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VLOGA MENTORJA V IZOBRAZEVANJU
STAREJSIH ODRASLIH IN RAZVO]
MENTORSKEGA ODNOSA

POVZETEK

Prispevek prinasa spoznanja o pomenu mentorja in njegovi vliogi v izobraZevanju starejsih odraslih. Starejsi odrasli so
lahko udeleZenci izobraZevanja oz. mentoriranci v mentorskem procesu, lahko pa tudi mentorji drugim osebam, ne gle-
de na starost. Pomembno je, da imajo poleg svojih strokovnih znanj in izkusenj tudi nekatera znanja o vlogi mentorja,
pomenu komunikacije in mentorstvu kot procesu. Omenjeno bomo predstavili v prispevku, kjer bomo Se posebej pou-
darili skupne znacilnosti mentorstev na razlicnih podrocjih. Predvsem je za razvoj mentorskega odnosa pomembna na
posameznika usmerjena paradigma mentorstva. Poleg te pa bomo opisali tudi razvojne stopnje v mentorskem odnosu,
ki so pomembne za dosego dobrega mentorstva starejsim odraslim osebam.

Kljucne besede: starejsi odrasli, mentor, vloge mentorja, komunikacija, znacilnosti mentorstva, paradigma mentorstva,
razvojne stopnje v mentorskem odnosu

THE ROLE OF THE MENTOR IN THE EDUCATION OF OLDER ADULTS
AND MENTORSHIP DEVELOPMENT - ABSTRACT

The article deals with the importance of the mentor and his role in the education of older adults. Older adults may be
not only participants in education, or mentees in mentoring processes, but also mentors to other persons, irrespective
of age. It is important that in addition to their specific knowledge and experiences they possess some knowledge of the
mentor’s role, of the role of communication and mentoring as a process. These aspects are presented in the article,
focusing especially on the common characteristics of mentoring in different areas. The mentee-centered mentoring
paradigm is presented as vital for the development of a mentoring relationship. Along with it, the article describes the
developmental phases of a mentoring relationship that contribute to the achievement of a good mentorship relationship
in the education of older adults.

Keywords: older adults, mentor, mentor’s roles, communication, mentorship, mentee- centered mentoring paradigm,
developmental phases in a mentoring relationship
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Zivljenje starej§ih odraslih v druzbi, kjer lah-
ko nadaljujejo ucenje novih vrednot in staliS¢,
pridobivanje novih znanj, ozavescanje o svo-
jem poloZaju in svoji moznosti nadaljnjega
aktivnega delovanja v druzbi, jim omogo-
Ca izobrazevanje ter vkljucevanje v razlicne
institucije in drustva. Tu mislimo zlasti na
doslej dobro organizirane oblike delovanja
Drustva za izobrazevanje za tretje Zivljenjsko
obdobje, ki ima v Sloveniji zacetke Ze v letu
1984 na Univerzi za tretje Zivljenjsko obdobje
v Ljubljani. Omenjeno delovanje se Siri v ve¢

krajev po Sloveniji in omogoca starejSim od-
raslim, da se vkljucujejo v razli¢ne Studijske
krozke in dejavnosti. S tem se lahko nadalj-
nje osebnostno razvijajo in pridobivajo nove
druzbene moci.

Za starejSe odrasle ljudi je znacilno, da ima-
jo zeljo, da bi postali nekaj, kar prej niso bili,
da bi dali svoji osebnosti nove razseznosti.
Mnogi med njimi bi radi pridobili znanja, ki
so si jih v Zivljenju Zeleli imeti, pa jih zaradi
sluzbenih, druZinskih ter drugih obveznosti
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in razlogov niso mogli pridobiti. Zelijo si
novih znanj, ki jih v Casu svojega Solanja
in sluzbovanja niso mogli usvojiti, ker jih
ni bilo. Taka znanja danes zahteva nov na-
¢in Zivljenja in komunikacije (npr. uporaba
racunalnika). Da bi se nadalje osebnostno
izpopolnjevali, imajo starejS$i odrasli mo-
Znost, da se vkljucijo v izobrazevanje. Med
drugim se lahko njihova dejavnost Siri na
podrocja medsebojnega sodelovanja in izo-
braZevanja, starejsi s starejSimi ali starejsi z
mlajSimi, kjer gre za medgeneracijsko so-
delovanje in izobraZevanje. Pomembno je,
da tudi starejSi odrasli pridobijo znanja za
delo, izobraZevanje in mentorstvo drugim
osebam in se pri tem osebnostno izpopol-
njujejo. Pri tem ni veC vpraSanje, ali je lahko
starejSa odrasla oseba tudi mentor drugim
mlaj$im, odraslim ali starejSim odraslim.
Gre za spoznanje, da so prav starejsi odrasli
lahko dobri mentorji, ker imajo veliko zna-
nja, zivljenjskih izkuSenj, in ¢e imajo voljo
za mentorstvo drugim, jih je treba spodbu-
diti in podpreti. Zato, da so in bodo dobri
mentorji, pa potrebujejo tudi znanja, ki raz-
krivajo posebnosti dela mentorja. Ne glede
na starost mentorja so pomembni njegova
strokovnost, znanje o tem, kdo je mentor,
kaksne so njegove vloge in kaj je treba zna-
ti, da bo mentorstvo dobro in posamezniki
mentoriranci zadovoljni.

