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AZ OKTATO SZAKMAI FEJLODESET
SEGITO MENTORALAS

Ebben afejezetben az oktatok szakmai fejlédését segité mentordldsrol esik
sz0, tigan értelmezve és kiterjesztve a mentori tevékenységet, 4t-atlépve
olyan rokon tertiletekre, mint a coaching, a tandcsadds vagy a facilitalas.
Indokolja ezt egyrészt a mentori tevékenység szamos megkozelitése, amen-
tori eszkoztdr szines-széles palettdja és a gyakorlati tapasztalat, amely azt
mutatja, hogy nincsenek éles hatdrvonalak a segit6 szakmak és tevékenysé-
gek kozott. Vannak eszkozok és modszerek, amelyek konnyedén étvihetSk
egyik tertiletrél a mésikra.
Szodkratész és Platon, Haydn és Beethoven, Sigmund Freud és Carl Jung,
Anne Sullivan és Helen Keller, Ruth Benedict és Margaret Mead, kinek ne
csengenének ismerdsen e nevek? A szenioritds elvén nyugvé klasszikus
mentor-mentordlt prosok, akiknek munkdssaga és hirneve egymassal
kolesonhatdsban formélédott és valt fogalommad. Mindegyik esetben egy
,rangidés” személy, aki mar kivivta a tiszteletet, a sajat tertiletén presztizst
és befolyast szerzett, vett szdrnyai ald egy ,fiatalabbat”, hogy tanitsa, bato-
ritsa, éslendiiletet adjon a karrierjének, kvazi biztositsa a sikerét. Az ifjabb
személy sikere végiil visszahatott a rangid6s személy reputdcidjdra, és tovabb
névelte annak presztizsét (WAUGH 2002). A mentoralds Dignard (2002)
szerint egyedilldlld lehetdség és kivdltsdga mentor szimdra, hogy mentoraltjat
0sztonozze, j6vojét alakitsa, és fejlodésére hatassal legyen. Ez a lehetéség
osszhangban van az NKE-n 2022-ben lebonyolitott oktatéi fokuszcsoportos
kutatds eredményeivel, amelyek azt mutattdk, hogy az intézmény oktatdinak
erés killdetéstudtuk van. Szeretnének nyomot hagyni a hallgatok életében,
palydjuk meghatdroz6ivé valni, gondolatformaloként jelen lenni az életitk-
ben, hivatdsuk gyakorlaséban (KRISKO et al. 2025). Feltételezhetd, hogy
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palyatdrsaik jovéjének alakitdsaban is szivesen miikodnek kozre és hagynak
nyomot ily médon (is) a kdzszolgalat rendszerében.

Akadémiai kérnyezetben a mentori egyiittmiikodések vagy feliilrdl, vagy
alulrélkezdeményezettek. Els6 esetben az intézmény éltal kijeldlt mentorok,
masodik esetben (példaképként azonositott) vélasztott mentorok timo-
gatjak a szakmai fejlédést. El6bbinél a kapcsolat formalizéltabb és kevésbé
személyes, az intézményi kovetelmények teljesitésére koncentrdl. A vdlasz-
tott mentor altaldban a munkaidén tdli, személyes boldogulds kérdéseit is
integralé segitd kapcsolat részese. Ekkor a mentor vizidt nyujté szakember

,avalo élet kontextusdban” (SCHOENFELD-MAGNAN 1992). A munkahe-
lyi mentoralas alapvetéen helyhez kétott (site-based) mentoralas, amelynek
alapja az egyazon szervezethez tartozds, igy annak szintere az intézmény
kozds valésdga (NKE).

A mentoralds soran elért célok mind a szervezet, mind az egyéni oktatdi
karrierutak szempontjébél kozvetlen hasznokat jelentenek, amelyek ajobb
reputécid, jobb munkamordl, jobb teljesitmény harmasiaban mutatkoznak
meg. A mentoralds mint eredeti és kreativ menedzsmenteszkoz sokat te-
het az elkotelezett és folyamatosan fejlédni képes humdaneréforras-bézis
megteremtéséért, a kivalé munkaerd megtartasaért, és elérevihet a tanulé
szervezetté vals atjan. A mentori folyamatban valé részvétel jelenthet
komoly inspirdciét, elismerést, on- és térsfejlesztést, szervezeti kultira-
fejlesztést és nem utolsdsorban a kivéldsagi torekvések lathatova és ezdltal
tamogathat6vd tételét a szervezetben. Legyen a timogatds anyagi, szakmai
vagy személyes természetd, ki ne szeretné, hogy lassdk, fel- és elismerjék
az er6feszitéseit, biztassak céljai elérésére? A mentordlds jo alkalom, hogy
mindenki kihozza magébol a legtbbet, és ezt — ne maganyos ,bozot-
harcosként”, hanem — mdsok dltal timogatottan tegye.

A MENTORALAS ERZELMI TOKEFELHALMOZAS
Amikor munkahelyi mentoraldsrol esik sz, dltaldban sz6ba keriilnek az ér-

zelmek és az érzelmi téke. Miért? Mert az érzelmi t6ke olyan immateridlis
szervezeti vagyon, amelyet a munkavéllalk 4ltal felhalmozott (megélt)
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érzelmi tapasztalatok hoznak létre, és amely képessé teszi 6ket a sikeres

kommunikéciéra és kedvezé interperszonalis kapcsolatok kialakitdsara

(DEIGHTON 2017). Az érzelmi téke azon képességek és szokdsok dsz-
szessége, amelyek az érzelmek kezelését kiilonféle tirsadalmi eldnyokké

alakitjdk (FROYUM 2010). A meglétét olyan szervezeti kapacitdsokban

lehet kimutatni, mint a lojalitas, a tiirelem és a timogatas, igy kozvetlenil

kapcsolédik a szakmai és szervezeti fejlédéshez (EYEL-DURMAZ 2019).
Az érzelmi t6ke affektivjogokbol és kotelezettségekb6l 4ll, és jelentdségét

az adja, hogy az egyén viselkedését alakit6 személyes érzelmekbdl fakad,
amelyek alakitjak személyes kapcsolatait, hatdssal vannak dontéseire és te-
vékenységeire, amita 7. dbra szemléltet (NEWMAN 2009). Az érzelmi téke

meghatdrozza a munkateljesitményt, a munkahelyi jollétet, és hozzajarul

a személyes fejlédéshez (GENDRON 2004).

Empétia Egyenesség

Belsé
fékusz

Kapcsolattartasi
képesség

7. dbra: Az érzelmi toke leltdrdanak f6bb elemei
Forrds: a szerz6 szerkesztése NEWMAN 2009 alapjan
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A mentori folyamat azaltal, hogy a bizalmat erésiti, pozitiv emdcidkat ka-
talizal, és segithet azonositani az oktatok egyéni motivéciot, legfontosabb
elveit, értékeit és szitkségleteit az oktatdi karrierdt sordn. A mentoralds
az érzelmi téke gyarapodasa és az interperszonélis kapcsolatok javitdsa
révén erdsitheti az egyetem irdnti lojalitdst, a célok iranti elkotelezddést
ésaszervezetijollétet. A megfelel6 munkahelyiklima jotékonyan hat a tel-
jesitményre, segiti a munkaerd-megtartdst, emeli a szervezet reputdciojit,
éshosszui tavonlehet szildrd alapja a mindségtorekvéseknek. A mentoralds
segit tehdt egyensulyt taldlni az egyéni ambicidk és elvardsok, valamint
a szervezeti célok kozott.

