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A mentori gyakorlat elmélete

Bencsik Andrea — Juhdsz Timea

Az utobbi 30 esztendoben a mentordlas, és annak folyamata széles kutatasi teriiletet kindlt a
menedzsment tudomany irant érdeklédok szamdra. Habar hazdankban még nem annyira
elterjedt gyakorlatnak szamit sem a verseny, sem pedig a kozszféra teriiletén, hogy
kidolgozott mentori programmal miikédjenek a szervezetek, am a szakirodalom azt mutatja,
hogy a vilag szamos orszagaban széleskérii megolddasokat talalhatunk.

Tanulmanyunkban réviden attekintjiik a mentordlas elméletét, alapvetden az
angolszasz szakirodalom alapjan, majd bemutatjuk, hogy elsésorban a felséoktatasban,
milyen mentori gyakorlatok léteznek a nagyvilagban és hazankban

Kulcsszavak: mentor, mentoralt, mentoradlas, metordlasi tipusok

1. Bevezetés

A mentoralas gyakorlata hosszi multra tekint vissza. Az elsé irasos emlékek a
mentorokrol és mentoraltakrél mar tobb ezer évesek. Maga a sz6 Homérosz
Odiisszeajabol eredeztethetd, amikor is Odiisszeusz a trdjai habortiba indulva,
gyermekét Telemakhoszt baratjanak, Mentornak a partfogasara bizta.

Moberg és Velasquez 2004-es tanulmanyaban szintén Homérosz torténetére
utal, mint a mentoralas elméleti felfogasnak egyik kiinduldpontjara. Szerintiik a
torténet a mentor harom f0 szerepét jeleniti meg. Egyrészt a mentor egy oktato,
tanitd, aki a legfontosabb ismereteket adja at, igy az antik Gorogorszagban a
retorikat, a logikat, a torténelmet, a matematikat. Masodsorban a mentor a
mentoraltakat bdlcseletre tanitja. Harmadrészt a mentoralas folyamata szamos
gondoskodast kifejezd elemet hordoz, igy a szerzoparos hivatkozik rd, hogy
Odiisszeusz elvarta Mentortol, hogy a fiaval sziil6-gyermek viszonyban legyen. A
szerzOparos ugy véli, hogy az dkoriak szerint a mentorok a mentoraltjaiknak tudast,
bolcseletet adtak és a személyiség fejlodésiiket tamogattak.

Az 1d6k folyaman szamos hires mentor €s mentoraltjarol tudunk a térténelem,
a tudomany és a mivészetek teriiletén: igy példaul Szokratész és Platon, Nagy
Sandor és Arisztotelész, Leonardo és Verocchio, Haydn és Beethoven, Freud és
Jung, csak néhany a legismertebbek koziil.
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Tanulméanyunkban azonban nem a multtal, hanem a jelennel foglalkozunk, és
irasunkban a mentoralas folyamatanak mai gyakorlatat, felfogésait, a modern mentor
és mentoralt szerepeket ismertetjilk. Az elméleti attekintésen tul gyakorlati
példaként bemutatjuk a felsdoktatdsban el6forduld gyakorlatot.

2. A mentoralas elméleti megkozelitése

Mint elézéleg emlitettiik a mentordlas az elmult 30 évben keriilt a menedzsment
vizsgalatok fokuszaba. Ez id6 alatt szamos definicié sziiletett a tekintetben, hogy mit
is jelent a mentoralas és annak folyamata.

Kram 1985-6s, klasszikusnak tekinthetdé munkajaban a mentorlasat olyan
tevékenységek készletének tekintette, amelybe beletartozik a tanitas, a partfogas, a
tamogatas, és amelyeket egy magas szintli vezetd nyujt a mentoraltjai szamara.
Kram tgy vélte, hogy a mentor alapvetden kétfajta segitséget tud mentoraltjanak
adni. Az egyik a karrierjében, a masik a pszichoszocialis fejlédésében. A Karrier
tipusi partfogdsba a coachingtdl kezdve, a személyiség kibontakoztatasan at,
egészen a megveédésig sok minden beletartozik. A pszichoszocidlis tdmogatas soran
a mentor, mint egy barat, egy szerepminta léphet fel és jelenik meg a mentoralt
segitésében.

Russel és Adams (1997) a mentoralast tigy definialta, mint egy, az erds
személyek kozott lezajlo cserét, amely folyamat egy szenior, tapasztalt kolléga és
egy junior munkatars kozott megy végbe. A tevékenység soran a mentor tamogatast
nyujt, vezeti a mentoralt karrier terveit €s a személyiség fejlodését.

