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Wstep

Maja Panstwo przed soba podrgcznik dla specjalistow w zakresie edukacji, przygotowany przez
ich kolegéw po fachu. Zostal opracowany z mysla, by pehit funkcje zbioru praktycznych
informacji do wsparcia programu mentoringu pomiedzy nauczycielami. Dedykujemy go
doswiadczonym nauczycielom i dyrektorom szkot, jak rowniez nauczycielom poczatkujacym

oraz kazdemu zainteresowanemu rozwojem zawodowym nauczycieli.

Podrecznik jest jednym z produktéw projektu “MENTOR - Mentoring pomigdzy nauczycielami
w szkotach ponadpodstawowych” (nazwa angielska: MENTOR - Mentoring between teachers in
secondary and high schools), realizowanego w ramach programu Erasmus+ Partnerstwa
Strategiczne Edukacja Szkolna 1 wspotfinansowanego przez Uni¢ Europejska. Poniewaz naszym
podstawowym celem jest wsparcie 1 zachecenie do realizacji mentoringu mi¢dzy nauczycielami
w szkotfach, a w ten sposob przyczynienie si¢ do rozwoju zawodowego nauczycieli, staraliSmy
si¢ nada¢ temu podrgcznikowi wymiar praktyczny. Przyktady i metody w nim opisane zostaty
zebrane w fazie poczatkowej projektu, w ktorej odbyly sie rowniez badania kwestionariuszowe
kadry szkolnej i desk research, zwienczone publikacjami ,,Needs Analysis Report” (pl. Raport z
analizy potrzeb) 1 zbiorem materiatdow dotyczacych modeli mentoringu — ,,Research Database”.
Obie publikacje sa rowniez produktami projektu MENTOR i sg dostepne w jezyku angielskim

na stronie projektu: http://edu-mentoring.eu.

Kolejnymi produktami projektu sg Zestaw Materiatow Treningowych — ,,Podrecznik: Trening
dla Nauczycieli - Mentorow” (The Training Kit — “Manual: Training for Teachers Mentors”)
oraz Przewodnik “Jak wprowadza¢ model mentoringu w szkotach. — Wskazowki dla szkot”
(The Guideline “How to implement mentor model in the school. - Tips for the schools”).
Pierwszy z nich shuzy przygotowaniu warsztatow dla nauczycieli chcacych sta¢ si¢ mentorami
dla swoich mtodszych stazem kolegdéw, a drugi zawiera konkluzje i rekomendacje z pilotazowej

fazy wdrazania modelu mentoringu w szkotach.

Zespot projektu MENTOR sklada si¢ z organizacji i uniwersytetow z roznych krajow
europejskich. Doswiadczenie, jakie wniost kazdy z partnerow oraz to, ktore zdazyliSmy juz
zebra¢ w czasie realizacji projektu, poshizylo do stworzenia tego podrecznika: ,,Model
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mentoringu pomiedzy nauczycielami w szkotach ponadpodstawowych”. Prezentujemy w nim
praktyczne wskazowki dotyczace realizacji mentoringu w szkotach, jak w rozdziale

,Planowanie dziatanh mentorskich”, badz szerzej odnoszace si¢ do nauczania, na przyktad:

,Zarzadzanie strategiczne i zarzadzanie jakos$cig”.

Jesli cheecie Panstwo poszerzy¢ swoja wiedze o mentoringu pomi¢dzy nauczycielami i o innych
zagadnieniach dotyczacych funkcjonowania szkoty, zapraszamy do lektury przygotowanego
przez nas Suplementu do podrecznika. Jest on zamieszczony na stronie projektu: http://edu-
mentoring.eu. W Suplemencie znajduja si¢ artykuty na tematy takie, jak np.: rozwoj inteligencji

emocjonalnej u uczacych si¢ lub zarzadzanie konfliktem.
Zyczymy milej lektury majac nadzieje, ze jej tre$é okaze sie uzyteczna!

Partnerzy projektu MENTOR
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CZESC 1: Wprowadzenie do mentoringu.

1.1. Mentoring: definicja, typy i réznice w stosunku do innych pojeé

Definicja mentoringu

E Jedng z trudnos$ci w okresleniu, czym jest mentoring, jest fakt istnienia wielu definicji
tego pojecia. Przygotowujac ten podrecznik wybraliSmy kilka z nich, zwracajac uwage

na kontekst edukacyjny tego dziatania.

Termin ,,mentor”’ wywodzi si¢ z dzieta Homera, jakim jest ,Odyseja”. W tej historii
Odyseusz, krol Itaki, wraca z wyprawy spod Troi do swojej ojczyzny. Przed wyjazdem zostawit
pod opieka swego wiernego stugi, Mentora, swoje krolewskie wiosci oraz syna Telemacha.
Mentor wykonuje swoje obowigzki in loco parentis, stajac si¢ dla Telemacha zast¢pca ojca,
nauczycielem, wzorem, przewodnikiem, ekspertem i przyjacielem.

Atena, bogini madrosci, przybierala posta¢ Mentora i rowniez zachecala 1 wspierata Telemacha.
Na podstawie tej historii stowo ,,mentor” nabralo znaczenia ,,model ojca”, czy tez ,,model
matki” dla mlodego cztowieka.

“Mentoring jest terminem stosowanym zazwyczaj do opisania relacji pomiedzy mniej
doswiadczong osobg, nazywang protegowanym lub podopiecznym (w jezyku angielskim
wystepuje stowo mentee), a osobg bogatsza w doswiadczenie, nazywang mentorem. W
tradycyjnym ujeciu mentoring jest postrzegany jako dwuosobowa, bezposrednia w formie
komunikacji i dlugoterminowa relacja miedzy nadrzednym mistrzem a wprowadzanym w
jakiego$ rodzaju praktyke uczniem, ktorej celem jest ulatwienie rozwoju zawodowego,
akademickiego lub osobistego protegowanego™.

W $rodowisku szkolnym mentoring jest czasows, wzajemng relacja miedzy dwoma
nauczycielami — doswiadczonym w praktyce zawodowej a poczatkujacym lub nowym,
rozpoczynajacym prace W danej szkole.

Celem mentoringu w tym przypadku jest wyposazenie nowego nauczyciela w system wsparcia,
ktory pomoze mu odnie$¢ sukces w pracy w szkole. Badania wskazuja, ze istnieje zalezno$¢
miedzy wspolpraca nauczycieli a osiggnigciami ucznidw oraz ze nauczyciele, ktorzy otrzymali
wsparcie od bardziej doswiadczonych kolegow, rzadziej rezygnuja z pracy w zawodzie.

1 L. C. Ehrich, Developing Performance Mentoring Handbook, Quinnsland 2013, dostepny na:
http://education.gld.gov.au/staff/development/performance/pdfs/dp-mentoring-handbook.pdf.

2 B.W. Packard, Definition ~ of  Mentoring. Mount  Holyoke  College  2003. Dostepny  na:
http://ehrweb.aaas.org/sciMentoring/Mentor Definitions _Packard.pdf.
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Najbardziej efektywni mentorzy to ci, ktdrzy maja za soba trening i praktyke w uczeniu osob
dorostych oraz umiejetnosci aktywnego stuchania, obserwacji i rozwiazywania problemow?,

Co wiccej, skuteczna relacja mentorska® zalezy od zaangazowania obu stron w to dzialanie oraz
wzajemnego dostosowania ich metod nauczania i uczenia si¢. W najbardziej efektywnych
partnerstwach mentorskich ich uczestnicy osiagaja wzrost intelektualny i rozwijaja si¢ w sposob
kreatywny dzigki wzajemnej wymianie pomystow.

Mentoring jest:

Wzajemny: Doswiadczony i poczatkujacy nauczyciel pracuja razem na roéwnorzgdnej pozycji
zawodowej, gdzie sg zarowno przekazujagcymi wiedze, jak i uczacymi sie.

Dynamiczny: Mentoring wpltywa na zmiane kontekstu pracy nauczyciela, a kontekst ksztattuje
relacje mentorska.

Sklaniajacy do refleksji: Mentor motywuje poczatkujacego nauczyciela do wzmocnienia
poczucia wilasnej tozsamosci jako nauczyciela, stawia przed nim wyzwania, prowokuje do
refleksji nad teorig nauczania 1 zrozumieniem wpltywu pracy nauczyciela na dzieci i modych
ludzi.

W tym kontek$cie mentoring nie jest...

» Klonowaniem, byciem substytutem rodzica, relacja o charakterze podrzednos$ci, okazja do
udowodnienia wiasnej wyjatkowosci ani wywierania nad kim$ wiadzy czy pres;ji.

* Alternatywa do poradnictwa badz relacji terapeutyczne;.

» Skierowany tylko na rozwdj jednej strony (poczatkujacego nauczyciela), lecz przyczynia si¢
do rozwoju kompetencji obu stron relacji mentorskiej — i mentora, i protegowanego.

Podsumowujgc, w szkolnictwie mentoring jest kompleksowym i wielowymiarowym procesem
prowadzenia, nauczania, inspirowania i wspierania poczatkujacego badz nowego nauczyciela.
Uznaje si¢, ze nauczyciel-mentor przewodzi, ukierunkowuje i doradza nauczycielowi o
mniejszym doswiadczeniu w miejscu pracy, przy czym relacja ta opiera si¢ na wzajemnym
zaufaniu®.

3. (b. a.), Peer Coaching Models Information, UC Santa Cruz New Teacher Center. Dostepny na:
http://education.qld.gov.au/staff/development/performance/resources/readings/peer-coaching-models. pdf.

4. State of Victoria (Department of Education and Early Childhood Development), A Learning Guide for Teacher Mentors.
Melbourne 2010. Dostepny na: http://www.education.vic.gov.au/Documents/about/programs/partnerships/learningguide. pdf.

5. S. Koki, The role of teacher mentoring in educational reform. Pacific Resources and Learning. Dostgpny na:
http://www.nmu.edu/Webb/ArchivedHTML/UPCED/mentoring/docs/Role-mentor.pdf.
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Mentoring / Coaching / Poradnictwo / Szkolenie

W mentoringu mozna wykorzystywa¢ techniki pochodzace z coachingu i poradnictwa, ale
mentoring rézni si¢ on od tych metod pracy.

Relacja w coachingu jest bardziej ograniczona w swoim zakresie i skupia si¢ czesto na rozwoju
szczegdlowych umiejetnoscei czy okreslonej wiedzy. Coaching jest zazwyczaj krotkoterminowy i
zorientowany na wyniki. Coaching moze by¢ grupowy®.

Coaching jest procesem uruchamiania potencjatu ludzi w celu zmaksymalizowania wynikow
ich pracy. Raczej pomaga im sie uczy¢, niz zaktada uczenie ich’. Podobnie jak mentoring, moze
by¢ roznorako rozumiany 1 wystepuje w réznych odmianach.

Poradnictwo jest procesem prowadzonym przez doradcOw lub profesjonalnych terapeutow /
psychologdéw 1 odnosi si¢ do aspektow czy zaburzen psychologicznych. Jego elementy moga
wystepowaé w mentoringu, gdy jego strony maja do czynienia z wyjatkowo stresujagcymi lub
trudnymi sytuacjami®,

Szkolenie jest ustrukturyzowanym procesem nauczania, w ktorym trener skupia si¢ na
przekazaniu wiedzy, ksztaltowaniu umiejetnosci i postaw wymaganych do wykonania jakiego$
zadania lub pracy. Szkolenie, jako bezposrednia forma instruowania, moze czasami wystepowac
w mentoringu i coachingu®.

Typy mentoringu®®:

Wystepuja rozne typy mentoringu, a ich klasyfikacja moze by¢ dokonana wedlug réznych
aspektow: formalny i nieformalny mentoring, tradycyjny mentoring, mentoring grupowy,
mentoring kolezenski (peer mentoring), e-mentoring, itp. Kazdy z nich moze mie¢ miejsce w
réoznorakim kontekscie (Srodowisku), jak na przyktad w szkole, miejscu pracy, organizacjach,
grupach spotecznych i spotecznosciach wirtualnych.

Jesli chodzi o dlugo$é trwania programu mentoringu, opinie sa zrdéznicowane, jednak ze
wzgledu na to, ze wytworzenie relacji i wzajemnego zaufania wymaga czasu, wazne jest, aby
program nie byt krotkoterminowy i aby spotkania nie byty zbyt sporadyczne. Wedtug niektorych
autoréw ,,mentorzy i ich protegowani powinni spotykac¢ si¢ regularnie minimum cztery godziny
w miesigcu przez rok. Sa wyjatki, jak na przyktad mentoring w szkotach, ktory dopasowuje si¢

6 State of Victoria ..., A Learning Guide..., dz. cyt.

7 J. Whitmore, Coaching for performance. Edycja czwarta. Londyn 2009, s. 10. Por. M. Cyzio, Coaching i mentoring, dostepny
na: http://www.pracowniasatysfakcji.com/content.php?site=czytelnia&lang=pl&level=1&id=76, i J. Markusik, Coaching vs.
Mentoring, dostepny na: http://swiatcoachingu.pl/2011-09-27-04-22-47/obszary/371-coaching-vs-mentoring.

.L.C Ehrich, Developing..., dz. cyt, s. 7.
o Tamze, s. 7

10 Ten podrozdziat zostal napisany na podstawie L. C. Ehrich, dz. cyt.
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do trwania roku szkolnego, badz specjalne inicjatywy. W tych szczegdlnych przypadkach
podopieczni powinni od poczatku wiedzie¢, jak dlugo bedzie trwaé relacja mentoringu, by mogli

. . . 1l
dopasowa¢ do tych warunkéw swoje oczekiwania”".

“Autorzy zajmujacy si¢ mentoringiem rozrozniaja Kilka typéw mentoringu. Dwoma z
nich s3: mentoring ,,nieformalny” i ,,formalny”. Inny wazny podzial ma miejsce ze
wzgledu na to, kim jest osoba mentora — czy jest to kolega / rowiesnik, jak w
przypadku mentoringu kolezenskiego; czy jest to osoba z wyzszego szczebla w
organizacji, bardziej do§wiadczona, jak w tradycyjnym mentoringu. Wzrasta roéwniez
waga e-mentoringu, ktory pojawit si¢ ponad 10 lat temu. Stosowane s3 w nim
technologie komunikacji elektronicznej, ktoére wykorzystuja mentor 1 jego
podopieczny”*.

Mentoring nieformalny odnosi si¢ do dwojga ludzi angazujacych si¢ w mentoring bez zadnej
interwencji ani zachgty ze strony organizacji, w ktorej dziataja.

Jednym ze sposoboéw rozumienia mentoringu nieformalnego jest sytuacja, w ktorej dwoje ludzi
pracujagcych na tym samym lub powigzanym stanowisku zauwaza wzajemny interes we
wspolnej pracy i decyduje si¢ na nig. Tak powstalg relacje mozna nazwac nieformalng. Kluczem
w definicji nieformalnego mentoringu (w przeciwienstwie do formalnego) jest ten wskazany
przez Davida Clutterbuck’a™® — mentoring nieformalny ma miejsce bez zadnego formalnego
wsparcia ani zalecenia ze strony organizacji.

Ten sam autor™* wskazuje kilka zalet nieformalnego mentoringu:

* istnieje tendencja, ze osoby prowadzone w ramach takiej relacji czerpiag z niej wigcej
korzysci 1 w efekcie wigcej zadowolenia, niz osoby uczestniczgce w mentoringu formalnym,

» mentoring nieformalny jest dobrowolny, wigc jego uczestnicy majg silng motywacje, by
bra¢ w nim udzial,

* ten typ mentoringu charakteryzuje si¢ diluzszg trwatos$cig, wigkszym poswigceniem i
motywacja.

Wada nieformalnego mentoringu jest mozliwo$¢ zaistnienia sytuacji, gdzie zapotrzebowanie na
mentorow jest wigksze, niz ilo§¢ 0sob mogaca i chcaca nimi dobrowolnie zostac.

! MENTOR/National Mentoring Partnership, How to Build A Successful Mentoring Program; Using the Elements of Effective
Practice. A step-by-step tool kit for program managers, 2005, s. 18. Mentoring and Coaching Council, Code of Ethics, 2008.
Dostepny na: http://www.emccouncil.org/src/ultimo/models/Download/4.pdf.

2 c Ehrich, Developing..., dz. cyt., s. 12.

3 Dr Ehrich odnosi si¢ do pracy D. Clutterbuck, Formal and informal mentoring presentation, zaprezentowanej na konferencji
Mentoring Connection National Conference w Toronto, w Marriott Eaton Centre, w Kanadzie, z 2004 roku.

Y Tym razem dr Ehrich odnosi si¢ do: D. Clutterbuck, Everyone needs a mentor: Fostering talent in your organisation, edycja
czwarta, Londyn 2004.


http://www.emccouncil.org/src/ultimo/models/Download/4.pdf

Io [ °|
MENTORING

Mentoring formalny ma miejsce w sytuacji, gdy organizacja zapewnia struktury wsparcia dla
relacji mentoringu, ktore wplywaja na ustalenie celéw i stanowig rozwigzania utatwiajace
organizacje programu, dzigki czemu latwiej jest osiagna¢ sukces tej relacji®®.

Jest to strategia zakladajaca interwencje (np. pracodawcy), powstata na bazie procesow i dziatan
w ramach mentoringu nieformalnego, stosowana przez organizacje jako sposdb wspierania i
rozwoju ich pracownikow.

Formalne programy mentoringu stanowig wsparcie, nauczanie, wzrost, rozwoj kompetencji i
poprawe pewnosci siebie dla pracownikow.

Zalety mentoringu formalnego:
* zachodzg w nim procesy wlgczenia w spotecznos¢,
« tendencja do wigkszego skupienia na celach 1 zadaniach oraz lepsza przejrzystos¢ procesu,
* szczegOlowe cele programu sg znane wszystkim jego uczestnikom.
Wady mentoringu formalnego:
* nawigzanie relacji trwa dluzej niz w mentoringu nieformalnym,

* nie zawsze udzial w tym przedsigwzieciu jest dobrowolny, a presja czasu jest bardziej
odczuwalna.

Mentoring kolezenski (Peer-mentoring) i mentoring grupowy

Mentoring kolezenski angazuje dwie osoby na tym samym szczeblu lub 0 tym samym statusie
W organizacji, ktorzy pracujg razem w formie mentoringu, by wspiera¢ si¢ nawzajem.

Mentoring grupowy zaktada roznorodne formy dziatania w zalezno$ci od 0sob, ktore wchodzg
w jego skiad.

Przyktadowo, mentoring grupowy moze dotyczy¢: 1) grupy kolezenskiej, ktora pracuje razem i
wspiera si¢ w formie mentoringu; 2) jednego mentora, ktory pracuje z grupa podopiecznych; 3)
wielu mentorow, ktorzy pracuja z grupa protegowanych, a wszyscy sa polaczeni réznymi
formami wspdlnych dziatan.

Kluczowa cecha mentoringu kolezenskiego i grupowego jest fakt wlaczenia wszystkich we
wspolng prace, by uczy¢ si¢ od siebie i wspiera¢ si¢ nawzajem.

Bp, Clutterbuck, Formal and informal mentoring..., dz. cyt.
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Inaczej, niz w tradycyjnym mentoringu, gdzie osoba bardziej doswiadczona (mentor) pracuje
ciagle z jednym protegowanym, w mentoringu kolezenskim i grupowym relacja ta jest bardziej
egalitarna 1 zaklada stworzenie spotecznosci uczestnikow.

Zalety mentoringu kolezenskiego i grupowego:
* Zapewnia wzajemne wsparcie, uczenie si¢ i przyjazn,
* podejscie nie jest hierarchiczne,

* jest praktykowane w wielu srodowiskach pracy, jak na przyktad w edukacji, medycynie i
biznesie.

Wady mentoringu kolezenskiego i grupowego:

* rownorzedni koledzy z pracy moga nie mie¢ wystarczajgcego doswiadczenia lub
.. L, . . . . . 1
umiejetnosci do wspierania rozwoju zawodowego innych d

* mentoring kolezenski moze skupia¢ si¢ bardziej na przyjazni i wsparciu emocjonalnym
oraz spolecznym, niz na uczeniu si¢, ktore jest zasadniczym celem mentoringu.

E-mentoring opiera si¢ na komunikacji internetowe;j, takiej jak e-maile i inne komunikatory,
platformy wspodtpracy online, media spofecznosciowe, rozwigzania web 2.0, ktore majg
umozliwi¢ podtrzymywanie i rozwdj relacji mentorskiej. E-mentoring jest forma, ktéra moze
by¢ stosowana w kazdym innym typie mentoringu.

Zalety e-mentoringu:
* polozenie geograficzne nie jest przeszkoda,
* wicksza elastyczno$¢ w ukladaniu grafiku spotkan,
* nierzadko mniejsze koszty jego organizacji niz spotkan bezposrednich,

* moze by¢ rozwigzaniem dla osob, ktére maja trudnosci w znalezieniu mentora w swoim
bezposrednim otoczeniu.

Wady e-mentoringu:

* przy uzywaniu metod komunikacji opartej na tekscie (np. e-maili), moze powsta¢ problem
zlej interpretacji lub niezrozumienia przekazu,

» zbudowanie relacji opartej na zaufaniu 1 wsparciu moze potrwac dluzej
b

* mogg wystapi¢ usterki komputera lub potaczenia, ktdre utrudnia lub uniemozliwig prace,

'8 Dr Ehrich odnosi si¢ tu do: S. E. McManus, i J. E. Russell, J. E., Peer mentoring relationships [w:] B. R. Ragins i K. Kram
(red.) The handbook of mentoring at work: Theory, research and practice, Los Angeles 2007, s. 273-297.
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* r6zny poziom umiej¢tnosci pisania.