Akovetkezékben arrél szolunk, hogyan lehet a mentordlds altal a fenti
tobblethasznokat elérni a felséoktatdsban, mig ki-ki a maga szakmai fejl6-
désén dolgozik akdr mentorként, akdr mentoraltként. Kévetkezzen tehét
amentori munka eszkozrendszerének és gyakorlatdnak bemutatdsa!

MENTORALNI, COACHOLNI VAGY
FACILITALNI EGY TANART?

Ervek és ellenérvek

A mentorrendszer miikddésének jotékony hatésait e ponton az olvasé mar

jolismeri, nem tagadhatjuk azonban, hogy bevezetése nem magétél értet6dé

és nem minden esetben zokkendmentes. Miért? Sok intézményben nem

jellemz6 az egyének kozotti egytittmiikodés annak érdekében, hogy egytitt

dolgozhassanak és tanulhassanak (HARRIS 2001). Sokszor az Gjonnan

érkezettek sem nyitottak a tapasztaltabb oktatoktdl érkezé tandcsok és se-
gitségnyjtas meg- és elfogaddsara. Milyen okok allnak emogott?

+ Az akadémiai élet (tudomdnyos és oktatéi pélya is) vonzza az 6n-

alléan indulé és Snmagukra timaszkodé (&nellétd) egyéneket, akik

a problémamegolddsban is 6nallok. Szamukra nehézséget okozhat

a felkindlt segitség elfogaddsa vagy a segitségkérés, a konformitas

és az engedelmeskedés. Vannak, akik az el6bbiekben gyengeséget, 6n-

allétlanségot vagy alkalmatlansagotlatnak. Méasok a szakmai-szellemi
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tuggetlenség hirdet6i és megvalositoi, 6k integritasuk és szabadsdguk
elvesztésétdl tartanak, védik a ,hatalmi zéndjukat”

« Sokan egyfajta szocidldarvinizmusban hisznek, miszerint az arra
alkalmatlanok el6bb-ut6bb ugyis kihullanak az oktatoi palyarol.
(Egyfajta kozmegegyezés 6vezi e jelenséget mér az oktatds alsobb
szintjein is.) 12 Az oktatéi paly4n val6 1ét (maradds) tehat 5nmagéban
bizonysaga az alkalmassdgnak szerintiik.

+ Az id8sebb oktatok tuddsmegosztisa gyakran anekdotikus torté-
netekbe, szervezeti és karriersztorikba dgyazott, amit a fiatalabb
generaciok kétkedéssel vagy idegenkedéssel fogadnak, maskor za-
varosnak és haszontalannak tartanak (HARDWICK 2005).

Ezen ellenérveknek szintén van relevancidjuk sajat kutatdsunk titkrében s,
hiszen tobb oktatd emlitette sajét tanuldéveinek rossz gyakorlataként a min-
denrél sztorikat mesélé, minden szakmai témabol életut-anekdotdt gyartd
»oregeket” (Kr1SKO etal.2025). Ekérdés ugyanakkor felhivja a figyelmet
a mentori eszkoztdr tudatos alkalmazdsanak fontossdgara, amelybdl nem
gyomlalandoé ki a személyes tapasztalatok megfelelé formdban torténé,
amentorparos preferencidi, munkamodszere és stilusa szerinti megosztasa.
Hardwick nem emliti, de soraibol mar kovetkezik, hogy a fels6oktatdsban
alapvetden jelen vannak olyan jegyek, amelyek a kollektiv problémamegol-
désok, egytittes cselekvések ellen hatnak, ezért nehezitik a mentorrendszer
miikodését timogato szervezeti kultura kialakulasét. Eppen ezérta vezetdknek
fontos feladatuk, hogy megfelel6 munkahelyi légkort teremtsenek, és ve-
zet6i eszkoztaruk egészét felhasznalva — az érzelmi befolydsoldstol kezdve
amintaaddson és a példamutatdson 4t az 6sztonzésig — hassanak az oktatok
gondolkodasmédjéra, attittidjeire. Evans (2001) kutat4sai arra engednek ko-
vetkeztetni, hogy a vezetékon mulik, hogy a szervezeti célokkal 6sszhangban
1év6 vagy ellentétes légkort alakitanak-e ki, hogy a méltinyossdg, igazsdgos-
sag, elismerés elveire épiil6, valamint andragdgiai, pedagoégiai szempontbol

12 Ha ez nem torténik meg, és mindazok is a rendszerben, a rendszerbdl élnek, akiknek
sem motivaciojuk, sem képességiik, sem kapacitisuk nincs a megfeleld szinti helyt-
dllishoz, a potyautas-jelenség komoly romboldst képes végezni a szervezetben, hiszen
az eredmények haszonélvezdi nem azok, akik a legtobbet fektetik be.
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ésazinterperszondlis kapcsolatok szintjén kedvez6 vagy inkabb kedvezétlen
miikédésmodot alapoznak meg. El6bbi esetben jotékony hatdsa van minden-
nek az énképre, az onértékelésre és az 6nelfogadasra, illetve a kollegialitasra.
(Utobbi hidnya a kivélosagi torekvések komoly gitja lehet.) A munkahelyi
élet minGségének javitdsa érdekében a vezetdk tehat jelentds beavatkozéso-
kat tehetnek meg. Els6 1épésként ket kell elkotelezni a mentorédlds mellett.

A mentorprogramok pszicholdgidja — az igazsdgérzet

A munkahelyi mentorprogramokat HR-szempontbdl tekinthetjiik on-
boarding vagy beillesztési eszkdzoknek, mindségbiztositasi eszkzoknek,
de tehetségmenedzsment-eszkozoknek is, mint ahogyan helytik és szerepiik
van régtél a vezetSkivélasztasban és az utdnpotlasképzésben. A szervezet
nyilvanvaléan azokat a dolgozdit szeretné fejleszteni, céljaik elérésében
és elémeneteliikben segiteni, akik arra érdemesek, akikkel hossza tavon
szémol, és toliik értéket (megtériilést) remél. A tanuldszervezetté valas azon-
ban szembemegy az exkluziv mentorprogramok (mint tehetségprogramok)
elvével, hiszen széles kort, egyenld esélyt hozzéférést, lathatdsdgot, atlat-
hatdsagot és elszdmoltathatosigot egyiittesen hirdet. A kimarad6k szdmara
ugyanis olyan megélések kovetkeznek (nem részesiilés javakbol, elényokbdl,
forrdsokbdl és sikerekbol), amelyek elvandorlést és amunkamotivacié csok-
kenését okozhatjak, illetve kdrosan hat(hat)nak az dnfejlesztési szandékokra
is, hiszen percepcidjuk, hogy igazsagtalan a rendszer. Klajké és szerzotdrsai
(KLAJKO etal. 2021) éppen ezért azt javasoljik, hogy az igazsagossiglegyen
mindvégig fokuszban, és legyenek rogzitve az ezzel kapcsolatos megélések
és vélekedések.

Egy stratégiai szinten koordinalt és hosszu tavit mentorprogram beve-
zetése elStt célszerti beazonositani a felek (a szervezet és alkalmazottai)
kozott kotend ugynevezett pszicholdgiai szerzddés elemeit. A pszicholdgiai
szerz6dés fogalma a humadn eréforrds stratégiai menedzsmentjéhez koté-
dik, és mindazokat a tényezéket egységbe foglalja, amelyek az intézmény
és a foglalkoztatott oldaldn a kinalt lehet6ségek és megfogalmazott elva-
risok spektrumat adjék, és amelyek ily médon a lehetséges (és kivénatos)
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karrierutakatkijel6lik az egyének szdmadra.!3 Ez a vertikum is dinamikusan
véltozo, ezért folyamatos monitorozdsa indokolt a mentorprogramok meg-
valdsitasa és fejlesztése sordn.