Ehigie et al. (2011) szerint a mentoralas egy informalis kapcsolat, amely
elsddleges kimenete a mentoralt fejlédése. Am a mentoralas alapveté célja a
nevelés. A szerzéharmas ugyanakkor kiemeli, hogy ez a folyamat a szervezet
szamos jellemzdjére hat, igy tobbek kozott példaul a vezetésre, a szervezeti
kultarara, a munka teljesitményre.

Bell (2002) szerint a mentor egy tanitd, egy vezetd, akinek segitségével a
mentoralt képességeit és tudasat minél szélesebben kiterjesztheti és fejlesztheti.

Arogundade 2011 in Mcshane és Van Glinow 2000 hivatkozik ra tgy tekint a
mentoralasra, mint egy tanulasi folyamatra, amely soran a szervezeti ¢let szokasait
tanulja meg a mentoralt a mentorjatdol. A mentor egy, a szervezetben dolgozd
befolyasos és tapasztalt ember, aki személyes tanacsokkal latja el a mentoraltat a
karrierjében, olyan munkakat biztosit szamara, amelyek a mentoralt fejlodését
elosegitik, illetve lehetdséget teremt arra, hogy minél tobb, a szervezetben tapasztalt
szakembert megismerjen a mentoralt.
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Maganak a mentoralas folyamatanak Kram 1985 in Arogundade 2011
hivatkozik ra 4 szakaszat azonositotta. Az elsd fazis a bevezetés, amely 12 honapig
is eltart. Ez az idGszak az egymas megismerésének ideje, amely egyrészt jelenti a
partfogolt részérdél, hogy azonositsa azokat a szenior menedzseri kompetencidkat,
amik szamdra tdmogatast adhatnak, illetve irdnymutatok lehetnek. Masrészt, a
mentor is feltérképezi a mentoralt képességet és megvizsgalja a tanitasi
lehetoségeket €s teriileteket. A masodik fazis a gyakorlas szakasza, ami 2-t6l akar 5
évig is elhuzodhat. Ez idOszak alatt a mentor tamogatja, segiti, kihivasokkal teli
feladatokkal latja el mentoraltjat, aki igy 1) értékekkel, benyomasokkal,
munkastilussal ismerkedik meg és gazdagodik. A 3. szakaszban, amely a szeparacio
elnevezést kapta, a mentoralt megtapasztalja az 6nallosdgot €s a fiiggetlenséget, ez
egyfajta levalas a mentortol, amely gyakran a mentoralt részére szorongassal jar.
Végezetiil pedig az Ujraértelmezés fazisaban a mentoralas atalakul egyfajta
baratsagga, amelyben a szenior menedzser tovabbra is tamogatja a ,.tanitvanyat” és
biliszke mentoraltjara, aki halas a k6z6s munkaért a mentornak, de ugyanakkor nem
valhat a mentornak akar az asszisztensévé, akar az alarendeltjévé.

Ha szervezeti keretek kozott vizsgaljuk a mentoralas folyamatat a szakirodalom a
klasszikus mentoralas tobb formajat kiiloniti el, igy a formalist és az informalist:

A formalis mentoralas soran a szervezetek altal tamogatott és iranyitott
programrél beszélhetiink, amelyben egy szenior vezetd, és egy kevésbé tapasztalt
szervezeti munkatars mikddik egyiitt, a mentoralt fejlodése céljabol.

Az informdlis mentoraldas nem a szervezetek altal szervezett, hanem egy
spontan, onkéntes formaja a mentoralasnak, amely soran példaul egy tapasztalt
vezetd ,,magahoz vesz” egy mentoraltat, akit nemcsak tanit, de karrier tanacsokat is
ad neki, avagy személyesen segiti a szervezeten beliili boldogulasat. (Haynes—Ghosh
2008, Arogundade 2011).

Azonban napjainkban az elmult 10 évben megjelent a mentoralasnak tobb 1j
formaja is. Az egyik ilyen, amikor nem az idds, tapasztalt menedzserek okitanak,
hanem pont ellenkezdleg, a fiatal alkalmazottak lépnek fel mentorként, hogy az
iddsebb kollegakkal megértessék példaul az 0ij technologiakat (Harvey et al. 2009).
Az ugynevezett forditott, vagy ellentétes mentoralast alapvetden a globalizacid, a
rohamos technologiai fejlodés, a piaci igényekre torténd gyors valaszok €s dontések
meghozatalanak sziikségessége hivta életre. Harvey et al. (2009) utalnak ra, hogy a
foiskolarol, az egyetemrdl kikeriilé diakok, magas szinten ismerik és tudjak
hasznalni példaul az internetet, a szamitogépet, és az egyéb web alapl
technologiakat, és nagyon lelkesek a tekintetben, hogy ezt a szakértelmet masokkal
is megosszak. A szerzOnégyes azonban felteszi a kérdést, hogy miképpen lehet
0sztdndzni a szenior menedzsereket arra, hogy elfogadjadk a mentoralast egy
fiatalabb, esetleg Uj kollegatol, és tigy is tekintsenek rd, mint egy mentorra.