Danes lahko najdemo veliko Stevilo opre-
delitev, kdo je mentor in kakSne so njegove
znacilnosti ter vloge. Avtorji, denimo Kej-
zar (1986), Daloz (1986) ter Zupan-Kusce
(1989) in drugi, so konec osemdesetih let
20. stoletja opredelili mentorja kot vodnika,
kot spodbujevalca in kot tistega, ki ima do-
volj izkuSenj. V devetdesetih letih 20. stole-
tja Clutterbuck (1994) in angleski andragog
Jarvis (1995) predstavita SirSo opredelitev
mentorja. Mentor, kot menita, ima znanja
in izkuSnje o nekem strokovnem podrocju,

pozna sposobnosti mentoriranca in ga lahko
vodi. Shea (v Parsloe in Wray, 2000) pravi,
da je mentor oseba, ki skozi svoja dejanja
in delo pomaga drugemu pri uresnic¢evanju
njegovih moznosti. Gibb (2006) pa imenuje
mentorja »izvrsitelj«, ki ima osebni interes
pomagati voditi in razvijati manj izkuSeno
osebo.

Opredelitve o tem, kdo je mentor, nam kaze-
jo, da mora imeti mentor dolo¢ene osebno-
stne lastnosti, sposobnosti, da je lahko opo-
ra mentorirancu v njegovem strokovnem in
osebnostnem razvoju. Se posebno pa je po-
membno, da se mentor, ki mentorira starejse
osebe, zaveda in pozna posebnosti dela pri
izobrazevanju starejSih odraslih ljudi.

VLOGE MENTORJA V .
IZOBRAZEVANJU STAREJSIH
ODRASLIH

Klju¢ne vloge mentorja v izobraZevanju sta-
rejSih odraslih bomo poskusali prikazati na
podlagi razlag nekaterih avtorjev, ki razisku-
jejo proces mentorstva. Mentor je lahko v vlo-
gi vzornika, motivatorja in svetovalca (Opalk,

2003). Pri oblikovanju vloge mentorja sta po-

membna dva tipa mentorjev:

* mentorji, ki delujejo usmerjevalno in po
vnaprej doloceni poti in shemi u¢nih epi-
zod sistemati¢no vodijo do znanja;

* mentorji, ki so neusmerjevalni, deluje-
jo bolj sprosceno, odprto in poskusajo
vkljuciti v proces ucenja tisto, kar pri po-
samezniku sproti odkrivajo.

NajboljSi mentorji so tisti, ki imajo vnaprej
zalrtano pot in shemo poucevanja, hkra-
ti pa so se pripravljeni prilagajati sprotnim
odkritjem glede potreb osebe, in Ce je tre-
ba, kak$no metodo ali nacin dela spremenijo
(Krajnc, 1984).
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Vloga mentorja kot vodje

Tudi vloge mentorjev so med avtorji razli¢-
no opredeljene. Glasser (1994), denimo, po-
stavlja v ospredje vlogo mentorja kot vodje,
ki mentorirance vodi na nacin, da ti vidijo
povezavo med tem, kar delajo, in tem, v kar
verjamejo, da je kakovost. Nastran-Ule (1994)
navaja, da je najpomembnejSa vloga mentorja
prav vloga vodje. Lahko govorimo o treh vr-
stah nalog mentorjev kot vodij. Prve, psiholo-
Ske naloge mentorja razkrivajo, da je mentor
kot vodja lahko psiholoSka opora, identifika-
cijska »figura«, simbol skupine, ki daje po-
sameznikom obcutek varnosti, samozaupanja
in potrditve. Druge, socialne naloge mentor-
ja narekujejo, da je mentor kot vodja tisti,
ki organizira in koordinira delitev dela med
posamezniki v skupini. Je razsodnik v kon-
fliktnih situacijah znotraj skupine. Predstavlja
tudi skupino posameznikov navzven. Tretja,
strokovna naloga mentorja kot vodje je, da je
koordinator aktivnosti, nacrtovalec in dober
strokovnjak (Nastran-Ule, 1994). Secord in
Backman (v Nastran-Ule, 1994) utemeljujeta,
da je mentor vodja tisti, ki ga vodeni vidijo
kot vodjo in ga sprejmejo ter podpirajo. Biti
mentor vodja pomeni biti oseba, ki ima stro-
kovna znanja in zna voditi, motivirati in dajati
oporo posameznikom mentorirancem.