Az érintettek (oktatok) szamdra a mentori rendszer bevezetése Shatat-
lanul is szdmos kérdést general a munkavégzés és a teljesitményértékelés
vonatkozdsaban, hiszen komoly kapacitasokat kot le a szervezet stratégiai cél-
jainak alirendelten. Fontos, hogy az oktatdk aztlissék, hogy mind a mentor,
mind amentoralt dltal végzett munka megjelenik a teljesitményértékelésben,
a tobbletraforditdst az intézmény honordlja.

A mentori programok szervezeti illesztése (illeszkedése)

Az el6z6kboél mér kovetkezik, hogy a mentorprogramokat mindig az adott

szervezet és az adott munkaerd-allomany sajatossdgaihoz igazodva célszert
megtervezni és mikodtetni. Itt azonban haromféle val6siggal kell szamolni,
és azzal, hogy a terv- és a tényillapot, illetve annak észlelete jelentésen
eltérhet (8. dbra).

Mentorprogram,
aminek és amilyennek
a szervezet szanja

Mentorprogram,

ahogyan
megvalésul

Mentorprogram,
amilyennek
a munkavallalé
latja

8. dbra: A mentorprogramok valdsdgai
Forrds: a szerz6 szerkesztése KLAJK O et al. 2021 alapjdn

13 A 2023. november—decemberben lefolytatott fékuszcsoportos kutatés részben ennek
megalapozisa volt az NKE-n.
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Azilleszkedés azonban azt isjelenti, hogy a dolgozoi és dltaldnos szervezeti

elvardsokon feliil a vezetSk varakozdsaihoz, vezetési stilusdhoz és a te-
hetségrél és az elémenetelrdl alkotott elképzeléseihez is igazodnia kell
amentorprogramnak. Enélkiil a vezetdi elkotelezédés és a felel 6sségvallals
nem varhato el.

Aszervezethezilleszkedést elsésorban a stratégiai célhoz valo illeszkedés,
aszervezetikultara alapértékeinek valé megfelelés és a HR-gyakorlatokhoz
torténd igazodds fokan szokds lemérni. Mindez alahuzza, hogy ismerni, ve-
zérelni kell a kulturat, hogy az emberieréforrds-menedzsment rendszerébe
kell illeszteni a programot (a kivalasztéstol a teljesitményértékelésen 4t
a szervezetbdl valé tavozasig), és a szervezet hosszu tavi céljai titkrében
kell paraméterezni. Egyetemi szint(i rendszerrél1évén sz6 ehhez a képzési
szakokat (az NKE esetében a hivatasrendeket) egységbe foglalé szervezeti
kultura erésitése és alkalmasint a programok kari szintt differencidldsa
sziikséges a megvaldsitdsban (de nem a vezérelvekben!).

Az egyetemi miikodésmod és hierarchia és mellette az autonomiatorek-
vések megkovetelik, hogy intézményi szint(i rendszer formalédjon, amely
az egyetemi karok (és a dékdnok mint a munkéltatéi jogkor gyakorléi)
szdmdra kell6 mozgasteret biztosit a tudomdanydg, szakma, esetiinkben
hivatdsrendek szerinti specifikdcidk kidolgozdsa és megvaldsitisa szdméra.

A kovetkezékben a mentoralds mint tevékenység sokrétiiségét, elvi
megkozelitésének lehetséges modjait mutatjuk be, majd ratériink a konkrét
eszkozok és technikdk attekintésére.

A mentordlds kapcsolata mds segitd-fejlesztd aktivitdsokkal

Clutterbuck 1991-es definicidjéban gy 6sszegzi a mentori munkat, hogy
abban jelen van a coaching, a facilitdcié, a tandcsadds és a hélézatépités
(CLUTIERBUCK 1991). Szdmunkra vonzé ez a megkdzelités, mert reflek-
tél arra, hogy az oktatoknak fejlédésiik (és oktatds- és kutatds-, illetve
publikélds-mddszertani fejlesztésiik és karriermenedzsment-tdmoga-
tasuk) soran sziikségiik van a benniik rejlé lehetéségek felszabaditasara,
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kiakndzdsdra, egyuttal megfigyelésen alapulé segitd visszajelzésre mii-
kodésmaédjukrol, és olyan 6sztonzésre, amely tuddsuk, felkésziiltségeik
legjavit mozgositja, és segit szimukra ,,otthonralelni” az egyetemi térben.
Ebben kitiintetett szerep juthat a mentornak, ha megvan benne a késztetés,
hogy megossza eszméit, etikai elveit és professzionalizmusit mentoralt-
jéval (WAUGH 2002). A mentoralt sziméra pedig kecsegteté a lehetéség,
hogy napi munkajarol, az el6tte all6 feladatokrdl és ambiciéirdl egy néla
(az adott teriileten) tapasztaltabb emberrel beszéljen, és ily médon azo-
nositsa be sajét fejlédési potenciéljit és karrierlehetdségeit (HARRISON
2001). Levinson és térsai (1978) nagyon sommasan és idealisztikusan
mindezt ugy fogalmazték meg, hogy a mentor legfébb feladata segitséget
nyijtani egy dlom megvalésitdsdban.

Fontos, hogy erre az utra mindkét részrél olyan szakember Iépjen, aki
ezt onként és elhivatottsigbdl teszi. (A mentordlst nem lehet erdltetni.)
A mentori munka f6bb tevékenységei a 3. tdbldzatban lathatok.