W naszym podreczniku pokazemy model mentoringu kolezeniskiego w specyficznym
srodowisku pracy, jakim sg gimnazja i szkoly ponadgimnazjalne. Opisany przez nas model
mentoringu moze by¢ takze zastosowany w szkotach podstawowych.

12



Io [ ol
MENTORING

Bibliografia:

(b. a.), Peer Coaching Models Information, UC Santa Cruz New Teacher Center. dostgpny na:
http://education.qld.gov.au/staff/development/performance/resources/readings/peer-coaching-
models.pdf.

Clutterbuck D., Everyone needs a mentor: Fostering talent in your organisation, edycja czwarta,
Londyn 2004. Wydanie polskie poprzedniej edycji: Clutterbuck D., Kazdy potrzebuje mentora.
Jak kierowa¢ talentami?, \Warszawa 2002.

Ehrich L. C., Developing Performance Mentoring Handbook, Quinnsland 2013, dostepny na:
http://education.qld.gov.au/staff/development/performance/pdfs/dp-mentoring-handbook.pdf.

Koki S., The role of teacher mentoring in educational reform. Pacific Resources and Learning.
Dostgpny  na:  http://www.nmu.edu/Webb/ArchivedHTML/UPCED/mentoring/docs/Role-

mentor.pdf.

McManus S. E., Russell, Peer mentoring relationships [w:] B. R. Ragins i K. Kram (red.) The
handbook of mentoring at work: Theory, research and practice, Los Angeles 2007, s. 273-297.

MENTOR/National Mentoring Partnership, How to Build A Successful Mentoring Program;
Using the Elements of Effective Practice. A step-by-step tool kit for program managers, 2005.

Mentoring and Coaching Council, Code of Ethics, 2008. Dost¢gpny na:
http://www.emccouncil.org/src/ultimo/models/Download/4.pdf.

Packard B.W., Definition of Mentoring. Mount Holyoke College 2003. Dostepny na:
http://ehrweb.aaas.org/sciMentoring/Mentor Definitions Packard.pdf.

State of Victoria (Department of Education and Early Childhood Development), A Learning
Guide for Teacher Mentors. Melbourne 2010. Dostepny na:
http://www.education.vic.gov.au/Documents/about/programs/partnerships/learningguide. pdf.

Whitmore J., Coaching for performance. Edycja czwarta. Londyn 2009.

Zrédla polskie:
Biblioteka Mentora, Mentoring to..., 2014. Dostepny na:

http://bibliotekamentora.blogspot.com/p/mentoring-to.html.

Cyzio M., Coaching i mentoring, dostepny na:
http://www.pracowniasatysfakcji.com/content.php?site=czytelnia&lang=pl&level=1&id=76.

13


http://education.qld.gov.au/staff/development/performance/pdfs/dp-mentoring-handbook.pdf
http://www.nmu.edu/Webb/ArchivedHTML/UPCED/mentoring/docs/Role-mentor.pdf
http://www.nmu.edu/Webb/ArchivedHTML/UPCED/mentoring/docs/Role-mentor.pdf
http://www.emccouncil.org/src/ultimo/models/Download/4.pdf
http://ehrweb.aaas.org/sciMentoring/Mentor_Definitions_Packard.pdf
http://www.education.vic.gov.au/Documents/about/programs/partnerships/learningguide.pdf
http://www.pracowniasatysfakcji.com/content.php?site=czytelnia&lang=pl&level=1&id=76

IGOQI

MENTORING
Markusik J., Coaching vs. Mentoring, dostepny na: http://swiatcoachingu.pl/2011-09-27-04-22-
47/obszary/371-coaching-vs-mentoring.

Polskie Stowarzyszenie Mentoringu, “Mentoring w praktyce polskich przedsiebiorstw”. Analiza
danych i  dokumentow  zastanych  (desk  research),  2013.  Dostepny  na:
http://badania.parp.gov.pl/files/74/75/726/19443.pdf.

14


http://swiatcoachingu.pl/2011-09-27-04-22-47/obszary/371-coaching-vs-mentoring
http://swiatcoachingu.pl/2011-09-27-04-22-47/obszary/371-coaching-vs-mentoring

Io [ ol
MENTORING

1.2. Etyka w mentoringu

Kodeks etyczny Europejskiej Rady Coachingu i Mentoringu*’

E Jak w kazdym innym zawodzie, kiedy mowa jest o profesjonalnym mentoringu,
niezbedne jest odniesienie si¢ do zasad etycznych. Warto nadmieni¢, ze Europejska
Rada Coachingu i Mentoringu (EMCC)*® zaktualizowata w 2008 roku kodeks etyczny
(Code of Ethics) dla profesjonalistow réznych branzy i cztonkéw EMCC, ktorego
nadrzednym celem jest promowanie najlepszych praktyk i zapewnienie mozliwie
najwyzszych standardow w coachingu i mentoringu, tak aby metody te stanowily
skuteczne sposoby nauki i rozwoju.

Kodeks etyczny EMCC obejmuje nastepujace obszary, w ktorych mentor musi zachowaé si¢
zgodnie z zasadami etyki: kompetencje, kontekst (Srodowisko), ustalanie granic wspélpracy,
uczciwo$¢ 1 profesjonalizm. Na podstawie tego kodeksu chcielibySmy zwroci¢ uwage na
nastepujace aspekty relacji mentorskiej, ktore moga by¢ wskazéwkami przy definiowaniu
mentoringu migdzy nauczycielami:

1. -Kompetencje. Mentor:

e Zapewnia, ze poziom jego wiedzy i1 doswiadczenia jest odpowiedni w stosunku do
potrzeb podopiecznego.

e Rozwija swoje kompetencje przez uczestnictwo w odpowiednich kursach i innych
formach ksztalcenia ustawicznego.

e Utrzymuje wspolprace i relacje z wykwalifikowang osobg zapewniajaca superwizje,
oceniajacg regularnie jego kompetencje i wspierajaca ich rozwo;.

2. —Kontekst / srodowisko. Mentor:

e Rozumie kontekst ($rodowisko) pracy podopiecznego i zapewnia warunki, w ktorych
relacja mentorska go odzwierciedla.
e Rozumie potrzeby podopiecznego i sposoby, w jakie mozna je zaspokoic.

Y European Mentoring and Coaching Council (EMCC), Code of Ethics. Aktualizacja: grudzien 2008. Dostepny na:
http://www.emccouncil.org/src/ultimo/models/Download/4.pdf.

8 EMCC jest europejska organizacja powstata w 1992 roku, z siedzibami w réznych krajach: Belgii, Chorwacji, Czechach,
Danii, Finlandii, Francji, Niemczech, Grecji, Wegrzech, Irlandii, Wtoszech, Luksemburgu, Maroko, Holandii, Norwegii, Polsce,
Serbii, Hiszpanii, Szwajcarii, Turcji, Ukrainie i Zjednoczonym Krolewstwie. Strona internetowa: http://www.emccouncil.org/.
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e Stara si¢ stworzy¢ srodowisko, w ktorym obie strony relacji mentorskiej majag mozliwos$¢
uczenia si¢ i skupiaja si¢ na uczeniu.

3. — Ustalanie granic. Mentor:

e W kazdej sytuacji dziala w ramach swoich kompetencji oraz rozpoznaje, w ktérym
momencie powinien poszerzy¢ swoje kompetencje, a jesli to konieczne, moze przekazaé
podopiecznego pod “skrzydia” bardziej do§wiadczonego mentora.

e Jest $wiadomy potencjalnego konfliktu interesow mogacego pojawi¢ si¢ w relacji
mentorskiej i podja¢ niezbedne kroki szybko oraz efektywnie, tak aby nie spowodowac
szkody u podopiecznego.

4. -Uczeiwo$é. Mentor:

e Zachowuje niezbgedny poziom poufnosci, uzgodniony na poczatku programu
mentorskiego.

5. -Profesjonalizm. Mentor:

e (Odpowiada na potrzeby ksztalcenia i rozwoju podopiecznego wedhug planu okreslonego
na poczatku programu mentorskiego.

e Zapewnia, ze czas trwania kontraktu mentorskiego nie wydtuza si¢ niepotrzebnie, gdy
proces nauki w formie mentoringu spetit swoje cele.

Inne kwestie etyczne®®

Organizacja London Deanery Coaching and Mentoring, $wiadczaca miedzy innymi ushlugi
programéw mentoringu dla profesjonalistow z rdéznych dziedzin medycyny, proponuje wiasny
kodeks etyczny dla mentorow, ktory réwniez zaadaptowaliémy do naszego typu mentoringu
pomiedzy nauczycielami. Oto kilka kwestii, na ktdore powinni zwroci¢ uwage organizatorzy
mentoringu:

e Rola mentora jest odpowiedZz na potrzeby podopiecznego, a nie realizacja wlasnych
celow 1 planow.

e Mentorzy powinni dziata¢ w ramach biezacych ustalen dotyczacych poufnosci,
odpowiednich do srodowiska pracy (np. w szkole).

e Mentorzy powinni by¢ zaznajomieni z aktualnym stanem prawnym w dziedzinie, w
ktdrej pracuja, 1 prowadzi¢ dziatalno$¢ zgodnie z prawem.

« Podopieczni powinni by¢ $§wiadomi swoich praw i mie¢ mozliwos¢ sktadania zazalen.

% London Deanery. Coaching and Mentoring, Ethical Code of Practice, Londyn 2008. Dostepny na:

http://mentoring.londondeanery.ac.uk/our-scheme/mentors/ethical-code-of-practice.
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e Mentorzy i podopieczni powinni szanowac si¢ wzajemnie, réwniez w kontekscie
warto$Ci poswiecanego czasu i innych obowigzkow.

e Podopieczni powinni by¢ $§wiadomi duzej odpowiedzialnosci za relacj¢ mentorska, a
mentorzy powinni pozwoli¢ im na podejmowanie decyzji i autonomi¢ w procesie uczenia
sig.

e Obie strony majg mozliwo$¢ rozwigzania relacji mentorskie;j.
e Mentorzy powinni mie¢ $wiadomos¢ granic swoich kompetencji w relacji mentorskiej.

e Mentorzy nie powinni wkracza¢ w sfery, w ktérych podopieczni wolg zachowac
prywatno$¢. Jednoczesnie moga pomoc podopiecznym w poznaniu, w jaki sposob inne
zagadnienia moga wptywac na te sfery.

e Mentorzy i podopieczni powinni by¢ ze sobg otwarci i szczerzy.

e Mentorzy i podopieczni dziela si¢ odpowiedzialnoscig za sprawne i taktowne
zakonczenie relacji mentorskiej, gdy spelnita ona swoje cele i powinni zapobiec stworzeniu
si¢ formy dhugotrwalej zaleznosci.

e Relacja mentorska nie moze w zadnym razie prowadzi¢ do jakiejkolwiek formy
wyzysku, nie moze tez by¢ dwuznaczna.

Istotne moze si¢ okaza¢ opracowanie porozumienia lub umowy zawierajacej zobowigzania
dotyczace kwestii etycznych ze strony zaro6wno mentora, jak 1 podopiecznego, w celu
zagwarantowania ich profesjonalnej i skutecznej wspotpracy.
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1.3. Wiecej na temat mentoringu

Korzysci i problemy: czego mozna si¢ spodziewa¢é po relacji mentorskiej?

E Ogolnie biorac, ,mentoring obiecuje potencjalne korzysci w co najmniej trzech
nastepujacych obszarach®®:

1. Wprowadzenie nowego nauczyciela (podopiecznego) do zawodu i Srodowiska pracy:
pomoc nowemu nauczycielowi w przejsciu z uczelni badz innej szkolty do nowego miejsca
pracy, zapoznanie ze specyfikg szkoty 1 sSrodowiska, w ktorym rozpoczyna pracg.

2. Rozwoj kariery (mentor): mozliwo$¢ rozwoju umiejetnosci przewodzenia, rozpoznawalnos$¢
w srodowisku 1 uznanie dla do§wiadczonego nauczyciela, ktory dziala w szkole jako mentor.
Obdazenie mentora zaufaniem, gdyz pomaga innym nauczycielom w ich rozwoju zawodowym,
a tym samym ma mozno$¢ sugerowania wprowadzania zmian w programie nauczania oraz w
funkcjonowaniu szkoty.

3. Rozwéj zawodowy i program innowacji (spoleczno$¢): poszerzanie mozliwosci
dziatalnos$ci szkoty oraz promowanie innowacji, ktore wspieraja zmiany w edukacji”.

Ponizej przedstawiamy? korzyéci plynace dla poczatkujacych nauczycieli (podopiecznych) i
doswiadczonych nauczycieli (mentorow), ktore sa wynikiem programu mentoringu:

Poczatkujacy Doswiadczeni
nauczyciele nauczyciele
(podopieczni) (mentorzy)

1. Rozwdj umiejetnosci dydaktycznych / pedagogicznych:

Zwigkszony dostep do wiedzy, doswiadczenia i v
wsparcia 0soby doswiadczonej (mentora)

2 southwest Educational Development Laboratory, Mentoring beginning Teachers: Lessons from the Experience in Texas.
Policy Research Report, Austin 2000. Dostepny na: http://www.sedl.org/pubs/policy?3/mentoring.pdf.

NOTA: Autorzy, wyodrebniajac trzy podane obszary, cytujg prace J. W. Little z 1990 roku. The mentor phenomenon and the
social organisation of teaching [w:] C.B. Cazden (red.), Review of research in education, Waszyngton, s. 297-351.

2L NOTA: Do opracowania tabeli postuzylismy si¢ zrédtami z bibliografii nastepujacych prac: L. C. Ehrich, Developing..., dz.
cyt. i State of Victoria ..., A Learning Guide..., dz. cyt.
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Mozliwos¢ dzielenia si¢ materiatami i v
doswiadczeniem

Poznanie metod planowania wykorzystania

materiatu dydaktycznego w ramach roku 4
szkolnym
Poznanie Kryteriow oceny pracy uczniow v

Zwiekszenie motywacji do ustawicznego
podnoszenia kwalifikacji oraz do zdobywania
nowych doswiadczen

Ponowna refleksja nad metodami nauczania oraz
rozw0j nowoczesnych technik

2. Ustawiczny rozwoj w zakresie nauczanego przedmiotu:

Mozliwo$¢ otrzymania informacji zwrotnej v
dotyczacej zastosowanej metodyki nauczania
Pomoc w realizacji ,,$ciezki” rozwoju v
zawodowego
Znalezienie odpowiedzi na indywidualne v
potrzeby poczatkujacego nauczyciela
Zwiekszenie r0zZwoju 0sobistego, spofecznego i v
zawodowego
Uznanie posiadanej wiedzy zawodowej i bycie
wzorem nauczyciela dla innych
Zwiegkszenie szans na sukces zawodowy oraz v
wzrost pewnosci siebie
Redukcja uczenia si¢ metodg ,,prob i bledow” v
oraz przyspieszony rozwoj zawodowy

3. Zarzadzanie klasg:
Zwigkszenie umiejetnosci budowania zespolu w
ramach Kklasy oraz sposobow motywowania v
uczniow
Polepszenie relacji z rodzicami uczniow v
Mozliwos$¢ czerpania przyktadu z mentora przez v
uczestnictwo w prowadzonych przez niego

20




|° [ ol
MENTORING

lekcjach

4. Komunikacja mi¢edzyludzka:

Zwigkszenie integracji i wzajemnego wsparcia

pomiedzy nauczycielami Y
Uczenie si¢ zarzadzania sytuacjami kryzysowymi v
i konfliktowymi

Wsparcie w kontaktach z rodzicami uczniow v
Zwigkszenie  poczucia  przynaleznosci  do v

srodowiska szkolnego

Otrzymanie wdzigcznosci od podopiecznego

5. Znajomos¢ Srodowiska szkolnego:

Lepsza integracja w srodowisku szkolnym v
Zwigkszenie wiedzy o funkcjonowaniu i strukturze v
organizacyjnej szkoly

6. Inne:
Zwickszenie wiedzy na temat regulacji prawnych v
dotyczacych edukacji i z nig powigzanych
Lepsze samopoczucie osobiste i zawodowe z
powodu mniejszego stresu zwigzanego ze zmiang v
(uczelnia-szkota / szkota-szkota)
Zwickszenie wiedzy o zarzadzaniu strategicznym v
oraz zwigkszenie jakosci pracy szkoty

v

Wsparcie w skutecznym rozpoczgciu kariery w
zawodzie nauczyciela
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Mozliwe trudnosci w realizacji mentoringuzz:

1) Mentoring bez celu

Aby proces mentoringu byt satysfakcjonujacy dla obu stron, niezbedne jest ustalenie celow.
Pozwalaja one na $wiadome dazenie do speiniania aspiracji podopiecznego i daja punkt
odniesienia do analizy biezacej sytuacji, w ktorej znajduje si¢ podopieczny.

2) Brak terminarza regularnych spotkan

W relacji mentorskiej bardzo wazne jest zaplanowanie regularnych spotkan 1 trzymanie si¢ tego
rozkladu. Dzigki regularnosci kontaktow wzmacnia si¢ rzetelnos¢ pracy, jakos¢ rezultatow i
wzrost kompetencji uczestnikow. Nalezy pamigta¢, ze odwolanie lub zmiana terminu moze
wplyna¢ negatywnie na efekty programu. Jesli opusci si¢ jedno spotkanie, wicksze jest
prawdopodobienstwo, ze taka sytuacja bedzie si¢ powtarza¢, a motywacja stron ulegnie
zmniejszeniu.

3) Niedopasowanie

Relacja mentorska wymaga pewnego stopnia dopasowania charakteréw i/lub interesOw mentora
i podopiecznego. Kiedy roznice sg zbyt duze, wzrasta ryzyko niepowodzenia programu. Nie
oznacza to jednoczes$nie, ze cztonkowie relacji mentorskiej musza by¢ identyczni.

4) Klonowanie

Klonowanie ma miejsce, kiedy mentor, zamiast stucha¢ i prowadzi¢ podopiecznego, probuje
uksztaltowaé go na swoje podobienstwo, tak aby stat si¢ jego kopig. Podczas gdy celem mentora
powinno by¢ doradzanie, informowanie i wspieranie wyborow podopiecznego.

5) Mowienie, a nie sluchanie

Wazne jest, aby mentor stuchat swojego podopiecznego, szczegdlnie na poczatku relacji. Bycie
wystuchanym daje podopiecznym szans¢ na:

1. Podzielenie si¢ swoimi doswiadczeniami bez poczucia, ze mentor ma jakie$ szczegdlne
oczekiwania.

2. Zmniejszenie onie§mielenia mogacego wynika¢ z roéznicy w poziomie do$wiadczenia
zawodowego.

3. Okreslenie swoich oczekiwan.

Podsumowujac, mentor, ktéry jest otwarty na shichanie, daje mozliwo$¢ podopiecznemu na
komunikowanie si¢ bez barier i lepsze skorzystanie z relacji mentorskiej.

Podstawa mentoringu Sg regularne spotkania migdzy mentorem i podopiecznym(i), podczas
ktorych otwarta komunikacja, dobre dopasowanie uczestnikow mentoringu i ustalenie jasnych

2B _J. Rosier, 5 Pitfalls of Mentoring Relationships, 2014. Dostepny na: http://hi.dwillo.com/5-pitfalls-mentoring-relationships/.
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celow sa standardem. Podopieczny, ktory potrafi zdefiniowaé swoja Sciezkg rozwoju, bedzie
wzrastal w relacji mentorskiej 1 dzigki temu skorzystaja z niej wspdlnie z mentorem.

Mozliwe dzialania w ramach mentoringu23

By skutecznie zrealizowa¢ program mentoringu miedzy nauczycielami, warto wprowadzaé
roznorodne dziatania, w zalezno$ci od mozliwosci oraz ich celu, a takze srodowiska. Oto kilka
przyktadow:

1. Uczestnictwo w grupie wsparcia dla poczatkujacych nauczycieli w danej szkole.
Korzysci:
e Pomoc w orientacji w przestrzeni szkolnej i strukturze organizacyjne;.
e Szybkie poznanie kadry nauczycielskiej oraz pozostatych pracownikoéw szkoty.
e Pomoc w uzupetnianiu i prowadzeniu dokumentacji szkolnej.
e Szybkie przekazywanie ogolnych informacji o dzialalno$ci szkoly, o
wydarzeniach i uroczystosciach odbywajacych sie w szkole, itp.

2. Dodatkowa pomoc w prowadzeniu lekcji. Korzysci:
e Przygotowywanie materiatdw dydaktycznych z pomoca mentora.
e Uczestnictwo w zajeciach prowadzonych przez mentora w celu obserwacji i
uczenia si¢ wprost z jego do§wiadczenia 1 praktyki.

3. Specjalne seminaria / warsztaty dla poczatkujacych nauczycieli. Korzysci:
e Udziat w roznych formach doskonalenia zawodowego.
e Dostep do dodatkowych zrodet materiatow dydaktycznych (wymiana materiatow,
rekomendowanie uzytecznych zrodet, itd.).

4. Uczestnictwo w grupie wsparcia poczatkujacych nauczycieli z réznych szkot.
Korzysci:
e Nawigzanie 1 utrzymywanie kontaktow oraz wspotpracy z innymi lokalnymi
szkolami.
e Dzielenie si¢ materiatami dydaktycznymi, wiedza i do§wiadczeniem (seminaria,
spotkania nieformalne, konferencje, itp.).