382 Bencsik Andrea — Juhdsz Timea

Egy masik, szintén 1 tipusi megkozelitése a mentoralasi gyakorlatnak a
szakirodalomban a reciprok mentoralas nevet kapta. Ez a felfogds abbdl indul ki,
hogy a mentoralasnak kolesonds pozitiv hatdsa van mind a mentorra, mind a
mentoraltra, és az ismeretszerzést és informacio-aramlast tekintve felfogathato egy
kolcsonos tanulasnak. Harvey et al. (2009) ugyanakkor felhivjak a figyelmet arra,
hogy az igy létrejovo halozatok, alapvetdé struktirakat képeznek az
informaciocseréhez és a mentoralas fokusza a karrier tanacsokbol a szervezethez
kot6dd stratégiai informaciokka alakulnak. Ok a mentorhalozatokat a reciprok
mentoralas alapjainak tekintették, amely egy kétiranyt tudéslétrehozasként és
csereként volt szamukra értelmezhetd a szervezeten beliil.

A mentoralas tipusainak jellemzOit a szerzonégyes munkaja alapjan az 1.
tablazat foglalja 6ssze:

1. tablazat: A harom mentoring tipus 0sszehasonlitasa

Jellemzok | Tradiciondlis mentoralas Forditott mentoralas Reciprok mentoralés
Kapcsolat egy a szervezeti S
pesolat egy a sz - .| Kapcsolati halozatok,
szenior és egy junior Egy junior szervezeti B
L  Lton ; a kettds
Definicio | dolgozd kozott, hogy tagtdl tanul egy . .
; o . p - informéacidcsere
segitse a junior munkatars | Szenior szervezeti tag. 1A Tr
A céljabol.
szervezeti fejlodését.
Az j kolléga karrier o .
Z Y S Technikai tudas és g
elérehaladasa. . - Informacidcsere a
, . , . | jelenlegi trendek
Hangstly | Az (j munkatars szervezeti . R kapcsolatban
Y . R megismertetése a . 11
szocializacidja. Bevezetés . ,, résztvevok kozott.
o szenior vezet6kkel.
a szakmai korokbe.
Web oldalak Folyamatos
Példaul: coaching, barat, fejlesztése. informéacidcsere.
Mentor tanacsado, Internet tdmogatasa. Pszichologiai
szerepe szerepmodellezd, A legtijabb elemzési tamogatas nyujtasa.
tdmogato stb. eszk6zok biztositasa. Szervezeti tanulas
elésegitése.
Karrier-tanacsadas és a
meglévd szervezeti tudas
elsajatitasa. e s
p . . Technikai tudés s g
. .1 .. | Eléremenetel tamogatasa. cmikal Szervezetek kozotti és
Mi érhet6 e . elsajatitasa. s
Szakmai korokbe torténd e szervezeten beliili
el vele? o Kultarak kozotti \ X
beajanlas. T tudas megszerzése.
- . globalis kilatasok.
Szervezeten beliili karrier.
Halozatokhoz torténd
csatlakozas.

Forras: Harvey et al. (2009, 1348. 0.)

Fiiggetleniil attél, hogy a mentoralds milyen tipusardl beszéliink,
folyamatnak szamtalan funkcidja létezik. Fajana és Gbajumo-Sheriff 2011-es

€
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munkéjukban a mentordlds néhany ilyen jellemzdjét gytijtotték Ossze. Keét
alapfunkcidt kiilonboztettek meg: az egyik a karrier funkcié, mig a masik a
pszichoszocialis funkcid volt. A karrier funkcion beliil tovabbi 5 jellemz6 csoportot
tudtak elkiiloniteni, amelyek a kovetkez6k voltak: tdmogatas, lathatova tétel,
coaching, partfogas és feladatkihivas. A pszichoszocialis felosztason beliil tovabbi 5
funkciot emlitenek a szerzok, amelyek a modellezés, az elfogadas, a megerdsités, a
tanacsadas, €s a baratsag volt.

Fajana ¢és Gbajumo-Sheriff (2011) emellett kiemeli, hogy a szervezeti
kornyezet nagy hatassal van a mentoralas sikerességére. Igy a szervezet mérete
(azaz, hogy kicsi vagy nagy szervezetrdl beszéliink) vagy, hogy példaul profit, vagy
nonprofit szervezeten beliil valésul meg a mentoralas folyamata. Ezek a jellemzok
ugyanis kozvetleniil befolyasoljak a kultirat, a szakértelem fejlesztését, a szervezeti
mintakat (mint példaul konfliktuskezelést), avagy a nemek kérdését.