Habarmelyik fél oldalédn felmeriil a kényszer, a mentori egyiittmiikodés
alapelvei fognak sériilni, és a lehetséges hasznok helyett az 6hatatlanul
bekovetkezd karokat kell sziambavenni és enyhiteni. Mik lehetnek ezek?
Kiégés, szabotazs, alulteljesités, megromlé munkahelyilégkor éskiiiresedd
interperszonélis kapcsolatok, a fejlesztési folyamatot és a szervezeti tanuldst
biirokratikus eljdrasokka degradal6 gyakorlatok, valés eredmények elérése
helyett dokumentdciok tomeges készitése.
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3. tdbldzat: A mentori munka f6bb tevékenységei
Coaching Facilitacio Tanacsadds Halozatépités
Alap- AXkliens sze- Akliens(ek) el Akliensnek tandcsra van sziiksége A kliensnek
helyzet retnefejlddni, akar(nak)érni  konkrét teriileten vagy kérdésben kapcsolatokra,
(szitkség- hatékonyabban valamilyen konk- lehetéségekre van
let) muikédni rét eredményt, sziiksége
célt
Fajtdk  Egyéniésteam Uzleti, oktatdsi, ~Folyamat-tanicsadds vagy Hazai, nemzet-
coaching, tarsadalmi, szaktandcsadds (kiegészité kozi, globélis,
business, life, békéltets tanicsadds), maganéleti vagy szervezeten beliili
executive, health, munkahelyi tandcsadas és kiviili, személy-
sport, shadow stb. kozi, csoportkozi,
szervezetkozi,
kulturakézi,
tudoményos/
kutatoi és oktatoi
halozatépités
Arész-  Edz6, kontroller Folyamatgazda — Szakértd Hidépitd, 6ssze-
vétel kotd, hirnok
jellege
Pozici6  Partner Kiviildllo, sem-  Folyamat- Szaktandcsad- Erintett,
leges, tartalmi tanicsaddként  ként szakmai mentoraltért
szempontbdl partatlan, allaspontotkép- felel6sséget vallald
észrevétlen neutralis, visel, érintett  vagy semleges
tavolsagtarto
Feladat/ Komplex Talalkoz6t Kommu- Sajat tudasat, Formdlis és infor-
hozzi-  helyzetekben  el6készit, nikdcids szakértelmét,  malis kapcsolatok
jérulds  segit eligazodni, megszervezésle- folyamatokat  tapasztalatatbe- épitése, bevonds,
kérdez, meghall- vezet, alapelveket javit, energidkat leadja, vélaszol, imazsépités,
gat, megfigyel, betartat ésnyilt mozgosit, ok-okozatban  jelenlét
visszajelez, fejlé- kommunika- kérdez,néz6-  gondolkodik,  éspublicitds-
dést tamogat ciét 6sztonoz, pontokat feleldsséget szervezés, forrasok
informdciokat  Osszekapcsol,  véllalazered-  keresése, lehetdsé-
sziir és rend- felelésséget val- ményért, gek feltardsa
szerez,indirekt  lalafolyamatért, résztvesz
beavatkozdsokkal dontéshozatalt —a dontésben
él, eredményeket tamogat
rogzit
Tudds,  Fejlodési, Kapcsolatkezelés, Szaktudds, Folyamattudds, Kapcsolatépités,
képesség fejlesztésifolya- folyamat- kommunikécids dontéstimogatas, online kapcsolat-
matok, tirsas ~ menedzsment,  kompetencidk  csoport- épités, nemzetkozi
kompetencidk ~ dontéstimogatas, dinamika, térsas és interkulturélis
csoportdinamika, kompetencidk  ismeretek,
szervezd- eseményszervezgs,
készség, tarsas tarsas
kompetencidk kompetencidk

Forrds: a szerz szerkesztése CLUTTERBUCK 1991 alapjan
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MIT JELENT AZ OKTATOI MENTORALAS
A GYAKORLATBAN?

Hogyan lesz az dlom megvaldsitasabol munkafolyamat, operativlépések
ldncolata és akadémiai elémenetel - nyilvan ez érdekli az érintetteket.
Az Amerikai Egyesiilt Allamokban hasznilatos peer-coaching kifeje-
zést a tandrok és az ket timogato tanarok kozotti kapcsolat leirdsara
hasznéljék abban a folyamatban, amikor 4j tanitdsi médokat probalnak
ki, vezetnek be, és alkalmaznak. Olyan egyiitt gondolkodds és kozos
munka ez, amely a tanulék igényeinek jobb kielégitését célozza, és amely
magdban foglalja nemcsak az osztalytermi coachingot, hanem az az
osztalytermen (hagyomanyos tanéran) kiviili tevékenységeket is, mint
atanulécsoportok (felzarkoztatas, fakultacid, tehetségtdmogatds, miivels-
dés- és programszervezés, ndlunk szakkollégium vagy TDK, tanulményi
kirdndulds stb.) vagy a kortdrs megfigyelés (RHODES et al. 2004). Ebbél
mir latszik, hogy a mentor (peer-coach) intenziven jelen van a mentoralt
munkahelyi életében, komoly id6- és energiabefektetések aran méri fel
tevékenységét, széles korben nyujt timogatast fejleszté visszajelzései
és irdnymutatdsai révén.

Irdnyultsagat tekintve is sokféle lehet a mentori egytittm(ikodés az ok-
tatok kozott. A tengerentulon killonbséget tesznek technikai, szakértéi,
kolcsonos és kognitiv coaching kozott, amelyek megfeleltethetSk az al-
talunk targyalt oktatéi mentoralds f6bb fokuszainak.

Technikai coaching: Magaban foglalja a mihelymunkék sordn kidolgozott
tanitdsi modszerek ataddsat (bedolgozasat) az osztélytermi folyamatokba.
Minden részletre kiterjed6 operativtimogatds amddszertan testreszabasihoz.

Az NKE gyakorlatdban ez mar mint komplex portf6lié van jelen, hiszen
elkésziiltek azok a tanuldstervezést tdimogato tantargyi tervezésablonok,
amelyek a kreativ (gyakorlatorientalt) tanuldsi médszerek implementélasat
vezetik végig, vannak médszertani workshopok uj modszerek megismerésére
és megtanuldsara, és megsziiletett egy médszertani kézikonyv (Korrics
etal.2023) az egyes oktatdsmodszertanokrol. Ezenfeliil az Gjonnan belépé
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oktaték szdmdara mddszertani képzés is rendelkezésre 4ll, mi tobb kotele-
z6en elvégzendd. Ugyanakkor a konkrét és komplett tananyagitadasnak is

vannak mar hagyomanyai a szervezetben, hiszen az AROP (Allamreform

Operatfv Programok) és KOFOP (Kozigazgatas-fejlesztési Operativ Prog-
ramok) -projektek soran a képzési programok fejlesztését ugynevezett train

the trainer foglalkozasok (trénerképzések és mithelyek, illetve tanusitvényt

ad¢ képzések) kovették mind a belsds, mind a kiilsés oktaték szémara.
AzNKE-n sziiletett képzési tartalmak és mddszertanok disszemindldséban

e kotet szerzdi is kezdettdl részt vesznek.

Szakértdi coaching: Olyan tanarok, oktatok vagy egyéb szakértdk (andra-
gogus, kiképzé, tréner) bevonasit foglalja magaban, akik szakértelemmel
rendelkeznek bizonyos mddszerekben, és akik megfigyelik, timogatjik
aképzéseklebonyolitasit, mikozben rendszeres és strukturalt visszajelzést
adnak az oktatoknak.

A pedagogianak kezdettél fogva része a megfigyelés mint médszer
(BAjNOK-KORPICS 2022), amelynek leggyakrabban az éraldtogatas
(hospitalas) a formaja, s ezt koveti valamilyen értékeld visszajelzés, fej-
leszt6 vagy teljesitménybeszélgetés. Szervezett és modszertani segédlettel
tamogatott forméban legkifejezetteben az NKE kozszolgalati kompeten-
ciafejleszté tréner képzésében van jelen az intézményen belil. A folyamat
mindig el6készitett, tervszert, célhoz kotott és a felek dltal egyeztetett,
hiszen a megfigyeld (mentor) egy intim tanul4si térbe 1ép be.

Kolcsonds coaching: A folyamatban olyan tandrok/oktatok vesznek részt,
akik a kolcsonosség elve alapjan megfigyelik és segitik egymadst, hogy gya-
korlataik javuljanak, szakmai tudatossdguk néjon.