Vloga mentorja kot svetovalca

Ena pomembnejSih vlog mentorja je, da je
svetovalec. Zato je pomembno, da mentor
ve, kaj pomeni svetovanje, in da ga zna tudi
izvajati v praksi. »Svetovanje je organizirana
oblika pomoci posamezniku pri njegovem na-
daljnjem napredku, osebni rasti in razvoju.«
(Kristanéi¢, 1995: 10.) Ce Zeli mentor v pro-
cesu svetovanja razumeti posameznikove po-
trebe, mora poznati najprej svoje lastne vzgi-
be in potrebe. Le tako ve, kaj bo delal in kaj
zeli doseci v mentorskem odnosu.

Kristanci¢ in Ostrman (1998) navajata tri po-

drocja, ki sovplivajo na vzpostavljanje dobre-

ga svetovalnega odnosa:

e vrste in nacini komuniciranja mentorja
svetovalca,

e Custvovanje mentorja svetovalca,

*  miSljenje mentorja svetovalca.

Mentor mora znati uporabljati notranji govor
in biti sposoben sprejemati realne odlocitve.
Pomembno je, da razume svoje misli in cu-
stvene odzive.

Mentor mora upostevati, da
je pogoj za uspesno mentor-
stvo v izobraZevanju starejSih
odraslih partnerski odnos.
Partnerstvo mora temeljiti na
zaupanju, medsebojni pomo-
¢i in odgovornosti vseh ude-
lezencev v mentorskem odnosu. S tem se
odpira vec¢ja moznost sodelovanja med raz-
licno starimi v skupinah in lahko razvija-
mo medgeneracijsko sodelovanje. Prav tako
mora mentor vedeti, da sta pogoj za kako-
vostno mentorstvo ustrezno strokovno zna-
nje in izobrazenost s podrocja svetovanja.
Mentor svetovalec mora poznati znanja,
sposobnosti, motivacijo idr. starejSih odra-
slih, predvsem pa cilj, da znajo povezati Ze
obstojeCa teoreti¢na in prakti¢na znanja v
samem procesu izobraZevanja ter se pri tem
osebno in strokovno izpopolniti.

Imeti znanja o mentorju kot vodji in sveto-
valcu pa ni dovolj za kakovostno mentorstvo.
Prav gotovo je za dosego tega pomembno
tudi obvladovanje ustrezne komunikacije, saj
dejansko ta omogoca uresni¢evanje mentor-
jeve vloge kot vodje in kot svetovalca, hkrati
pa razvija medosebni odnos med mentorjem
in posameznim mentorirancem — starejSo
odraslo osebo.

Ena pomembnej-
sih vlog mentorja
je, da je svetovalec
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KOMUNIKACIJA MED
MENTORJEM IN STAREJSO
ODRASLO OSEBO

Preden zacnemo govoriti o komunikaciji

med mentorjem in starejSo odraslo osebo,

naj poudarimo, da je komunikacija dejavnost
osrednjega pomena, je vsesploSen pojav, ki
sestavlja neizogiben del nasega vsakdanjika.

Clovek, ne glede na starost, je e po naravi

druzbeno bitje in prav s tem, ko komunici-

ra, uravnava in vzdrzuje socialne odnose ter
svoje notranje ravnotezje skozi vse Zivljenje.

To seveda velja tudi za komunikacijo v iz-

obrazevanju starejSih odraslih. Opredelitev

komunikacije je veliko. Ponazorili jo bomo

s stirih vidikov (Littlejohn, 1992):

* 7z vidika procesa, kjer se komunikacija
razume kot prenos informacij, idej in Cu-
stev z uporabo simbolov;

e 7 vidika sporazumevanja, kjer je komu-
nikacija dinamicen proces, ki se nenehno
spreminja in prek katerega se medseboj-
No sporazumevamo;

» z vidika povezovanja, kjer je komunika-
cija razumljena kot proces, s katerim se
med seboj povezujejo razli¢ni deli Zivega
sveta;

*  zvidika pridobivanja moci, kjer komuni-
kacijo razumemo kot mehanizem, s po-
mocjo katerega se uveljavlja moc.

Komunikacija je proces posiljanja in spre-
jemanja sporocil, ki je sogovorniku razu-
mljiv. S komunikacijo vplivamo na drugo
osebo ali jo celo spreminjamo (Lamovec,

1993).

Vrste mentorjev glede na nacin
komuniciranja

Mentorji morajo vedeti, kakSna je lahko
komunikacija med mentorjem in starej-
So odraslo osebo v mentorskem procesu.

