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PreseNEETi se - opolnomodenje in vkljugitev oseb NEET na trg dela in razvoj celostnega programa
podpornih storitev za osebe NEET, vklju¢no s pripravo sistemskih resitev.

V sklopu projekta PreseNEETi se zelimo opolnomoditi in socialno aktivirati osebe NEET (mlade, ki niso
zaposleni, se ne izobrazujejo ali usposabljajo), da se vkljucijo na trg dela in v druzbeno okolje.

Glavni cilj projekta je opolnomocenje in socialna aktivacija oseb NEET, s katero projekt prispeva tako k
vzpostavljanju podporne storitve za osebe NEET kot k izboljSanemu izobrazevanju in druzbenemu okolju,
ki je namenjeno podpori prikrajsanih skupin. Opolnomocenje in socialna aktivacija oseb NEET pripomore k
vzpostavljanju podporne storitve za osebe NEET na naslednje nacine:

1. razvoj celostnega programa za opolnomodenje oseb NEET, ki temelji na izbranih izobrazevalnih
modulih, psihosocialni podpori in motivacijskih modulih, namenjenih osebam NEET;

2. vzpostavitev dvotirne mentorske sheme, v katero sta vklju¢ena tako mentor iz
mladinskega sektorja kot svetovalec iz ZRSZ;

3. krepitev pomena kariernega svetovanja (individualni izvedbeni nacrt izobrazevanja in iskanja
zaposlitve, priprava zZivljenjepisa, priprava poslovnega nacrta), v katerega so vklju¢eni partneriji tako
na vmesno, kot na makro ravni;

4. integracija oseb NEET na trg delovne sile prek razvoja modela opolnomodenja in socialne
aktivacije, ki temelji na stirih stebrih (usposabljanje - program; vkljuéevanje - svetovanje;
spodbujanje zaposlovanja/razvoj poslovne ideje - mentorstvo; registracija na Zavodu za
zaposlovanije; vklju¢evanje v prostovoljstvo - sistemski vidik).

Konkretni cilji

1. Opolnomocenje in socialna aktivacija vsaj 30 oseb NEET na trgu delovne sile

Z vzpostavitvijo programa usposabljanja z razlicnimi moduli (mehke ves¢ine, komuniciranje, podjetnistvo,
racunalniske in digitalne vesc¢ine) bomo vanj vkljucili 30 oseb NEET, s poudarkom na neregistriranih na
Zavodu za zaposlovanje. Program usposabljanja, ki ga bo oblikovala Ljudska univerza Celje, bo temeljil na
sistemu mentorstva. Pritem bo vsak izmed vklju¢enih oseb NEET imel dva mentorja, in sicer:

1. mentorja iz vrst mladinskih delavcev na podrocju oseb NEET za krepitev neformalnih vescin (MSS);
2. mentorja iz vrst Zavoda za zaposlovanje za krepitev formalnih vesgin.

V program bo vklju¢enih 40 mentorjev. V sklopu programa usposabljanja bo LUC razvila Se sistem
svetovanja, ki predvideva tako poklicno (priprava zivljenjepisa, priprava poklicnega profilaw) kot zasebno
(psihosocialno) svetovanije. Pri tem bo Se posebej v ospredju vidik motivacije v skopu psihosocialnega
svetovanja s ciljem krepitve samozavesti in produktivnosti oseb NEET.

Po usposabljanju pri¢akujemo, da se bo vseh 30 oseb NEET vkljucilo na trg delovne sile. Pritem Zelimo dosedi
naslednje cilje:

1. vsaj dve osebi NEET pripravita podjetniski nacrt;

2. vsajosem oseb NEET se vkljuci v lokalno okolje kot prostovoljec;

3. vsaj stiri osebe NEET se zaposlijo;

4.vsajdeset oseb NEET se registrira na Zavodu za zaposlovanje in postanejo aktivni iskalci zaposlitve.




2. Vkljuéitev vsaj 40 mentorjev v vzpostavljeno mentorsko shemo

Z vzpostavitvijo programa usposabljanja in mentorske sheme ob vklju¢evanju strokovnih delavcev
(svetovalcev) z Zavoda za zaposlovanje bomo v sklopu projekta razvili celostni model za upravljanje z
osebami NEET na vmesni ravni. Pri celostnem modelu za socialno aktivacijo oseb NEET je kljuéna mentorska
shema, v kateri bo sodelovalo vsaj 40 mentorjev (mladinski delavci, svetovalci). Tibodo pridobili nove vescine,
s katerimi bodo tudi njihove organizacije (tako nevladni sektor kot izobrazevalne ustanove in javni zavodi)
pridobile novo znanje in ves¢ine za nadaljevanje uresni¢evanja celostnega modela zgodnje intervencije s
ciliem preprecevanja visanja deleza oseb NEET v Sloveniji, s poudarkom na delu v lokalnem okolju.