A partnerség elvén nyugvo egytttmiikodési forma ez, ahol a mentor
és a mentoralt szerepe valtakozik, és egyenl aranyban vannak jelen mind-
két fél esetében. Ebben a folyamatban nagy jelentsége van a mentori
tandemek tudatos osszedllitasanak, hiszen a bizalmon tdl az objektivitds
meg0rzése alegkritikusabb eleme az egyiittmikodésnek. A ,tul j6” viszony
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az eredmények ellen hathat, az eredeti segit6-fejlesztd szandék latszattevé-
kenységekben meriilhetki, aberne-i értelemben vett kolcsonos ,simogatdsok”
cseréjébe torkollhat. A kell6 objektivitds talajin azonban értékes és mély
tapasztalatmegosztdsokhoz vezet a kolcsonos mentorélds, hiszen gyakorld
szakemberek vitatjdk meg megéléseiket sajit és egymds ,osztalytermében”

Ahogyan Hunya Marta fogalmaz (2014): ,A jé tandr képes elemezni
a munkdjdt, tudja, hogy mit, miért és hogyan csindl. Nem elégszik meg a puszta
rutinnal, azzal, hogy »igy szokta<, de azzal sem, hogy »kordbban mdr be-
vdlt«. A »reflektiv pedagégus< folyamatosan figyeli, értékeli és mddositja
az alkalmazott mddszereket, és kozben tudatosan irdnyitja szakmai fejlodését
is. A reflexidra, azaz megfigyelésre, elemzésre és értékelésre valo képesség a peda-
gogiai professzié alapkive. Ez a folyamatos értékeld magatartds, professziondlis
figyelem j6 esetben adatokra, osztdlytermi kutatdsra is épit.”

Kognitiv coaching: Olyan fejleszté segitségnyujtds, amely bevonja a tana-
rokat az osztélytermi gyakorlataikrél folytatott folyamatos parbeszédbe,
és egyuttal igyekszik azokbdl kihdmozni a valédi jelentéseket és okokat
(RHODES etal. 2004).

Ezametddus mér sokkal inkabb a szupervizidra rezondl, hiszen reakcio-
kat, érzelmeket, gondolatokat tudatosit, és értelmezd perspektivabdl tekint
az oktatdsi gyakorlatokra. Megértetni és feldolgoztatni akar, és csak ezutan
tekint a tovabblépés (megoldés) irdnyéba. A szuperviziérdl és az intervizio-
rél a késébbiekben méglesz szo.

A fentiek mellett 1étezik még az ugynevezett teljesitménycoaching, amely
dltaldban ar6vid tavu célokra koncentrdl, tgymint a teljesitményértékelési
kovetelményeknek valo megfelelés, konkrét elémeneteli mérfoldkoé elérése
vagy meghatdrozott eredménytermék elkészitése. E folyamatban éltaldban
a halogatas elleni készségek fejlesztése és a hataridok lekiizdése, illetve
a mérhet6ség van a fokuszban nagyon erételjesen. Mindig konkrét kove-
telményrendszerhez szabott tevékenység. Az egyetemi kozegben 1ényeges
lehet olyan fontos mérfoldke teljesitésekor, mint a habilitacid.
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A MENTORALAS REVEN NYERHETO® HASZNOK

Nevezziik bar coachingnak vagy mentoringnak /mentoraldsnak,'# az oktatok
professzionalis tanuldsa és fejlesztése széles spektrumon eredményezhet
kozvetlen hasznokat. Ezeket az oktatdsi gyakorlatra nézve a 9. dbra szemlélteti.

A mentoralds mint az egyiittmiikddésen alapulé (kollaborativ) tanulas
egyik formdja el6segiti a felsGoktatason beliili méltanyos gyakorlatok elter-
jedését azaltal, hogy el6térbe helyez olyan kulcstémakat, mint a kapcsolatok
és a kommunikdcid; a szakmai fejlodés és a kortdrs tanulds; az egyen-
16ség és a tarsadalmi igazsigossag; a mentor és a mentoralt identitdsa;
a fels6oktatdson beiili elvardsok; az id6, a munkaterhelés és a bizalom
(WOoOLHOUSE-NICHOLSON 2020).

Madsodsorban: motivaciés — érzelmi— intézményi

Els&sorban: értékkongruencia—tudasok és készségek

9. dbra: A mentordlds hatdsai az oktatdsi/oktatéi gyakorlatra
Forrds: a szerz6 szerkesztése KINDER et al. 1991 alapjén

14 A szakirodalom és a tapasztalat azt mutatja, hogy a megnevezéseknek a célcsoport pre-
ferencidihoz kell igazodniuk. Mindannyian tudjuk, hogy id6rélidére vannak felkapott
témdk, cimkék, amelyek azutdn természetesen elhasznalddnak, lejaratédnak. Egyes
orszagokban és szervezetekben, illetve kultdrdkban a mentorélds paternalisztikus, le-
ereszkedd, avitt, a coaching tulhypeolt, tuldimenzionélt, s mire e sorok irdsa befejezédik,
lehet, hogy egyik sem eléggé ,trendi”. Mégis azt gondoljuk, hogy akét teriilet (felsdoktatdsi
mentoralds és akadémiai coaching) eddigi szakirodalma adja a legbiztosabb kiindul4si
alapot a téma éttekintéséhez és egy jol miikodé program kialakitdsahoz.
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MENTORALASI MODELLEK

A mentoréldsnak szimos modellje ismert, az oktatisban is nagyon kiilonb6z6

megolddsokkal taldlkozunk, fiigg6en az intézmény profiljatol, a képzési szint-
t6l vagy a miikodés finanszirozasinak médjatol. A fels6oktatdsban formalis

és informalis modell is 1étezik. Taldlkozunk a tovabbképzések teriiletén

akortdrsmentoralds egyfajta tizleti modelljével, amelyben a mentor egyfajta

karrierszponzor, aki feliigyeli a mentoralt szakmai életutjat és tanitdssal, tandcs-
adassal, pszicholdgiai timogatdssal és védelemmel, olykor 6sztonzéssel vagy
szponzoracidval is segiti elérehaladdsét (BRYANT-SHANKLIN-BRUMAGE

2011). Léteznek tovabbé egyéni és csoportos mentoréldsi modellek, személy-
kézpontu, tgynevezett gurumodellek és hdlézatos modellek is. A viszony
mentor és mentoralt kozott lehet hierarchikus és egyenrangu, éltalinos

vagy specifikus, tartds és dllandé vagy idészakos és rotacids elven miikodé.
Arendszer kiépitése torténhet feliilr8l lefelé (top-down), de nem kizért a tdmo-
gatasi sziikségletek alulrél torténd becsatornazésa a rendszerbe (bottom-up)

és ahalozatos elven szervezddés sem.

A mentordlds szervezeti (irdnyitdsi) modelljei a felséoktatdsban

Earley és Kinder (1994) négy lehetséges mentori modellre tett javaslatot:

1. A monotdmogatasi (egyszemélyi timogatasi) modell: ekkor a sze-

mélyzet egyetlen tagjét, dltaldban a fels6 vezet6i csoport egyik tagjat
azonositjak felel6sként, aki a kézponti mentorprogram gazddja.

2. Abi-supportmodell egy mentort ad az egyszemélyi modellhez, hogy
a program szdmdra biztositsa a kdzvetlen napi tdmogatast, operativ
szintd segitségnyujtast és jelenlétet.

3. Ahdrmastdmogatdsi modell rendszeres taldlkozokat foglal magédban
akozép- vagyfels6 vezetékkel, valamint a , kritikus bardt” szerepében
a beiktatotthoz hasonlé stdtuszi mentorral.

4. Atobbszint(i timogatdsi rendszer lényege, hogy tobb szinten kindl-
nak timogatdst a felsé vezetSktdl a kozépvezetSkon ét az azonos
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poziciéban (besorolasban vagy munkakorben) lévékig, valamint itt
istdmaszkodnaka , kritikus barét” szerepében mutatkozé mentorra.