Glede na nacin komuniciranja lo¢imo raz-
licne vrste mentorjev. NajboljSi mentorji
glede na nacin komuniciranja so (prirejeno
po Brajsa, 1983):

*  doreceni mentorji so konkretni, dodelani,
preverjajo svoje domneve in so redkeje
napacno razumljeni. Z njimi je laZze sode-
lovati, ker imajo doreCena sporocila;

e jaz mentorji uporabljajo jaz sporocila,
povejo jasno in neposredno svoje mnenje,
opazanja in razlage. Govorijo iz sebe, s
svojo osebnostjo se obrnejo k osebnosti
mentoriranca, saj imajo le tako lahko pra-
vi osebni stik s ¢lovekom:;

*  razumljivi mentorji govorijo preprosto,
pregledno, strnjeno in zanimivo. Nji-
hova sporocila so prepoznavna in kon-
kretno uporabna, z malo besed podajajo
bistvo. Taki mentorji nimajo problema
z vodenjem. Razumljivost je prvi pogoj
sporocila;

*  objektivni mentorji ne vpletajo svojih
opazanj, mnenj in custev. Njihova komu-
nikacija z mentoriranci je objektivna in
pravicna;

e jasni mentorji so sebi in mentorirancem
jasni, imajo jasen uvid v sebe, svoje ve-
denje in komuniciranje, vedo, kaj govo-
rijo, in z mentoriranci razvijejo resnicen,
pravi dialog. Kot mentorji so uspesni in
prepricljivi;

*  posredni mentorji dopus¢ajo, da mentori-
ranci izrazijo svoja Custva.

Poznavanje najboljsih vrst mentorjev glede na
nacin komuniciranja je pomembno zato, da
mentorji lahko izboljSajo svojo komunikacijo
v mentorskem odnosu.

Povratno informiranje

Pomemben del komunikacije v mentorskem
odnosu med mentorjem in starejSo odraslo
osebo je tudi povratno informiranje. Povratno
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informiranje potrebuje tako starejSa odra-
sla oseba, da bo vedela, kako opravlja svoje
delo, kako se izobraZuje, osebno napreduje,
kot tudi mentor. Seveda pa je vprasanje, kako
mentor starejSi osebi posreduje povratno in-
formacijo ali »komunikacijski feedback«. »To
je povratna informacija o sebi in svoji komu-
nikaciji, o drugem in njegovi komunikaciji,
o nas in nasi medsebojni komunikaciji, ki jo
kot sobesedniki ponujamo v medsebojnem
komuniciranju.« (Brajsa, 1993: 77.) Povra-
tno informiranje je lahko sprotno, lahko pa je
tudi kon¢no, na koncu izobrazevanja oz. men-
torstva starejSim odraslim osebam. Mentor
mora starejSi odrasli osebi posredovati tako
pozitivne kot negativne informacije o njenem
delu med izobraZevanjem. »Ce so negativne
povratne informacije posredovane pravilno,
so lahko ucinkovit mehanizem vodenja!«
(Opalk, 2003: 18.)

Za mentorja je pomembno, da vsako povra-
tno informacijo prilagodi posamezniku, nje-
govim zmoznostim razumevanja in mozno-
stim spreminjanja. Pri tem naj upoSteva tudi
¢as in kraj iskanja in sprejemanja informacij,
saj ¢e povratnih informacij ne prilagodi posa-
mezni starejSi odrasli osebi, potem lahko te
delujejo negativno. Zato je za mentorja zelo
pomembno, da starejsi odrasli osebi daje po-
vratno informacijo pravocasno, kajti znano
je, da mentorji radi dajejo poznejSe, dodatne
povratne informacije, zlasti negativne. Prav
tako naj mentor starejSi odrasli osebi povra-
tne informacije ponudi, nikakor pa naj ji jih
ne vsiljuje. StarejSa odrasla oseba bo sprejela
ponujena in ne vsiljena sporocila.

Mentorji, ki poznajo pomen komunikacije
v mentorstvu, njene oblike in pomen povra-
tnega informiranja (sprotnega in koncnega),
imajo veliko ve¢ moznosti, da vzpostavijo do-
bre mentorske odnose in so bolj zadovoljni v
mentorstvu.

SKUPNE ZNACILNOSTI _
MENTORSTEV NA RAZLICNIH
PODROC]IH

Vsako mentorstvo je drugacno. To velja tudi
za mentorstvo starejSim odraslim osebam.
O tem, kaj sploh je mentorstvo, najdemo
razlicne opredelitve, npr. Krajnc (1979),
Daloz (1986), Clutterbuck (1994), Galbraith
in Cohen (1995) idr. pravijo, da je toliko
oblik mentorskega dela, kolikor je men-
torjev. Vendarle pa obstajajo tudi nekatere
skupne znacilnosti. To lahko potrdimo na
podlagi primerjalne raziskave mentorstva
na razliénih podrocjih (npr. Studijskem, de-
lovnem, zasebnem), ki pokaZe Stevilne po-
dobnosti (Allen in Eby, 2007). Eby, Rhodes
in Allen (2007) navajajo naslednje skupne
znacilnosti mentorstva:

e Mentorstvo je edinstven odnos med posa-
meznikoma. Ni dveh enakih mentorskih
odnosov, saj gre za razlicno medosebno
izmenjavo. Znacilni vzorci interakcije
opredeljujejo in oblikujejo odnos. Men-
torski odnosi so lahko taki, da spremenijo
posameznikovo Zivljenje, lahko so povr-
Sinski ali pa celo destruktivni.

