nawet niewskazang, by wszyscy praktykanci lub pracownicy szkoty mieli mentora.
Uczestnicy programu bedg rézni w zaleznosci od tego, czy celem organizacji bedzie
zatrzymanie najlepszych nauczycieli, przerzucenie mostéw miedzy tworzacymi sie
grupami, zwiekszenie mozliwosci rozwoju grup dyskryminowanych, wsparcie procesu
zmiany kultury szkoty, czy wsparcie programu wspoétzawodnictwa.

Zdiagnozuj potrzeby mentoringu: nie kazda osoba chce mie¢ mentora, ani nie kazdy
chce sam zosta¢ mentorem. Przy wyborze uczestnikow programu nalezy mie¢ na
uwadze rzeczywiste potrzeby praktykantéw. Dla niektorych niejasny moze by¢ cel
mentoringu lub po prostu nie beda chcie¢ wchodzi¢ w tego typu relacje. Odgdrne
przydzielenie do programu mogg odebraé jako sygnat, ze majg oni jakies ktopoty
i problemy, ktére chce sie na site rozwigzac. Potrzeba opieki mentora jest rézna na
roznych szczeblach rozwoju zawodowego. Niektdrzy potrzebuja jej na samym
poczatku, by zaadaptowac sie do nowych warunkéw i zyskaé wiekszg pewnosc siebie,
natomiast podzniej stajg sie samodzielni. Inni natomiast potrzebujg pomocy
w momencie, gdy czuja, ze przy wtasnych sitach nie mogg osiggnac wiecej i, ze stojg
przed nimi bariery nie do pokonania. Dobrowolnos¢ decyzji o uczestnictwie

w programie sprzyja wiekszemu zaangazowaniu i poczuciu celowosci mentoringu.

Podczas doboru podopiecznych i mentoréow w pary, miej na uwadze nastepujgce wskazowki:

Nalezy unika¢ pochopnych decyzji o nawigzywaniu relacji mentorskiej.

Najgorsza jest sytuacja, w ktérej mentor i student majg poczucie, ze narzucono im partnera

do wspotpracy. Najtrwalsze i najbardziej efektywne sg relacje, w ktorych podopieczny mogt

wybrac¢ jednego sposrdod trzech zaproponowanych mu mentoréw. Jesli zas wybor jest

niemozliwy, nalezy doktadnie wyjasni¢ uczestnikom programu, na jakich zasadach odbywata

sie selekcja.

Nie nalezy pozostawia¢ studentom niekontrolowanego wyboru.

> Rozdziat opracowano na podstawie: D. Clutterbuck, dz. cyt., s. 91-104.
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W tej sytuacji wiekszos¢ osdb wybiera tego, kogo od dawna zna i lubi. Zdarza sie tez, ze
wybierajg osoby ambitne poniewaz majg nadzieje, ze dzieki temu szybko osiggng ich pozycje.
Obydwa warianty sg niekorzystne dla studenta i mentora, poniewaz najmniej sie wtedy ucza.
W pierwszym wypadku zbytnia zazytos¢ nie sprzyja profesjonalnemu potraktowaniu
mentoringu, a w drugim problemem sg nierealne oczekiwania podopiecznego i czesto
obojetny do niego stosunek mentora.

e Nalezy unika¢ duzej rdéinicy doswiadczen zawodowych miedzy mentorem

i podopiecznym.

Jesli réznica ta jest zbyt mata, istnieje ryzyko, ze mentor i jego uczen nie bedg mie¢ o czym
rozmawiaé, natomiast jesli jest zbyt wielka, to doswiadczenie mentora nie bedzie miato
duzego znaczenia dla ucznia. Intensywnos$¢ uczenia sie jest najwieksza pomiedzy tymi
dwoma skrajnosciami. Wybor mentora zalezy tez od osobowosci i charakteru studenta. Jesli
jest nieufny i mato doswiadczony w swojej dziedzinie, lepiej bedzie sie czut w towarzystwie
kogos z tego samego srodowiska i podzielajgcego jego zainteresowania i poglady
pozazawodowe. Zachodzi miedzy nimi wysoki stopien porozumienia sie, ale niski potencjat
uczenia sie. Natomiast jesli podopieczny jest pewny siebie i posiada wieksze doswiadczenie,
wskazane jest, zeby jego mentorem byta osoba o innej specjalizacji, z ktérg ma niewiele
wspolnego. Komunikacja miedzy nimi moze stanowi¢ wtedy wyzwanie, ale potencjat uczenia
sie bedzie o wiele wyzszy.

¢ Nie nalezy taczy¢ relacji zawodowych z mentoringiem.
Zazwyczaj ktadzie sie nacisk na to, by relacja mentorska nie pokrywata sie z normalna
hierarchia zawodowa. Jesli mentorem jest przetozony podopiecznego ich relacja nie moze
by¢ na tyle swobodna, na ile wymaga tego relacja mentorska. Problemem moze by¢ dystans
miedzy uczestnikami programu wynikajacy z tego, ze od mentora — szefa zalezatyby decyzje
oceny podopiecznego, odpowiedzialnosci dyscyplinarnej, itp. Konsekwencjg tego jest
rowniez brak szczerosci. Poza tym mogtoby by¢ to niezrozumiate dla innych podwtadnych,
dla ktorych nie jest on mentorem, co jest sprzeczne z postulatem réwnego traktowania
swoich podwtadnych.

¢ Nalezy upewnic sie czy mentorzy sg oddani programowi.
Osoba, ktéra ze wzgledu na swoje kompetencje i doswiadczenie wydawacé by sie mogta

idealnym mentorem, nie zawsze nim zostaje. Niektdre osoby nie chcg, by obowigzki
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mentorskie odciggaty ich od wtasnych zajeé, czy kariery zawodowej. W rezultacie nie
poswiecajg studentom wystarczajgcej ilosci czasu, ani nie angazujg sie w jego rozwo;.
e Nalezy dopusci¢ ewentualnos¢ ,,rozstania sie bez orzekania o winie”

Trzeba mieé¢ na uwadze, ze nigdy nie jest sie w stanie przewidzie¢, czy dana para stworzy
udang i efektywng relacje mentorskg. Uwaza sie za sukces, jesli w programie mentorskim
owocng wspodtprace podejmuje 6 na 10 par mentordw i podopiecznych. Ocena, czy dany
zwigzek ma szanse przynie$¢ korzysci obu stronom jest mozliwa dopiero po dwdch lub trzech
spotkaniach. Jesli okaze sie, ze jest on niedopasowany, nie nalezy za to wini¢ mentora ani
studenta. Trzeba pozostawi¢ w decyzji uczestnikdéw programu, czy chcg oni przerwaé, czy
kontynuowaé wspdtprace. Zdarza sie, ze osoby, ktdre ,pokojowo rozstaty sie” w przysztosci

podjety ponownie wspodtprace, juz w nowych okolicznosciach.