A mentori munkdra a szervezeti kornyezeten tul befolyassal van mind a
mentor, mind pedig a mentoralt személyes jellemzo6i is, amelyek determinaljak
példaul az egyén kornyezeti reakcioit, a tudati felfogasat, a masok érzékelését, a
tarsas kommunikacioit.

Lathato volt, hogy a mentoralas folyamata hosszli, amely soran mindkét
szereplonek aktiv kozremiikodonek kell lennie azért, hogy sikeres egytittmiikodésrol
beszélhessiink. De hogy milyen adottsagok is segithetik azt, hogy egy mentoralas
hatékony és miikod6képes legyen?

Catling ¢és Davies (2008) cikkiikben 10 pontban gytijtotték Ossze azokat a
tulajdonsagokat, amelyek ezt elémozdithatjak. Az altaluk ismertetett jellemzOok a
kovetkezOk voltak: Az alazatossag, amely soran tudni kell batoritani, elfogadni és
felhasznalni a kritikdkat. A nyitott szellemiiség, azaz nincsenek eldre meglévo ideak a
mentoralast illetéen. A hajlandosadg, azaz hogy csendben figyeljiink, és teljesen
befogadjuk, amit a tanacsaddo mond. A kivancsisag, amely azért kell, hogy mindig
érdeklodjiink mikor, hogyan, miért és hol torténnek a dolgok. A parhuzamos
gondolkodés, azaz ha hallunk valamit gondoljuk végig, hol tudjuk még hasznalni. A
nyugalom, miutan a j6 mentoralasi kapcsolat kiépiiléséhez id6 kell. A szivossag, ami azt
a torekvést jelenti, hogy kapcsolatban legyen a mentor és mentoralt. Az integritas, amely
az egyik kritikus pontja a mentor és mentoralt kozotti kapcsolatnak, azaz a tisztesség, és
a masik jogainak elfogadasa a kezdetektdl. A becsiiletesség, vagyis mindig a teljes
igazsagot a mentor elé kell tarni. Es végezetiil az id6, amely a cikk szerz6i szerint azért
is nagyon fontos, mert a mentorokkal toltott id6 befektetésnek szamit nemcsak a
mentoraltaknak, de a szervezetek szamara is.

Ez a befektetés persze kérdés, hogy milyen hozadékokkal is jar. Szamos
kutatas foglalkozott azzal, hogy milyen pozitiv kimenetele lehet a mentoralas
folyamatanak. Payne és Huffman (2005) szamos elényét gyiijtotték Ossze a
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mentoralasnak hivatkozva az e témdaban tett empirikus kutatdsok eredményeire. A
szerzOparos szerint legaldbb hdrom magyarazat is sziiletett a vizsgalatok alapjan,
hogy az érzelmi elkotelezOdés és a mentoralas kozott kapesolat létezik. Igy a
mentoralas Osztonzi a szervezeti értékek befogadasat. Masodsorban a mentoralt
alkalmas lesz arra, hogy jobban kezelje és megbirkézzon a karrierrel jaro stresszel,
amely eldsegiti, hogy pozitivabb hozzaallast legyen, igy példaul elkotelezettebb a
munkakornyezetével szemben. Harmadrészt a mentorok egy szerepmodellt adnak,
amelyek egyfajta tiszteletet eredményeznek a mentor €s mentoralt kozott, ez pedig
atfordithat6 egy pozitiv munkahozzaallasba.

A mentoralas soran egy tapasztalt munkatars tdmogatja mentoraltjat, és atadja
neki a szervezetben miikodo vezetési stilust, értékeket, kultarat. Ez a folyamat tehat
biztositja azt, hogy olyan értékek keriiljenek atadasra, amely a szervezet jovébeni
céljainak és stratégianak megfelelnek, és olyan munkatarsak keriiljenek kinevelésre,
amelyek mar a munkajuk kezdetét6l fogva ezeket az értékeket elsajatitjak. Miutan a
szervezetek célja tobbek kozott biztositani azokat a kvalifikalt személyeket, amelyek
megfelelnek a jovobeni kdvetelményeknek, ezért a mentoralas elGsegitheti a
szervezet elvarasainak megfeleld jovobeli vezetdk kinevelését is.