e Mentorstvo je ucno partnerstvo. Ceprav
so cilji mentorskih odnosov lahko razli¢ni,
skoraj vsi vkljuCujejo pridobivanje znanja.
Ucenje lahko poteka v zelo ucinkovitih
mentorstvih kot tudi v mentorskih odnosih,
ki jih eden ali oba izkusita kot spodletele.

*  Mentorstvo je proces, ki ga opredeljuje
nacin opore mentorja kandidatu. Ce-
prav so specificne funkcije, ki oznacujejo
mentorstva, razlicne, je v splo§nem spre-
jeta delitev na strokovne ali inStrumental-
ne (npr. informiranje, izpostavljanje men-
toriranca) in psihosocialne ali Custvene
(npr. prijateljstvo z mentorirancem, spre-
jetost mentoriranca).

e Mentorski odnos je vzajemen, vendar
Se vedno asimetricen. Ceprav ima tudi
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mentor koristi od mentorskega odnosa, je
primarni cilj rast in razvoj mentoriranca.

*  Mentorski odnos je dinamicen in se spre-
minja skozi ¢as. Vpliv mentorstva s¢aso-
ma nara$ca.

NA POSAMEZNIKA USMERJENA
PARADIGMA MENTORSTVA

Pri izobrazevanju starejSih odraslih ni¢ vec
ne prevladuje paradigma mentorstva kot hie-
rarhi¢nega prenosa znanja in informacij od
mentorja kot bolj izkuSene osebe na mento-
riranca kot manj izkuSenega. Praksa mentor-
stva starejSim odraslim se premika od mode-
la, za katerega je znacilen prenos znanja, k
procesno usmerjenemu odnosu, ki vkljucuje
pridobivanje znanja, njegovo uporabo in kri-
ti¢en premislek. Mentoriranec ima v ucenju
dejavnejSo vlogo kot v prej$nji bolj tradi-
cionalni paradigmi od mentorja odvisnega

mentoriranca, ki sledi navodilom mentorja
in od njega sprejema znanje. Fraza »par-
tnerstvo v ucenju« je skladna z mentorsko
paradigmo usmerjenosti na mentoriranca,
ki temelji na znanju o ucenju starejSih od-
raslih. Danes na mentorstvo ne gledamo vec
kot na pretok modrosti od mentorja k men-
torirancu, ampak se odkriva v u¢nem odno-
su, v katerem oba poskusSata pridobiti boljSe
razumevanje podro¢ja mentoriranja in sveta.
Mentor ima bolj spodbujevalno vlogo. Men-
toriranec se uci prevzemati del odgovornosti
za ucno okolje, prioritete, ucenje in vire ter
postaja vse bolj samousmerjevalen. Kadar
mentoriranec ni pripravljen na prevzem te
stopnje odgovornosti, naj mentor razvija nje-
govo zmoZznost za samousmerjanje (od od-
visnosti k neodvisnosti do medsebojne od-
visnosti) med graditvijo odnosa. V razvoju
ucnega odnosa oba partnerja v mentorskem
odnosu skupaj nosita odgovornost za dose-
ganje ucnih ciljev.

Tabela 1: Elementi na mentoriranca usmerjene paradigme (prilagojeno po Zachary, 2000)

Elementi mentorstva Sprememba v paradigmi

Nacelo uéenja odraslih

Vloga mentoriranca ! .
dejavnemu partnerju

Od nedejavnega prejemnika k

Odrasli se najbolje uéijo, kadar so vpleteni
v diagnosticiranje, naértovanie, izvajanije in
ovrednotenje svojega lastnega u&enja.

Vloga spodbuijevalca je, da ustvari in

Vlega mentorja

Od avtoritete k spodbujevalcu

ohranja oporno vzdugje, ki spodbuja
pogoje, nujne za ucenje.

Ucni proces

Od mentorjevega usmerjanja in njegove
odgovornosti za u€enje mentoriranca k
samousmerjanju in lastni odgovornosti
mentoriranca za svoje ucenje

Odrasli imajo potrebo po samousmerjaniu.

Trajanje odnosa

Od osredoto&anija na koledar k
doloaniju ciljev

Pripravljenost na uéenje naraséa, kadar
obstaja specifi¢na potreba po vedeti.