Scenariusz spotkania mentorskiego — wskazéwki dla mentora.®

Scenariusz spotkania mentorskiego nie jest uniwersalny dla wszystkich jego typow i
okolicznosci, w ktérych jest stosowany. Kazdy mentor musi wykaza¢ sie elastycznoscia
i umiejetnoscig dostosowywania ogdlnych wskazéwek i schematu scenariusza do sytuacji
majgcych miejsce podczas spotkania z. Ogdlny schemat spotkania modgtby przebiegac
nastepujaco:

e Na poczatku zbuduj wiez z podopiecznym i twdrz przyjazng, odprezajgcg atmosfere.
W tym celu przez kilka pierwszych minut spotkania zainicjuj swobodng wymiane zdan
nie dotyczgcg tematu spotkania. Moze ona dotyczy¢ wyjazdu weekendowego,
wydarzenia kulturalnego, sportowego, czy czegokolwiek, co w jaki$ sposéb jest
wspolne Tobie i podopiecznemu. Pozwoli to na odprezenie przed przystgpieniem do
pracy. Nalezy mie¢ jednak na uwadze, by nie przesadzi¢ z dtugoscia tej pogawedki
i jasno wyznaczy¢ moment przejscia do tematu spotkania.

e Nastepnie spytaj, co student chciatby oméwic i o czym podyskutowac. Dobrze, jesli
pytanie jest na tyle ogdlne, ze nie ukierunkowuje podopiecznego, tylko daje mu
swobode wypowiedzi. Ztg praktyka jest pobiezne stuchanie i natychmiastowe
odnoszenie problemoéw studenta do wifasnych doswiadczen. Zwykle nie s3 one

bowiem identyczne, ale zeby sie o tym przekonaé nalezy z uwagg wystuchac

® Rozdziat opracowano na podstawie: D. Megginson, D. Clutterbuck, B. Garvey, P. Stokes, R. Garrett-Harris, dz.
cyt., s. 35-40 oraz D. Clutterbuck, dz. cyt., s.143-145.
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podopiecznego i doktadnie wypytaé co ma na mysli. Dobrymi pytaniami mogg by¢:
,Cc0 doktadnie miato miejsce?”, ,jak sie wtedy czutes?”, ,czy byt to przypadek
jednorazowy?”, ,czym kierowates sie podejmujgc takq decyzje?”. Zamiast
natychmiastowo udziela¢ rad, staraj sie poddawa¢ w watpliwos¢ wniosek, do ktérego
doszedt student. Mozna to osiggna¢ za pomocy pytania: ,co o tej sytuacji
pomyslataby bezstronna osoba obserwujgca zdarzenie?” Podopieczny przy Twojej
pomocy powinien podjgé prébe gtebszej analizy zagadnienia i spojrze¢ na nie
W szerszym wymiarze.

W dalszej czesci spotkania naszkicujcie réine, alternatywne rozwigzania
omawianego problemu. Po rozwazeniu ich zalet i wad, wybierzcie jedno, ktére
student wcieli nastepnie w zycie. Mozesz zdeklarowa¢ swg pomoc przy realizacji
zadania, jednak nie bierz na siebie zbyt wiele odpowiedzialnosci. Nie sprzyja to
samodzielnosci i moze grozié¢ popadnieciem podopiecznego w zaleznos¢. Upewnij sie,
czy ma on pozytywne nastawienie i jest gotow do wymyslania Smiatych rozwigzan
i przyjmowania nowych wyzwan.

Spotkanie powinno zakonczyé sie podsumowaniem. Nigdy nie rob go za
podopiecznego. Popros, aby to on zrobit podsumowanie, poniewaz dzieki temu
upewnisz sie, czy zrozumiates wnioski ze spotkania tak samo jak student. Ocen, czy
wynidst on wystarczajaco wiele ze spotkania i czy potrzebne jest powrdcenie do

poruszanych zagadnien kolejnym razem.
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Pierwsze spotkanie z podopiecznym - lista pytan

Pierwsze spotkanie mentorskie rdzni sie od pozostatych, poniewaz jego celem jest jasne
okredlenie roli jego uczestnikdw, okredlenie oczekiwan, celéw i wszystkiego, co jest
niezbedne do powodzenia relacji mentorskiej. W tym celu mozna sie postuzy¢ nastepujaca
listg pytan:
1. a) czy mamy jasnos$¢ w sprawie wzajemnych oczekiwan wobec:
- siebie nawzajem?
- relacji mentorskiej?
- tego, czego mamy nadzieje nauczy¢ sie od siebie nawzajem?
b) Na ile nasze oczekiwania pasujg do siebie nawzajem?
c) Jak bardzo dyrektywny/niedyrektywny powinien by¢ mentor w czasie kolejnych spotkan
z podopiecznym?
2. a) Jakie sg najwazniejsze kwestie, ktdre chcemy omowic?
b) Jakie, jesli w ogdle, sg ograniczenia w zasiegu dyskusji (czyli w tematach, ktére chcemy
omowic)?
3. Kto weZmie gtéwnga odpowiedzialnos¢ — mentor, podopieczny, czy obaj — za:
- decyzje, jak czesto sie spotykac?
- ustalenie porzgdku spotkan?
- zagwarantowanie, ze spotkania sie odbedg?
- decyzje o miejscu spotkania i czasie jego trwania?
- zdefiniowanie celéw uczenia sie?
- inicjowanie podsumowan dokonanego postepu?
4. Jak formalne lub nieformalne majg by¢ nasze spotkania?
5. W jakim stopniu mentor zamierza pozwoli¢ podopiecznemu:
- korzystac z jego autorytetu?
- korzystad z jego sieci kontaktéw?
- korzystaé z jego pomocy i czasu pomiedzy spotkaniami?
6. Czy zgadzamy sie, ze otwarto$¢ i zaufanie sg podstawg wspoétpracy? Jak je sobie
zapewnimy?