5. Regularna lub okazjonalna komunikacja z dyrekejg szkoly. Korzysci:
e Formalne i/lub nieformalne spotkania z dyrekcja szkoty dotyczace mentoringu i
jego rezultatow zwiekszaja motywacje wszystkich uczestnikdw mentoringu.

% NOTA: Do opracowania sugerowanych dziatan dla programu mentoringu postuzyliémy si¢ zrodtami z nastepujacych pozycji:
Mentor. National Mentoring Partnership, How to Build A Successful Mentoring Program Using the Elements of Effective
Practice. A step-by-step tool kit for program managers. Dostepny na: http://www.mentoring.org/downloads/mentoring_417.pdf,
Arlington Public Schools, Mentor Handbook, Arlington 2013. Dostepny na:
https://www.arlington.k12.ma.us/tl/pd/pdfs/mentorhandbook.pdf i Hanover Research-Academy Administration Practice, Faculty
Mentoring Models and Effective Practices, Waszyngton 2014. Dostepny na: http://www.hanoverresearch.com/media/Faculty-
Mentoring-Models-and-Effectives-Practices-Hanover-Research.pdf.
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Ogoélne wskazowki dotyczace prowadzenia mentoringu

Ponizej wymieniamy Kilka wskazowek zar6wno dla mentora, jak i dla podopiecznego, ktore
moga przyczynié sie do sukcesu relacji mentorskiej*:

e Oceniaj w sposob konstruktywny, zamiast punktowania btedow drugiej strony.

e Badz otwarty na konstruktywna krytyke i chetny do przyjmowania sugestii innych.
o Dziel si¢ tym, czego si¢ nauczyles, nawet jesli uczytes si¢ na btedach.

e Badz otwarty na nowe znajomos$ci zawodowe 1 zapoznawaj innych ze sobg.

e Zawsze zachowuj poufnos¢.

e Dziel si¢ swoim doswiadczeniem, jesli uznasz je za cenne w danej sytuacji.

Wyrdznia sie 4 fazy procesu mentoringu®’:

Przygoto-
wanie

Negocjo-

Zakoncze
i wanie

nie

Faza 1: Przygotowanie

Zaréwno mentor, jak i podopieczny, powinni przygotowa¢ si¢ do mentoringu indywidualnie
oraz razem.

24 RIT-Rochester Institute of Technology. The Wallace Center, Faculty Career Development Services. Dostepny na:
https://www.rit.edu/academicaffairs/facultydevelopment/mentoring/mentee.

% NESSE. Network of Early career Scientists & Engineers, Mentorship Program Tips. Dostepny na:
http://www.sustainablescientists.org/wp-content/uploads/2015/01/Mentoring-Tips.pdf. W pracy wystepuje odniesienie do
pozycji The Mentor’s Guide: Facilitating Effective Learning Relationship autorstwa Lois J. Zachary (San Francisco 2000).
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Mentorzy powinni przemysle¢ swoja osobista motywacj¢ i swoja gotowos$¢ do petnienia tej
funkcji, powinni oceni¢ swoje umiejetnosci oraz zidentyfikowaé wlasne obszary wymagajace
poszerzenia wiedzy i rozwoju.

Podopieczni powinni przemysle¢ swoja potrzebe oraz gotowos¢ do wejscia w relacje z
mentorem.

Obie strony powinny jasno zdefiniowac swoje oczekiwania i role.
Faza 2: Negocjowanie

Mentor i podopieczny uzgadniajg cele, ktore chcg osiagnac i razem okreslajg zakres oraz proces
realizacji wsparcia w formie mentoringu. Ustalaja takze podstawowe zasady realizacji
mentoringu, w tym komunikacji oraz daza do zrozumienia wzajemnych oczekiwan, celow i
potrzeb.

Bardzo waznym zadaniem jest okreslenie zakresu poufnosci i granic relacji mentorskiej, cho¢ na
poczatku wspolpracy moze si¢ to okazac nielatwe.

Mentor 1 podopieczny uzgadniaja: kiedy 1 w jakiej formie beda si¢ spotykac, jakie sg obowigzki
i odpowiedzialno$¢ obu stron, jakie sg kryteria oceny powodzenia wspolpracy, harmonogram
wspolpracy i kryteria zakonczenia programu mentoringu. Opracowuja i podpisuja porozumienie
lub umowe dotyczaca realizacji mentoringu.

Faza 3: Realizacja

W procesie mentoringu obie strony ucza si¢ 1 rozwijajg, rozmawiajag ze soba otwarcie i
regularnie dzielg si¢ swoimi refleksami dotyczgcymi efektow uczenia sie.

Obowigzkiem mentora jest ksztaltowa¢ wzrost zawodowy podopiecznego, wprowadzaé i
podtrzymywac¢ atmosfere otwartosci, ktora wspomaga uczenie si¢ oraz dokonywaé bezstronnej i
konstruktywnej oceny postepéw w odpowiednim czasie.

| mentor, i podopieczny monitorujg postepy w stosunku do zaplanowanych celow.
Faza 4: Zakonczenie

Uczestnicy relacji mentorskiej musza by¢ wyczuleni na sygnaly wskazujace na to, ze czas
zakonczy¢ wspolprace.

Okreslaja, czy cele uczenia si¢ zostaly osiagnigte lub czy relacja przestata by¢ efektywna.

Oceniaja wlasne efekty uczenia si¢ i $wigtuja osiagnigty postep.

25



Io [ ol
MENTORING

Bibliografia i odnosniki:

Arlington  Public  Schools, Mentor Handbook, Arlington 2013. Dostgpny na:
https://www.arlington.k12.ma.us/tl/pd/pdfs/mentorhandbook.pdf.

Hanover Research-Academy Administration Practice, Faculty Mentoring Models and Effective
Practices, Waszyngton 2014. Dost¢pny na: http://www.hanoverresearch.com/media/Faculty-
Mentoring-Models-and-Effectives-Practices-Hanover-Research.pdf.

Mentor. National Mentoring Partnership, How to Build A Successful Mentoring Program Using
the Elements of Effective Practice. A step-by-step tool kit for program managers. Dost¢pny na:
http://www.mentoring.org/downloads/mentoring_417.pdf.

NESSE. Network of Early career Scientists & Engineers, Mentorship Program Tips. Dostepny
na: http://www.sustainablescientists.org/wp-content/uploads/2015/01/Mentoring-T ips.pdf.

RIT-Rochester Institute of Technology. The Wallace Center, Faculty Career Development
Services. Dostepny na:
https://www.rit.edu/academicaffairs/facultydevelopment/mentoring/mentee.

The Alberta Teachers” Association, Mentoring Beginning Teachers. Program handbook,
Edmonton 1998. Dostepny na:
http://www.teachers.ab.ca/SiteCollectionDocuments/ATA/Publications/Professional -
Development/Mentoring_Beginning_Teachers.pdf.

Zachary L. J., The Mentor’s Guide: Facilitating Effective Learning Relationship, San Francisco
2000.

Zrédla polskie:

Fundacja na rzecz Collegium Polonicum w Stubicach, Czym jest mentoring? Dost¢pny na:
http://lubuskimentoring.pl/pl/o-projekcie/czym-jest-mentoring.

Mentoring. Teoria, praktyka, studia przypadkow, M. Sikor-Rzadkowska (red.), Warszawa 2014.

Strona internetowa EMCC Poland - Europejskiej Rady Coachingu i Mentoringu — w jezyku
polskim: http://www.emccouncil.org/pl/pl/.

Szkota  Mentorow  Collegium  Wratislaviene, = Polecamy  ksigzki. Dostepny  na:
http://mentoring.edu.pl/polecamy_ksiazki,page,34.
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Czes¢ 2: Mentoring pomiedzy nauczycielami.

2.1. Rola i odpowiedzialnos¢ mentora. Prawa, obowiqgzki,

umiejetnosci.

E Szczegolnie wazna rola w mentoringu pomiedzy nauczycielami przypada mentorowi,
ktory jest nauczycielem pracujgcym w tej samej szkole, co podopieczny. Jego
podejscie 1 kompetencje sa podstawowym czynnikiem wplywajacym na sukces
programu mentoringu.

O tym, czy dana osoba, a w tym przypadku nauczyciel, moze wlasciwie petni¢ role mentora,
decyduja nastgpujace kryteria:

1) Posiadanie odpowiednich cech osobowosciowych.

2) Posiadanie odpowiedniej wiedzy, umiej¢tnosci oraz doswiadczenia w zawodzie
nauczyciela.

3) Odpowiednia postawa oraz motywacja.

Dzialania mentora opieraja si¢ na jego dobrowolnym zaangazowaniu si¢ w rolg mentora i w
checi wprowadzenia nowego / poczatkujagcego nauczyciela (podopiecznego) do petnienia jego
roli w nowym dla niego $rodowisku nauczania. Z tego powodu najwazniejsze dla sukcesu
mentoringu pomi¢dzy nauczycielami jest dobrowolne i1 osobiste zaangazowanie si¢ mentora w
jego role, a takze otwarto$¢ podopiecznego na tego rodzaju relacj¢ oraz jego zaufanie w
stosunku do mentora. W przeciwnym wypadku mentoring nie spelni swej roli, a bedzie tylko
zrédtem zniechecenia 1 frustracji.

Dla okreslenia wlasciwej roli mentora istotne jest takze wyobrazenie nauczycieli (zarowno
samych mentorow, jak i podopiecznych) o roli, jakag w $rodowisku nauczania powinien petni¢

mentor.
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W swojej publikacji ,,Keeping Great People with Three Kinds of Mentors” Anthony K. Tjan®®
opisuje trzy typy mentorow:

1. Mentor - kolega w ramach mentoringu kolezenskiego.
2. Mentor wprowadzajacy w rozwo6j zawodowy.
3. Mentor wprowadzajacy w zycie.

Jednakze w edukacji, w szkole, mentor powinien nie tylko taczy¢ w sobie wszystkie trzy wyzej
wymienione typy mentorow, ale takze w zaleznosci od sytuacji petnic role coacha, przewodnika,
eksperta, wzoru, specjalisty od rozwigzywania problemoéw, osoby motywujacej ... Taka rola
mentora widoczna jest w odpowiedziach nauczycieli udzielonych w ramach przeprowadzonego
badania (zobacz: MENTOR - Mentoring between teachers in secondary and high schools. Needs
Analysis Report). Wigekszos¢ z ankietowanych nauczycieli uwaza, ze rolag mentora jest szybsze
wilaczenie nowego nauczyciela w zycie szkoly 1 wsparcie w rozwigzywaniu problemow
szkolnych ucznidéw. Ponadto istotng rolg mentora jest pomoc podopiecznemu w lepszej
organizacji pracy z klasg. W czgsci krajow Unii Europejskiej mentoring moze by¢ potaczony ze
stazem nauczycielskim, ktory jest etapem rozwoju zawodowego nauczyciela i w tym przypadku
mentor moze by¢ opiekunem stazu i peli¢ funkcje¢ mentora wprowadzajacego W rozwdj
zawodowy (w ramach typow wyszczegolnionych powyzej).

Nalezy rowniez pamigtac o tym, ze w srodowisku szkolnym mentor petni role przyjaciela, ktory
wspiera podopiecznego nie tylko psychologicznie, ale takze, a moze przede wszystkim
merytorycznie. Dlatego duza cze$¢ respondentdéw uwaza, ze rolg mentora jest pomoc
podopiecznemu w rozwoju praktyki nauczania i metod pedagogicznych.

Znaczaca wiekszo$¢ ankietowanych za najbardziej istotng cech¢ mentora uwaza gotowos¢ do
dzielenia si¢ swoimi umiejetnosciami, wiedzg 1 doswiadczeniem. Istotne jest takze pozytywne
podejscie mentora. Jesli chodzi natomiast o umiejetnosci, to zdecydowana wigkszos¢
ankietowanych uwaza, ze mentor powinien mie¢ wysokie umiejetnosci komunikacji
miedzyludzkiej oraz doradzania, prowadzenia i wspierania podopiecznego na jego S$ciezce
rozwoju zawodowego. Mentor powinien takze wiedzie¢, jak zache¢caé i motywowaé innych oraz
chcie¢ przyczyniac si¢ do rozwoju i sukcesu innych osob.

Nalezy bra¢ pod uwagg fakt, ze mentoring musi funkcjonowac na zasadach:

1) dobrowolnosci — zar6wno mentor, jak i podopieczny nie moga czu¢ si¢ przymuszeni do
udzialu w mentoringu,

2) relacji / dopasowania opartego na wzajemnym zrozumieniu i akceptacji pomigdzy mentorem
i podopiecznym.

% A, K. Tjan, Keeping Great People with Three Kinds of Mentors, 2011. Dostepny na: https:/hbr.org/2011/08/keeping-great-
people-with-thre.html.
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W mentoringu pomi¢dzy nauczycielami szczegdlng role odgrywa wiasciwa relacja pomiedzy
mentorem a podopiecznym. Oczywiscie zalezy to od osobowosci czlonkow tej relacji, jednak
warto wspomnie¢, ze umieje¢tnosci budowania relacji mozna rozwija¢, na przyktad przez
szkolenia. Przy okreslaniu, co jest najbardziej istotne w tej relacji, mozemy postuzy¢ sig
Europejska Macierza Kompetencji ,,Mentor* opracowang w ramach projektu ,,Certi.Men Tu —
Certification for Mentors and Tutors” — numer projektu: LLP LDV TOI 12-AT-0015, Fohnsdorf
2012. W czesci ,,Rozwoj dobrych relacji z podopiecznymi w procesie mentoringu” wskazano
niezbedng wiedzg, umiej¢tnosci i kompetencje mentorow.

Zgodnie z Europejska Macierza Kompetencji “Mentor* mentorzy powinni:
1) Mie¢ kompleksowa wiedze o:
- specyficznych teoriach, modelach i metodach komunikaciji,

- specyficznych teoriach, metodach 1 modelach rozwigzywania konfliktow oraz technikach
aktywnego stuchania,

- specyficznych kwestiach dotyczacych poufnosci.

2) Mie¢ wiedze faktyczng na temat Srodowiska, w ktorym komunikacja, aktywne stuchanie
1 rozwigzywanie konfliktow maja miejsce 1 o rdéznych rolach oso6b dzialajacych w tym
srodowisku.

3) Posiadac szeroki zakres umiejgtnosci praktycznych do:
- efektywnej komunikacji z podopiecznym, uzywajac roéznych narzedzi i technik,

- rozwijania kreatywnych rozwigzan dla abstrakcyjnych problemow, wilaczajac w to
podopiecznego,

- aktywnego shuchania przy porozumiewaniu si¢ z podopiecznym zaréwno przez telefon, jak i
bezposrednio w celu rozwigzania réznych spraw,

- pomocy podopiecznemu w uswiadomieniu sobie swoich osobistych i zawodowych celow i w
lepszym zrozumieniu swoich opinii, uczu¢ i spostrzezen.

4) Posiada¢ kompentencje do:

- tworzenia i podtrzymywania efektywnej relacji wspotpracy z podopiecznym, ktora przyczyni
si¢ do jego zawodowego wzrostu,

- zapewnienia dobrego samopoczucia podopiecznego w konteks$cie pracy, a w razie potrzeby
wsparcia w sprawach osobistych,

- refleksji nad swojg rolg i poprawy w razie potrzeby, aby zapewni¢ mozliwie najlepsze efekty
relacji mentorskiej.
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Co prawda Europejska Macierz Kompetencji “Mentor odnosi si¢ do $rodowiska pracy w
przedsigbiorstwie, jednakze po odpowiednich modyfikacjach mozemy ja zastosowaé takze do
srodowiska szkolnego.

Opierajac si¢ m.in. na wynikach badan ankietowych prowadzonych w ramach naszego projektu
MENTOR - ,Mentoring pomiedzy nauczycielami w gimnazjach 1 szkolach
ponadgimnazjalnych” mozemy wskaza¢, ze mentorami powinni by¢ w szczegodlnosci
nauczyciele cechujacy sie:

a) doskonalg znajomoscig zycia szkoty i wszelkich aspektow pracy nauczyciela,
b) umiejetnoscig przekazywania wiedzy,

C) umiejetnos$cig motywowania do pracy,

d) silng osobowoscia,

e) umiejetnoscig wspolpracy,

f) $wiadomoscig kluczowych punktow rozwoju zawodowego nauczyciela,

g) znajomoscig przepisOw prawa zwigzanych z wykonywaniem pracy nauczyciela.

Bardzo istotne jest posiadanie przez mentora umiejetnosci komunikacji interpersonalnej i1
wlasciwego korzystania ze wszystkich kanatow komunikacyjnych.

Mentor powinien posiada¢ umiejetnosci:
- nawigzywania kontaktow,
- prowadzenia rozmowy,
- stluchania,
- werbalizowania swoich mysli, uczu¢ 1 spostrzezen,
- udzielania informacji zwrotnej.

Mentor powinien posiada¢ co najmniej kilkuletnie do$wiadczenie w pracy dydaktycznej w
szkole, w ktorej zaczyna swa prac¢ jego podopieczny. Natomiast wiek mentora nie ma
znaczenia. Istotniejsza od wieku jest pozycja, jaka posiada mentor w szkole oraz jego sukcesy
pedagogiczne.

Dla powodzenia mentoringu pomigdzy nauczycielami istotna jest takze postawa mentora wobec
tej roli, inicjatywa, zaangazowanie w petnienie roli mentora, a takze wytrwato$¢.

Prawa mentora wynikaja z jego szczegdlnej roli, ktora spelnia w szkole. Prawa te mozemy
podzieli¢ na dwie grupy:

1. Prawa okreslajace pozycje (sytuacje) mentora w szkole. Prawami tymi s3:
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a) Uzyskanie pomocy w petnieniu roli mentora od dyrekcji szkoly, w tym pomocy w
doskonaleniu kompetencji poprzez umozliwienie (ulatwienie) dostepu do szkolen oraz
publikacji wspomagajacych i/ lub rozwijajacych umiejetnosci wymagane od mentorow.

b) Prawo do odmowy petnienia roli mentora w stosunku do okreslonego podopiecznego,
jezeli uwaza on, ze nie jest w stanie wilasciwie wypeli¢ swojej roli np. z przyczyn
osobistych, ktore powoduja, Ze mentor nie czuje si¢ komfortowo w relacji z podopiecznym.

c) Prawo do pomocy w taczeniu funkcji mentora z wykonywaniem pracy nauczyciela, np.
poprzez odpowiednie dostosowanie harmonogramu pracy (planu zaj¢¢) tak, aby miat on czas
na spotkania z podopiecznym.

2. Prawa okreslajace pozycje mentora w relacji z podopiecznym. Prawami mentora w tej
relacji sa w szczegolnosci:

a) Prawo do szacunku wynikajace z faktu, ze mentor dobrowolnie poswigca swoj czas i
wysilek na rzecz podopiecznego.

b) Prawo do zaprzestania pelienia roli mentora w dowolnym momencie, jezeli mentor
uwaza, ze:

- jego rola jako mentora zostala juz wypeliona, a podopieczny jest w petni przygotowany
do samodzielnej pracy nauczycielskiej;

- nie jest w stanie petni¢ funkcji mentora w stosunku do okreslonego podopiecznego tak z
przyczyn niezaleznych od podopiecznego, jak i z przyczyn lezacych po jego stronie.

Nalezy pamietaé, ze mentor i podopieczny sa sobie rOwni.

,»Obie strony sa dla siebie partnerami. Ich relacja opiera si¢ na wzajemnej empatii,
zrozumieniu i zaufaniu. Szacunek jest podstawa wspoOlpracy. Ocenianie jest
przeciwwskazane, a nawet niedopuszczalne. Niezaleznie od tego, co strony prywatnie sadza
na dany temat i jaka wage przyktadaja do danej kwestii, nie powinny dokonywac oceny
moralnej. Z szacunku dla drugiego czlowieka, jako autonomicznej jednostki, wynikaé
powinno poszanowanie jej pogladow. Istotne jest by mentor podazat za mentee
(podopieczny) i poswigcal poszczegdlnym kwestiom tyle czasu, ile potrzebuje mentee
(podopieczny) »27

Z drugiej strony informacja zwrotna dotyczaca pracy podopiecznego i jej kontrola sg niezbedne
w mentoringu miedzy nauczycielami. Mentor powinien jednak pamigtaé, ze podopieczny, jako
uczacy sie dorosty, ma wysokie poczucie dojrzatosci i niezalezno$ci w procesie nauki i z tego
powodu powinien by¢ traktowany z uwzglednieniem tych warunkow. Ostatecznie takie
podejscie bedzie miato dobry wplyw 1 na proces uczenia sig, 1 na jego efekty. Dlatego tez przy
ocenie postepoOw podopiecznego mentor powinien skupic si¢ na jego zachowaniach i rezultatach
jego pracy, a nie ocenia¢ go jako osobg. Kontrola, ktora jest w stanie zaakceptowa¢ dorosty

a Polish Psychologists' Assaciation, Czym jest mentoring? Dostepny na:
http://www.polishpsychologists.org/projektybk/czym_jest_mentoring/.
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uczacy si¢ powinna mie¢ natur¢ formujaca, a wiec nie tylko wskazywaé na: ,.to, co jest”, lecz
takze: ,,w jaki sposob mogg to poprawi¢, zmieni¢, ulepszy¢”.