Harvey et al. (2009) utalnak ra, hogy a mentoralasnak szamos pozitiv karrier
kovetkezménye is lehet a mentoralt szamara. fgy tobbek kozott megemlitik az
elorelépést, a nagyobb karrier-megelégedettséget, a magasabb jovedelmet, és a
nagyobb mobilitasi lehetdséget.

Gong és Shih-Ying 2001-es cikkiikben részletesen kifejtik, hogy szamos
korabbi kutatas alatimasztotta a pozitiv korrelaciot a mentori tamogatas, valamint a
munkavallaloi koltségek, a munka és a karrier elégedettség, a munkahely
valtoztatasi hajlandosag, illetve a munkahelyi viselkedés kozott. Sajat vizsgalataik,
amelyeket Kinaban végeztek, kinai vallalatoknal azt igazoltak, hogy az egyéni
tanulas pozitivan és szignifikdnsan kothetd a mentoralashoz, mikdzben ilyen
szignifikdns kapcsolat nem volt kimutathatdé a munkdhoz kdothetd tanulds és a
mentoralasi folyamat kdzott.

A globalis vallalatokat vizsgalva a mentoralas egy befektetési lehetdségnek is
tekinthetd a  szervezeti szocializacid, a szervezeti elkOtelez6dés, a
munkaelégedettség novelését tekintve. Payne és Huffman 2005-ben az amerikai
hadseregben végeztek a mentoralassal kapcsolatos kutatast tobbek kozott a
szervezeti elkotelezettséget vizsgalva. Kutatasaikbol kirajzolodik, hogy példaul az
érzelmi elkdtelez6dés magasabb szintli volt azoknal, akik mentori programban
vettek részt, mint azoknal, akik nem. A szerzOparos a kutatasuk soran azt is
feltételezte, hogy magasabb szintii elkotelez6dést indukal az, ha valaki a karrierjéhez
kothetd mentoralast kap, szemben azokkal, akik pszichoszocidlis tamogatast
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gondoskodésban részesiilnek a mentori folyamat soran, &m ez a feltételezésiik a
vizsgalatukban nem volt igazolhato.

Végezetiil érdemes megnézni, hogy milyen okok miatt nem tud jol miikddni a
mentoralas. Ezzel kapcsolatos vizsgalatok viszonylag kisebb szdmban sziilettek,
ellenben a pozitiv miikodést feltaréo kutatdsokkal. Scandura (1998) cikkében
Osszegylijtott olyan vizsgalatokat, amelyek azokat a hibakat tartak fel, amelyek a
mentoralasi folyamat soran léphetnek fel. A szerz6 megemliti Burke és McKeen
(1989) gondolatat, amely szerint tipikus probléma lehet a formalis mentoralas soran,
hogy egy idealizalt képe van a mentoralasnak, a féndk, a mentoralt és a mentor
lehetséges harmasanak. Holott nem biztos, hogy a mentor és mentoraltja éppen jo
parositas. Es ahogy Scandura (1998) munkajaban utal ra, ez a kapcsolat akér
haragot, gyanakvast, elégedetlenséget, sértddést is sziilhet. Scandura tovabba
diszfunkcionalis mentoralasnak. Az egyik ilyen a negativ kapcsolat, amelyben a
mentor egocentrikus és kizsdkmanyolo, és a mentor viselkedésével determinalt
erdkiilonbség van a mentor és mentoralt kozott. Ez a viszony a mentoralt szamara
negativva valhat, és akar a mentor és mentoraltja ellenségek is lehetnek.

A masik ilyen tipus a szabotazs. Itt Scandura felhivja a figyelmet, hogy ez
akkor torténhet meg példaul, amikor a mentoralt elvarja a mentorjatol, hogy segitsen
neki karrierjében, de 6 ugy véli, hogy ez nem sziikséges, €s késobb a dontése karos
lehet a mentoralt el6bbre jutisaban. Ez a 1épés bosszuallast idézhet el6 a
mentoraltban, avagy mentorban, amely megmérgezheti a kapcsolatot. Ugyanakkor
Scandura (1998) idézve Braggot (1989) kiemeli, hogy 6vatosnak kell lenni, hogy a
mentorral torténd fliggelmi viszony ne fejlédjon azza, hogy késébb a mentoralt a
mentor asszisztense legyen, mert ilyenkor, ha a mentoralt feljebb akar jutni a
szervezeten beliil, a mentora megakadalyozhatja azt.

A kovetkezo ilyen tipus a nehézség. Ez a kapcsolat konfliktussal terhelt,
véleményeltérések vannak és az egyik személy a masikat békjoba koti. Azaz,
ilyenkor bizonyos szituacidkra vonatkoztatva a mentor ultimatumot ad a
mentoraltnak, avagy megkdveteli tole a valasztast bizonyos dolgok kozott (igy a
munka, avagy a csalad).