7. Czy obaj chcemy dawaé sobie nawzajem uczciwy feedback (a wiec chcemy by¢
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krytycznymi przyjaciétmi)?
8. a) Jakie, jesli w ogdle, sg granice poufnosci tego zwigzku?

b) Co gotowi jestesmy mowié innym:

- na temat naszej wspotpracy?

- na temat naszych dyskusji?

¢) Komu musimy mowic i w jaki sposob?
9. Jakg odpowiedzialnos¢ wobec innych (bezposrednich zwierzchnikéw, kolegdw,
koordynatora programu) narzuca na nas ten zwigzek?
10. a) Jak zapewniamy sobie bezposrednie wsparcie zwierzchnika podopiecznego?

b) Czy istnieje wyrazne rozréznienie miedzy rolami mentora i zwierzchnika

podopiecznego?

c) Jesli ich role w niektérych aspektach wzajemnie sie powielajg lub kolidujg ze sobg, jak
zamierzamy ten problem rozwigzac?

11. Kiedy i w jaki sposéb sprawdzamy czy ta wspotpraca jest ,korzystna” dla nas obu?

Zrédto: D. Clutterbuck, Kazdy potrzebuje mentora. Jak kierowa¢ talentami, Wydawnictwo

PETIT, Warszawa 2002, s. 132-133.

Zakoriczenie wspétpracy.’

Uczestnicy programu muszg mie¢ Swiadomos¢, ze ich wspétpraca w ramach
mentoringu musi sie kiedys zakorczyé. Powiniene$s zaréwno siebie, jak i swojego
podopiecznego przygotowac do tej zmiany. O ile termin zakonczenia wspodtpracy nie jest
sztywno okreslony, powinienes$ zakonczy¢ spotkania w chwili, kiedy student osiggnie juz
wiekszo$¢ swoich celow, bedzie wystarczajgco pewny siebie i gotowy by rozwija¢ swojg
kariere bez pomocy mentora. Czesto zdarza sie, ze podopieczny przechodzi przez okres
niepewnosci i leku, poniewaz zdaje sobie sprawe, ze nie ma za sobg osoby, na ktérej moze
polega¢ i ktéra wyciggnie go z opresji w trudnych chwilach. Musi on w dodatku
zademonstrowac przetozonym i kolegom, ze jest w stanie samodzielnie sobie poradzi¢
w wykonywaniu codziennych zadan bez mentora. David Clutterbuck trafnie poréwnat te
sytuacje do samodzielnej jazdy samochodem po zdanym egzaminie na prawo jazdy. Z jednej

strony podopiecznemu towarzyszy rados¢ z osiggnietych celdw i zdobytej niezaleznosci, ale z

’ Opracowano na podstawie: D. Megginson, D. Clutterbuck, B. Garvey, P. Stokes, R. Garrett-Harris, dz. cyt., s.
35-40 oraz D. Clutterbuck, dz. cyt., s.145-150.
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drugiej strony pojawia sie niepokdj, czy rzeczywiscie jest wystarczajgco samodzielny. Zeby
dobrze zakonczy¢ wspotprace w ramach mentoringu, powinienes zrobi¢ jej rzetelne
podsumowanie. Moze ono obejmowac nastepujgce zagadnienia:

0 Jakie korzysci z mentoringu odnidst student i mentor w odniesieniu do
spodziewanych i niespodziewanych rezultatow.

0 Czego nie udato sie osiggngac.

0 Jakiego rodzaju wspdtprace mentor i podopieczny spodziewajg sie podjac po
zakonczeniu mentoringu (moga np. nieformalnie kontynuowac relacje
mentorska).

0 Jakiego rodzaju mentoringu lub innych form pomocy w rozwoju moze

potrzebowac student w przysztosci.

Wspotpraca po zakoriczeniu relacji mentorskiej.

Relacja miedzy studentem i mentorem nie musi ulec catkowitemu zerwaniu po
zakoiczeniu relacji mentorskiej. Zazwyczaj zamienia sie on w przyjacielska relacje,
w ktorej obie strony traktujg sie nawzajem jak rowne sobie. Mozesz nieformalnie
kontynuowa¢ relacje mentorska, jednak pamietaj, ze ma on wtedy inny, bardziej swobodny
charakter. Spotkania sg zazwyczaj rzadsze i nie posiadajg sformalizowane] struktury.
Kontynuowanie kontaktu jest pozyteczne dla obu stron ze wzgledu na zaufanie, ktére
wyksztatcito sie w trakcie trwania zwigzku. Mozecie stanowi¢ dla siebie Zrédto wzajemnej
pomocy, czy kontaktéw zawodowych. Jesli relacja mentorska byta udana i oboje tak jg
postrzegacie, jest to naturalne. Jedli jednak tak nie byto, po jej zakoriczeniu moze panowac
nieufnos¢. Podopieczny moze sie obawiac twojej dominacji po zakonczeniu mentoringu, a ty
mozesz czu¢ niecheé do studenta. Z tego wzgledu istotne jest ostatnie spotkanie, na ktérym

oboje powinniscie omowi¢, jak widzicie swoje wzajemne relacje w przysztosci.
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Narzedzia mentora.®

Zadawanie dobrych pytan.

Umiejetne zadawanie dobrych pytan to najbardziej efektywne narzedzie coacha
i mentora. Pomaga ono wtasciwie sformutowac cele, do ktérych chce dazyé podopieczny
i umozliwia odkrycie istoty probleméw, przed ktorymi stoi. Formutujgc pytania kieruj sie
nastepujgcymi wskazéwkami:
e Stosuj pytania otwarte zamiast zamknietych, np. Jak to wpfyneto na twojq prace?
Zamiast Czy zauwazyftes, ze to wpfyneto negatywnie na twoja prace?;
e Nie stosuj pytan osadzajacych, np. Jakie masz mozliwosci, jak to sie stanie? Zamiast
Czy uwazasz, ze powinienes to zrobic?;
e Wyrazaj ciekawos¢ i otwartosé na podopiecznego, a nie szukaj jednego pytania, ktore
natychmiast go zmieni.
e Unikaj pytan typu: Dlaczego? — sprowadzajg one podopiecznego na poziom
usprawiedliwiania sie. Lepiej zapytac¢: Co chciatbys mu powiedzie¢? Zamiast Dlaczego

nie powiedziates mu o tym?