Mentorski odnos

Od enega mentorja v zivljenju k ve
mentorjem in ve& mentorskim modelom;
individualni, skupinski in drugi modeli

Zivljenijski zbir izku3enj je glavni uéni vir;
Zivljenjske izku3nje drugih obogatijo uéni
proces.

Od neposredne komunikacije k ve in

Odrasli imajo sebi lastno potrebo za

proces: kritiéni premislek in uporaba

Okolje Y L . o
razliénim okoljem in moZnostim takoj3njost uporabe.
Od usmerjenosti na prenos in . .
. o oemere ap ) . Odrasli se na uéenije najbolj odzivajo,
Osredotocenost pridobivanje znanja k usmerjenosti na

kadar so notranje motivirani zani.




49

V Tabeli 1 so prikazani temeljni elementi na
mentoriranca usmerjene paradigme mentor-
stva, ki so prilagojeni po Zacharyjevih (2000)
ugotovitvah o izobraZevanju odraslih.

RAZVOJNE STOPNJE V
MENTORSKEM ODNOSU

Kramova (Galbraith in Maslin-Ostrowski,
2000, ter Russell, 2004) je raziskovala sto-
pnje mentorskega odnosa in odkrila, da se
mentorski odnos znacilno razvija skozi §tiri
napovedljive razvojne stopnje.

Vzpostavitev odnosa

Skozi prvo obdobje se za¢ne odnos vzposta-
vljati in oba, mentor in mentoriranec, opa-
zita, da nastaja mentorski odnos. Mentor
skrbi za strokovni razvoj mentoriranca (npr.
inStruiranje oz. treniranje, skrb za opaznost
mentoriranca) in daje nekaj psihosocial-
ne podpore (npr. oblikovanje vloge). Oba
obcutita znacilno vznemirjenje in izziv, ko
zacneta delati skupaj. Mentoriranec obcuti,
da ga nekdo podpira, in mentor obcuti, da je
prevzel skrb za razvoj in inStruiranje nekoga.

Vzdrievanje odnosa

Skozi naslednje obdobje se strokovna in
psihosocialna funkcija stopnjujeta. Pozi-
tivna pri¢akovanja, ki so nastala na stopnji
vzpostavitve odnosa, mentor in mentori-
ranec preizkuSata v realnosti. Spoznavata
vrednost medsebojnega odnosa in njegove
meje. Oba, mentor in mentoriranec, prido-
bivata z odnosom in razvijeta moc¢no vez.
Seveda pa se vsi mentorski pari ne razvijajo
na Cisto enak nacin. Razvoj odnosa je odvi-
sen od potreb in interesov tako mentorja kot
mentoriranca. V sploSnem vidita oba par-
tnerja to obdobje v pozitivni ludi.

Locitev

Po prejSnjem obdobju vzdrZevanja odnosa
nastopijo spremembe. Znacilno je, da men-
toriranec postane bolj neodvisen oz. manj
odvisen od mentorjeve strokovne podpore. V
fazi loCevanja se lahko pojavijo obcutki Za-
losti, tesnobe, izgube in zmede, ker se odnos
koncuje oz. spreminja.

Ponovna opredelitev odnosa

Po stopnji loCevanja se odnos lahko konca ali
pa se spremeni. Postane lahko prijateljski ali
pa ga zaznamujejo zamere. Mentoriranec in
mentor lahko, denimo, postaneta bolj podob-
na kolegoma na isti ravni in redefinirata svoj
odnos v prijateljstvo. Lahko se pojavi tudi
ambivalentnost in neugodje, ker sta spreme-
nila odnos. So¢asno lahko mentoriranec ob-
cuti veliko samozaupanje in avtonomijo pri
nadaljnjem uveljavljanju. Na splo$no skozi
stopnjo ponovne opredelitve odnosa men-
tor in mentoriranec spoznata, da je prislo do
spremembe poloZaja in da prejS$nji mentorski
odnos ni ve¢ potreben.

Ko mentor in mentoriranec izstopita iz men-
torskega odnosa, lahko oba odneseta bolj ali
manj dobre izkusnje. Ceprav razvoja opisanih
stopenj ne izkusijo vsi enako, je bistveno, da
praviloma vsi preidejo opisane faze, in to v
enakem zaporedju.

Poznamo pa tudi druga¢en model stopenjske-
ga razvoja mentorstva (Zachary, 2002). Stiri
predvidljive stopnje, skozi katere napreduje
mentorski odnos, so: priprava, dogovarjanje,
usposabljanje in doseganje zakljucka. Te
stopnje temeljijo druga na drugi in skupaj obli-
kujejo razvojno zaporedje, katerega dolZina
se spreminja od odnosa do odnosa (Slika 1).
Od prej opisanega modela Kramove se ta raz-
likuje po tem, da se stopnje bolj osredotocajo
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na vedenja, potrebna za premik z ene na dru-
go stopnjo. Ceprav so stopnje predvidljive in
zaporedne, niso vedno locCene. Zavedanje o
pomenu vsake od stopenj pomaga ohranjati
uspesen mentorski odnos, tako formalni kot
neformalni. Ce vzamemo stopnje za same po
sebi zagotovljene ali katero od njih izpustimo,
ima to lahko negativne posledice.