3. Opolnomocéenje vsaj 100 deleznikov na sistemski ravni z novo metodologijo za identifikacijo
osnovnih karakteristik in potreb populacije NEET

Tekom projekta bodo raziskovalci na Univerzi v Mariboru skupaj s strokovnjaki na Zavodu za zaposlovanje
vzpostavili metodologije za identifikacijo osnovnih karakteristik in potreb populacije NEET (ob predpostavki
sledenja vsem zakonom, vkljué¢no z GDPR), s imer bodo javni zavodi in drzavni uradniki dobili orodje za
snovanje projekcij in oblikovanje taksnih javnih politik, ki bodo omogogile zgodnjo intervencijo na tem
podrodju. V sklopu razvoja metodologije za identifikacijo oseb NEET bodo pripravljena tudi specificna
priporocila (policy recommendations), kjer bo natan¢no opredeljen celostni model na treh ravneh za
udinkovito upravljanje z osebami NEET. Tako metodologija kot priporocila bodo diseminirana vsaj petim
ministrstvom, 50 drzavnim uradnikom, desetim javnim zavodom in 20 dezmejnim partnerjem, ki se pri svojem
delu srecujejo z osebami NEET.

Projekt traja od 1. 6. 2022 do 30. 4. 2024. Projektno partnerstvo sestavljamo Ljudska univerza Celje, Mladinski
svet Slovenije, Univerza v Mariboru, Zavod RS za zaposlovanje ter norveski partner NOSCO/Norwegian
Organisation for Supervision and Co-Operation.

Projekt je sofinanciran iz sredstev norveskega finanénega mehanizma.
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1. Jaz, super mentor

1.1. Kdo je super mentor?
Kako pristopiti k mentorstvu, osebnostne lastnosti, veSéine dobrega mentorja

Mentor - oseba, ki se pojavlja na razli¢nih strokovnih podrogjih in v razli¢nih zivljenjskih obdobjih, vedno pa
z glavnim namenom: predati znanje in vesSc¢ine skozi strukturiran u¢ni proces in odnos. Zagotovo gre za eno
izmed najpogostejsih izkustvenih oblik uéenja skozi odnos, ki se v razlicne namene uporablja Ze zelo dolgo,
najpogosteje pa se omenja v literaturi na podrodju vzgoje in izobrazevanja ter v gospodarstvu. Kljub temu da
se je teoreticni okvir mentorskega procesa skozi leta nekoliko spreminjal ter posodabljal v skladu s
smernicami in potrebami hitro razvijajoCega se sveta, pa se nekatere znacilnosti odnosa ne spreminjajo.
Klasi¢ni modeli mentoriranja so v ospredje postavljali pomembnost in odgovornost vloge mentorja, medtem
ko novejsi modeli mentoriranja naslavljajo vzajemno odgovornost za uéenje v mentorskem odnosu. Tako sta
za uCenje, proces in odnos odgovorna oba - tako mentor kot tudi mentoriranec. Kot glavne znacilnosti sodob-
nega pojmovanja mentorstva pa avtorji navajajo:

ucenje — kljuden element, ki zahteva spodbudno okolje;

razvoj, ki naj bo v ospredju, predvsem pa osredoto¢en na prihodnost;
reciprocnost — uc¢enje, odgovornost in doprinos so vzajemni;

komunikacija, usmerjena k resevanju vprasan;j in dilem ter iskanju odgovorov.

Soodgovornost obeh deleznikov pa je podkrepljena z njuno aktivno participacijo v mentorskem procesu, ki
ga opisujemo skozi 4 razli¢ne faze: pripravo, dogovarjanje, usposabljanje in zaklju¢evanje (Govekar-Okolis in
Kranjcec, 2012).

Za ucdinkovit mentorski proces pa potrebujemo najprej super mentorja. V tem poglavju bomo namred
naslavljali najpomembnejSe sestavine super mentorja, ki pomembno napovedujejo uspesnost in ucinkovitost
mentorskega procesa ter zagotavljajo prijetno u¢no izkusnjo za oba, mentoriranca in mentorja. Prvo in
osnovno vodilo v mentorskem procesu bi moralo biti namrec¢ sledece: gre za ucni proces, v katerem sta oba
deleznika uénega procesa ter se medsebojno spostujeta in nadgrajujeta.