Zadawanie mocnych pytan pozwala skoncentrowaé sie na istocie problemu, unikajgc
rozdrabniania sie na wiele mato przydatnych informacji. Majg one na celu pobudzac
i angazowac do dziatania, refleksji, kreatywnosci, spojrzenia w przysztos¢ i odkrywania tego,
co jest dla niego naprawde wazne. Stosuj nastepujgce rodzaje mocnych pytan:

1. Otwarte: Kto? Co? Gdzie? Kiedy? Jak? Dlaczego? Ktory? Wyjasnij...? Powiedz mi...?

Jestem ciekaw...?
e Cel: zachecanie do rozmowy, gtebsze zastanowienie, swobodniejsze myslenie,
dojscie do szczegdtdw, dotarcie do istoty problemu, przemyslenie.

2. Zamkniete/zawezajace: Czy jestes...? Czy zrobites...? Czy mozesz...?

e Cel: poszukiwanie odpowiedzi tak lub nie, wybdér miedzy dwiema mozliwosciami,

sprawdzanie tozsamosci, wyjasnianie watpliwosci, sprawdzanie czy student ma

® Rozdziat opracowano na podstawie: D. Kukietka-Pucher, Kompetencje profesjonalnego coacha, [w:] Coaching.
Teoria, praktyka, studia przypadkéw, pod red. M. Sidor-Rzgdkowskiej, Oficyna Wolters Kulwer, Krakéw 2009
oraz S. Thrope, J. Clifford, Podrecznik coachingu, Dom Wydawniczy Rebis, Poznan 2007.
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ugruntowang opinie na dany temat, pragnienie, by osoba podjeta okreslone
dziatania.
3. Sugerujace: Tak wiec mdéwisz, Ze...
e Cel: podsumowanie, potwierdzenie informacji.
4. Zwierciadlane: Czyli chodzi o to, ze...? Wspomniates, Ze...
e Cel: uzyskanie wyjasnien, potwierdzenie zrozumienia, zachecenie do méwienia.
5. Wozbudzajace kreatywnosé: Co by byto gdyby...? Dlaczego by nie...? Jak inaczej mozna
by to zrobic...? Do czego to jest podobne...?
e Cel: wymyslanie nowych, nietypowych rozwigzan, tworzenie hipotez,
pokonywanie przeszkdd, facylitacja.
6. Budujace swiadomos$é: Jak sie czutes kiedy to sie stato? Jak twoim zdaniem
wyglgdatoby to, gdybys zrobit to inaczej?
e Cel: koncentracja na pozytywnych pomystach dotyczgcych przysztych dziatan,
zaangazowanie w przyszte dziatanie.
7. Uzasadniajgce: Czy mozesz mi pomdc lepiej zrozumiec twoje wyjasnienie formutujgc
je inaczej?

e Cel: wyjasnianie postaw, przyczyn, uczut.

Facylitacja.

Facylitacje mozna zdefiniowac jako wywieranie wptywu cztonkdw okreslonej grupy na
siebie nawzajem. W kontekscie mentoringu umiejetnos¢ facylitacji ma na celu utatwienie
podopiecznemu osigganie celéw, inicjowanie zmian, budowanie zaangazowania
i doprowadzenie do brania przez niego odpowiedzialnosci za zmiany. Aby to osiggnac¢:

e Pomagaj w przetamywaniu przez studenta starych schematéw dziatania.

e Doceniaj osiggniecia podopiecznego w trakcie nauki oraz przedsiewziecia i dziatania,

ktore zblizajg go do zatozonych celéow.

e Umiejetnie wykorzystuj porazki studenta — wskazuj na tkwigce w nich mozliwosci

rozwojowe; buduj obraz porazki jako element nauki. Podopieczny powinien na jej

podstawie wywnioskowaé, co chce nastepnym razem zmieni¢, co porazka mu
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uswiadomita i jak zaplanuje teraz dziatanie. Przypominaj studentowi o jego mocnych
stronach i doceniaj, ze podjat wyzwanie i wykonat dziatanie, ktdre zaplanowat.

Stosuj metafory — méw o problemie w terminach wtasciwych dla innej dziedziny.
Pozwala to lepiej zrozumiec trudne kwestie i spojrzeé¢ na problem z innej, czesto
niekonwencjonalnej strony.

Stawiaj podopiecznemu wyzwania, przetamujgce wyobrazenie studenta o jego
wtasnych mozliwosciach. Zlecaj mu zadania do wykonania, ktére wydaja mu sie
trudne. Dobrze, jesli podopieczny bedzie odczuwat lekki niepokdj co do swoich
mozliwosci wykonania go, ale jednoczesnie dzieki Twojemu wsparciu bedzie wierzyt,

ze ma szanse powodzenia.

Feedback.

Waznym elementem mentoringu jest feedback, czyli udzielanie informacji

zwrotnych. To dzieki niemu student moze zauwazy¢ to, czego wczesniej nie widziat, spojrze¢

na dang sprawe z szerszej perspektywy i wyciggnac wnioski. Ma rowniez mozliwos¢ ustyszeé

to, co go wzmocni i zmotywuje. Udzielajac feedbacku stosuj sie do nastepujacych zasad:

Udzielaj informacji w cztery oczy. Wymaga tego zasada poufnosci i etycznosci dziatan
mentora. Swiadomo$¢, ze nikt postronny nie styszy tego, o czym rozmawiacie sprzyja
otwartosci i szczerosci.

Stosuj zasade symetrycznosci, ktéra mowi, ze informacji mogg udziela¢ obie strony.
Stwérz podopiecznemu mozliwosé do udzielenia Ci informacji zwrotnej, ale pamieta;j,
ze to na Tobie spoczywa odpowiedzialno$¢ za udzielenie feedbacku, a jego celem jest
przede wszystkim lepsze zrozumienie, wzmocnienie i zmotywowanie studenta.
Uprzedz podopiecznego, ze udzielana informacja zwrotna jest tylko propozycjq, ktéra
moze on przyjg¢ w catos¢, w czesci, badz catkowicie odrzuci¢. Nie wystepuj przed
podopiecznym w roli nieomylnego autorytetu. Szanowanie podmiotowosci studenta
wzmachia jego zaangazowanie w zwigzek mentorski.

Pytaj podopiecznego o zgode na wystuchanie informacji zwrotnej zwigzanej z dang
sprawg. Student w zwigzku z tym, Zze wyrazit na nig zgode, czuje sie bardziej

zobowigzany do jej uwaznego wystuchania.
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Naucz podopiecznego stuchania informacji zwrotnej. Musi on wiedzie¢, ze podczas
feedbacku nie nalezy przerywac, wtracaé wtasnych interpretacji, zmienia¢ tematu,
itp. Jesli student to robi, moze to $wiadczy¢ o uruchomieniu mechanizmoéw
obronnych, ktére sg reakcjg na niewygodne i niepozgdane z jego punktu widzenia
informacje.