A kifosztas-zsdkmanyolas esetén a jo kapcsolatot megmérgezheti példaul az
arulas. Ez az eset akkor 1éphet fel, amikor a mentoralt ugy érzi, hogy mentora
ellopta az otleteit és bemutatja a felsé vezetésnek. Ilyenkor a mentorok tigy hiszik,
hogy a mentoraltak ezt elfogadjak, holott a mentoraltak becsapva érzik magukat, és
ennek sok kovetkezménye lehet, akar a szervezet elhagyasa is.

Scandura kiegészitve a 4-es tipoldgiat még tovabbi tipusat rajzolja meg a
diszfunkcionalis mentoralasnak. Az egyik az engedelmesség elnevezést kapta, amely
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az egyensulytalan mentor-mentoralt erdviszonyra €piil, és amelynek lényege, hogy a
mentoralt teljes engedelmességet fogad mentorjanak.

A Dbecsapas, félrevezetés soran mind a mentor, mind a mentoraltja
manipuldlhatja az informacid cserét igy biztositva a masik felé a szolgalatkészségét,
azaz a kommunikacié gyakran valotlan.

Es végezetil a zaklatis, amely kifejezOdhet szexualis, nemi, fajbeli
diszkriminacioban és zaklatasban, amely talan a legszélsdségesebb formaja a
diszfunkcionalis mentorlasanak.

A szakirodalomban olvashaté elméleti tanulmanyok nagy tobbsége nem a
felsGoktatas vagy kozoktatas teriiletén szamol be eredményekrdl, hanem a vallalati
gyakorlatban megvaldsult, elsdsorban pozitiv példakrol. Ez adta a motivaciot, hogy
megnézziik, vajon mi a helyzet az oktatdsi intézmények, elssorban a felsdoktatas
teriiletén, ahol kifejezetten hangsulyos jelentdsége lenne a fiatal tehetséges
utanpotlas tAmogatasanak.

3. Példa a mentoralas gyakorlatara

Lathato volt, hogy a mentoralas gyakorlata szinte egyidés az emberiség torténetével,
igaz a tevékenység megkozelitése, jellege, tartalma napjainkig sokat valtozott.

Mlinarics és Juhasz (2008) egy, a mentoralassal kapcsolatos Osszefoglald
tanulmanyukban utalnak ra, hogy szinte nincs olyan tevékenység ¢és teriilet,
amelyben nem jelenhetne meg a mentoralas, igy a tanulmanyukban, az iizleti
¢életben, a foglalkoztatds eldsegitésében, és az oktatdsban megjelend gyakorlatot
mutatjak be nemzetkdzi szinten. Ez utobbi esetében az eurdpai példak azt igazoljak,
hogy ezek a programok az alap €és kdzépiskolai szinten is segitik a didkok képzését
és beilleszkedését az oktatasi struktiraba. A mentoralas gyakorlata ugyanakkor a
felsGoktatasi intézményekben is tetten érhetd, amelyrdl réviden bemutatunk néhany
hazai és nemzetkozi példat. A mintak alapjaul egy, az interneten megvalosulo
témahozzaszolasok szolgalnak. A Teaching Professor Group egyik tagja kutatasi
célbdl idén nyaron a LinkedIn webes feliileten a mentoralassal kapcsolatosan egy
topikot inditott, amely soran a hozzaszélok a sajat egyetemiikon mutattak be az
ottani mentori gyakorlatot. A vilag minden részérdl érkezett mintegy 80 hozzaszo6lo
roviden elemezte, felvazolta a sajat intézményében mitkodd vagy nem miikodod
lehetdséget és annak okait. A valaszadok mind a diakok mentoralasarol, mind pedig,
sajat kollegaikkal torténé mentori kapcsolatokrol irtak.