Relacje pomigdzy mentorem a podopiecznym odbywajg si¢ na trzech ptaszczyznach:

- plaszczyzna osobista — oparta na wzajemnym zaufaniu, pozytywnym nastawieniu oraz
motywacji i entuzjazmie obu stron,

- plaszczyzna intelektualna — oparta na podobnych zainteresowaniach zawodowych oraz
gotowosci do przekazywania wiedzy oraz doswiadczenia zawodowego przez mentora oraz
otwartosci podopiecznego na nowe doswiadczenia i wiedze,

- plaszczyzna organizacyjna — oparta na bardziej lub mniej sformalizowanym kontakcie obu
stron okres$lajagcym m.in. formeg oraz czestotliwos$¢ 1 czas spotkan, a takze innych dziatan.

Do podstawowych obowigzkow mentora nalezg:

1. Szacunek do podopiecznego, che¢ wspotdziatania z nim oraz akceptacja dokonywanych
przez niego wyborow.

2. Pomoc podopiecznemu w szybszym wigczeniu w zycie szkoty.

3. Pomoc podopiecznemu w pracy z uczniami, w tym pomoc W rozwigzywaniu problemow
szkolnych ucznidow, w lepszej organizacji pracy klasy i rozwoju praktyk nauczania oraz
metod pedagogicznych.

4. Pomoc podopiecznemu w kontaktach z rodzicami ucznidow, w tym Zz organami
reprezentujacymi rodzicow oraz w kontaktach ze srodowiskiem lokalnym szkoty.

5. Mobilizowanie i zachecanie podopiecznego do stalego podnoszenia umiej¢tnosci
pedagogicznych i kwalifikacji zawodowych.

6. Biezacy kontakt i pomoc podopiecznemu we wszystkich aspektach pracy nauczycielskiej
W wymiarze co najmniej 4 godzin miesiecznie.

7. Zachowanie poufnos$ci (dyskrecji) rOwniez po zakonczeniu pehienia funkcji mentora.
Natomiast do podstawowych obowigzkow podopiecznego naleza:

1. Spotkania z mentorem w celu oméwienia 1 uzgodnienia priorytetow relacji mentorskiej
oraz monitorowanie ich wypehiania.

2. Pelne uczestnictwo w ustalonym programie mentorskim.

3. Niezwloczne podejmowanie si¢ rozwigzywania wszelkich probleméw zwigzanych z
programem mentoringu.

Zaleca si¢ zawarcie Umowy (porozumienia) pomiedzy mentorem a podopiecznym. Zawarcie
porozumienia pozwoli uregulowa¢ relacje pomigdzy nimi. W porozumieniu (umowie) mozna
uszczegOlowi¢ prawa 1 obowigzki zard6wno mentora, jak i podopiecznego, zgodnie z
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indywidualnymi mozliwo$ciami mentora i zyczeniami podopiecznego. W szczegdlnosci
porozumienie (umowa) powinno okresla¢: cele mentoringu, oczekiwania, planowane rezultaty,
harmonogram i strukture spotkan oraz innych dziatan, przedziat czasowy programu mentoringu,
wartosci, kompetencje, ktore mentor moze wnie$¢ do programu mentoringu i ich granice, itp.
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2.2. Etyka w nauczaniv. Etyka w mentoringu pomiedzy

nauczycielami.

Etyka i deontologia w praktyce zawodowej nauczyciela

E Zgodnie z tym, co zostalo wspomniane w rozdziale 1.2., etyka stanowi istotny wymiar
relacji mentorskiej. Badania nad edukacja nauczycieli wskazujg, ze profesja nauczyciela
wymaga przyjmowania postaw zgodnych z etyka w zyciu zawodowym 1 osobistym. Jak
ocenia Fernando Sadio?: ,,edukacja wykracza znacznie poza rozwéj umiejetnosci, zdolnosci
i kompetencji, poza socjalizacj¢ i szczegdlnie poza uczenie. Formowanie sumienia oraz
powigzanej z nim deontologii powinny by¢ niezbedne w przygotowywaniu nauczycieli do
zawodu”. Zachowanie nieetyczne moze pogrzeba¢ zaufanie 1 szacunek migdzy
nauczycielami. Nauczyciel musi by¢ uczciwy, sprawiedliwy, bezstronny i podchodzi¢ do
zawodu odpowiedzialnie.

’
> - ! [‘
~

desgred by QL« com

Kodeksy etyczne maja na celu wskazanie, w jaki sposdb osoba powinna zachowaé si¢ jako
moralnie odpowiedzialny czlonek grupy w sytuacjach, kiedy wymagany jest kompromis miedzy
zasadami. Kodeks deontologiczny dla nauczycieli powinien taczy¢ rozne zasady, rozproszone w
aktach prawnych, ustawach, statutach i standardach. Tego typu kodeks dla nauczycieli zwykle
sktada si¢ z dwoch czesci, z ktorych pierwsza okre§la zobowigzania wobec ucznidéw, a druga
zobowigzania zawodowe. Ta druga czg¢$¢ moze zosta¢ poszerzona o zobowigzania wynikajace z
relacji mentorskiej.

Do tego celu mozemy zaadaptowac kodeks etyczny opracowany przez Europejska Rade
Coachingu i Mentoringu (EMCC). Niektore wzory zachowan, wymagane od kazdego mentora,

28 F. Sadio, Professional Deontology in Teacher Training. Report on a Training Experience, ,,Publicaciones de la Facultad de
Educacion y Humanidades del Campus de Melilla”, 2011, vol 41. Dostepny na:
http://revistaseug.ugr.es/index.php/publicaciones/article/view/2192/2324.
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W tym nauczyciela mentora, sg uniwersalne. Wérdd nich sa wymogi powaznego podejscia do
dzialan mentorskich, traktowania podopiecznego z nalezng mu autonomia i godnos$cig oraz
przyjecia odpowiedzialno$ci za swoje zachowanie. Ponadto:

1. W zakresie kompetencji — nauczyciel-mentor powinien by¢ Swiadomy tego, czy jego
kompetencje i wiedza odpowiadaja oczekiwaniom i potrzebom podopiecznego.

2. W zakresie kontekstu dziatan — nauczyciel-mentor powinien:

- starac sig, by efekty uczenia si¢ w ramach relacji mentorskiej odzwierciedlaty kontekst
pracy nauczyciela,

- zadbac o to, by oczekiwania podopiecznego byly dobrze zrozumiane i ze podopieczny
rozumie, w jaki sposob oczekiwania te mogg by¢ spetnione.

3. W zakresie okre$lania granic swojej funkcji — nauczyciel-mentor powinien:

- dziala¢ zawsze w granicach swoich obowigzkow 1 zwraca¢ uwage na sytuacje, w
ktorych te granice sg bliskie przekroczenia,

- mie¢ $wiadomos¢ potencjalnych konfliktow, ktore moga pojawi¢ sie w relacji
mentorskiej i przygotowac si¢ do ich rozwigzania.

4. Nauczyciel-mentor powinien by¢ sprawiedliwy i uczciwy, powinien zagwarantowa¢ poufnos¢
kontaktow oraz ustali¢ granice relacji na poczatku wspotpracy.

5. W zakresie profesjonalizmu — nauczyciel-mentor powinien:
- pozytywnie odbiera¢ potrzeby podopiecznego zwigzane z jego zawodowym rozwojem,

- nie wykorzystywa¢ w zaden sposob podopiecznego, szczegolnie w kwestiach
finansowych czy zawodowych,

- przestrzega¢ zasady, ze odpowiedzialno$¢ za relacje mentorskg pozostaje nawet po
zakonczeniu wspotpracy z podopiecznym.
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2.3. Znajomosé regulacji prawnych dotyczqcych edukacji oraz

dokumentaciji szkolnej.

E Prowadzenie mentoringu pomi¢dzy nauczycielami nie jest prawnie uregulowane w
wigkszosci krajow Unii Europejskiej. Prawne 1 formalne regulacje relacji pomigdzy
mentorem i podopiecznym w $rodowisku szkolnym oraz pomigdzy mentorem,
podopiecznym i dyrekcja szkoly sa raczej rzadko spotykane. Najbardziej szczegdlowe
regulacje obowigzujg w tym zakresie w Wielkiej Brytanii. Regulacje kwestii mentoringu w
srodowisku szkolnym zawarte sg w “Iduction for newly qualified teachers (England)
Statutory guidance for appropriate bodies, headteachers, school staff and governing
bodies.” Informacje te zebrane sg w Sekcjach (Sections) 135A, 135B | 141C(1)(b), of the
Education Act 2002 i powigzanych z nim Education (Induction Arrangements for School
Teachers) (England) Regulations 2012.

Niemniej rowniez w prawodawstwie innych panstw mozna spotkaé regulacje relacji pomigdzy
poczatkujagcymi nauczycielami a ich mentorami czy opiekunami, a takze zasady obowigzujace w
szkotach i dotyczace kierownictwa szkot (zarzadzajacych szkotami, dyrektorow, itd.). Zwykle
dotycza one pewnego wycinka relacji w zakresie mentoringu, np. obowigzkow dyrekcji szkoty
w zakresie organizacji mentoringu lub prowadzenia odpowiedniej dokumentacji. W czesci
panstw Unii Europejskiej regulacje dotyczg organizacji stazu dla nowych (miodych /
poczatkujacych) nauczycieli, co w pewnym zakresie moze by¢ zblizone do mentoringu.

Dlatego wprowadzajac 1 realizujgc koncepcje mentoringu pomiedzy nauczycielami nalezy wzigc
pod uwage to, ze w danym kraju moga w tym zakresie obowigzywa¢ okreslone regulacje
prawne. Regulacje te moga odnosi¢ si¢ wprost do prowadzenia mentoringu lub dotyczy¢ sytuacji
0 podobnym charakterze np. stazu nauczycielskiego lub obejmowaé tylko pewne aspekty
funkcjonowania modelu mentoringu.

Przed przystapieniem do wprowadzania koncepcji mentoringu w szkole nalezy wiec sprawdzic,
czy w naszym kraju obowigzuja w tym zakresie okre$lone regulacje prawne, a nast¢pnie
dostosowac realizacj¢ koncepcji mentoringu do tych wymogow. Nalezy takze pamigtac o tym,
Ze przepisy prawa moga si¢ zmienia¢. Dlatego zaleca sig, aby na kazdym etapie realizacji
modelu mentoringu korzystat z pomocy nadzorujacej szkote instytucji edukacyjnej i
zatrudnionych w niej specjalistow w zakresie prawa edukacyjnego (o$wiatowego) — np.
Kuratorium O$wiaty.
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Przyktadowe regulacje prawne obowigzujace w Polsce na dzien 30 wrze$nia 2015r.:

Prowadzenie mentoringu moze by¢ powiazane z realizacja stazu nauczycielskiego, ktory jest
uregulowany w:

a) ustawie z dnia 26 stycznia 1982 r. - Karta Nauczyciela - tekst jednolity Dziennik Ustaw z

2014 r. pozycja 191 z podzniejszymi zmianami. Rozdziat 3a. Awans zawodowy
nauczycieli,

b) rozporzadzeniu Ministra Edukacji Narodowej z dnia 1 marca 2013r. w sprawie

uzyskiwania stopni awansu zawodowego przez nauczycieli — Dziennik Ustaw z 2013 r.
pozycja 393.

Nalezy wspomnie¢ takze o dokumentacji, do prowadzenia ktérej zobowigzani sg nauczyciele.
Nauczyciele sg zobligowani przez prawo do przygotowywania konkretnych rodzajow
dokumentow zwigzanych z ich pracg, co stanowi szczegdlny problem dla poczatkujacych
nauczycieli. Przyktady niektérych dokumentow z polskiego podwc')rkazg:

Program nauczania, opisujacy zadania edukacyjne. Nauczyciel wybiera program
sposrod  réznych wydawnictw zatwierdzonych przez Ministerstwo Edukacji
Narodowej.

Podstawa programowa, akt prawny wydany przez Ministerstwo Edukacji Narodowej,
opisujacy zadania edukacyjne, zadania szkoly 1 umiejetnosci, ktore powinien posigs¢
uczen na danym etapie nauki.

Plan dydaktyczny, opracowany przez nauczyciela i prezentujacy rozklad materiatu z
konkretnego przedmiotu na konkretnym poziomie edukacji.

System oceniania i promowania ucznidw, przygotowywany przez nauczycieli i
zatwierdzany przez rad¢ pedagogiczng. Skiadaja si¢ na niego: wewnatrzszkolny system
oceniania i przedmiotowy system oceniania.

Scenariusze / konspekty lekcji, przygotowywane przez kazdego nauczyciela w celu
zaplanowania lekcji i utatwienia ich przeprowadzenia.

Dziennik szkolny, stuzacy do dokumentacji ocen ucznidéw, obecnosci i realizacji planu
dydaktycznego. Staje si¢ coraz bardziej popularny w wersji elektronicznej, z dostgpem
dla rodzicow do sprawdzania postgpow ich dzieci.

Przyklady wymienione powyzej sa tylko czgsciag dokumentacji, ktorg musi dobrze opanowaé

poczatkujacy nauczyciel. Z tego wzgledu warto wiaczy¢ nabycie umiejetnosci przygotowywania
i prowadzenia dokumentow szkolnych do celow programu mentoringu. Poniewaz wigkszo$¢
pracy nad nimi przypada na poczatek roku szkolnego, proponujemy zaplanowacé realizacjg tego

celu na samym poczatku wspolnej pracy, moze nawet przed rozpoczgciem roku szkolnego.

% |. Dobies, Dokumentacja pracy nauczyciela [prezentacja PowerPoint], dostepny na http:/slideplayer.pl/slide/803777/.
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24, Co oznacza bycie nauczycielem: obowiqzki, zadaniaq,

prawa. Nauczanie.

Obowiazki, zadania i prawa nauczyciela.

' E Co oznacza bycie nauczycielem? Nie jest tatwo odpowiedzie¢ na to pytanie, poniewaz
nauczyciel pelni r6zne role podczas planowania, organizowania i przeprowadzania lekcji:
Lorganizator”, ,,zarzadzajacy”, ,,przewodnik”, ,facylitator”, ,,doradca”, ,prowokator”,
,zrodto”, . instruktor”, ,wychowawca”, ,egzaminator”, ,o0ceniajacy” — to jedynie
przyktady.

"Brown, H. Douglas (2007) wskazuje, ze nauczyciel moze petnic¢ rozne role
w przebiegu nauczania i moze utatwiac uczenie sie.

Sposobnosc do efektywnego wypetniania tych zadan zalezy od wiasnych
umiejetnosci i wiedzy, jak rowniez od porozumienia, jakie nauczyciel
osiggngt w pracy z uczniami. "'

Ponadto przed nauczycielem stoi calg seria zadan i zobowigzan dotyczgcych nauczania i innych,
z ktorych gldéwne stanowia:

e Przygotowywanie konspektow lekcji, nauczanie i ocena postepoéw uczniow;
e Motywowanie uczniow i wspomaganie ich;
e Utrzymywanie dyscypliny w klasie;

e Uczenie zgodnie z potrzebami, mozliwosciami 1 osiggni¢ciami indywidualnych uczniow
1 calej klasy;

e Zadawanie prac domowych, sprawdzanie ich i ocena pracy uczniow;

e Ocenianie, dokumentowanie i raportowanie rozwoju, postepow, osiaggnie¢ i zachowania
uczniow;

e Komunikacja z rodzicami uczniow na temat postepow ich dzieci;

e Komunikacja, konsultowanie si¢ 1 wspOlpraca z innymi nauczycielami oraz
pracownikami szkoly, w tym z dyrekcja;

e Rewizja i ocena wlasnych strategii, metodologii i programu nauczania 0raz uczenia si¢ w
konteks$cie podstawy programowej;
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e Uczestnictwo w radzie pedagogicznej;

e Wkiad w efektywne zarzadzanie i funkcjonowanie szkotly oraz utrzymywanie w niej
dyscypliny i porzadku.

Lista zadan i przedmiotéw odpowiedzialno$ci nauczyciela jest niewatpliwie dluga i
zréznicowana w roznych krajach, a nawet W szkotach. Obszary wymienione powyzej sa
wspolne dla wielu systemow edukacji.

Mimo, ze wiele atramentu zuzyto do opisania zadan nauczyciela, niewiele powiedziano o jego
prawach. Gill i Macmillan podkres$laja nastepujace z nich:

e Prawo do bezpieczenstwa w sferze fizycznej, emocjonalnej, spotecznej, intelektualne;j,
kreatywnej i seksualnej.

e Prawo do szacunku ze strony ucznioéw, kolegdw, przetozonych i rodzicow.

e Prawo do nauczania w atmosferze porzadku i uwagi.

e Prawo do uczestnictwa w zwigzkach zawodowych bronigcych praw nauczyciela.
e Prawo do mozliwosci poproszenia o pomoc i do otrzymania jej.

e Prawo do sprawiedliwego i skutecznego zarzadzania szkolg ze strony dyrekcji.

e Prawo do komunikowania swoich potrzeb i sktadania skarg.

Przestrzeganie tych praw przez wszystkie grupy szkolnej spofecznosci jest niezbedne. Tylko
wtedy nauczyciele b¢dg mogli skupi¢ sie na swoim glownym zadaniu: nauczaniu.

»,
/ THE

PECT

TEACHER

Czym jest nauczanie?

Nauczanie jest udzielaniem wsparcia koniecznego do tego, by zaistnial proces uczenia si¢. Aby
tak sie stalo, nauczyciel musi wiedzie¢ czego potrzebuje uczen i jak nauczac. Proces nauczania i
uczenia si¢ sktada si¢ w czterech elementow kluczowych: ocena, podsumowanie, planowanie i
uczenie. Celem kazdego nauczania jest przyczynienie si¢ do nowego procesu uczenia sie,
ktorego rezultaty sg nastepnie oceniane, a oceny stuza nauczycielowi do podsumowania pracy.
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Nauczyciel musi stworzy¢ odpowiednie warunki do tego, by ocena wspierala proces uczenia si¢
uczniow, byta dla nich cenng informacja zwrotng do ewentualnej poprawy i by motywowala ich
do kontynuacji nauki.

Nie da si¢ przeceni¢ wagi informacji zwrotnej. Dzigki niej mozliwe jest:
* poprawienie btedow,
* poglebianie zrozumienia poprzez wyjasnienia,
* sprowokowanie dalszego uczenia si¢ poprzez dodatkowe zadania.

Inaczej rzecz ujmujac, ocena podtrzymuje tok cyklu nauczania - uczenia si¢. Cykl nigdy si¢ nie
konczy. Nauczyciel wcigz planuje 1 prowadzi lekcje. Ocenia prace ucznidow 1 podsumowuje ich
postepy. Przekazuje oceng 1 wszystko zaczyna si¢ od nowa. Prawda jest jednak, ze proces
uczenia si¢ nie zaistnieje bez zgody ucznia. Nauczyciel nie dominuje nad catym cyklem. Tak
naprawdg¢ uczen stoi w jego centrum. Uczen decyduje, czy bedzie czynnym odbiorcg nauczania,
czy nie. Dlatego nauczyciele powinni stosowac¢ podejscie zorientowane na ucznia, skupic si¢ na
jego procesie uczenia si¢ bardziej, niz na nauczaniu oraz probowacé zrozumie¢, w jaki sposob
uczniowie uczg si¢ 1 zwigkszac ich mozliwos$ci uczenia sig.

Séiljé')30 opisuje pig¢ koncepcji uczenia si¢, ktore przyjmowane sg przez uczniow:
1. Uczenie si¢ jako bierne odbieranie informacji.
2. Uczenie si¢ jako aktywne zapamietywanie informacji.

3. Uczenie si¢ jako aktywne zapamigtywanie informacji lub procedur, ktore beda uzyte w
przysztosci.

4. Uczenie si¢ jako zrozumienie.
5. Uczenie si¢ jako zmiana spojrzenia na rzeczywistos¢.

Nauczyciel powinien zbada¢ koncepcje uczenia si¢, jakie przyjmuje kazdy z ucznidow 1 brac je
pod uwage przy planowaniu nauczania i przy ocenianiu. Kazdy z ucznidéw ma rdzne potrzeby
edukacyjne i r6zne zdolnosci, ktore nie powinny by¢ oceniane wedtug tych samych kryteriow.

Powinno by¢ zastosowane holistyczne podescie do uczenia si¢, ktore nie skupia si¢ na
stabo$ciach ucznia, lecz bierze pod uwage rézne aspekty osobowosci ucznia. W koncu, ocena
powinna podkresla¢ wysitki ucznia i zachecaé go do dalszej pracy.

Regularne ocenianie w czasie roku szkolnego spowoduje konieczno$¢ poszerzenia metod i
technik nauczania oraz przyniesie lepsze rezultaty uczenia sig.

Podsumowujac, praca nauczyciela jest bardzo odpowiedzialna i wymaga kombinacji r6znych
umiejetnosci i cech. Poczatkujacy nauczyciele przychodza do szkoty z pakietem wiedzy

R Silj6, Learning and Understanding, Goteborg 1982.
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teoretycznej, zdobytym na uniwersytetach czy innych instytucjach ksztatcenia. Byli uczeni o
obowiazkach i1 prawach nauczyciela, r6znych rolach, ktéore maja spelni¢ w pracy w szkole,
najnowszych technikach nauczania i oceniania, i tak dalej... Natomiast w praktyce nowi
nauczyciele sa konfrontowani z tak wieloma problemami, ze stwierdzaja, iz wiedza teoretyczna
nie jest wystarczajaca, by je skutecznie rozwigzac.