Azirdnyitdsirendszer a program volumenétdl is fiigg: hdny ember munkadjat
kell koordinalni, milyen széles és szines az érintettek kore, mennyire cent-
ralizélt vagy decentralizélt a rendszer, az egyes egyetemi karoknak mekkora

autondmiatorekvésiik van ez tigyben. Ezuttal is specialis helyzetben vannak

a hivatdsos éllomanyban 1évok.

Barmely modellrél is legyen sz6, a mentori programok létesitésének
alapvetd fazisai vannak, amit a 10. dbra mutat be.

Elkotelez6dés

Mentor- A mentorok
tréning

kivalasztasa

Szerepek Mihelymunka
és felel6sségek

vagy tréning

A mentor-
mentoralt parok

Aranyszabalyok
illesztése

Kommunikacio

10. dbra: A mentorprogramok létrehozdsdnak fdzisai

Forrds: a szerz6 szerkesztése DEIGHTON 2017: 67 alapjdn
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A 10. dbra egyik fontos tizenete, hogy a szabdlyok, dltalanos elvek kidolgo-
zasa az érintettekkel kozosen torténik mithelymunka keretében, amelynek
eredményeképpen utmutaté, illetve j6 esetben mentori kézikonyv készil.
A mentori kézikonyv vagy utmutatd 6sszefogja a program sarokkoveit,
atlathatosagot biztosit, és hozzaférhet6sége révén a kozvetlen szakmai
tdmogatds lehetSségét nyujtja a résztvevéknek. A mentori kézikonyv segit
tartani a kereteket, a szervezeti célok fokuszat.

KONZULTATIV ESZKOZOK A MENTORALAS
SORAN ES AZON TULMUTATOAN

A személyes szakmai fejlédés és a mentalis egészség megdrzése szorosan
osszekapcsolodo, egymast feltételezd folyamat a mentori munkaban is.
Hiszen a cél a kompetencidk és a kapacitdsok bévitése oly médon, hogy
az ne vezessen kiégéshez, timogassa a lelki egészségmeg6rzést is. Nem
varhaté el a mentoroktdl, hogy a pszicholdgiaban is jartas szakemberek
legyenek, de a szervezettél elvarhato, hogy a partnerségre épiil6 tanuldsi
folyamatok széles skaldjat alkalmazza. Eppen ezért roviden szét ejtiink
akonzultativ és harmadik, negyedik, tobbedik személyek megjelenését hozo
munkaformdkrolis, mint az esetmegbeszélés, akonzultici, az intervizid, a
szupervizi6. Mindegyik szerz8déses alapu és az élményekre épitd tanulasi
folyamat, amelyben nagy szerepe van a tevékenységre adott reflexioknak
(SOTE [6.0.]).

Az intervizio

A szakmai fejlesztés (és reflektiv tanulds) formdi kozdtt az intervizid is helyet
kovetel maganak, hiszen az — az alkalmazott technikatél fiiggetlenil — segiti
a témagazdat (mentoraltat) abban, hogy valaszokat talaljon kérdéseire,
tallépjen szakmai elakadésain. Ekkor egy 5-8 f6s csoport kérdések utjan
vezetia problémagazdét, hogy szembesiiljon személyes-szakmai kihivasai-
val, munkastilusaval, tisztin ldssa motivacidit és eszkoztarat. Az intervizid
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célrendszere a feltdrni, megérteni és segiteni (a hatékony munkat) hdrmaséval
irhatéle (BELLERSEN-KOHLMAN 2021).

A mentori folyamat interviziéval timogatott formdja azt jelenti, hogy
az adott konkrét helyzet, folyamat (netan konkrét probléma) vizsgalatan
tul a cselekvésmintdzatok és a személyes mozgatérugok is bekeriilnek
afejleszté beszélgetésekbe. Ily médon nemcsak a mit kell tennem kérdésre
sziiletik valasz, hanem arra is, hogyan miikodom, mik a vdlasztdsaim, hogyan
viszonyulok hozzd és mit jelent ez a szdmomra.

Bateson (1972, 1984 ), Dilts és Bonissone (1993) a tanul4s és a valtozas
szintjei fel61 kozeliti meg az egyén viselkedését. Azt éllitjak, hogy a mun-
kahelyikornyezetet és a személyes jellemzdket egyiittesen figyelembe véve
érthetjitk meg, mi is torténik a munkahelyen. Rendszeriikben a tanulds
logikai szintjei vonatkozésdban intézett kérdések jelentik a beszélgetések
alapjat (4. tdbldzat).

4. tdbldzat: A tanulds logikai szintjei — kérdésekkel

Szintek* Kérdések
6. Spiritualitds Mi a célom, a kiildetésem?
S. Identitds Ki vagyok? Mit mond ez el rélam?
4. Meggyéz6dés Milyen szdndékaim vannak? Mi fontos nekem?
3. Képességek Mit tudok megtenni, és hogyan?
2. Viselkedés Mit csindlok?
1. Koérnyezet Mi térténik? Hol? Mikor? Kikkel?

Forrds: a szerz szerkesztése
BELLERSEN-KOHLMANN 2021: 24 alapjin
*Megjegyzés: A magasabb szinti véltozds mindig hat az
alacsonyabbra. Amikor a véltozds egyik szinten mdr nem

miikodik, tovabb kell 1épni a kovetkezé gondolati szintre.
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A szupervizid

Olyan folyamatként zajlé esetmegbeszélés, ahol a tanuldsi folyamat (az okta-
tova valas) hosszmetszeti kovetése a cél (Sz &N Y1 2019). Ilyenkor strukturlt
formdban, rendszeres id6kozonként tartott timogato és ellenérzé funkciot
betolté taldlkozasok keretében torténik a konkrét megélt helyzetek, esetek
feldolgozasa szabad, biztonsdgos és mindsitésmentes reflexids térben (SOTE
[é.n.]). A szupervizids iilések levezetése mindenképpen erre felkészitett
szakember jelenlétét igényli, hiszen az élményeket egyrészt pszichologiai,
masrészt szakmai-technikai stkon dolgozzak fel (VALY1 [é.n.]).

Mind a mentor, mind a mentoréltak szdmdra hatékony eszkoz, amely
megvalosulhat teamszupervizié forméjéban is. Ez utobbi mint szervezet-
tandcsaddsi folyamat a mentorprogram egészét uj dimenziéban erésitheti,
és alapja lehet a mentori koncepcid folyamatos tovéibbfejlesztésének.

Konzulticids lehetéséget a mentoralt barmikor kérhet mind bels6, mind
kiils6 szakemberektdl, és szimara a mentor, illetve a szervezet széles kort
kapcsolati halojéan keresztiil erre barmikor médot is adhat. Kezdetben a felké-
sziilés, akésébbi munka soran pedig a feldolgozés, az elakadasok kezelésének,
a személyes miikdésmod tudatositisinak eszkozeként funkcionalhat.

A MENTORI PROGRAMOK MEGVALOSITASAKOR
JELENTKEZO NEHEZSEGEK

Akadélyok, amelyekkel a mentorok szembestilnek:

+ afelkésziilés hidnya,

+ id6korlatok,

+ atitoktartdsi megillapodasok egyértelmiiségének hidnya,

+ acélegyértelmiiségének hidnya,

+ amentordlt nem megfelel® kivalasztasa,

+ atanszéken és/vagy egyetemen nem értik a képzés és a mentori
rendszer fenntartdsdnak fontos szerepét.
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Akordbbi tanulmdnyok mindegyike megfigyelte, hogy a mentori programo-

kat nem lehet el8irni, hanem az érintetteknek kell 1étrehozniuk, 4polniuk
és fenntartaniuk azokat (HARDWICK 2005).