Przekazuj informacje zwrotng zwiezle i w sposéb opisowy. Odnos$ sie do
obserwowalnych faktéw i wyrazaj sie w sposdb subiektywny. Zaznacz, ze jest to Twéj
osobisty poglad i Twodj punkt widzenia. Brak kategorycznosci budzi zaufanie,
a mozliwos¢ sprzeciwu wyrazonego po uwaznym wystuchaniu informacji sprzyja
otwartosci.

Stosuj metafory i porownania. Mogg to by¢ krotkie opowiesci, skojarzenia, cytaty
z filmu, powiesci, fragment zastyszanej historii, czyjej$ biografii lub wtasnego
przezycia. Majg one na celu przedstawienie analogicznej sytuacji, w ktérej znalazt sie
student, pochodzacej z zupetnie innej dziedziny. Pomaga ona szerzej spojrze¢ na te
sytuacje i wyciggnac interesujgce wnioski. Metafora nie musi sie koniczy¢ edukacyjng
puenta. Wazne jest by podopieczny powtdrzyt pointe metafory lub sam do niej
doszedt.

Uzywaj feedbacku zaraz po zaobserwowanym zachowaniu studenta, jakims zjawisku,
czy wydarzeniu. Szybkos¢ sprzyja dogtebnej analizie tego, co miato miejsce, poniewaz
podopieczny odczuwa jeszcze tego skutki i pamieta wszystkie aspekty wydarzenia.
Mozesz traktowacé feedback, jako metode podsumowania spotkania mentorskiego
lub jego czesci.

Moéw o uczuciach, ale tylko w odniesieniu do swoich przezyé. Uwazaj, by nie
zawstydza¢ podopiecznego, nie budzi¢ jego zazenowania, wspotczucia, gniewu ani
zazdrosci.

Dbaj o to, by student miat przestrzen i okazje do udzielania informacji zwrotnej po
wykonaniu danego ¢wiczenia, oméwieniu danego problemu, a takze w odniesieniu

do twojej osoby i postawy.
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Budowanie skutecznego komunikatu.’

W ramach udzielania informacji zwrotnej niezbedne jest wtasciwe konstruowanie
komunikatu przez mentora. Istniejg w tym aspekcie dwie fundamentalne zasady, ktore
stosuje sie rowniez w wielu innych sytuacjach komunikacyjnych:

1. Stosuj jezyk E-Prime.

Przekonanie, ze wszystko co mowimy, jest naszym subiektywnym odczuciem
i hipotetycznym wrazeniem, jest skuteczne w dochodzeniu do porozumienia. Adresat
wypowiedzi nie ma wrazenia, ze kto$ przekazuje mu bezwzgledng prawde dotyczacy jego
osoby. Idea jezyka E-Prime (ang. English Prime) polega wiec na wyeliminowaniu z jezyka
wszystkich form czasownika ,by¢”, np. jest, byt, bedg itd., dzieki czemu jezyk wyraza tylko to

co subiektywne, czyli przypuszczenia, uczucia, opinie itp.

Przyktad standardowej wypowiedzi: Przyktad wypowiedzi w jezyku E-Prime:

To co w tej chwili przeZzywasz, to jest bardzo | By¢ moze to, co przezywasz, to silna emocja

silna emocja

Wykonajmy teraz to ¢wiczenie, ktore bedzie | Proponuje ¢wiczenie, ktore by¢ moze bedzie

bardzo pomocne w twojej sytuacji dla ciebie uzyteczne

Zrédto: M. Bennewicz, Coaching i mentoring w praktyce, Wydawnictwo G+J, Warszawa 2011,

s. 105-109

Diagnozujac emocje i przezycia danej osoby oraz zalecajgc jej co powinna zrobi¢, nie
zaktadaj, ze jestes nieomylny. Cztowiek jest istotg tak skomplikowang i wewnetrznie bogatg,
ze nie mozemy nigdy powiedzie¢, ze w petni poznaliSmy samego siebie, a tym bardziej druga
osobe, ktorg znamy od niedawna. Stosowanie jezyka E-Prime pozostawia studentowi furtke
do podwazenia Twojej oceny, sprawia wrazenie, ze nie jest ona absolutna. Pozwala takze
unikng¢ rozkazujacego i dyrektywnego tonu oraz daje podopiecznemu wolnos$¢ wyboru, czy

zgodzi¢ sie na Twojg propozycje, czy zaproponowac cos innego.

2. Stosuj komunikat ,Ja”.

° Podrozdziat opracowano na podstawie: M. Bennewicz, Coaching i mentoring w praktyce, Wydawnictwo G+J,
Warszawa 2011, s. 105-109.
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Komunikat ,Ja” ma na celu takie przeformutowanie wypowiedzi, by odnies¢ zastang
sytuacje do swoich odczué. Sg one, jak wiadomo, sprawg osobistg i subiektywng, przez co nie
mozna nikomu zarzuci¢, ze posiada okreslone uczucia. Z drugiej strony stosowanie
komunikatu ,ja” odnoszgcego sie do uczué pozwala unikng¢ oceniania i obwiniania drugiej
osoby. W konsekwencji pozwala to unikng¢ konfliktow i przyczynia sie do zapoczatkowania
konstruktywnej krytyki.

Komunikaty ,,ja” sprzyjajg otwartosci i mozliwosci wyboru. Pozwalajg rowniez unikngé
wkraczania na terytorium psychologiczne drugiej osoby (np. ,ty zawsze...”, ,jestes jak...”).
Wypowiedzi oceniajgce, odnoszace sie do psychologii danego cztowieka powodujg wtgczanie

jego mechanizméw obronnych, co moze utrudni¢, a czasami nawet zerwac¢ komunikacje.

Schemat komunikatu ,,ja” przedstawia sie nastepujgco:
a) Czuje sie... (wyrazenie uczuc i emocji)
b) kiedy Ty... (opisanie zachowania, ktére mi nie odpowiada)
c) poniewasi... (opisanie dostrzegalnych przez obie strony faktéw, konsekwencji danego
zachowania lub odniesienie sie do wtasnego samopoczucia, potrzeby lub checi)

d) wolatbym... (zaproponowanie zmiany)

Przyktady komunikatu ,,ty”:

Przyktady komunikatu ,ja”:

Jestes spoznialski...