Z tego wzgledu uwazamy, ze mentoring miedzy nauczycielami jest uzasadnionym sposobem na
wsparcie poczatkujacych nauczycieli. Mentor, jako starszy i bardziej doswiadczony, w pehi
wykwalifikowany nauczyciel, podejmuje si¢ odpowiedzialnos$ci przygotowania, wprowadzenia i
instruowania nauczyciela wchodzacego do zawodu do skutecznej pracy w szkole.
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2.5. Kultura organizacyjna. Mity, historie bohateréw. Wymiary

kulturowe. Co determinuje kulture organizacyjnq szkoty?

E Nawet jesli szkoty postrzegane sg jako podobne z zewnatrz, kazda z nich ma
szczegdlne cechy i kulture odrozniajacg od innych. Kultura szkoly jest waznym
czynnikiem wptywajacym na skutecznos¢ nauczania, a tym samym na jej sukces.

Istniejg rdézne definicje kultury organizacyjnej. Co do samego pojecia kultury, jeden z
31,

antropologow, Edward Sapir, definiuje trzy jej gldowne znaczenia®:
e Znaczenie techniczne, obejmujace wszystkie materialne i duchowe sktadniki zycia
ludzkiego (sens antropologiczny, zblizone do pojecia ,,cywilizacji”),

e Znaczenie ,kultury osobistej”, laczacej konwenanse i zdobyte wyksztalcenie,

e Znaczenie zblizone do ,,ducha spofecznosci”, specyficzne dla danej spolecznosci (np.
narodu) postawy, poglady na zycie i1 przejawy cywilizacji.

Mozemy stwierdzi¢, ze Kultura organizacyjna odnosi si¢ przede wszystkim do wartosci,
symboli, rytuatéw, ceremonii, mitdw, specyficznego podejscia i zachowan charakterystycznych
dla danej spotecznosci. Elementy te sg przekazywane z pokolenia na pokolenie. Kultura
organizacyjna moze by¢ rozumiana jako sposéb myslenia, odczuwania i dziatania, ktére maja
ogromny wplyw na wyniki i rozwdj danej organizacji.

7N
—

e

3 Porownaj: M. Lewandowski, W poszukiwaniu znaczenia zarzgdzania kulturg [W:] Zarzqdzanie w kulturze, E. Kocoj (red.),
Krakow 2010, s. 24.
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Glowne skladniki kultury organizacyjnej

Kultura ogranizacyjna przejawia poprzez wymienione ponizej elementy:

Symbole i slogany

Symbol — koncepcja charakteryzujaca fenomen danej organizacji oraz reprezentujaca jg w
réznych formach. Czasami uzywa si¢ symboli w relacji do innych kultur, aby podkresli¢
podobienstwa i1 rdéznice.

Symbole stanowig przedmioty, zdarzenia lub Sposoby przedstawiania jakiej$s idei.
Odzwierciedlaja filozofig, wartosci, wierzenia i1 oczekiwania zespolu stanowigcego dang
organizacj¢. Przez nie realizujg si¢ badz sa propagowane rézne koncepcje i zachowania wsrod
pracownikOw organizacji.

Symbole moga przyjac roznorakie formy. Mozna je sprowadzi¢ do symboli w formie dziatania,
symboli werbalnych i symboli materialnych:

e Symbole w formie dziatania mogg by¢ rozumiane jako zachowania 1 wydarzenia, ktére
maja szczegodlne znacznie dla uczestnikow z danej organizacji.

e Symbole werbalne mogg mie¢ form¢ slogandéw, logo, zartow, anegdot, specjalnych
wyrazen i tym podobnych.

e Symbole materialne s3 wyrazone w sposobie budowania, architekturze, wystroju wnetrz,
meblach, ubiorze i tym podobnych.

Kazda szkola posiada wilasne symbole, ktore sa uzywane przez dyrekcje w celu wyrazania
konkretnych warto$ci, kultury organizacyjnej lub jej wizji dotyczacej przysztosci.

Wartos$ci w organizacji

Kultura organizacyjna jest definiowana przez wierzenia, warto$ci 1 zachowania zwigzane z
normami. Reprezentuje ona podstawowy poziom postrzegania przez czlonkéw organizacji tego,
co dzieje si¢ w niej dzieje: stawianych wymagan, przyjetych sposobéw pracy, jak i
potencjalnych zagrozen. Normy i1 warto$ci w organizacji domagaja si¢ wspdlnego uzgodnienia
co jest wazne, pozytywne i oczekiwane. W ten sposob idealy 1 zachowania, ktore maja przyjaé
czlonkowie organizacji, moga by¢ przewidziane. Wartosci s3 podstawa w kulturze
organizacyjnej.

Kilkoma obszarami, w ktorych mozemy zidentyfikowa¢ warto$ci organizacji, s3: osiagnigcia,
kompetencje, konkurencyjno$¢, innowacje, jakos$¢, obstuga, praca zespolowa, podejscie do
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ludzi. Przyktadowo, z badan prowadzonych w szkotach w Rumunii na temat funkcjonujacych
tam charakterystyk kultury organizacyjnej®* wynika, ze najbardziej pozadanymi warto$ciami sa:
porzadek, nauka, ludzie, przetrwanie, sie¢ kontaktow, wiladza, sukces osobisty.

Normy zachowania

Normy opisuja zachowanie znane i1 akceptowane przez wszystkich czlonkow grupy, z
podkresleniem oczekiwanych zachowan grup z wewnatrz i spoza organizacji.

Kazda organizacja, rOwniez szkota, ma swoéj specyficzny jezyk, odnoszacy si¢ do swoich
cztonkow, dziatan 1 wyznaczonych celow. Jest to kod, ktory nadaje nowe znaczenie i
specyficzne konotacje pewnym slowom wybranym przez czlonkoéw organizacji. Uzywaja oni
tego szczegOlnego zargonu, by tatwiej si¢ komunikowac. Jezeli jaki§ pracownik nie zna 1 nie
umie postugiwac si¢ kodem, jest jasne, ze nie przynalezy jeszcze do zespotu.

Rytualy i ceremonie

Rytualy 1 ceremonie stanowig najbardziej widoczne formy zachowan symbolicznych w
organizacji. Rytuaty sg zaplanowanymi dziataniami, zazwyczaj o emocjonalnej tresci, bedgcymi
sposobem wyrazania si¢ kultury organizacyjnej. W ten sposob modele funkcjonowania w tej
spotecznos$ci sg potwierdzane i reprodukowane.

Mozemy wyrdzni¢ nastepujace typy rytuatow:
e Osobiste, zainicjowane przez jaka$ osobe 1 zwigzane z jej rolg w organizacji;

e Skoncentrowane na zadaniu, celach i dzialaniach podejmowanych przez jedna lub wiecej
0soOb;

o Kolezenskie, zapoczatkowane przez grupe¢ nieformalng;
e Organizacyjne, wydarzenia o wigkszym sformalizowaniu.

Rola rytuatow jest wzmocnienie kultury organizacyjnej, zmniejszenie napi¢¢ i przekazanie tresci
symbolicznych na zewnatrz organizacji. Rytuaty sa specyficzne dla kultury organizacyjnej i sa
czesto postrzegane jako niepisane sposoby przekazu. Pomagaja wzmocni¢ indywidualng 1
grupow3 tozsamos$¢ cztonka organizacji, podkreslajac moc kultury organizacyjnej. Ceremonie to
wspolne, formalne i1 uroczyste celebracje, w ktorych odzwierciedlajg si¢ tradycje i historia
organizacji. Sa to wydarzenia ogniskujace kultur¢ organizacyjng i pozostaja w pamigci
zbiorowej przez diugi czas. Przyktadami ceremonii sa jubileusze, rocznice, otwarcie nowej filii,
wprowadzenie nowej specjalizacji i tak dalej.

% Opracowano na podstawie raportow z lat 2001 i 2002 pt. Culturi organizafionale in scoala romdneascd, z badan
koordynowanych przez Serbana losifescu.
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Przez te ceremonie nastgpuje wicksza integracja mi¢gdzy cztonkami organizacji, podzielane jest
poczucie dumy, rozwijaja si¢ relacje i wzmacnia si¢ poczucie nadziei.

Opowiesci | mity

Opowiesci s3 wydarzeniami z zycia organizacji, ktorym nadano szczegdlny sens. Sa oparte na
faktach, ale zawieraja tez elementy wyimaginowane, poniewaz sg przekazywane z ust do ust.

Legendy sa opowiadaniami ukazujacymi wyjatkowos¢ grupy lub przywodcy w prosty,
symboliczny sposob, zawierajace w swej tresci rowniez czastke historii organizacji.

Scenariusze s3 narracjami na temat przyszlosci organizacji, na sposob, w jaki widzi ja
przywddca. Maja na celu antycypowac role 1 pozycje organizacji w przysztosci.

Mit jest jedng z najmniej uchwytnych koncepcji zwigzanych z rzeczywistym funkcjonowaniem
organizacji. Mity moga by¢ rozumiane jako metafora organizacji, forma ekspresji dajaca
symboliczny przekaz poza $cistg trescig stow 1 wyrazen. Mit przypomina opowies¢ lub legendg,
tak w tresci, jak i w celu. Przekazuje podstawowe wierzenia i wartosci, ktore niekoniecznie majg
odbicie w faktach.

Analiza fenomenu kultury organizacyjnej w szkolach

Nie ma uniwersalnego typu kultury organizacyjnej dla jakiego$ rodzaju instytucji, na przyktad
dla szkol. Kultura nie moze by¢ zapozyczona ani nasladowana. Rozwija si¢ stopniowo i jest
unikatowa. Mozemy tez powiedzie¢, ze kulturg si¢ nie zarzadza, lecz zarzadzajacy moga wziac
pod uwage koncepcje kultury organizacyjnej 1 wykorzystac ja w kierowaniu organizacja.

Wedlug Emila Pauna®, jest wiele czynnikoéw wplywajacych na klimat szkolny i na jej kulture.
Kilka z nich tatwo jest zaobserwowac, a inne sg trudne do uchwycenia. Przyktadowo:

e Czynniki zwigzane ze strukturg organizacji, widoczne w podziale odpowiedzialnosci i
funkcji. Wsrod nich waznymi sg: wielko$¢ szkoty, zasoby ludzkie wedlug podziatu na
wiek 1 pte¢, stopien réznorodnosci kompetenciji, itd.

e Czynniki bedace srodkami do osiggnigcia celow organizacji. MOwimy tu o §rodowisku
szkoly, zasobach materialnych, relacjach mig¢dzy kadra dydaktyczng 1 innymi
pracownikami, stylu kierowania, potencjale do pracy zespotowe;j, itd.

e Czynniki spofeczne — wptywaja na motywacj¢ pracownikow szkoty i uczniow. W tej
kategorii znajduja si¢ czynniki, ktore wyodrebni¢ mozna przygladajac si¢ srodowisku
szkolnemu - czy sprzyja akceptacji czy odrzuceniu, sympatii czy obojetnosci, czy

% E. Paun, Scoala — abordare sociopedagogica, lasi 1999.
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prowadzi do poczucia osobistej satysfakcji z pracy w szkole, czy jej braku, czy sprzyja
zyczliwym, czy tez nie, relacjom z dyrekcja i kadrg, czy promowane jest
wykorzystywanie nowych szans, czy stosowane sg techniki motywaciji, i tak dalej.

Daniela lon Barbu zwraca uwage na szes¢ typow klimatu szkolnego, ktére mozemy znalez¢é w
literaturze specjalistycznej, to jest klimat: otwartos$ci, autonomii, kontroli, oswojenia,
paternalistyczny i zamknigty. Inni badacze wyr6zniaja nastepujace modele:

e Klimat otwarty: charakteryzuje si¢ wspolpracg miedzy czlonkami zespotu. Okazywane jest
wzajemne poszanowanie 1 wsparcie. Uczestnicy wyr6zniajg si¢ profesjonalizmem 1 s3
skoncentrowani na osigganiu celow. Dyrekcja wspiera pracownikdéw, jest ich reprezentantem i
darzy ich szacunkiem. Zachowana jest autonomia cztonkéw kadry, ktora niweluje brak poczucia
bycia zwigzanym regulami 1 biurokratyczng kontrola;

o Klimat zamknigty: zaktada brak zaangazowania ze strony nauczycieli, ktorzy nie majg dobrej
motywacji do pracy i wykonujg swoje obowigzki rutynowo, z obojetnoscig i zniecheceniem.
Dyrekcja nie jest efektywna, lecz kierujac szkola w sposob autorytarny, stosuje nadmierng
kontrole i stawia sztywne wymagania, z ktorymi nie identyfikujg si¢ pracownicy, wykazujac w
ten sposob brak elastycznosci 1 toleranciji.

o Klimat charakteryzujacy si¢ zaangazowaniem pracownikow wystepuje wtedy, gdy dyrekcja
kieruje szkota w sposéb twardy, autokratyczny i sprawuje $cista kontrole nad wszystkim, co
dzieje si¢ w szkole, natomiast nauczyciele, charakteryzujacy si¢ wysokim stopniem
profesjonalizmu, oddaniem i motywacja, ignorujg dyrekcje i realizujg prace wedhug wiasnych
postanowien. Kolegialnos¢, duch pracy zespolowej 1 satysfakcja przewazaja w pracy
nauczycieli, co przenosi si¢ na korzysci dla uczniow.

e Klimat charakteryzujacy sie brakiem zaangazowania pracownikoéw jest typem klimatu, w
ktorym jedynie dyrekcja charakteryzuje si¢ wysokim profesjonalizmem. Jest ona silnie
zmotywowana 1 zaangazowana, WYyraza postawe otwartg i gotowg do udzielenia wsparcia. Z
drugiej strony, nauczyciele nie s3 zaangazowani ani zmotywowani, a wrecz sabotujg wysitki
dyrekcji prowadzace do osiagnigcia celow szkoly. Zmotywowany dyrektor stara si¢ ciggle
stymulowa¢ swoich pracownikéw, okazywa¢ im szacunek i oferowa¢ im sposoby rozwoju, ale
czesto spotyka si¢ z zamknigciem nauczycieli na niego i siebie nawzajem.

Sposrdad tych czterech modeli, preferowany jest oczywiscie klimat otwarty, gdzie czlonkowie
czuja sie jakby byli czescig wielkiej rodziny, nie doswiadczaja presji ani nadmiernej kontroli,
ktoéra hamuje ich dzialania. W takim klimacie uwidocznia si¢ satysfakcja z pracy, pracownicy sa
dobrze zmotywowani, a wyniki pracy sa wysokie.

Jako konkluzje przywotamy opini¢ profesora Emila Pauna: nie ma idealnego klimatu, ale
mozemy mowié o bardziej lub mniej efektywnych klimatach organizacyjnych®.

% E. Paun, Scoala..., dz. cyt.
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2.6. Zarzqdzanie strategiczne i zarzgdzanie jakosciq

E Instytucje, tak jak organizmy zywe, zyja w $rodowisku bedacym czgscig wigkszego
systemu. Czynniki srodowiskowe zmuszaja organizmy do adaptacji do nowych warunkéw.
Instytucje skladajg si¢ z zasad i1 osob. I osoby, i1 zasady, w ramach wewnetrznych i
zewnetrznych ograniczen, prowadza instytucje w kierunku rozwoju. Najbardziej
podstawowym zestawem zasad w instytucji jest styl zarzadzania nig. Zarzadzanie jest
podstawa systemu organizacyjnego 1 sklada si¢ z decyzji obracajacych sie wokot
,planowania, organizowania, motywowania, prowadzenia i kontroli”*®. Tego typu
zarzadzanie jest specyficzne dla kierowania instytucjami i nie spotyka si¢ go raczej w
innych dziataniach®.

Zarzadzanie jest znane ludziom od starozytnosci 1 od tamtej pory zmienialo si¢ diametralnie.
Koncepcja zarzadzania strategicznego jest za to stosunkowo miloda, datuje si¢ ja na rok 1911,
kiedy to Fryderyk W. Taylor opublikowal swoja ksigzke ,,The Principles of Scientific
Management” (tytut polskiego tlumaczenia: ,,Zasady naukowego zarzadzania”). Znaczne
zmiany w przedsigbiorczosci 1 w dzialalnosci naukowej, jakie zaszly od tamtego czasu,
zaowocowaty nowymi spojrzeniami na zarzadzanie strategiczne w ubiegtym wieku. Coskun®’
pisat o ewolucyjnej zmianie w nauce zarzadzania 1 twierdzil, ze ,,zarzadzanie strategiczne jest
wszechstronnym podejsciem w kierowaniu organizacjami, wigczajagcym liczne elementy teorii
zarzadzania”. Poczatkowo ten nowy styl kierowania byt definiowany jako planowanie
dlugoterminowe, nastepnie wyewoluowat do strategicznego planowania, by w koncu zostac
nazwanym zarzadzaniem strategicznym®.

Powstalo wiele definicji zarzadzania strategicznego, ale najprosciej jest okreslic je jako

,harzedzie do przewidywania przysztosci instytucji 1 umieszczenia jej w najlepszej mozliwe;j

pozycji, z ktorej moze dazyé¢ do sukcesu w przysziosci®®®. Nawet jesli zarzadzanie strategiczne

¥y Koontz, C. O’Donnell, Management: Series in Management, McGraw-Hill 1984, s. 130.
% J. K. Nanda, Management Thought, Sarup & Sons 2006.

*7's. Coskun, Strategic Management and Total Quality Management: Similarities, Differences and Their Implications for Public
Administration, “TODAI’s Review of Public Administration” 2011, 5(2), s. 59-94.

% . 0. Ugboro, K. Obeng, The Practice and Use of Strategic Planning Systems in Public Transit Organizations, Urban Transit

Institute, North Carolina Agricultural and Technical State Universitey, raport przygotowany dla U.S. Department of
Transportation, 2005, s. 5.

39 EJ. Van Niekerk, P. Du, P. Van Niekerk, Strategic Management in South Africa Education: The leadership Dimension,
“Africa Education Review” 2006, 3(1), s. 84-99.
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miato swdj poczatek w sektorze prywatnym, sektor publiczny rowniez stosuje to podejscie w
swoim funkcjonowaniu. Instytucje sg pociggane przez rézne wewnetrzne i zewnetrzne sity i
adaptuja do nich style zarzadzania. Zarzadzanie strategiczne jest skutecznym podejsciem do
zmierzenia si¢ z problemami. Instytucje edukacyjne musza odpowiedzie¢ na zmieniajace si¢
wymagania spoleczenstwa w podobny sposéb, jak firmy, dlatego dostosowuja swoje
wewnetrzne struktury i funkcje. Poprzez wdrazania zarzadzania strategicznego instytucje
edukacyjne moga skierowa¢ swoja uwage na cele dlugoterminowe i operacyjne, polityke
organizacyjna, programy i dzialania ukierunkowane na osiaganie pozadanych rezultatow™.
Sukces instytucji jest skutkiem odpowiedniego wdrozenia plandéw strategicznych, ktore
obejmujg wszystkie obszary jej dzialalnosci. Instytucje edukacyjne angazujg si¢ w zarzadzanie
strategiczne, aby zoptymalizowaé swoje funkcjonowanie.

Pojecia planowania strategicznego 1 zarzadzania strategicznego nie s3 roéwnoznaczne.
Planowanie strategiczne jest czgécig zarzadzania strategicznego, stanowigcg o efektywnosci tego
typu kierowania. Ogoblnie rzecz ujmujac, planowanie strategiczne jest procesem wyodrebniania
dhlugoterminowych celow organizacji. Termin ten powstal w koncu lat 80-tych XX wieku w
czasie, gdy powstawala literatura na temat zarzadzania lokalnymi instytucjami publicznymi®'.
Balanced Scorecard Institute*” podat szczegdlowa definicje planowania strategicznego jako
zarzadzanie organizacja majace na celu ,ustalenie priorytetow, skupienie energii i zasobow,
wzmocnienie procesow, upewnienie si¢, ze pracownicy i inni interesariusze zmierzaja do
osiggniecia wspolnych celéw, porozumienie na temat zamierzonych wynikow i rezultatow oraz
mozliwos$¢ kontroli 1 dostosowania kierunku, w ktérym zmierza organizacja, do zmieniajacego
si¢ otoczenia”. Plan strategiczny jest dokumentem spisanym, a zarzadzanie strategiczne jest
sumg dziatan przenoszacych je ,z papieru” do rzeczywistosci. Mozna powiedzie¢, ze
»zarzadzanie strategiczne zapewnia, ze plan strategiczny opracowany na poczatku staje si¢
«zywymy, elastycznym procesem, a nie sztywnym, niezmiennym dokumentem”®. W
przesztosci zarzadzanie bylo nazywane sztukg; sztuka jest tez wprowadzenie okreslonego
wczesniej planu w zycie. Nierzadko rezultaty wdrazania go ro6znig si¢ od tych przewidywanych
wczesniej w planie.

Plan strategiczny jest opracowywany na horyzont czasowy przekraczajacy dwa lata — zazwyczaj
jest to pie¢ lat*. Przygotowanie tego planu zawiera si¢ w okreslonych krokach. Nawet jesli

0T, C. Kahveci, H. Taskin, Integrated Enterprise Management System for Higher Education Institutions Based on Strategic
and Process Management: The Case Study of Sakarya University, “Procedia - Social and Behavioral Sciences” 2013, 106, s.
1505-1513, doi: 10.1016/j.sbspro.2013.12.170.

T, H. Poister, G. Streib, Elements of Strategic Planning and Management in Municipal Government: Status after Two
Decades, “Public Administration Review” 2005, 65 (1), s.45.

42 Balanced Scorecard Institute, Strategic Planning Basics, 2015. Dostepny na:
http://balancedscorecard.org/Resources/Strategic-Planning-Basics.