Eppen ezért nem drt meggydz6dni a résztvevék elhivatottsagardl és ter-
helhetdségérél. Minden oktaté magdnak is felteheti azokat a kérdéseket,
amelyek segitenek eldonteni, itt van-e az ideje a mentorprogramba valé
bekapcsolodasnak. A kérdések megvalaszoldsa utin azislehet, hogy egyéni
élet- és karrierhelyzettél fiiggéen mds médszer (tanfolyam, tovabbképzés,
coaching, tanécsadds, terapia stb.) bizonyul alkalmasnak az egyéni és szer-
vezeti célok eléréséhez.

A mentordlds a megfeleld eszkoz szdmomra?

Mi torténik, milyen folyamatok zajlanak jelenleg az életemben?
Eljott az ideje, hogy ilyesfajta feladatot/kotelezettséget véllaljak?
Aggaszt valami ebben a pillanatban?
Megfordult a fejemben, netan foglalkoztat egy ideje az élldskeresés, a
munkahelyvaltis? (Milyen okok llhatnak emdgott?)
Oszintén végiggondolva milyen a helyzetem?
Felmértem, milyen id6- és kapacitdsigénye van a feladatnak?
Eléggé elkotelezett vagyok?
Tudom, hogy mit virok egy mentortdl, a mentoralasi folyamattdl?
Nyitott vagyok 6j tapasztalatok szerzésére?
Hiszek a sikerben, az elérelépésben?
Kész vagyok irdnyitani a sajat fejlédési folyamatomat?
Szémoltam azzal akévetkezménnyel, hogy a mentoralds hatdsara valtozdsok
lesznek a szakmai és a magénéletemben?
(DEIGHTON 2017: 53.)
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NEHANY HASZNOS CELKIJELOLO VAGY
CELKIJELOLEST ELLENORZO MODSZER

A RAW-modell azt mondja, hogy a kittizétt céloknak realisnak (Realistic)

és elérhetdnek (Attainable) kell lenniiik, és tarsulnia kell hozzdjuk a ,megéri”
(Worthwile) érzésnek és beltasnak. Ugy kell érezni a mentoréltnak és men-
toranak, hogy érdemes belevigni, ahasznok kecsegtet6k és megszerezhetok.

A SMART-modellt talan nem kell bemutatni az olvasénak, jol1athat6, hogy

aspecifikus (konkrét — Specific) és mérhetd (Measurable) kritériumok tarsul-
nak a fent emlitett elérhetd (Achievable) és redlis (Realistic) kivinalmakkal,
amit keretbe foglal az id6beli titemezés (Time-bounded,).

A hazai szakirodalom taldn kevesebbszer emliti, de ugyanezen az el-
ven —amérhetéséget elhagyva — gondolkodik a PURE-modellis (DEIGHTON
2017). AP (Positively stated) alapjan egyértelmd elvaras, hogy a kittizott célo-
kat pozitivkijelentésekbe dgyazottan fogalmazzuk meg (mit szeretnénk, mi
torténjen, mi valésuljon meg). Az U (Under control) a célkijel5ld szdmara
kontrolldlhaté tevékenységeket és folyamatokat jelol, amelyekre réhatdsa
van, amelyek révén elérejuthat a céljahoz. Az R (Relevant)'s alényegi, fontos
dolgokra segit 6sszpontositani, s ramutat az elérehaladds szempontjdbdl fontos
mérfoldkovekre. Az E (Ethical)'® annak jelz8je, hogy a kijelolt célok kialljak
az etikai vizsgalat probéjat, azaz nincsenek nem etikus (kdros) vonatkozésaik.

A MENTOR-MENTORALT PAROSOK
KIALAKITASANAK LEHETSEGES MODJAI

Az egyiittmiikodést lehet a véletlenre is bizni, sorsolni a parosokat. Ebben
az esetben a szervezet a munkatdrsak rugalmassagat és kapcsolatteremtd
képességét s fejleszti nagyon erésen. Kockazatai persze vannak: fatalis egy-
masra nem taldldsok is bekovetkezhetnek, amikor a parosoknak sem kozos

15 Amodell més felhasznlasi teriiletein az R lehet a Real in 3D (hdromdimenzids valésag),

amelyben mind az 6t érzékszerv részvételével zajlé folyamatokra keriil a hangsuly.
Amodell alkalmazésa sordn Ecological (6koldgiai) dimenzidként is talélkozunk vele, ekkor
szintén a résztvevokre vagy mésokra gyakorolt kéros hatdsoktol vald mentességet értik alatta.
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szakmai, sem személyes érdekeltségei és vonzdddsai nincsenek, és amikor
szakmai fokuszi fejlesztésre volna sziikség. Mitkodhet akkor, ha a szervezet-
benvald eligazodas, a kapcsolatépités vagy dltalanos tdmogatoi szitkséglet
meriil fel (tulajdonképpeni on-boarding). A nagy kudarcok valdszintiségét
e rendszerben a felek belépési kovetelményeinek meghatarozéséval lehet
leginkdbb csokkenteni. Olyan sokoldald, sokat tapasztalt mentorok kellenek,
akik univerzalis tuddsok birtokosai és mozgdsitoi.

Szabad mentorvdlasztdsis torténhet, ha bizunk abban, hogy a timogatdst
varé mentoralt helyesen azonositja 6nnon sziikségleteit, és megalapozott
dontésthoz patronusa megvélasztasakor. Tekintélyelvii szervezetekben ennek
aforditottjais torténhet, a szabad mentordltvdlasztds: amentortkérjiik fel arra,
hogy valasszakia szamara igéretesnek és dltalaleginkabb fejleszthet6nek tiné
jeloltet. Mindegyik esetben eléfordulhat, hogy a feltételezett és megelSlegezett
bizalom nem realizdl6dik, a személyes rokonszenv felilirja a szakmai elveket,
vagy hogy a szakmaisag végiil az emberi 6ssze nem illéségen bukik meg.

Ajdnldsok a megfeleld mentor kivdlasztdsdhoz

Nelegyen azilleté tulzottan hasonl6 hozzad!

Olyan személyt valassz, aki kihivést jelent szimodra!

Olyan embert vélassz, akiben bizol, és akinek képes vagy megnyilni!
Olyan személy legyen, akivel nem vagy kézvetlen fiiggelmi (vezeté-ala-
rendelt) kapcsolatban!

Vilassz olyan példaképet, akitél, ugy érzed, tanulhatsz!

Legyen nélad tapasztaltabb!

Ismerd meg a koriilményeket, a mentorvalasztissal kapcsolatos szervezeti
politikat!

Olyan személylegyen, aki hozzdd hasonl6an tisztaban van a célkittizésekkel!
Probald elkertilni az olyan mentort, akinek elvarasai jelentésen killonboz-
nek a tieidtsl!

Ha nem miikédik a partnerség, merd kimondani!

Tartsd szem el6tt, hogy a mentoralds alapja az onkéntesség!

Torédj bele, hogy a munkahelyi mentoralds soran nem biztos, hogy te vélasz-
tod a mentorodat! (Ennek titkrében a kapcsolat lehet erésen formalizalt és
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hivatalos, kevésbé intenziv és életed minden teriiletét kevésbé athat6, mint

vélasztott mentor esetén volna. )

Szémolj alehetéséggel, hogy a mentorod bontja fel az egytittmiikodést!
(DEIGHTON 2017: 58.)