Denerwuje sie, gdy nie przychodzisz na czas

Gadasz jak nakrecony...

Gubie sie, kiedy stysze tyle informacji na raz

Nie masz racji... Mylisz sie...

Inaczej to widze... Mam inne zdanie...

Ciggle mi przerywasz...

Przeszkadza mi w rozmowie, gdy nie moge

skonczyc¢ swojej wypowiedzi

Lekcewazysz mnie, kiedy w czasie ¢wiczenia
kolejny raz odbierasz esemesa. To jest

skandaliczne zachowanie

Czuje sie lekcewazony, kiedy przerywasz
¢wiczenie kolejny raz. By¢ moze informacja
mogtaby poczekacé? Wolatbym, abys
wytqczyt telefon albo esemesowat na

przerwie

Zrédto: M. Bennewicz, Coaching i mentoring w praktyce, Wydawnictwo G+J, Warszawa 2011,

s. 105-109
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Rozwijanie kreatywnoéci.m

Ciggly rozwdj wymaga odkrywania i wymyslania nowych rozwigzan, twérczego

myslenia i wdrazania innowacji. Uswiadomienie sobie potrzeby zmiany motywuje do

wychodzenia poza utarte schematy. Nikt jednak nie podjatby ryzyka zrobienia czego$

w zupetnie inny sposéb, gdyby nie wierzyt w mozliwos¢ powodzenia. Te dwa elementy:

potrzeba zmiany i wiara w sukces sg wiec punktem wyjscia w twdérczym mysleniu i dziataniu.

Kreatywne inspirowanie

W czasie spotkania mentorskiego mozesz rozwija¢ kreatywnos¢ studenta poprzez

odpowiednio zadawane pytania. Ich sekwencja moze przebiega¢ w sposdb nastepujacy:

e Zadaj pytania poczatkowe:

(0]

(0]

(o]

,Co dziata zle?”
Jaki jest dylemat?”

,Co sprawia kfopot?”

e Zadaj pytania przeramowujgce: ,,Co chcesz w zamian?”

e Zachecaj do zmiany poprzez ustalenie celu i efektu oraz nadanie kierunku dziataniom.

e Zadbaj o pozytywne sformutowanie celu, spodziewanego rezultatu i metody

rozpoznania sukcesu: ,,Po czym rozpoznasz, Ze zmiana zaszta, a cel zostat osiggniety?”

e Zadaj kolejna serie pytan:

(6]

(0]

,Co zrobisz, Zzeby osiggnqc¢ oczekiwany rezultat?”

»W jaki sposob mozesz zadbac o inkubacje, czyli dojrzewanie pomystow?”

,W jaki sposob mozesz pobudzic¢ kreatywnosc i wprowadzi¢ atmosfere zabawy
przy tworzeniu nowych pomystow?”

»,Dzieki jakiej metodzie osiggniesz najlepsze rozwigzanie? Potgczysz
najbardziej dostepne zasoby z najbardziej kreatywnymi rozwiqgzaniami, ktdre

najskuteczniej postuzq do realizacji celu?”

e W catym procesie uzywaj mocnych pytan. Muszg by¢ one:

(o]

(o]
(o]
(o]

krotkie i jasne (,Kiedy zaczniesz?"),
pozytywnie sformutowane,
powinny sktania¢ do dziatania (,,Co zrobisz by osiggngc¢ cel?”),

dotyczy¢ sedna sprawy (,,Jaki rezultat chce uzyskac?”),

' podrozdziat opracowano na podstawie: M. Bennewicz, dz.cyt., s. 291-305.
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0 miec otwarty charakter,

0 wzbudzaé pozytywny, energetyzujacy stan (,,Kiedy? Od kiedy zaczniesz?").
Unikaj pouczen, ocen i zaprzeczen: stosowanie ich wobec nawet najbardziej
niedorzecznych pomystéw podopiecznego moze wzbudzi¢ jego opdr i powodowacd
urazy. Jesli podejrzewasz, ze pomysty studenta sg zbyt Smiate, nierealistyczne i moga
mu zaszkodzié, zaproponuj eksperyment myslowy lub wykonanie jakiegos zadania,

ktore pomoze mu znalez¢ dystans wobec proponowanych przez siebie rozwigzan.

Cztery zasady kreatywnego myslenia.

Zasady te warto stosowaé, by skutecznie pobudza¢ kreatywnos$é¢ podopiecznego.

Przedstawiajg sie one nastepujgco:

Zawieszenie osadu: wstrzymuj sie od zbyt wczesnej krytyki pomystow
podopiecznego. Moze to zahamowaé proces generowania kreatywnych rozwigzan.
Student moze poczué zniechecenie i brak wiary we wtasne zdolnosci w tym aspekcie.
Miej na uwadze, ze pierwsze pomysty nie zawsze sg najlepsze, wiec potrzebny jest
czas na wygenerowanie lepszych.

Spontanicznosé: pomysty pojawiajgce w nieoczekiwanych sytuacjach sg zazwyczaj
Smiate i ,szalone”, a to stwarza szanse na ztamanie zastanych schematéw.

llo$é: jest to prosta zasada mowigca, ze im wiecej, tym lepiej. Duza ilosé
nagromadzonych pomystow poszerza panorame mozliwosci, budzi wiecej skojarzen
i zwieksza prawdopodobienistwo znalezienia tego jednego, najlepszego rozwigzania.
Wzajemne ulepszenia: polegajg na czerpaniu pomystéw od innych oséb przy
jednoczesnym im wzbogaceniu. Mozliwe jest takze faczenie lub modyfikowanie
rozwigzan, ktére do tej pory wydawaty sie nieatrakcyjne. W efekcie tworzy sie

synergia, czyli potaczenie wysitkow kilku ludzi.

Cwiczenie kreatywnosci — lista Osborna.

Zawsze badz przygotowany do rozwijania kreatywnosci u swojego podopiecznego. Do

tego celu postuguj sie wczesniej opracowanym narzedziom i ¢wiczeniom. Przyktadowym

z nich jest tzw. lista Osborna. Polega ono na odpowiedzi na nastepujgce pytania:
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Inaczej: ,Jak mozna danqg rzecz (sprawe, przedmiot, potrzebe, temat, cel, itd.)
zastosowacd, uzy¢ w inny sposob lub inaczej spozytkowac?”