# A. Luxton, Strategic Planning in Higher Education, “The Higher Education Management Series Number 17 2005, s. 8.

* New Mexico Tech, Strategic Planning Overview, 2013. Dost¢pny na: https://www.nmt.edu/docman-necessary-menu-

item/spc/6-2013-12-13-strategic-planning-overview-v1-0-1.
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metody tworzenia planu strategicznego zmieniajg si¢ w zaleznosci od okoliczno$ci, wigkszo$¢ z
nich uklada sic wedlug pewnego wzoru. Financial Marketing Agency® opracowata liste
podstawowych krokow do stworzenia takiego planu. Skuteczny plan strategiczny powinien
zawiera¢ (1) analiz¢ i oceng obecnej wewnetrznej 1 zewngtrznej sytuacji organizacji, (2)
sformutowanie strategii, ktore beda poglebia¢ szczegdtowe dokumenty planu strategicznego, (3)
opis wykonania strategii, a wiec procesu realizacji planu przez wszystkich cztonkéw organizacji,
(4) ewaluacje wdrazanego planu wraz z opcjami udoskonalenia zarzgdzania strategicznego. Jak
wida¢, planowanie strategiczne jest jednym z dzialan wchodzacych w skilad zarzadzania.
Podstawa jest tez fakt, ze ,,zarzadzanie strategiczne laczy planowanie i alokacje zasobow”*.
Trzymanie si¢ przedstawionych powyzej krokéw pomoze instytucjom edukacyjnym w
stworzeniu dobrego planu strategicznego. Plan ten posiada rowniez swoiste cechy.
Stowarzyszenie na rzecz planowania strategicznego The Association for Strategic Planning
(ASP)*" zaproponowato kryteria oceny planowania i zarzadzania strategicznego. Wedhug nich,
dobry plan strategiczny powinien by¢ prosty, jasny i praktyczny. Ponadto, plan powinien (1)
przewidywac 1 okresla¢ koncowa date¢ i rezultaty, (2) prowadzi¢ organizacj¢ do coraz lepszych
wynikow, (3) zawiera¢ praktyczne informacje dla 0sob decyzyjnych, (4) zawiera¢ ocen¢ sytuacji
wewnetrznej 1 otoczenia, (5) wskazywac na potrzeby 1 oczekiwania interesariuszy, (6) zawieraé
inicjatywy strategiczne dotyczace poprawy wynikow, (7) dopasowywac 1 integrowac strategi¢ z
kulturg i strukturg organizacyjna.

Stworzenie doktadnego planu strategicznego i wdrozenie go dzigki zarzadzaniu strategicznemu
nie jest rOwnoznaczne z tym, ze organizacja poradzi sobie ze wszystkimi wyzwaniami, ale moze
sprawi¢, ze wzrosng jej szanse w tym aspekcie. Oczywiste korzysci ze stosowania zarzadzania
strategicznego sg bardzo liczne i1 coraz wigce] organizacji decyduje si¢ na nie. A. Lerner*®
zwrocita uwage na rézne korzysci zarzadzania strategicznego dla instytucji edukacyjnych.
Przede wszystkim zarzadzanie strategiczne pozwala na systematyczne wdrazanie wczesniej
zdefiniowanej strategii. Dzialanie kierowane strategicznie tworzy ramy do orientacji instytucji
edukacyjnej na cele, ktore chce w przysztosci osiggnagé. W tych ramach wszyscy pracownicy,
partnerzy 1 interesariusze uczestniczg i wspOlpracujg razem, by te cele zostaly osiggnigte.
Zaangazowanie to w ostatecznos$ci przekuje si¢ na poparcie tych grup wzgledem zarzadzajacych
1 zacheci pracownikéw do kreatywnej refleksji na temat kierunku rozwoju organizacji.
Zarzadzanie strategiczne pozwala takze na dialog miedzy pracownikami, ktory prowadzi do

4 Financial Marketing  Agency, Strategic ~ Management  and Planning,  2013.  Dostepny  na:

http://financialmarketingagency.net/strategic-management-and-planning/.

3. C. Vinzant, D. H. Vinzant, Strategic Management And Total Quality Management: Challenges And Choices, “Public
Administration Quarterly” 1996, 20(2), s. 203. Dostepny na: http://www.jstor.org/stable/40861675.

" Association for Strategic Planning, Best Practices for Strategic Planning & Management, 2015. Dostgpny na:

http://c.ymcdn.com/sites/www.strategyassociation.org/resource/resmgr/BOK/ASP_Strategic_Management_Bes.pdf?hhSearchTe
rms=%22best+and-+practices%22.

® A L Lemer, A Strategic Planning Primer for Higher Education, Northridge 1999. Dostepny na:
http://www.fgcu.edu/provost/files/strategic_planning_primer.pdf.
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poprawy zrozumienia wizji organizacji, poczucia odpowiedzialnosci i przynaleznosci. Dzigki
zarzadzaniu strategicznemu instytucje edukacyjne dopasuja swoje cele do otoczenia i ustanowia
priorytety, by osiggna¢ zamierzone cele.

Skuteczne zarzadzanie i planowanie w instytucji edukacyjnej powinno mie¢ kilka zatozen®. Po
pierwsze, plan danej szkoty powinien by¢ spojny z planowaniem szerszej spotecznosci szkolne;j
w danym kraju. Po drugie, warto pamietaé, ze planowanie w biznesie i w szkolnictwie nie jest
tym samym i wymaga innego podejscia w zarzadzaniu strategicznym. W biznesie decyzje sa
podejmowane przez dyrekcje w sposob bardziej autonomiczny, niz w szkolnictwie. Instytucje
edukacyjne funkcjonuja w warunkach wigkszego uregulowania z zewnatrz. W takim srodowisku
zarzadzanie zmiang musi by¢ staranne 1 ostrozne, by unikng¢ niepotrzebnych przeszkod, a plan
strategiczny powinien by¢ elastyczny 1 pozwala¢ na szybkie dostosowanie si¢ do pojawiajacych
si¢ wewnatrz 1 na zewnatrz szans 1 zagrozen.

Planowanie strategiczne jest kre¢gostupem zarzadzania strategicznego, ale sukces tego drugiego
zalezy glownie od zasobow ludzkich. Zgadzajac si¢ z tym, M. KantardZijeva50 sugeruje, ze
»zarzadzanie strategiczne reprezentuje koncepcje tego, jak spozytkowac [przez zarzadzajacych]
zasoby organizacji w najefektywniejszy z mozliwych sposobow w zmiennym otoczeniu jako
punkcie odniesienia”. Poza planem strategicznym, zarzadzanie strategiczne wymaga takze oceny
,mozliwosci organizacji w odniesieniu do administrowania, struktury wtadzy, kultury, schematu
organizacyjnego i przywodztwa™'. Wreszcie, zarzadzanie strategiczne jest tymczasowym
podejsciem w zarzadzaniu, aktualizowanym na podstawie informacji zwrotnej ptynacej z

realizacji zadan edukacyjnych i wymagan zwigzanych z aktualng sytuacja.

Konkludujac, wprowadzenie programu mentoringu jest jednym z elementéw zarzadzania
strategicznego w szkole.

* A. Luxton, Strategic Planning..., dz. cyt., s. 8-11.

0 M. Kantardzijeva, The Relationship between Total Quality Management (TQM) and Strategic Management, “Journal of
Economics, Business and Management” 2015, 3(5), s. 537. Dost¢pny na: http://www.joebm.com/papers/242-M10006.pdf.

*1's. Coskun, Strategic Management..., dz. Cyt, s. 63.
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Czesé 3: Wdrazanie modelu mentoringu miedzy nauczycielami

w gimnazjach i szkotach ponadgimnazjalnych

3.1. Planowanie dziatan mentorskich

E Kazde doswiadczenie relacji mentorskiej jest unikalne i zalezne od indywidualne;j
koncepcji mentoringu®2. Warto po§wicci¢ czas na dobre zaplanowanie i przygotowanie

programu mentorskiego, ktory przeciez wymaga zaangazowania szeregu 086b™.

W tym rozdziale przedstawimy kilka krokdéw, ktore moga okazac si¢ uzyteczne dla tych, ktorzy
sg przekonani o uzytecznosci mentoringu w szkolnictwie oraz dla tych, ktorzy sg zainteresowani
wprowadzeniem w zycie mentoringu pomiedzy nauczycielami.

KROK 1 - Uzasadnienie waznosci mentoringu w szkole

Podstawowym i najbardziej istotnym krokiem jest zagwarantowanie wsparcia wdrozenia
programu mentoringu ze strony zespotu administrujgcego szkola™, zwanego dalej dyrekcja
szkoly. To on bedzie miat decydujacg role w propagowaniu programu mentoringu, rekrutacji

2c.s Zeind, M. Zdanowicz, K. MacDonald, K., C. Parkhurst, C. King, P. Wizwer, (2005). Developing a sustainable faculty
mentoring program, “American Journal of Pharmaceutical Education” 2005, 69, 5.

2 X.F erré, F. Tobajas, M. L. Cordoba, V. de Armas, Guia para la puesta en marcha de un programa de mentoria en un centro
universitario, “Mentoring & Coaching - Universidad y Empresa” 2009, vol. 2, s. 133-151.
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mentorOw 1 ich podopiecznych. Mozliwos¢ i zasady wdrozenia mentoringu pomiedzy
nauczycielami zalezy od kadry zarzadzajacej szkola, a przede wszystkim od dyrekcji szkoty.
Moze ona zainicjowaé program mentoringu w szkole, je§li uzna go za przydatny. Moze tez
pojawié si¢ potrzeba zwrocenia si¢ do jednostki samorzadu terytorialnego bedacej organem
prowadzacym szkote badz do innego organu prowadzacego szkole w odniesieniu np. do szkot
niepublicznych. Bardzo waznym jest przekonanie dyrekcji szkoty do mentoringu, by mogta ona
wesprze¢ odpowiednig jego realizacjg.

Warto, aby dyrekcja szkoty posiadata wiedz¢ o mentoringu pomiedzy nauczycielami i uwazata
program mentorski za warty wprowadzenia w danej szkole. Czyja rola jest poinformowanie
dyrekcji szkoty o mozliwosciach ptynacych z mentoringu i przekonanie jej o jego korzysciach?
To zalezy. Inicjatywa moze naleze¢ do organu prowadzacego, instytucji ksztalcenia 1
doskonalenia nauczycieli lub do samej kadry pedagogicznej. W kazdej sytuacji, gdy inicjatywa
nie pochodzi od dyrekcji szkoty, pierwszym celem jest spotkanie si¢ z nig i wyjasnienie
dlaczego warto wprowadzi¢ w szkole program mentorski dla nauczycieli. Warto zna¢ stosunek
dyrekcji szkoty do réznych sposobéw wigczania nowych nauczycieli w pracg w szkole, wzrostu
satysfakcji nauczycieli z pracy, rozwoju metod nauczania oraz docelowo poprawy wynikow
uczniow.

Polecamy tez sprawdzenie, czy program mentoringu byl juz kiedy$ wdrazany w tej szkole, a
jesli tak, to jakie przynidst rezultaty. Jesli jego efekty nie nalezaty do najlepszych, warto poznaé
przyczyny takiej sytuacji. Wtedy w rozmowie z dyrekcja szkoly mozna odnie$¢ sie do
poprzednich doswiadczen zwigzanych z mentoringiem.

Dodatkowo w celu uniknig¢cia przecigzenia nauczycieli, powinno si¢ wzig¢ pod uwage ich
obecne zaangazowani€ i oceniajac je stwierdzié, czy jest miejsce i czas na dodawanie do nich
relacji mentorskiej. Analizujac t¢ sytuacj¢ i majac na uwadze fakt, ze mentoring wymaga duzego
osobistego zaangazowania nalezy oceni¢, co przyniesie wieksza korzys$¢ uczestnikom — udziat w
mentoringu, czy zaniechanie go. Podczas spotkania z dyrekcja szkoly wazne jest pokazanie
korzysci relacji mentorskiej dla wszystkich grup: szkoty, nauczycieli i uczniow.

KROK 2 — Analiza kontekstu

Dobrze jest zrozumie¢ specyfike kontekstu (srodowiska), w jakim bedzie realizowany program
mentoringu.

W tym celu mozna zada¢ nauczycielom kilka nieformalnych pytan:
o W jaki sposob nauczyciele integrujq sie ze sobq?
o Czy sq jakies rytualy bgdz niepisane zasady miedzy nauczycielami?

o Czy ktos z nauczycieli ma juz doswiadczenie mentoringu za sobg?
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e Co nauczyciele sqdzq o mentoringu?

Te pytania moga odstonié¢ rézne istniejace juz w szkole formalne lub nieformalne praktyki, ktore
mozna wlaczy¢é w program mentoringu. Moze to pozytywnie wplynaé na jego efektywnos$¢. Jesli
w szkole nie praktykuje sie¢ zadnych sposobow integracji nowego nauczyciela, mozemy przejs$é
do kolejnej fazy przygotowania programu mentorskiego.

KROK 3 — Zaplanowanie dzialan w ramach programu mentoringu

Najwazniejszy krok to odpowiednie zaplanowanie wszystkiego na samym poczatku, poniewaz
jesli potraktuje si¢ program mentoringu drugorzedniec w stosunku do innych obowigzkoéw
nauczyciela, jest ryzyko, ze jego uczestnicy tatwo mogg rezygnowac z dziatan lub przektadac je
na rzecz innych, wazniejszych zobowigzan. Uzgodniony plan bedzie trzymac¢ w ryzach program,
tak aby jego cele zostaly osiggniete. Im wcze$niej zaczniemy wdraza¢ program, tym bardziej
bedzie on owocny™. Ponizej prezentujemy kilka elementow, na ktorych warto sie skupi¢ przy
przygotowywaniu programu mentorskiego.

3.1 — Wybér uczestnikow

Aby wybra¢ podopiecznych do relacji mentorskiej, dyrekcja szkoty powinna podja¢ decyzje, czy
jej celem jest wsparcie tylko nauczycieli nowych w danej szkole, czy rowniez tych, ktorzy sg w
niej zatrudnieni od roku lub dwoch, a program mentoringu réwniez dla nich moglby by¢
korzystny.

Ilos¢ mentoréow i forma mentoringu — jeden-na-jeden (jeden mentor i jeden podopieczny) lub
mentoring grupowy (jeden mentor i1 kilku podopiecznych) zalezy od iloSci nauczycieli
wymagajacych wsparcia w tej formie, tzn. od ilosci (potencjalnych) podopiecznych.

Kolejnym etapem jest wybor mentorow. Zaklada oparcie si¢ na juz istniejacych relacjach i
preferencjach nauczycieli, ale powinien dokona¢ si¢ przy wsparciu dyrekcji szkoly.
Wytycznymi moze by¢ charakterystyka dobrego mentora, zawarta w rozdziale 2.1. Rola i
odpowiedzialnos¢ mentora. Prawa, obowiqzki, umiejetnosci.

Jak zostalo okreslone w rozdziale 2.1. nast¢pujace kryteria moga postuzyé do okreslenia, czy
dana osoba, w naszym przypadku nauczyciel, ma predyspozycje do bycia dobrym mentorem:

**p. Boyle, B. Boice, B. (1988). Systematic mentoring for new faculty teachers and graduate teaching assistants, “Innovative
Higher Education” 1988, 22, 3, s. 157-179.

61



IO @ ol
MENTORING
1. Posiadanie odpowiednich cech osobowosciowych.

2. Posiadanie odpowiedniej wiedzy, umiejetnosci oraz doswiadczenia w zawodzie
nauczyciela.

3. Odpowiednia postawa oraz motywacja.

Osoba majgca zosta¢ mentorem musi chcie¢ pehli¢ taka role. Aby unikna¢ ryzyka
wspotzawodnictwa, mozna dopasowac¢ mentora i jego podopiecznych w ten sposob, aby byty to
osoby uczace réznych przedmiotow.

3.2. — Przygotowanie mentora

Uwazamy, ze jest niezbednym, aby mentor ukonczyt specjalne szkolenie na temat prowadzenia
relacji mentorskiej oraz stosowania w jej ramach r6znorodnych narzedzi.

Jesli mentor nie uczestniczyl w szkoleniu przygotowujacym do tej roli, radzimy, by to zrobil.
Warto poszuka¢ kursow dla mentoréw w placowkach ksztalcenia nauczycieli lub kursow online.
Jesli nie sg one dostgpne w pozadanym okresie, kandydat na mentora moze w ramach
samoksztalcenia skorzysta¢ z zestawu dla trenerow (Training Kit), opracowanego w naszym
projekcie ,MENTOR - Mentoring pomi¢dzy nauczycielami w gimnazjach i szkotach
ponadgimnazjalnych”, dostepnego na stronie internetowej: http://edu-mentoring.eu

3.3. — Okreslenie dzialan

Poza wyborem mentorow i podopiecznych, dyrekcja szkoly powinna zadecydowacl, jakie
dziatania wspierajace relacj¢ mentorskg moga mie¢ miejsce w danej szkole (na przykiad
regularne lub okazjonalne spotkania dyrekcji z mentorami i/lub podopiecznymi, specjalne
seminaria dla poczatkujacych nauczycieli, i tym podobne) opisane na stronie 23.

Dyrekcja szkoly powinna tez pomdc w przygotowaniu porozumienia okreslajacego relacje
migdzy mentorem a podopiecznym. Jednocze$nie musi by¢ jasne, ze postanowienia tego
porozumienia wigza jedynie te dwie strony (mentora i podopiecznego) i opieraja si¢ na ich
dobrowolnosci. Poniewaz szkota nie jest strong w tej relacji, nie moze wymusi¢ jej warunkow
na ktorejkolwiek ze stron, lecz moze je zasugerowac.

Niezbedne jest dokladne przygotowanie pierwszego spotkania mentora i podopiecznego.
Podczas pierwszego spotkania powinni oni zdefiniowa¢ potrzeby podopiecznego i wspolnie
ustali¢ nastepujace:

a. Cele mentoringu i osobista wizje:
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e Lista celow mentoringu wedtug ich waznosci.

b. Obszary wymagajace wsparcia, nad ktérymi nalezy pracowaé, oraz zakladane
rezultaty uczenia sig:

e Na poczatek warto wybra¢ jeden lub dwa zakladane rezultaty i do nich dopasowac plan
dziatan.

C. Harmonogram dziatan z wpisanymi w niego wizja i celami:
e Zdecydowat, jak czesto beda si¢ odbywac spotkania mentor-podopieczny.
e  Ustali¢ date oceny postepow, ktora moze by¢ zmieniana w razie potrzeby.

d. Ustalenie czestotliwosci spotkan.

KROK 4 — Monitoring

Monitoring programu mentorskiego jest zadaniem dyrekcji szkoty. Jest to wazne dziatanie,
szczegbdlnie wtedy, jesli z powoddw administracyjno-prawnych wymagana jest szczego6lna
dokumentacja mentoringu. Uczestnicy relacji mentorskiej powinni mie¢ mozliwos¢
skontaktowania si¢ w dyrekcjg szkoty, gdy pojawig sie jakie$ watpliwosci lub powazniejsze
trudno$ci.

Dyrekcja szkoly powinna by¢ poinformowana W szczego6lnosci 0 problemach w relacji
interpersonalnej mentora i podopiecznego, mi¢dzy innymi ze wzgledu na to, ze moga one miec
duzy wptyw na rezultaty programu mentoringu.

KROK 5 — Ewaluacja

Program moze by¢ testowany przez analize¢ rozwoju kompetencji zawodowych nauczyciela
bedacego podopiecznym w relacji mentorskiej. Do celéw ewaluacji mozna bada¢ informacje
zawarte w dziennikach, kwestionariuszach, pochodzace z grup dyskusyjnych i wywiadow.
Wybor narz¢dzi oceny mentoringu nalezy do dyrekcji szkoty.

Osoby dokonujace oceny mentoringu moga tez porowna¢ kompetencje nauczycieli bioracych
udzial w programie mentorskim i tych, ktorzy w nim nie uczestniczyli. Do oceny moga postuzy¢
miedzy innymi obserwacje: procesu nauczania, ilosci nieobecnosci i relacji nauczyciela z
uczniami. Jednakze trzeba pamigtaé, ze czynnikow wplywajacych na te zjawiska jest bardzo
wiele, a skuteczno$¢ mentoringu nie moze by¢ bezposrednio oceniana na ich podstawie.
Glownym celem ewaluacji mentoringu jest dazenie do jak najlepszego rozwoju szkoty, a nie
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,ukaranie” nauczycieli, ktorzy maja wigcej trudnosci w poprawie swoich kompetencji
zawodowych w poczatkowych latach kariery zawodowe;.

KROK 6 — Wzmocnienie

Pierwszy rok wdrazania programu mentoringu powinien by¢ uznany za “rok probny”*°. Podczas
ewaluacji warto okresli¢ mocne 1 stabe strony programu, a nastepnie, jesli to konieczne,
wprowadzi¢ do mentoringu adekwatne poprawki.

L. Kuyper-Rushing, A formal mentoring program in a university library: Components of a successful experiment, “The
Journal of Academic Librarianship” 2001, 27, 6, s. 440-446.

64



Io [ ol
MENTORING

Bibliografia i odnosniki:

Boyle P., Boice B., Systematic mentoring for new faculty teachers and graduate teaching
assistants., “Innovative Higher Education” 1988, 22, 3, s. 157-179.