A kutatds modszertana kvalitativ kutatds, amelynek keretében a beirt
kommenteket tartalom elemzéssel dolgoztuk fel.
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A vizsgalat soran a bekiildott valaszokat elemezve az értékelésnél alapvetden
azt vettik figyelembe, hogy milyen hasonlosagokat és kiilonbségeket lehet
felfedezni az egyes intézmények gyakorlatdban. A bekiildott hozzaszolasok alapjan
a kovetkezd meglatasaink voltak. A vizsgdlatban résztvevd intézményeknél
alapvetdéen a klasszikus értelemben vett mentoralasrdl irtak a hozzaszolok. E
tekintetben tehat az egyetemeken és fOiskoldkon, mar ahol talalhaté volt ilyen
gyakorlat, alapvetéen a formalis és informalis mentoralasrol beszélhetiink. A
formalis mentoralas keretei kozott az adott iskola szervezetileg szabalyozott mentori
protokollt dolgozott ki, amelynek célja volt tobbek kozott az intézményi
mikddéssel, kultiraval, az ott megjelend technologiakkal, az oktatasi metodussal
megismertetni és bevezetni az Ujonnan érkezoket. A késObbiekben a mentor
folyamatosan segiti a mentoralt intézményi munk4jat. A mentoralasi idoszak valtozo
lehet. Volt, ahol csak néhany honap, esetleg nap vagy hét, de volt olyan intézmény
is, ahol tobb évig (2-3 év) is végigkiséri a mentor a mentoraltat a munkéja és a
tanulmanyai sordn. A mentoraltak részére egyes intézmények irasban is rogzitették a
tudnivalokat, egy kézikonyv formajaban, ami tartalmazta tobbek kozott a fokozat
megszerzéshez sziikséges kovetelményeket, az alapvetd etikai kodexet a didkokra és
a tanarokra vonatkozoan.

A valaszadoknal a mentor mindig tapasztalt és kvalifikalt személy volt, aki
vagy kolléga, tanszékvezetd, vagy egy, mar fels6bb éves diak. Eléfordult olyan
felsGoktatasi intézmény, ahol szamos kritériumot irtak elé a mentorral szemben igy
példaul: az ,etikus viselkedést, a tokéletes kommunikacids készséget, a jo
szervezOkészséget, a 3 éves intézményi tagsagot, a vezetési készséget.”

Szamos intézmény nem rendelkezett formalis programmal, ezeken a helyeken
adhoc jott l1étre a mentor €s mentoralt kozott kapcsolat, ahol a mentor hosszabb-vagy
rovidebb ideig tanacsokkal latta el mentoraltjat az iskolai élettel, és a munkajaval
kapcsolatos kérdésekben. Ez a mentori kapcsolat a tanszéken egyiitt dolgozok,
avagy tanar-diak kozott, esetleg didk és didk kozott alakult ki. A mentoralasi
program hidnya gyakran azzal volt magyarazhato, hogy azok a didkok, akik ezekben
a folyamatokban részt vehettek volna, nem igényelték ezt a lehetdséget.

Osszegezve azt lathattuk, hogy a felséoktatasban megvalosuld gyakorlat az
uizleti életben is mikodo tradicionalis mentoralasi vonalat koveti, adhoc és formalis
keretek kozott megvaldsulva, am ugyanakkor ebben a tudasatadasi folyamatban
érzékelhetd elsOsorban a reciprok mentoralds jegyei is, azaz egy kétoldala
informéci6 és tudasaramlasrdl beszélhetiink, amely mindkét fél szamara pozitiv
hozadékkal birhat.

A hozzaszolasok kozott nem volt magyar példat bemutato, igy megnéztiik,
hogy a magyar felsdoktatasi intézményekben fellelheto-e, €s ha igen, milyen a
mentoralasi gyakorlat. Az egyik ilyen helyszin a tehetséggondozas, amely soran a
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tehetséges hallgatok  felsGoktatdsi tanulmanyainak, tudomdnyos didkkori
munkéjanak fejlesztése, a tudomanyos munka megszerettetése tekinthetdek a
mentori munka alapjainak. Cserné (2013) egyik tanulmanyaban konkrét példan
mutatja be, hogy a tehetséggondozas eredményességének megalapozdsdhoz miként
hasznalhat6 fel a probléma alapu tanulds, amelyben a tanarok mentorként
szerepelnek. Ebben a folyamatban a hallgatok ,.extracurricularis tanulasra €s a sajat
kutatdmunkara” térténé motivacio tamogatasa a cél (Cserné 2013, 40. 0.) a mentor
tipusu tanar kdzremiikodésével.

A mentorprogram sajatos formaja a hatranyos helyzetli, avagy halmozottan
hatranyos helyzetti 0j diak tanulmanyait segité programok is. Ilyen orszagos
lefedettségii projekt a HOOK Mentorprogram, amely ezen didkok felséfokt
tanulmanyait segitd esélyegyenl0ségi program része. E programot az Emberi
Eréforrasok Minisztériuma tdmogatja, amelynek gyakorlati végrehajtasat a HOOK
(Hallgatéi Onkormanyzatok Orszigos Konferencidja) valdsitia meg. A
mentorprogram hat felsdoktatasi régioban taldlhatdé meg, amelyek kozéppontjaban
egy-két nagyobb hallgatoi 1étszammal rendelkez6 egyetemi varos all. Ezek a régiok:
a Debreceni régio, az Eszak-magyarorszagi régio, a Budapesti régio, a Szegedi
régio, a Pécsi régio és az Eszaknyugat-magyarorszagi régio.