Adaptacja: ,W jak sposob mozina dopasowac nasz temat (rzecz, sprawe, itd.) do
czegos innego lub cos innego dopasowac do naszej kwestii?"

Modyfikowanie: ,Co mozemy zmienié, ulepszyc, uprosci¢, unowoczesnic? Jakg czes¢
lub element poddac redefinicji, uzupetnieniu, rozszerzeniu?”

Minimalizowanie: ,Co i jak mozemy zmniejszy¢?” (np. koszty, czas potrzebny na
wykonanie zadania, przeszkody, itd.)

Zastepowanie: ,Co i jak oraz czym mozemy zastqpic?”

Reorganizacja: ,Czemu, jakiej czesci i w jaki sposob mozemy zmieni¢ dziatanie,
zarzqdzanie, catos¢ lub fragment procesu?”

Odwrdcenie: ,,Co i w jaki sposéb moze zosta¢ odwrdcone lub zamienione miejscami,
kolejnosciq lub funkcjqg?”

Potaczenie: ,Co z czym moze zostac potqczone?”

Najczestsze problemy w programach mentorskich.'!

Cho¢ mentoring jest znakomita metoda rozwoju potencjatu ludzkiego, mozna

napotka¢ na szereg probleméw w jego wdrazaniu i realizacji. Warto wiec zapoznaé sie

z potencjalnymi problemami, ktére mogg sie pojawié.

Problemy organizacyjne.

Stabe planowanie i przygotowanie programu mentorskiego. Najczesciej problemy
w programie mentorskim pojawiajg sie z powodu niejasnych celéw programu, braku
poparcia dyrekcji, niezrozumienia przez nig istoty i warunkéw powodzenia
mentoringu (przejawiajgcego sie np. w wywieraniu presji na mentoréw
i podopiecznych) oraz niedoinwestowania programu. W rozwigzaniu tych problemoéw
duzg role odgrywa koordynator programu, ktéry powinien by¢ Zrédtem wiedzy

0 mentoringu.

! Rozdziat opracowano na podstawie: D. Clutterbuck, dz. cyt., s. 151-166.
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e Niejasnos¢ rél. Problemem moze by¢ trudnos¢ w rozréznieniu rél mentora
i przetozonego oraz konflikty miedzy zwierzchnikiem podopiecznego a mentorem.
Czesto sprowadzajg sie one do kwestii oceny studenta. Nie nalezy wiec wymaga¢ od
mentora udziatu w ocenie podopiecznego. Warto poprosi¢ o nig jego przetozonego
lub osoby, z ktorymi student bezposrednio pracuje. Mentor powinien raczej pomac
poradzié sobie z krytyka i wykorzystac jg z korzyscig dla studenta.

e Problemy z oceng rezultatéw mentoringu. Brak jasno okreslonych oczekiwan wobec
rezultatdbw mentoringu sprawia, ze traktuje sie go, jako dziatanie pozorne, nic nie
wnoszgce do rozwoju szkoty. Dyrekcja bedzie bardziej przychylnie nastawiona do
programu mentorskiego, gdy bedzie on zawierat system oceny rezultatéw.

e Zbyt mato albo zbyt duzo formalnosci. Biurokratyzacja programu mentorskiego
moze powodowac zniechecenie jego uczestnikow. Z kole brak formalizacji zwigzku
moze prowadzi¢ do utracenia przez szkote kontroli nad jego funkcjonowaniem
i moze uniemozliwi¢ ocene rezultatéw. Dobre przeszkolenie mentorow
i podopiecznych zwiekszy zaufanie dyrekcji i koordynatora do uczestnikéw programu
oraz pozwoli mentorowi i studentowi na wiekszag swobode w ksztattowaniu
wspotpracy.

e Zbytnia elitarnos¢. Jest to problem stale obecny we wszystkich organizacjach
korzystajacych z mentoringu. Wynika to z tego, ze potencjalnych mentoréow jest
zawsze mniej niz podopiecznych, wiec nie kazdy bedzie miat mozliwos¢ posiadania
mentora. Moze to powodowal rozczarowanie i pretensje wsrdéd oséb, ktorym
odmdwiono uczestnictwa w programie. Zazwyczaj odbierajg to one jako sygnat, ze ich
zdolnosci nie sg wystarczajgce, by awansowaé. Czasem pojawiajg sie rowniez
domysty, ze uczestnictwo w programie zalezy od kontaktow z wyzszym
kierownictwem, a nie od zdolnosci kandydatow. Aby tego unikng¢ niezbedne jest
wyjasnienie powoddéw, dla ktéorych nie kazdy moze mie¢ mentora, rzetelna
informacja o kryteriach selekcji do programu oraz zaoferowanie innych metod

rozwoju osobistego i zawodowego.

Problemy w ramach relacji mentorskie;j.
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e Trudnosci z nawigzaniem kontaktu. Realistyczna postawa wymaga uznania, ze
zawsze pewien procent zwigzkdéw mentorskich sie nie udaje. Zazwyczaj, po dwdch
spotkaniach uczestnicy mentoringu intuicyjnie przeczuwajg, czy zwigzek ma szanse na
powodzenie. Jesli obaj nie majg takiej intuicji, poniewaz nie znalezli nici
porozumienia, relacja taka jest skazana na porazke. Nie nalezy takiego zwigzku
kontynuowa¢ na site. Warto jednak mie¢ na uwadze, ze tym co moze zmotywowac
mentora i studenta do wspotpracy jest jasno sprecyzowany cel, na ktérym zalezy obu
stronom zwigzku.

e Brak czasu. Dobrzy mentorzy i podopieczni sg zazwyczaj ambitni i duzo pracuja, przez
co sg przekonani, ze nie majg czasu uczestniczy¢ w spotkaniach mentorskich. Jesli
jednak oboje sg Swiadomi korzysci, jakie moze przynies im wspdtpraca, chetnie sie
W nig angazuja. Po raz kolejny rozwigzaniem tego problemu s3 szkolenia i rzetelna
informacja o mentoringu i programie.

e Niesprecyzowanie celu relacji. Brak ustalenia celéw mentoringu przyczynia sie do
nieefektywnosci spotkan i zniechecenia jego uczestnikdw. Dlatego wazine jest
wyznaczenie celéw krotko- i dtugoterminowych. W trakcie rozwoju relacji
mentorskiej mogg sie one zmieniaé, jednak wazne jest to, zeby obie strony caty czas
miaty Swiadomos¢ ich istnienia.

e Nadmierne uzaleznienie. Jego przyczyng moze by¢ zaréwno student, ktéoremu brak
samodzielnosci, jak i mentor, ktéry zbyt dyrektywnie kieruje zwigzkiem.
Rozwigzaniem tego problemu jest jasne okreslenie rél i zakresu odpowiedzialnosci.
Mentor powinien stopniowo powierza¢ podopiecznemu coraz  wiecej
odpowiedzialnosci za relacje mentorskg oraz przygotowywac go do jego zakonczenia

i samodzielnego rozwoju.