Ferré X., Tobajas F., Cordoba M. L., de Armas V. (2009). Guia para la puesta en marcha de un
programa de mentoria en un centro universitario, “Mentoring & Coaching - Universidad y
Empresa” 2009, vol. 2, s. 133-151.

Kajs L. T., Framework for designing a mentoring program for novice teachers, “Mentoring &
Tutoring” 2002 10, 1, s. 57-69.

Kuyper-Rushing L., A formal mentoring program in a university library: Components of a
successful experiment, “The Journal of Academic Librarianship” 2001, 27, 6, s. 440-446.

Zeind C. S., Zdanowicz M., MacDonald K., Parkhurst C., King C., Wizwer P., Developing a
sustainable faculty mentoring program, “American Journal of Pharmaceutical Education” 2005,
69, 5, s. 1-13.

Zrédla polskie:

Domaradzka-Grochowalska Z., Wspomaganie szkot i przedszkoli — coaching, mentoring i inne
formy pracy, Warszawa 2015. Dostepny na:
http://www.ore.edu.pl/component/phocadownload/category/136-poradnik-
metodyczny?download=3375:wspomaganie-szkol-i-przedszkoli-coaching-mentoring-i-inne-
formy-pracy.

65



IU [ ol
MENTORING

3.2. Metodologia uczenia (sie) oséb dorostych

E Jako jedna z form nauczania mentoring jest znany od bardzo dawna. Obecnie jest
oparty o strategie nauczania os6b dorostych. Teoria 1 praktyka ksztatcenia os6b dorostych
nazywana jest andragogika. Poczatkowo stosowana przez niemieckiego dydaktyka
Alexandra Kappa w 1833 roku, andragogika rozwingta si¢ w teori¢ ksztalcenia oséb
dorostych za sprawg Eugena Rosenstock - Huessy’ego i zostala spopularyzowana w
Stanach Zjednoczonych przez amerykanskiego edukatora Malcolma Shepherda
Knowles’a.

Malcolm S. Knowles poswiecit andragogice W szczegdlnosci dwie ze swoich ksigzek:

- The modern practice of adult education: From pedagogy to andragogy, wyd. Follett,
Chicago 1980.

- Andragogy in action, wyd. Jossey — Bass, San Francisco 1984.

Teorie andragogiczne Malcolma S. Knowles’a sg kontrastowane z metodami nauczania dzieci —
teoriami pedagogicznymi. Knowles wspominat o nastepujacych gldéwnych rdéznicach w
podejsciu do nauczania dzieci i dorostych:

1. Podejscie do uczacego sie: Odmienne postrzeganie si¢ osoby uczacej si¢. Wedlug
niektorych teorii pedagogicznych uczen jest osobg zalezng od nauczyciela i podporzadkowang
jego woli. To nauczyciel ponosi calg odpowiedzialno$¢ za proces dydaktyczny, on takze ustala
cele, metody 1 formy ksztalcenia. Natomiast w andragogice uczacy si¢ traktowany jest jako
podmiot, osoba samokierujgca i samodzielna. Nauczyciel jedynie wspiera proces ujawniania si¢
potrzeb edukacyjnych dorostego i pomaga w ich zaspokojeniu. Osoba dorosta powinna
uczestniczy¢ w kreowaniu procesu edukacyjnego, tworzeniu programu nauczania czy doborze
odpowiednich metod dydaktycznych.

2. Doswiadczenie: chodzi o doswiadczenie, jakie posiada uczen. Dziecko w procesie
edukacyjnym jest catkowicie zalezne od nauczyciela i od wiedzy, ktéra mu on przekazuje.
Dominujace metody przekazywania informacji oparte sg na formie podajacej. W przypadku
edukacji dorostych do$wiadczenie ma olbrzymi wptyw na proces edukacyjny. Osoby szkolone
przywiazuja ogromna wage do tego, czego doswiadczaja, wigksza niz do tego, czego s3
nauczane poprzez tradycyjny przekaz.

3. Gotowos¢ do wuczenia sie: Nauczanie dzieci jest procesem zorganizowanym,
podzielonym na pewne przedmioty, z akcentem na przekazywanie tresci (encyklopedyzm
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dydaktyczny). Dorosli z checig ucza sie jedynie tego, co uznaja za przydatne i potrzebne w
przypadku radzenia sobie z zyciowymi problemami. Wynika z tego, ze nauczanie dorostych
powinno by¢ organizowane tak, by zaspokajato ich indywidualne potrzeby, ale w rytmie
dostosowanym do ich mozliwosci i oczekiwan.

4. Orientacja na uczenie sie: Sposob podejscia do nauki. Wedlug M.S. Knowlesa dzieci
uczg si¢ tego, czego oczekuja od nich dorosli 1 za co moga zyskac ich aprobate. Nieodlacznym
problemem zwigzanym z tym procesem jest dla nich strach przed popetieniem bledu i przed
niepowodzeniami. Doros$li potrzebuja z kolei odpowiednich kompetencji, przydatnych w
radzeniu sobie z wymogami wspdlczesnego zycia, wspieraniu wlasnego Samorozwoju czy
rozwigzywaniu problemow. Dlatego musza dostrzega¢ bezposrednig przydatno$¢ i1 mozliwos¢
zastosowania nabytych umiejetnosci i wiedzy w praktyce.

5. Motywacja do uczenia sie: Zdaniem M.S. Knowlesa gldowng motywacja osob dorostych
jest motywacja wewngtrzna. Jako ludzie dojrzali, sa bardziej zmotywowani przez rdzne
wewnetrzne pobudki, takie jak poczucie wlasnej wartosci, ciekawos¢, che¢ zdobycia nowych
osiggnigc, czy satysfakcja z odniesionego sukcesu.

Swiadomo$¢ mentora dotyczaca zasad nauczania osob dorostych jest szczegolnie istotna,
poniewaz na co dzien pracuje on z dzie¢mi 1 mtodziezg. Podejécie do tych grup uczacych si¢
powinno by¢ inne.

Nalezy takze pamigtaé, ze wspoiczesne ksztalcenie to przede wszystkim wzrost zainteresowania
metodami, ktore stymulujg aktywno$¢ i samodzielno$¢ osob uczacych si¢. W tym zakresie
podejscie do metodologii nauczania zarowno dzieci, jak 1 0s6b dorostych jest takie samo.

Z catym szacunkiem do pracy nauczycieli zard6wno dzieci, mtodziezy i dorostych, naszg intencja
bylo skontrastowanie dwoch podejs¢ tradycyjnej pedagogiki i andragogiki, aby uwypukli¢
wazne kwestie w edukacji dorostych, o ktérych mentor powinien pamigtac.
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3.3. Mentoring i team building

E Mentoring pomiedzy nauczycielami jest najczgsciej realizowany przez dwie osoby:
nauczyciela-mentora i nauczyciela-podopiecznego. Jednak moze by¢ tez prowadzony
jako forma uczenia si¢ w grupie, przyktadowo jeden mentor pracuje z kilkoma

podopiecznymi.

Niezaleznie od formy, mentoring z definicji jest inspirujacg praca zespolowa. Nie da si¢
osiggna¢ w jego ramach wartosciowych rezultatow, jesli bedzie si¢ pracowato z nastawieniem
wylacznie na swojg osobe, poniewaz relacja mentorska wymaga cigglego dopasowania si¢ i
dzielenia si¢ doswiadczeniem, rezultatami i wysitkami dla osiggniecia wspdlnego celu. By tego
dokona¢, niezbedna jest skuteczna komunikacja, budowanie relacji i dbalo$¢ o nie, rozwdj
swiadomosci spolecznej, obecno$¢, autentycznosé, jasnos¢, empatia 1 interakcja umiejetnosci.
Mimo, ze mentoring moze przywotywac¢ skojarzenie z relacja opartg na formalnej hierarchii,
nalezy zadba¢ o to, aby autorytet mentora wywodzil si¢ z nieformalnej wigzi oraz z
doswiadczenia, a proces uczenia si¢ podopiecznego wynikat z dzielenia si¢ wiedza,
kompetencjami i podejsciami, a nie z wymuszania ich przyjecia.

Grupy sa funkcyjnymi jednostkami pracy. Osoby pracujagce w grupie wpisuja si¢ w role i statusy
wczesniej uzgodnione i zazwyczaj zgadzajg si¢ z normami 0raz wartosciami, ktére definiujg ich
funkcjonowanie w grupie 1 stuzg osiggnigciu celow. Najwazniejsza rdznica, ktorg wnosi praca
zespotowa niekoniecznie odnosi si¢ do komplementarnych kompetencji poszczegdInych osob,
lecz do zaangazowania czlonkoéw zespolu W osigganie wspolnych celéow i podgzanie we
wspolnym kierunku w dzialaniu przez dobrowolne dzielenie si¢ odpowiedzialnoscig
ukierunkowana na cel®’.

" National Network of Feminine Entrepreneurship Mentors, The European Commission for Enterprises and Industry,
MENTORSHIP - course support, 2012. Dostepny na: http://mentornet.ro/wp-content/uploads/2012/02/Manual-

mentorship_pdf.pdf.
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Najwazniejsza cecha zespotow, w poréwnaniu do grup, wywodzi si¢ z tozsamosci — zespoty
dziela to samo rozumienie pracy, ktéra ma by¢ wykonana, te same wartosci i jasng wizje
istotnos$ci pracy, ktorg wykonuja. Tozsamo$¢ zespolu jest widoczna w sformulowaniach,
ktorymi poshuguja si¢ jego czlonkowie, uzywajac liczby mnogiej zamiast pojedynczej, kiedy
wyrazaja si¢ o pracy, jaka wykonuja. W naturalny wiec sposob prowadzi ona do silniejszych
wigzi w zespole, nie tylko zwigzanych z pracg czy zadaniem, a tym samym przyczynia si¢ do
powstania innego charakterystycznego dla zespotu zjawiska, jakim jest sp6jnosc.

Spéjnos¢ nie zawsze wystepuje w grupie pracujacych razem osob. Jest przejawem ducha
zespotu w znaczeniu wspolnej swiadomosci jego cztonkow, identyfikujacych sie jako jego czes¢
I majacych tego poczucie. Spdjnos¢ determinuje zaangazowanie si¢ w realizacje wspolnego celu
i swiadome wykonywanie swoich zadan w ramach podzielonej odpowiedzialnosci oraz szybkie
reagowanie na nowe sytuacje 1 wyzwania. To z kolei prowadzi do kolejnej cechy zespotu, jaka
jest elastycznosc.

Elastyczno$¢ umozliwia szybkie reagowanie i1 znajdowanie rozwigzan dzigki dzieleniu si¢
odpowiedzialnos$cia. Zespot jest zorientowany na rezultat, a jednak elastyczno$¢ pozwala mu na
fatwiejsza identyfikacje potrzeb 1 szybsza odpowiedZ na nie. Zalety kazdego czlonka sa
tatwiejsze do zidentyfikowania w zespole niz w grupie, dlatego mozna wypracowac lepsze
rozwigzania wzgledem potrzeb wynikajacych z biezacych sytuacji. Elastyczno$¢ powoduje
roOwniez rozwoj zespotu jako catosci oraz rozwdj kazdego z cztonkow zespotu.

Duch zespolu powstaje dzigki wysokiemu poziomowi motywacji pozwalajgcej cztonkom
zespotu by¢ dumnymi z przynaleznos$ci do niego. Grupy moga stac¢ si¢ zespotami, jesli potrafig
rozwing¢ umiejetnosci wytwarzania rezultatow prowadzacych do wickszej satysfakcji swoich
cztonké6w. Entuzjazm spowoduje nie tylko lepsze wyniki dla zespohu, ale tez rozwdj zawodowy
kazdego z jego cztonkdéw. Duch zespotu definiuje tez typ komunikacji wewnatrz zespohu, ktory
jest dla niego kolejng determinants.

Komunikacja wewnatrz zespotu jest kluczowym czynnikiem, o ktorego rozwdj nalezy dbac.
Zadna z cech wymienionych wcze$niej nie jest mozliwa do osiagniecia bez otwartej i skutecznej
komunikacji. Komunikacja gwarantuje, ze zespot posiada zdolnoSci reagowania, pozwala
wzmocni¢ elastycznos¢ i spdjnos¢ zespolu przy pomocy zaufania, akceptacji, szczerosci i
szybkiej informacji zwrotnej.

Zgodnie z zaprezentowanymi ideami, staje si¢ jasne, ze zespoly nie powstaja naturalnie, po
prostu przez zgromadzenie czlonkdw danej grupy podczas wykonywania razem jakiej$ pracy.
Zespoly nie sa sumg osob, a rezultaty nie sg sumg pracy zespolowej, jesli nie beda spetnione
wyze] wymienione warunki. Zespoly maja by¢ budowane poprzez $wiadome dzialania i
podazanie za konkretnymi zasadami, aby zapewni¢ efektywna komunikacj¢ 1 synergie
wynikajacg z wysitkow 1 prowadzaca do najlepszych wynikow (wspdlnego celu i wzajemnych
korzysci). Stad budowanie zespotu (team building) powinno skupi¢ si¢ na relacjach, rolach,
komunikacji 1 podziale odpowiedzialnosci, gdzie mentor petni wazng misj¢ dawania mozliwosci
1 wyposazania podopiecznego w niezbedng wiedze wedlug jego potrzeb odnoszacych si¢ do
procesu nauczania.
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Specjalisci okreslili kilka pozioméw budowania zespotu, z ktoérych kazdy ma swoje wlasne
rezultaty 1 przebieg. Sa nimi: formowanie, nastawienie bojowe, unormowanie, wykonanie i
przeksztalcenie®®. Na kazdym z pozioméw budowania zespolu do$wiadcza sie korzysci
przydatnych dla osiggnigcia podstawowego celu, dla ktorego powstat zespot.

nnnnnnn

Formowanie zespolu jest procesem adaptacyjnym prowadzacym pojedynczych ludzi o roéznej
wiedzy 1 pomystach, zachowujacych si¢ w odmienny sposob, doswiadczajacych rdéznych
wyzwan i radzacych sobie z nimi na swoje sposoby i zgodnie z wlasnym systemem warto$ci. Na
tym etapie u wszystkich pojawia si¢ niepewnos¢, brak jeszcze zaufania, a kazdy cztonek uwaza
na to, co robi i mowi. Korzysci na tym poziomie prowadza do swego rodzaju stanu czujnosci, w
ktorym wyzszy poziom skupienia prowadzi do osiggni¢cia nowych rutynowych czynnosci w
pracy, kreatywnych wysitkow zastosowania wiedzy, kompetencji 1 podejs¢ w nowym
konteks$cie, wytwarzajac warto$ciowe produkty.

Nastawienie bojowe jest nastgpnym etapem, w ktorym bogactwo pomystow wczesniej
wygenerowanych moze czasami prowadzi¢ do konfrontacji, a nawet konfliktu. Wzajemna
adaptacja nie zostala jeszcze w pelni osiagnigta, a entuzjazm podopiecznego moze zostaé
przygaszony przez wymagania stawiane przez mentora badz jego bardziej zdystansowane
podejscie. Jest nawet mozliwe, ze 1 mentor, i podopieczny dojda do wniosku, ze ich wspotpraca
jako zespolu nie jest korzystna. Wynikami tego etapu mogg by¢ obfito$¢ pomystow i §wiadome
wysitki obu stron do zharmonizowania nowych idei i potrzeb ptynacych z kontekstu pracy. Na
tym etapie kreatywnos$¢ 1 odpowiednie prowadzenie moga przyczyni¢ si¢ do powstania nowych 1
produktywnych podejs¢ do nauczania i1 zarzadzania klasg. Warto przetrwa¢ ten czas i
poszukiwac roznych rozwiazan, bo korzys$ci wzbogaca nie tylko mentora i podopiecznego.

Etap unormowania jest zapewne kluczowy w budowaniu zespotu. Ufundowany na wysitkach z
poprzedniego etapu, zespot wytwarza swoja wizj¢ i moze postawi¢ sobie wspdlne cele i zadania.
Czlonkowie zespotu stajg si¢ partnerami, poznawszy si¢ lepiej, staraja si¢ doglgbnie zrozumie¢ i
odpowiada¢ wzajemnie na oczekiwania oraz wypracowywaé wspolne rozwigzania w sposob
bardziej produktywny. Wyniki tego etapu sa wazne dla przyszlej ewolucji zespotu, wzrasta
jednos¢ i poczucie przynaleznosci. Funkcjonowanie zespotu staje si¢ bardziej ptynne i
skuteczne, poniewaz ustalone normy i zasady s3 zaakceptowane i wdrazane dobrowolnie przez
cztonkow. Z drugiej strony normy wypracowane wewngtrznie przez zespol sg lepiej
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dopasowane do osobowosci i1 stylow pracy partneroOw, wiec sg skuteczniejsze, niz normy
narzucone z zewnatrz.

Etap wykonania jest naturalng konsekwencja etapu normowania. Zesp6t zyskal jednos$¢,
wykonuje swoja pracg wedtug wspolnie ustalonych zasad, a wigc wykonanie dziatanh ma miejsce
na bazie lepszego poznania siebie, zaufania, jasnosci i otwartej komunikacji. Wynikami tego
etapu sg osiagnigte cele, dla ktorych powstat zespot. Powtorzmy, ze efekt bedzie powickszony —
lepsze rezultaty osiggnie nie tylko zespot, a rozwoju osobistego i zawodowego doswiadczg nie
tylko mentor i podopieczny, ale korzysci sptyng takze posrednio na ucznidéw.

Jako wynik rozwoju 0so6b pracujacych razem, zespot jako cato$¢ ulegnie rozwojowi 1 bedzie
mogl, a nawet musiat si¢ przeformutowac. W fazie przeksztalcenia cele sg adaptowane do nowej
sytuacji. Zespoét jest elastycznym srodowiskiem pracy, dlatego dostosowanie si¢ do nowych
warunkow bedzie tatwiejsze. Poniewaz zbudowano zaufanie 1 komunikacja jest jasna, moga
zosta¢ ustalone nowe zadania. Ten etap jest poczatkiem nowego cyklu wzrostu, gdzie
wypracowywane sg nowe reguty i normy, a wieksze wyniki mogg zostac¢ osiggniete.

Jak wynika z etapow budowania zespohu, relacje migdzyludzkie sg tu podstawa. Wedlug badan
zachowan w grupach, zachowania wszystkich czlonkow powinny by¢ rezultatem zaspokojenia
trzech podstawowych potrzeb interpersonalnych: wigczenia, kontroli 1 otwarcia si¢ na innychsg.
Majac na uwadze prace zespolowa w formie mentoringu, zachowanie podopiecznego w relacji
mentorskiej bedzie determinowane przez jego/jej obawy w stosunku do jego/jej akceptowalnego
zachowania, w jaki sposob uformujg si¢ jego/jej relacje w zespole, jak wiele bedzie chciat(a) z
sicbie da¢, do jakiego stopnia bg¢dzie chcial(a) odstoni¢ swojg osobowos¢ i jaki jest zakres
ofiarowywanego mu/jej wsparcia w zespole.

Potrzeba kontroli nie jest zbyt oczywista w przypadku relacji mentoringu; ta potrzeba odnosi si¢
do organizacji grupy i dziatan zwigzanych z ustalaniem procedur, norm, hierarchii, wladzy i
oceny. Mentor organizuje prace 1 ustala strategi¢ oraz glowne kierunki. Jednak nie jest on
szefem, przelozonym, czy autokratg wyznaczajacym $ciezke, na ktorej trzeba go nasladowac.
Ma byc¢ raczej wielkim przewodnikiem, inspirujagcym kolejne generacje mlodych nauczycieli, a
z drugiej strony, specyfikg pracy zespotowej jest mniejsza kontrola, a wigksza wspotpraca.

Jako Zze mentoring miedzy nauczycielami jest specyficzng relacja, postawa otwarcia si¢ na drugg
osobeg jest duzo wazniejsza, niz postawa kontroli. Zachowania w zespole beda ksztaltowane
przez obawy przed otwarciem si¢, okazywaniem zaangazowania i Sympatii, oferowaniem i
przyjmowaniem pomocy, sposobami i zakresem wyrazania uczuc.

Zachowania w zespole odzwierciedlajg tez role jego czlonkow. Warto przyjrze¢ im si¢ z bliska,
by zwigkszy¢ wydajnos$¢ i1 ulatwic prace. Jesli praca w grupie zaktada przydzielenie rél, to praca
w zespole zaklada dzielenie si¢ rolami. W poczatkowych stadiach budowana zespothu,
osiaggniecie 1 utrzymanie spojnosci ma miejsce dzigki zachecajacej roli mentora — bycia
przyjaznym, otwartym, doceniajacym pomysty podopiecznego, akceptujacym jest wkiad — oraz
roli mediatora. Okre$lajac standardy innej waznej roli mentora, trzeba przyzna¢, ze rola
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tagodzenia napi¢¢ przypada w rownym stopniu jemu, jak i podopiecznemu. Natomiast rola
,»podazania za” przynalezy podopiecznemu, cho¢ raczej nie w formie pasywne;j.

Podczas etapéw unormowania i wykonania nastgpujace wazne role powinny by¢ podzielone —
inicjowanie nowych pomystow lub punktow widzenia, poszukiwanie informacji i dzielenie si¢
wynikami, opiniowanie, wyja$nianie, powracanie do rzeczy istotnych w miar¢ potrzeb.
Natomiast role wyznaczania kierunku, sprawdzania 1 koordynowania nadal spoczywaja w reku
mentora.