A program lényege, hogy az els6 éves hatranyos helyzetli, avagy halmozottan
hatranyos helyzeti 0j didknak a felsdoktatasi intézmény vilagaba torténd
beilleszkedést egy ugyanazon intézményben, azonos teriiletet hallgatd tanuld segiti.
Ez a tdmogatas tobbek kozott azt jelenti, hogy a mentor mentoraltjat egy éven, azaz
két szemeszteren keresztiil hasznos tanacsokkal tudja ellatni mind a tanulmanyait,
mind pedig az egyetemi életben t6rtén6 boldogulast érinté egyéb ligyekben, igy
példaul informaciokkal tud szolgalni az aktudlis palyazatokrol vagy az 6sztondij
lehetdségekrol.

A mentor alapvetd feladata, hogy ezen egy év soran Ugy segitse mentoraltjat,
hogy az a késdbbiekben egyediil is megbirkdzzon az egyetemi élettel. Mint ahogy a
HOOK mentor programjaban olvashato: ,,Fontos alapelv, hogy a mentor feladatkdre
nem terjed tal a tajékoztatason és a felsdoktatashoz kotdédd problémak megoldasan.
A segitdé kapcsolat 1ényege, hogy a mentoralté a dontés felel6ssége, azonban a
mentor a teljes korli tajékoztatas révén biztositja a lehetdséget a mentoralt szamara a
megfelelé dontések meghozatalahoz” (www.hook/mentor).

A program célja azonban talmutat az egyetemi k6zosségbe, munkaba torténd
beilleszkedésen, hiszen a mentori program révén a résztvevok munkaerd-piaci
esélyeinek novelése is er6sddhet a szakmai ismereteken til. A mentorokkal szemben
alapkovetelmény, hogy azonos intézményben, és azonos szakon tanuljanak mint a
mentoraltak, illetve egy felvételi meghallgatason kell részt venniiik a megfelelés
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megvizsgalasa céljabol. A mentor és mentoralt kozott zajlé mentori munkat irasban
dokumentaljak a mentorok.

A mentori programban a statisztikak szerint az elmult években a mentoraltak
szama el0szor a 2009/2010-es tanévben 1100 fot mutatott, a 2010/2011-es tanévben
mar 1288 mentoralt volt, mig a 2011/2012-ben pedig 1244 fOnek segitettek a
kezdeményezés keretein beliil. A 2012/2013-as tanévben 1057-re csokkent a
jelentkezOk szama, akiknek 180 mentor koordinalta a fels6oktatasi életiik kezdetét.

4. Osszegzés

A szakirodalom alapjan elmondhat6, hogy a mentoralas az elmult évtizedekben
szamos szervezetben valosult meg, forrott ki produktiv, avagy néha, mint a
kutatasok igazoltdk improduktiv gyakorlatta. A cégek a klasszikus értelemben vett
mentoralasban elsésorban a fiatalok nevelésnek lehetdségét latjak, amely soran a
szervezet Uj, avagy junior tagjainak segiti a szervezeti beilleszkedését, tamogatja
karrierlehetOségeit, és ami nagyon fontos a szervezetek szamara elkotelezett, am
ugyanakkor a kultiraval azonosulni tudé tagokka neveli ki a mentoréltat.

Mint emlitettiik a reciprok mentoralas azonban mar ezen is talmutat, és a
klasszikus értelemben vett nevelés, tamogatas, Osztonzésen til e folyamatot
felfoghatjuk a tudasmenedzsment egyik igen fontos elemének, ahol kétiranyu
tudasatadasrol van szo, és ez, valamint az egyiittgondolkodas el6segiti a vallalat
stratégiai elképzeléseinek értelmezését, atgondolkodasat, a piaci alkalmazkodasanak
elosegitését, versenyhelyzetének tdmogatasat és még sorolhatnank.

Ez a gyakorlat mind a nemzetk6zi, mind pedig a hazai felsdoktatasban
megjelenik, amely elsddleges céljai a tehetséggondozas és az Ujonnan jovok
zokkenémentes integraldsa a szervezeti keretek kozé ugy, hogy a felsdoktatasi
¢letiiket, és igy késobbi karrier lehetdségeiket is megkonnyitse. A magyarorszagi
orszagos kezdeményezés azt mutatja, hogy szamos hazai fiatal igényli ezt a
partfogasi lehetdséget és ennek a folyamatnak egyben kozosségteremtd és formalo
ereje is van, amely erdsitheti az intézményeken beliili szervezeti, mitkodésbeli, és
tudomanyos értékteremtd folyamatokat.
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