Narzedzia i przydatne formularze

Moje mocne strony jako mentora

Co jest moja silng strong? Na czym staram sie budowac jako nauczyciel — mentor?
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Co — w szeroko rozumianej pracy nauczycielskiej — potrafie zrobi¢ szybko, dobrze i z
przyjemnoscia? To jest wtasnie Twoja mocna strona!

Elementy kontraktu mentorskiego

1. Na co sie umawiamy ze studentem?
2. Na co sie decyduje student?

3. Jakie cele chciatby osiggng¢ student?
4. Jakie cele chciatby osiggng¢ mentor?
5. Czy cele s3 mozliwe do osiggniecia?
6. Czym student chciatby sie zajg¢?

7. Czego od siebie oczekujemy?

8. Jakie mamy zakresy odpowiedzialnosci, do czego sie zobowigzujemy?
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9. Jakimi zasadami bedziemy sie kierowali?

10. Jakimi metodami bedziemy pracowali?

11. Jak bedziemy monitorowac (rozlicza¢) naszg prace?

12. Kiedy zakonczymy naszg wspotprace?

Pytania pomocne przy konstruowaniu celu

1.

W % N o U W

10.
11.
12.
13.
14.
15.

Napisz, jaki jest Twdj cel:

Czy Twdj cel okresla to, co chcesz uzyskac (tzw. cel na sukces), czy to, czego chcesz
unikna¢ (tzw. cel na unikniecie porazki)?

Czy to Twoj cel, czy moze kogos innego?

Czy to, czego naprawde chcesz jest zawarte w Twoim celu?
Czy Twdj cel harmonizuje z resztg twojego zycia?

Czy Twdj cel stuzy jakiemus wyzszemu celowi?

Na co masz wptyw w obszarze wyznaczonego przez Ciebie celu?
Co powstrzymuje Cie od osiaggniecia tego celu?

Na czym mozesz sie oprzec realizujgc ten cel? Jakie masz zasoby potrzebne do
osiggniecia celu?

Jak chcesz mierzy¢ swoj postep?

Jak jest cena osiggniecia tego celu?

Jaki masz plan dziatania?

Co mozesz zrobi¢, aby osiggnac cel?

Czy styszac ten cel masz efekt , btysku w oku”?

Po czym poznasz, ze osiggnates swaj cel?

. Sprobuj zebraé wszystkie dotychczasowe refleksje i ponownie zapisaé swoj cel, tak jak

widzisz go teraz:



HOIYZONT CZASOWY PIANU: ..ottt ettt st st st e saeseeseene e e e ansanns

Misja osobista i zaangazowania.

Jakimi wartos$ciami sie kieruje?

Co jest dla mnie wazne?

Czym zajmuje sie teraz na Uczelni?

Czym zajmuje sie teraz w innych miejscach w ktérych dziatam (kluby, praca, grupy, itp.)?

Poziom osobistej satysfakcji.

Jakim nauczycielem chciatbym by¢?

Z czego chciat(a)bym by¢ dumny(a) za trzy lata?

Za co chciat(a)bym by¢ w zyciu zapamietany(a)?

Jak wyobrazam sobie idealne miejsce pracy i jej styl / charakter?

Cele rozwojowe.

W jakim obszarze wiedzy, umiejetnosci chciat(a)bym by¢ bardzo dobry/a?

Czym chciat(a)bym sie zajmowaé zawodowo w przysztosci?

Jakg mam wizje osobistego sukcesu zawodowego?

W czym powinienem / powinnam sie rozwija¢, aby méc osiggac¢ wazne dla mnie cele?
Jaka inng wiedze powinienem / powinnam zdoby¢? Jakie umiejetnosci powinienem /
powinnam zdoby¢? Jakie postawy powinienem / powinnam wzmacniac¢?

Jakie dtugofalowe procesy edukacyjne chciat(a)bym rozpoczgc?



Metody.

Jak chce osiggaé wyznaczone cele?

Jakie dziatania chce podjaé?

Kursy? Nauka? Szkolenia? Staze? Praktyki? Lektury? Kotka zainteresowan?
W czym moze pomoc mi mentor?

Harmonogram dziatan.
Jak chce w czasie zaplanowac wtasny rozwaj?
Jakie bedg jego konkretne etapy czasowe?

Rezultaty.
Jak chce mierzy¢ swoje postepy?
Po czym poznam, ze osiggnatem zaktadane cele?
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Osobista dokumentacja pracy mentora™

Imie i nazwisko Studentki / StUAENTa: ......ccovevieeeieerie e

Spotkania i proces wspétpracy

Kiedy sie spotkalismy? Jak czesto sie spotykamy?
Czy miejsce spotkan sprzyja dobrej pracy?

Jak bym okreslit/a naszg wspoétprace?

Nad czym teraz pracuje?

Rezultaty

Jakie sg widoczne rezultaty naszej wspotpracy? Co udato sie osiggngc?

Czy w jakim$ obszarze nastgpit zdecydowany rozwaj? Jaki to obszar?

Czy Studentka / Student ma swiadomos¢ zmian, jakie sie w Niej / Nim dokonujg?

Metody

Co sie sprawdza? Jaka metoda przynosi dobre owoce?
Jaka formuta wspétpracy odpowiada Podopiecznemu?
O czym powinienem pamietac pracujac z Nig / Nim?
Co sie nie sprawdza?

2 Rekomendujemy wypetnienie arkusza po kazdym miesigcu pracy mentorskiej.
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Cele i wsparcie

Jakie widze dalsze kierunki wspoétpracy?

Jakie cele krotkoterminowe i dtugoterminowe stawiam przed Podopieczng / -ym?
Co daje mi radosc i satysfakcje z naszej wspétpracy?

Co jest dla mnie trudne we wspotpracy?

Jakiego wsparcia potrzebuje jako mentor?
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