Vezet§ dltal kijeldlt pdrosok esetében is sok a kockdzati tényezd, killonésen
ami az 6nkéntesség kritériumanak teljesiilését illeti. Ugyanakkor a vezetd
jO esetben tisztdban van a felek tapasztalataival, felkésziiltségeiket jol méri
fel, er6s emberismeret talajin dont, és integralja a szervezeti és egyéni
célokat dontéshozatalkor.

Rendszerszinten koordindlt, adminisztrativ mdédon tdrsitott pdrosok
esetében egy kozponti adatbdzisban szerepld, potencidlis mentorokra
és mentordltakra vonatkozé adatok 6sszefésiilése alapjdn sziiletik dontés
az egyiittmikddésekrél. (A rendszerbe a felek palyazat atjan, bizonyos
kompetencidk meglétét igazolva keriilnek be.) A rendszer elénye az atlat-
hatésag, az objektivitds, a kompetencidk (vagy més szakmai adatok) alapjan
torténd illesztés.

J6, ha a rendszer rugalmas abbél a szempontbél (jutalmazé, és nem
szankcionalé), hogy a programba valé be- éskilépés, illetve a mentorvaltas
(indokolt esetben) biztositott.

INTEZMENYI SZINTU KERDESEK/DILEMMAK

Mivel minden szervezet mds és mas, humaneréforras-bazisa eltéré, nem tudunk
készkottat ajanlani, csak zdrszoként felhivni a figyelmet néhdny, a mentoralds-
sal kapcsolatban rendre felmeriil6 dilemmara, szervezeti és emberi aggalyra.
+  Csalbka onkéntesség: Munkahelyikornyezetben a nyomdsgyakorlds
sokféle eszkoze, csatorndja lehet mozgasban ahhoz, hogy a mentori
egylittmiikddés ezen alapelve csorbat szenvedjen. (Néhol elég a fe-
szes szervezeti hierarchia, a pélyakezdé 1ét, a teljesitményértékelés
mutatéi stb.)
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Szerzddés: Elsésorban mint szervezeti dokumentum vet fel kérdé-
seket a tartalom, a teljesiilés és a rugalmassdg kérdéseiben, hiszen
személyre szabott, nagyon egyéni folyamatokat kell egységes keretbe
foglalnia, kell6 teret biztositva a feleknek, hogy adott keretek kozott
maximalizdljak az egyéni mellett az elérhetd szervezeti hasznokat.
Az irésbeli megdllapodas felveti a folyamatdokumentélds, az adat-
kezelés, a titoktartas kérdéseit, amire a szervezetnek mentori politikdja
kidolgozésakor figyelemmel kell Iennie.

Pilotbél valosdg: Akisérleti sohasem olyan, mint a valédi. Mivi kor-
nyezet, el6zmények nélkiili gyakorlat, amelylezajldsanak pillanatiban
referenciaponttd/keretté valik a kovetkezéként belépSkre nézve.
AKkisérleti projektekben rdaddsul megvan az jdonsag vardzsa: taldl-
kozés azismeretlennel, az Gttorének/innovéatornak, kivalasztottnak/
kivaltsagosnak lenni érzése. A jératlan uton a hibdk megbocséthatdk,
akovetSk szamonkérhetSsége erésebb, a hibdzds tétje mindig nagyobb,
alearathat6 babérok pedig mar kevésbé ékesek a kovetkezd generd-
cidk szdmdra a programban. Mér nem &vezi olyan kiemelt figyelem
aszervezetirutinnd valé gyakorlatokat, mint a kezdeti probalkozéso-
kat. Olykor a forrdsok is megcsappannak, ha teljesen el nem tiinnek
a —kezdetben kiemelt timogatdsokat élvez$ — programok mogiil.
Kuvdzi help desk: Kihez fordulhat mentor és mentoralt, ha a program
soran annak barmely aspektusdval kapcsolatosan kérdése, elakaddsa
van? Ki fogja 0ssze és koveti nyomon szervezeti szinten a mentori
operativ folyamatokat a napi munkavégzés gyakorlatdban? Embe-
rekrél1évén sz6 biztosaklehetiink benne, hogy nem vart és kivételes
élethelyzetek is el6dllnak, amelyek azutédn professzionalis vélaszokat
és felel6sségvillalast igényelnek (szervezeti oldalrdl).

Koordindcié: Az el6z6kbdl adédban és szervezeti perspektivabol
részben az dtlithatésigot, a méltanyossagot, a miikod6képességet
és arendelkezésre dlldst megjelenitd szempont, amely a megtériilé-
sig bezdrélag megkivanja a teljes odafigyelést és folyamatkontrollt.
Id6leges vagy végleges kilépés a mentori szerepbdl: A rendszer megszaki-
tasénak lehetésége. Onkéntes véllalasok mentén miikddé rendszerrdl
1évén sz6 biztositani kell a folyamatbdl val6 kilépés lehetdségét.
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Ennek feltételei az intézmény szabalyozasi kompetencidjéba tartoz-
nak, amelynek igy kell6en , megértének” kell lennie, és szem el6tt
kell tartania a stratégiai emberieréforrds-menedzsment szempontjait.

+ Azoktatéi mentordlds mérése: Ugyancsak stratégiai emberieréforrds-
menedzsmenttel kapcsolatos kérdés, amelynek a foglalkoztatdsi
kovetelményrendszerhez, a teljesitményértékelési rendszerhez kell
kozvetleniil kapcsolddnia, abban egyértelmii kifejtést kapnia.

+  Fenntarthatdsdg: Mamér szinte barmilyen szervezetiinnovacio beve-
zetésének sarokkove annak fenntarthatdsdga az indit6 befektetéseken
(kiépitésen) tal. A beruhazasok és paly4zatok olyan kvazi ,dnjaré”
modelleket dijaznak/engednek megval6sitani, amelyek a kezdeti
lendiiletet ad6 anyagi és szakmai segitségnyujtas utin meggyokere-
sednek szervezetek gyakorlatiban, és hosszu tdvon integrans részeivé
vélnak, azokat a jelen generaciok kovetendé jogyakorlatként 6rokitik
4t az utdnuk jovok szdmadra.

OSSZEFOGLALAS

A fenti vézlatos dttekintésbdl taldn mar latszik, hogy a mentori rendszer
kiépitése nem a szalmaldng tipust felléngoldsok és a gyors, viharos sikerek
terepe altalaban. A mentori rendszerek kiépitése alapos feltdré szervezeti
diagnozist kovetéen, gondos kollektiv tervezé munkdban és folyamatos
kontroll mellett valésulhat meg. Az oktatok esetében az oktatdi szerep sokré-
tliségébol és afoglalkoztatasi kovetelményekbol addddan nagyon szertedgazé
az a teriilet, ahol az oktatéva valds folyamatdban segit6 kozremiikodésre
lehet szitkség. Az eszkoztdr szines, dm elsdsorban szerzédéskotésen és 6n-
kéntességen alapulé munkaforméknak biztosit prioritast. A mentori munka
igényli a mentorok szervezett felkészitését, a szervezet folyamat irdnti
elkotelezédését és a mentoraltak nyitottsagit, tanulni vigydsat, feltételezi
a szervezeti kulturaban olyan értékek meglétét, mint a partneri egyttt-
miukodés, az dtlathatosdg, a fejlédés iranti elkotelezettség, a felel6sség,
amindségszemlélet és az Gszinteség.