Priprava

Vsak mentorski odnos je edinstven. Zato se mo-
rata mentor in mentoriranec vsakic, ko se zacne

Slika 1: Stopnje mentorskega odnosa (Zachary, 2002)

priprava

)

zakljuéevanje

\

usposabljanje

dogovarjanje

/

nov mentorski odnos, pripraviti individualno
in v partnerstvu. Mentorstvo je veC kot sreCa-
nje pravega mentorja; mentor mora srecati tudi
pravega mentoriranca. Doseci pravo ujemanje
zahteva pripravo sebe in mentorskega odnosa.
Mentorski programi navadno ponujajo neko
pomoc in usposabljanje pred prevzemanjem te
vloge. Ker je vsak mentorski odnos edinstven,
je treba najprej premisliti o zadevi in se pripra-
viti. Vzeti si ¢as za pripravo, za odnos, ustvarja
plodna tla za mentorski odnos in dodaja vre-
dnost mentorskemu partnerstvu. Med pripravo
poteka vec procesov.

Lastna priprava. Na stopnji priprave mentor-
skega odnosa socasno poteka vec€ procesov.
Mentor raziskuje osebno motivacijo in pripra-

vljenost za prevzem mentorstva. Individualna
ocena svoje mentorske spretnosti mu pomaga
prepoznati podrocja za svoje ucenje in razvoj.
Jasnost glede pric¢akovanj in vloge pomaga pri
opredeljevanju parametrov za vzpostavljanje
ucinkovitega in zdravega mentorskega odnosa.

Priprava odnosa. Okolis¢ine oblikovanja
mentorskega odnosa se spreminjajo. Mentor-
ju je lahko mentoriranec dolocen, ali men-
tor mentoriranje nekomu ponudi sam, ali pa
mentorja izbere mentoriranec. Zacetni pogo-
vor, v katerem potencialni mentorski partnerji
razi§¢ejo vzajemnost interesov, uc¢nih potreb
in doloc¢ijo u¢no ujemanje, je odlocilen. Re-
zultati tega pogovora pomagajo mentorju pri
oceni, ali bo lahko ucinkovito delal s predvi-
denim mentorirancem.

Dogovarjanje

Na tej stopnji partnerja v mentorskem odno-
su dosezeta dogovor o ucnih ciljih ter opre-
delita vsebino in proces odnosa. Kljucni del
je pogovor, ki vodi do dogovora. Pri tem gre
bolj za ustvarjanje vzajemnega razumevanja
glede domnev, pricakovanj, ciljev in potreb
kot pa za oblikovanje formalnega dogovora.
Vkljucuje tudi pogovor o nekaterih zadevah v
odnosu, kot so zaupnost, meje in omejitve, ki
se pogosto izpustijo iz mentorskih pogovorov,
saj se je partnerjem o tem obicajno tezko po-
govarjati. Tak pogovor daje dobro podlago za
gradnjo zaupanja. V pogovorih se opredelijo
specifi¢ne podrobnosti odnosa, kot so: kdaj in
kako se bosta sreCevala, odgovornosti, merila
uspeha in kako zakljuciti odnos. Pogosto ob-
staja tezZnja po izpusScanju te stopnje odnosa,
zlasti pri mentorjih.

Usposabljanje

Ta stopnja traja dlje od prejSnjih, saj gre za
uresni¢evanje ucnega odnosa in se v okviru te



51

faze dogaja vecina stikov mentorskega para.
Ceprav ponuja najvedje moznosti za uéenje in
razvoj, je to obodobje tudi najbolj obcutljivo
za ovire, ki lahko razdrejo odnos.

Vsak mentorski odnos je namre¢ edinstven in
se mora razvijati po svoji lastni poti. Ceprav
so cilji jasno oblikovani, proces dobro opre-
deljen in mejniki dolo¢eni, mora vsak odnos
najti svojo lastno pot. Stopnja usposabljanja je
proces gradnje poti: ohranjanje zadostne sto-
pnje zaupanja za razvoj kakovosti mentorske-
ga odnosa in spodbujanje ucenja. Ucinkovita
komunikacija je klju¢na. Ucenje, ki poteka na
stopnji izobraZevanja oziroma usposabljanja,
je torej odvisno od ohranjanja vzdusja vzaje-
mnega zaupanja in spostovanja.