Skuteczna komunikacja jest pierwszym czynnikiem, ktory ulatwia skonstruowanie i rozwoj
zespolu. Wedlug Thomasa Gordona® istnieja cztery katalizatory, ktérych nauczyciele powinni
stale uzywac, a dzigki czemu mogg unikng¢ powaznych przeszkéd w relacjach w klasie. Sg to
takze wazne kwestie do wzigcia pod uwage w relacji mentoringu podczas tworzenia i
podtrzymywania rzeczywistych relacji w nauczaniu. Dlatego w celu efektywnej wymiany
doswiadczenia 1 wartosciowe] informacji zwrotnej, z ktorych beda korzysta¢ mentor 1 jego
podopieczny, wazne jest, zeby skupi¢ si¢ na tych tak zwanych katalizatorach:

1. Pasywne stuchanie — zachecenie do swobodnego mowienia, nawet jesli nie spetnia si¢
potrzeb interaktywnej komunikacji; taki przekaz nie zawiera ciepta ani
empatii.

2. Odpowiedzi wyrazajace akceptacje — sg bardziej uzyteczne, jesli stosuje si¢ empatyczng
komunikacje. Zaro6wno mentor, jak 1 podopieczny majg dzigki temu $wiadomos¢, ze
partner w komunikacji doktadnie zrozumiat informacje; tego typu odpowiedzi rowniez
przekazuja szczegolng akceptacje 1 zwickszaja pewnos$¢ siebie podopiecznego w
komunikacji z mentorem.

3. Zaproszenie do dyskusji — otworzenie drzwi w komunikacji jest bardzo uzyteczne, kiedy
podopieczny wydaje si¢ walczy¢ z jakim$ problemem. Takie zaproszenie moze pomoc w
podzieleniu si¢ problemem. Z drugiej strony stosowanie tej opcji zbyt czesto moze
wprowadzi¢ barier¢ w dialogu i wydawa¢ si¢ jakby powtarzaniem kwestii juz
»przerobionych”.

4. Aktywne stuchanie — mentor okazuje podopiecznemu, ze jego pomysty sg rozumiane,
akceptowane i szanowane. Ulatwia to komunikacje, pozwala na zidentyfikowanie
ewentualnych probleméw, a przez to prowadzi do procesdéw ich rozwigzania.
Praktykowanie aktywnego stuchania pozwala tez podopiecznemu lepiej zrozumieé
pomysty przedstawione przez mentora i prowadzi do wspolpracy opartej na szacunku.

Efektywna komunikacja w zespole powinna omija¢ putapki, dlatego warto pamigtac ze:

1. Mentor nie powinien wydawac¢ rozkazoéw jak dowoddca, lecz jak przewodnik; mentor nie
powinien nakierowywa¢ podopiecznych, lecz inspirowa¢ ich. Sformutowanie ,musisz”

8 T. Gordon, (2011), Teacher Effectiveness Training, Bukareszt 2011.
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powinno by¢ unikane kiedy to tylko mozliwe, poniewaz przymus zaktada brak pewnosci
siebie wobec partnera relacji mentorskiej.

2. W zespole nie ma potrzeby budowac autorytetu poprzez ostrzezenia czy nawet grozby,
moga one jedynie karmi¢ uczucia wrogosci i na pewno nie spotkaja si¢ z przychylnym
podejsciem ze strony podopiecznych relacji mentorskiej.

3. Wykladanie stato si¢ przestarzale nawet w klasie, wigc uzywanie go w programie
mentoringu raczej si¢ nie sprawdzi. Moze ono kojarzy¢ si¢ z brakiem skutecznosci, nuda,
niestosownoscig do relacji mentorskie;.

4. Rada jest — do pewnego stopnia — oczekiwana, poniewaz mentoring jest relacja
przewodzenia i szukania rozwigzan, ktore powinny by¢ zespolone w jedno. Sugestie za$
nie zawsze s3 najbardziej odpowiednim podejsciem.

5. Pewnos¢ siebie jest bardzo wazna w pracy zespotowej, dlatego osgdzanie, krytykowanie 1
obwinianie sg najpowazniejszymi wrogami rozwoju mtodych profesjonalistow oraz burza
zespot. Kazda forma negatywnej oceny podopiecznego powinna by¢ zabroniona — mentor
powinien patrzy¢ nie na wymowki, lecz na szybka informacje zwrotng 1 zapobieganie
zamiast krytykowania, ironii i kar stownych. Nawet jesli wyda sie to zaskakujace,
pochwaty nie majace pokrycia w rzeczywistosci nie sg korzystne, poniewaz moga
budowac postawe bycia lepszym od innych, fatszywy osad lub brak zainteresowania do
zrozumienia wysitkow i wynikow podopiecznego. Ewaluacja przekazana w przyjazny i co
najmniej empatyczny sposob okaze si¢ najbardziej korzystna do indywidualnego wzrostu,
jak 1 rozwoju zespotu.

6. Mentor powinien wyrazi¢ podejscie wspierajace, ale wobec dziatan zwigzanych z zyciem
zawodowym. Kiedy mamy na mysli zycie prywatne, granice postawione przez druga
0sobe powinny zawsze by¢ przestrzegane.

Podsumowujac, praca zespolowa jest bodaj najbardziej efektywnym sposobem realizacji
mentoringu dla nauczycieli, jako miedzyosobowa relacja prowadzgca do rozwoju wszystkich
uczestniczacych w niej partnerow. Sekret skutecznego zespotu kryje si¢ we wspolnych celach
akceptowanych przez wszystkich czlonkéw zespotu, ustaleniu dokfadnych rol i
odpowiedzialnosci tak, aby kazdy partner docenit swoje wlasne umiej¢tnosci, rozwinal swoje
kompetencje w nauczaniu i efektywnych systemach pracy — zrozumiala i otwartg komunikacje,
jasno zdefiniowane procedury podejmowania decyzji, zrbwnowazony udzial w dzialaniach,
wzajemna akceptacje zasad, a przede wszystkim opieranie relacji z innymi ludZmi na szczerosci
i zaufaniu.
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3.4. Relacje z rodzicami uczniow i spotecznosciq lokalng

Szkota przestata juz by¢ oddzielonym miejscem, w ktorym nauczyciele ucza, a mtodzi
ludzie uczg si¢ za zamknietymi drzwiami. Szkoty otworzyty si¢ na lokalng spotecznosé
i graja wazne role w zyciu rodzinnym, spotecznym i kulturalnym. Warto zaznaczy¢, ze
rozrastajg si¢ na $wiecie sieci szkol, majace na celu rozwoj i wsparcie w relacjach
miedzy szkotami, rodzinami 1 lokalnymi spotecznosciami.

Nauczyciele 1 rodzice powinni wspotpracowac reka w reke dla dobra uczniow. W latach ’80-
tych XX wieku powstala sie¢ European Research Network about Parents in Education
(ERNAPE), ktora miedzy innymi zgromadzita wiele materialow z badan dotyczacych relacji
pomigdzy szkolami 1 rodzicami.

|

Wysitek budowania pomostu komunikacyjnego mi¢dzy szkolg a rodzicami ucznidéw jest nie
tylko czegscig polityki promocji szkoty, ale przynosi korzysci na roznych innych plaszczyznach,
na przyktad:

1.

Pracownicy szkoty poznaja cechy i problemy poszczegdlnych uczniow w kontekscie
spotecznosci lokalne;.

Moze zaistnie¢ skoordynowany i zjednoczony sposob wsparcia dla potrzebujacych
uczniéw ze strony domu 1 szkoty.

Rodzice wymieniajg si¢ doswiadczeniami miedzy sobg i moga tworzy¢ spolecznose
wzajemnego wsparcia.

Rodzice zdaja sobie sprawe z bledow w komunikacji ze swymi dzie¢mi (rodzice
nadopiekunczy lub obojetni) 1 zastepuja stare metody nadzoru dzieci nowymi (np.
rodzic-doradca). Bledy tworza bariery w relacjach miedzy uczniami a ich rodzicami i
nie sprzyjaja tworzeniu klimatu odpowiedniego dla dzieci do dzielenia si¢ z rodzicami
swoimi przezyciami, pomystami i problemami.

Rodzice ucznidow 1 nauczyciele podejmuja wspolne dziatania w przypadku sytuacji
Kryzysowe;.
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Pojawia si¢ pytanie: w jaki sposéb mentoring miedzy nauczycielami moze staé si¢ polaczeniem
pomiedzy szkota, rodzinami ucznidow i spotecznoscia lokalng?

Szkola

Rola mentora w szkole jest wlaczenie si¢ w ulepszenie procedur nauczania, wsparcie
niedoswiadczonych nauczycieli 1 osiggnigcie najlepszych mozliwych rezultatdw uczenia sie.
Jednym z wstepnych obszarow odpowiedzialno$ci mentora jest zbudowanie relacji z
poczatkujacym nauczycielem opartej na zaufaniu. Badania wskazuja, ze mentoring jest
najbardziej efektywny, gdy podopieczny ufa mentorowi. Mentor buduje to zaufanie poprzez
tworzenie wolnego od ryzyka srodowiska uczenia si¢ dla mlodego nauczyciela — oferujgc mu
wsparcie bez osadzania 1 zachowujac poufnos¢.

Oczywistym jest, ze mentor nie dzieli z nikim informacjami na temat oceny nowego nauczyciela
(nawet z dyrekcja szkotly), natomiast tematy, tres¢ 1 strategie mentoringu moga by¢ przekazane
dyrekcji szkoty, ktora to w zasadzie nie powinna ona by¢ wylaczona z procedury mentoringu.
Po pierwsze, to dyrekcja szkoty decyduje o realizacji regularnego programu mentorskiego w
szkole. Po drugie, dyrekcja szkoly wybiera mentora speliajacego zalozone kryteria i
akceptowanego przez poczatkujacego nauczyciela. Po trzecie, dyrekcja szkoly utatwia 1 wspiera
mentora i podopiecznego na rozne mozliwe sposoby, by zapewni¢ najlepsze rezultaty
mentoringu.

W zamian dyrekcja szkoly otrzymuje pomoc od mentora we wsparciu poczatkujacego
nauczyciela. W praktyce redukuje si¢ czas i wysitki zwigzane z rekrutacjg, rozwojem, nadzorem
i rozwigzywaniem problemoéw nowych nauczycieli, a finalnie metody pracy obu nauczycieli —
doswiadczonego 1 poczatkujacego — ulegng poprawie.

Rodzice i rodziny uczniéw

Rodzice ucznidéw sg jednymi z najwazniejszych partneréw szkoty i wspodlpraca z nimi jest
istotnym elementem funkcjonowania kazdej szkoty. Jest to rowniez sposdb na promocj¢ szkoty.
Wspolpraca z rodzinami moze przyja¢ rézne formy, przede wszystkim ma miejsce w ramach
komitetu rodzicielskiego lub rady rodzicoéw.

Zrzeszenia te powinny by¢ poinformowane przez dyrekcje szkoly o tym, ze w szkole
realizowany jest program mentoringu pomie¢dzy nauczycielami. Powinny by¢ zachgcone przez
dyrekcje szkoty do wspierania mentora oraz poczatkujacego nauczyciela. Ich pomoc moze
przybiera¢ rozne formy np. zaproszenia mentora i podopiecznego na ich spotkania oraz
wiaczenie w dyskusje dotyczace funkcjonowania szkotly, a takze w ich programy i akcje na
rzecz szkoty 1 uczniow.

Istotne s3a rdwniez spotkania nauczycieli z rodzicami uczniow. Spotkania te bez wzgledu na
przyjete w danej szkole formy, wymagaja od nauczycieli wiele taktu, wyczucia i cierpliwosci.
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Rola mentora jest pomoc podopiecznemu w przygotowaniu si¢ do takich spotkan oraz do
uczestnictwa w nich, a takze do prowadzenia spotkan z grupa rodzicow. W szczegdlnych
przypadkach mentor moze uczestniczy¢ w spotkaniu Swojego podopiecznego z rodzicami
ucznidw. Mentor powinien takze przekaza¢ podopiecznemu wiedzg o przyjetych w szkole
formach wspotpracy pomiedzy nauczycielami a rodzicami oraz o instytucjach wspomagajacych
kontakt i pracg nauczycieli z rodzicami. Podstawowym warunkiem pomyslnie ukladajacej sie
wspolpracy pomiedzy nauczycielem a rodzicami jest zdobycie zaufania rodzicOw ucznia.
Rodzice, ktérzy darza nauczyciela zaufaniem, moga dostarczy¢ szeregu informacji o uczniu,
mowi¢ bez obaw o trudnych sytuacjach rodzinnych, itp. Moga takze szczerze rozmawiac o pracy
nauczyciela 1 szkoly, wyrazajac swoje opinie. Rolag mentora jest wiec takze pokazanie
podopiecznemu, jak budowa¢ zaufanie rodzicOw uczniow.

Spotecznos¢ lokalna

Jak juz wspomniano, szkoly sa instytucjami otwartymi 1 wlaczajacymi zarOwno rodzicow
uczniéw, jak 1 innych cztonkdéw spotecznosci lokalnej, do wspolnych dziatan. Szkola powinna
stanowi¢ wspolnote nauczycieli, ucznidw, rodzicow oraz mieszkancoOw spotecznosci, w ktorej
wszyscy oni majg prawo decydowania o sprawach szkoty, wspotdziatajg ze sobg 1 wspierajg si¢
nawzajem, a dobra komunikacja daje im mozliwo$¢ nawigzania prawdziwej wspdipracy.

Aktywno$¢ szkoty w srodowisku lokalnym moze przybiera¢ rozne formy. Szkota moze czerpaé
z zasobow lokalnych uwzgledniajac je w swojej codziennej pracy z uczniami np. poprzez
realizacje lekcji w terenie (poza szkoly), czy tez spotkania z przedstawicielami zawodow z
instytucji 1 firm dziatajacych na tym obszarze. Szkota moze takze funkcjonowac jako aktywny
podmiot w $rodowisku lokalnym, np. podejmujac lub organizujgc dziatania lokalne np.
wystawy, czy tez przedstawienia wspdlnie z mieszkancami i instytucjami lokalnymi.

Kazda szkota powinna funkcjonowa¢ w duzym powigzaniu ze spotecznoscig lokalng. W
szczegdlnosci powigzania te sg istotne w przypadku szkot zawodowych, ktore Scisle
wspolpracuja z przedsiebiorstwami oraz szkot dziatajacych w niewielkich spoteczno$ciach, np.
szkot wiejskich.

Rola mentora jest wiaczenie podopiecznego w dzialania na rzecz spotecznosci lokalnej oraz
przygotowanie go do wspoldzialania z nig. Jest to Szczegdlnie istotne w przypadku
podopiecznego, ktory nie wywodzi si¢ ze spotecznosci lokalnej, w ktorej funkcjonuje szkota.

Mentor powinien takze zach¢ca¢ podopiecznego do wspolpracy ze spotecznoscia lokalng oraz
wlacza¢ go w prowadzone przez siebie dzialania.
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3.5. Poprawa osiggnie¢ uczniéw

swoja role, nauczyciel powinien by¢ skuteczny. Wedlug polskiego pedagoga Stefana
Wotoszyna skuteczny nauczyciel to cztowiek, ktory:

Nauczyciel petni podstawowa role w procesie ksztalcenia (edukacji). Aby wypehic

e jest specjalista w dziedzinie, ktorej naucza, potrafigc nie tylko przekazywaé wiedze, ale
budzi¢ zainteresowania, sktania¢ do samoksztalcenia, uczy¢ myslenia;

o umie korzysta¢ z ulatwien, jakie dla dydaktyki tworzy postep techniczny;

jest zyczliwym wychowawcg miodziezy i doradcg rodzicow;

jest inspiratorem dziatan edukacyjno - kulturalnych wobec mtodziezy lub $rodowiska;

e ma interesujace wlasciwosci osobowosciowe, dajac mlodym ludziom wlasnym zyciem
przyktad pozadanego postepowania;

e ma otwartg postawe wobec $wiata, ludzi, nowych idei i pogladéw oraz tendencje do
eksperymentowania i innowacji.

Rola szkoty jest pomdc nauczyciclowi by¢ skutecznym. Jedng z form tej pomocy jest mentoring
pomiedzy nauczycielami. Coraz wigcej szkot i zespotow szkot wprowadza programy mentorskie
w celu integracji i wsparcia nowych i/lub poczatkujagcych nauczycieli. W dodatku badania
wskazuja, ze jako$¢ nauczania jest kluczowg przyczyng sukcesu ucznidéw. Ujmujac to w skrocie,
poprawiajgc jako$¢ ksztalcenia dyrektorzy szkot zapewniajg wyzsze osiggniecia uczniom. Aby
tak si¢ stalo, warto zainwestowa¢ czas w programy wprowadzania nowo zatrudnionych
nauczycieli do realiow pracy w danej szkole, ktore jednoczesnie staja si¢ elementem
zawodowego ksztalcenia ustawicznego. Wysoka jako$¢ pracy nauczyciela zapewniaja
ustrukturyzowane, dtugoterminowe 1 intensywne programy rozwoju zawodowego, pozwalajace
nowym nauczycielom obserwowa¢ innych, by¢ obserwowanymi w celu otrzymania informacji
zwrotnej oraz by¢ czeScig sieci badZz grupy wsparcia, w ramach ktorej nauczyciele dzielg sie
wiedza, rozwijaja razem i uczg si¢, by szanowac prace innych.
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Nie ma watpliwosci, ze uczniowie moga wynie$¢ korzysci z programu mentoringu pomiedzy
nauczycielami. Dzigki niemu zyskuja nauczycieli, ktorzy:

e skupiajg si¢ na potrzebach uczniéw bardziej, niz na swoim przetrwaniu w szkole,

e s3 mniej autorytarni i dominujacy, a bardziej sklonni do refleksji i otwarci na ciagly
rozwoj,

e sg pewni siebie na tyle, by stosowa¢ dodatkowe i nowe strategie oraz formy nauczania.
Krotko méwiac, maja lepszych nauczycieli.

Od potowy lat 80-tych XX wieku prowadzone sg badania na temat wplywu mentoringu i innych
programoéw wlaczajacych nowych nauczycieli na osiggnigcia ich uczniow. Richard M. Ingersoll
z Uniwersytetu w Pennsylwanii oraz Michael Strong z Uniwersytetu w Californi, Santa Cruz,
zbadali 15 przypadkéw empirycznych i stwierdzili, ze uczniowie, ktorych nauczyciele brali
udziat w programach wprowadzania ich do nowych miejsc pracy, otrzymywali wyzsze oceny na
testach wiedzy i osiagnie¢ naukowych. Podobnie Dara Barlin®, opierajac sie na klarownych i
spojnych badaniach wykazala, ze jako$¢ pracy nauczycieli jest najwazniejszg w Srodowisku
szkolnym determinantg sukcesu uczniow. Wreszcie, Harry K. Wong62 przeprowadzit badania,
ktore potwierdzily, ze programy mentoringu s3 blisko powigzane z lepsza jako$cig nauczania i
WyZszymi osiggni¢ciami uczniow.

Weciaz jednak pozostaje pytanie: czy i jak mogg by¢ mierzone osiggnigcia uczniow? Tak, za
pomoca mierzalnych kryteriow ewaluacji, ktore nauczyciel okresla i wyjasnia uczniom na
poczatku roku szkolnego, opierajacych si¢ na celach nauczania, a nie na poréwnaniu z
osiggnieciami innych uczniow. Warto obserwowa¢ Ocen¢ postepOw ucznidow przez lata, CO
prowadzi do wydawania konstruktywnej informacji zwrotnej w ramach procesu nauczania i
uczenia sig.

Zalecane jest Systematyczne zbieranie probek prac ucznidw, opisow obserwacji, rezultatow
testow, itd., przez okreslony czas, do celdéw oceny rozwoju ucznia i jego osiagni¢C. Istniejg
mierzalne kryteria, dzigki ktérym mozna tatwo je oceni¢ i poréwnac z poprzednimi ocenami (np.
z poprzedniego semestru lub roku). Mozna tez porowna¢ oceny uczniow przed, podczas 1 po
relacji mentorskiej.

Jednakze nie kazde kryteria ewaluacji sg mierzalne. Za dr Chiourea, doradcg szkolnym z Grecji,
mozna wskaza¢ najczes$ciej wystepujace w krajach calego Swiata kryteria oceny ucznia:

e Aktywny udziat w lekcji.

e  Wilozony wysilek.

* D. Barlin, Better mentoring, better teachers: Three factors that help ensure successful programs, “Education Week” 2010, 29
(27), s. 9. Dostepny na: http://www.edweek.org/archive/ew/articles/2010/03/23/27barlin.html.

2 H. K. Wong, Induction Programs That Keep New Teachers Teaching and Improving, “NASSP Bulletin” 2004, vol. 88, nr
638, s. 41-58. Dostepny na: http://bul.sagepub.com/content/88/638/41.short.
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e Kirytyczne i kreatywne myslenie.
e Regularno$¢ i niezawodnos¢.
e Wyniki egzaminow ustnych i pisemnych.

e Wspdlpraca z kolegami/kolezankami.

e (Ogolne zachowania spoteczne w ramach srodowiska szkolnego.

Aby zapewni¢ bardziej obiektywne 1 zaufane oceny, nalezy stosowa¢ kombinacj¢ ré6znych form
oceniania.

Konkludujac, wiedza i umiejetnosci nauczyciela wptywaja na jako$¢ uczenia si¢ uczniow.

Dlatego tez efektywna relacja mentorska pomiedzy doswiadczonym a poczatkujgcym
nauczycielem przyczynia si¢ do rozwoju i nauczycieli, 1 ich uczniéw.
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