Mentorjeva vloga na tej stopnji je skrb za rast
mentoriranca z vzdrZevanjem odprtega in
potrjevalnega vzdus$ja, postavljanjem pravih
vprasanj ob pravem casu in nudenjem skrbne,
pravocasne, iskrene in konstruktivne povra-
tne informacije. Tako mentor kot mentorira-
nec morata nadzirati u¢ni napredek in ucni
proces, da bi dosegla u¢ne cilje. U¢ni mejniki
morajo biti opaZeni in proslavljeni.

Zakljucevanje

Zakljucevanje je razvojni proces, ki se dejan-
sko za¢ne na stopnji dogovarjanja, ko partner-
ja v mentorskem odnosu osnujeta postopek
zakljucevanja. Med stopnjo izobraZevanja
oz. usposabljanja se partnerja bolje spoznata,
se vse bolj zavedata interesov in potreb drug
drugega ter zato lahko bolje skupaj nacrtujeta
zakljuCek. Med pribliZevanjem stopnji zaklju-
Cevanja izvajata svojo izhodno strategijo, ki
zagotavlja, da bo ucenje zakljuceno ne glede
na okolis¢ine. Odnos se lahko zac¢ne zelo do-
bro, z medsebojnim spoStovanjem partnerjev,
ujemanjem Vv interesih, razvijanjem dobrega
stika. Nenadoma pa se lahko pojavi problem.

Ko se to zgodi, mentorji pogosto odkrijejo, da
jim pregled dela po stopnjah omogoca oceno
in preoblikovanje odnosa v bolj u¢inkovitega
in vzajemno zadovoljivega. Zavedanje zna-
menj, ki kazejo, da je Cas za konec, omogoca
pravocasen in pozitiven zakljucek. Stopnja
zakljuCevanja je na videz kratka, vendar daje
bogate priloZnosti za rast in premislek ne gle-
de na to, ali je bil odnos pozitiven. Zaklju-
¢evanje je razvojna priloZnost za mentorja in
mentoriranca, da poZanjeta svoje u¢ne uspehe
in gresta naprej. Obsega ovrednotenje ucenja,
priznanje napredka in proslavljanje dosezkov
ucenja, od njega imajo korist tako mentorji
kot mentoriranci. Kadar mentor vidi zaklju-
¢ek kot priloZnost za ovrednotenje osebnega
ucenja in uporabo naucenega v drugih od-
nosih in situacijah, pomeni to zanj premik v
lastnem ucenju in rasti. Dobra izhodna strate-
gija ima §tiri sestavine:
e zakljucek ucenja (pregled rezultatov uce-
nja in izobraZevanja) in proces integracije
naucenega,

e nacin proslave uspeha,

e pogovor, osredotoen na
redefiniranje odnosa,

e prijazen nacin za razhod
ali ohranitev stikov.

Pogosto predpostavljamo, da so vsi mentorski
odnosi pozitivni oz. visoko kakovostni v vseh
razvojnih stopnjah. NovejSe raziskave so po-
kazale, da ni vedno tako (Russell, 2004). V¢a-
sih je lahko mentorski odnos tudi disfunkcio-
nalen ali samo zanemarljivo u¢inkovit.

SKLEPNE MISLI

Biti mentor, kot smo spoznali, je pomembna
vloga. Pomeni biti oseba z znanji in izkuSnja-
mi ter motivacijo za vodenje mentorstva, kar
je odraz posameznika, ki je spodoben prena-
Sati znanja na druge ljudi in stopati z njimi

Vsak mentorski
odnos je edinstven
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v dobre medsebojne odnose. V tem je dober
tisti mentor, ki ima tudi znanja o vodenju in
svetovanju, kot tudi o pomenu komunikacije
v mentorskem odnosu. Pozna mentorstvo kot
proces medsebojnih odnosov, v katerem je
lahko opora starejsi odrasli osebi pri razvija-
nju znanja, spretnosti, sposobnosti in osebno-
stnih lastnosti. Mentorstvo povecuje clovesko
zmoZznost za oblikovanje povezanosti, razvoj
in spreminjanje odraslih skozi Zivljenje. Sko-
zi mentorski odnos se lahko ljudje, ki morda
nikoli ne bi imeli priloZnosti, uc¢ijo drug od
drugega in vzpostavijo vzajemno razumeva-
nje in spoStovanje. Mentorstvo je nacin gra-
ditve novih mrezZ in preseganje posamezniko-
vih ozkih vlog. Talent, ki bi pri posamezniku
lahko ostal neopazen, ima tako priloznost, da
se izrazi. Ideje, ki bi bile morda izgubljene,
se lahko produktivno uporabijo. Najpomemb-
neje pri tem je, da mentorstvo lahko razvije
druzbo samousmerjajocih se ljudi, ki se vse-
Zivljenjsko izobraZujejo (Schulz, 1995) in
vsezivljenjsko ucijo, so dejavni, pri tem pa
dosegajo Zeleni osebnostni razvoj, se cutijo
del druzbe in imajo vecje zadovoljstvo tudi v
vlogi starejSe odrasle osebe.
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