V otrostvu se posamezniki pogosto poistovetijo z razli¢nimi pravljicnimi junaki, podobe, vrednote in
vedenijski vzorci idolov iz obdobij zgodnjega obdobja zivljenja pa jih spremljajo tudi kasneje. Navadno

otroci na vpraSanja o vzrokih za izbiro dolo¢enega junaka nastevajo njegove pozitivne lastnosti, slednje
pogosto izrazajo moralno-etiCne vrednote ter se navezujejo na SirSo druzbeno dejavnost. Morda na prvi
pogled izpostavljena primerjava ne ponuja neposredne povezave z mentorskim odnosom, pa vendar lahko
potegnemo nekaj vzporednic. Otroci se namre¢ z obozevanimi junaki poistovetijo, najdejo lastnosti, ki so jim
v8eg, si jih Zelijo ali jih ob&udujejo ter jin prek junaka zrcalijo tudi nase. Od dane osebe si torej Zelijo prevzemati
njihova znanja, vescine, kompetence in vrednote, saj osebo dojemajo kot ideal. Slednje si Zzelimo dosedci tudi
v mentorskem procesu. Uspesnost mentorskega procesa je v prvi vrsti odvisna od mentoriranceve zelje po
ucenju in prevzemanju vesdin in znanja od mentorja, kljub temu pa ima v procesu pomembno vlogo tudi
mentor sam. Pomembno je, da se mentor zaveda odgovornosti in poslanstva svoje vloge, saj mentoriranec,
podobno kot na podrocju pravljicnih junakov, tudi v tem procesu idealizira mentorja ter se posledi¢no bolj
spontano in samozavestno prepusti mentorskemu odnosu. Odloc¢ilno je zavedanje, da na ustvarjanje vtisa na
mentoriranca ne vpliva nujno zgolj strokovna usposobljenost mentorja, vendar so pomembne tudi druge
determinante, kot so osebne znadilnosti posameznika, vzpostavljanje stika z mentorirancem, stalisCe do
mentorskega procesa na splosno ter vrednote, ki jih sporo¢a s svojim odnosom.

Vse te komponente pomembno napovedujejo uspesnost procesa, oz. metafori¢no pojasnjujejo, kako moéno
se bo mentoriranec poistovetil z mentorjem ter zacutil Zeljo po uéenju in sledenju mentorskemu procesu.

Glede na siroko uporabo mentorstva v razliénih panogah in strokah posledi¢no obstaja veliko razli¢nih
teoreti¢nih modelov, ki pojasnjujejo mentorski proces. Podobno ugotavljata avtorici T. D. Allen in L. T. Eby
(2007), ki sta skozi pregled literature ugotovili, da obstaja ogromno sStevilo definicij, vendar pa je pri vseh v
ospredju ena sestavina procesa - mentorski odnos. Teorije si namred delijo naslednje skupne znadilnosti:

mentoriranec pri delu sodeluje z mentorjem,
mentorski odnos je trajen in se ves Sas razvija,
mentorski odnos je vzajemen, vendar asimetri¢en, izErpen in skladen.

Prva in najpomembnejSa determinanta mentorskega procesa je torej vzpostavljanje odnosa, ki se pri¢ne ob
prvem stiku dveh (ali vec) sodelujoc¢ih oseb. S tem vzpostavljamo osnovni temelj, na katerem bo kasneje
zrasel odnos in bo odlocilno izhodiSée za ucinkovito komunikagcijo, ki je vsekakor kljuéna sestavina vsakega o
dnosa, bodisi profesionalnega ali zasebnega. Vzpostavljanje odnosa je torej primarna sestavina mentorskega
odnosa, ki je v domeni mentorja in je pomemben dejavnik pristopanja k mentorskemu procesu. Omogocanje
pozitivne zacetne izkusnje ter postavljanje trdne osnove za odnos je nujni pogoj za trden temelj, kibo omogocal
uspesen in vzajemen prenos informacij. Bistvo in cilj, ki si ga v odnosu Zelimo, je to, da sta oba deleznika
sliSana, da sliSita in poslusata. Zgolj tako lahko omogo&amo transparentno in kakovostno komunikacijo, ki je v
uénem procesu kljuénega pomena.

Slednje potrjuje tudi raziskava, ki sta jo izvedli R. Lazowski in A. Shimoni (2007). Avtorici sta namrec
ugotaviljalipogled ter pricakovanja do idealne mentorske vioge, tako s strani mentorjev kot tudi mentorirancev.
Vsi udeleZenci so pri nastevanju prioritizirali strokovne in osebne znadilnosti ter mentorski odnos in
mentorjevo stalisée do svoje vioge. Ravno slednje se je izkazalo kot pomemben napovednik, udeleZenci pa so
izrazili, da se mentorjevo stalisce kaZe v njegovi odprtosti, spodbujanju, skrbi in dostopnosti. Dodatno
izsledki potrjujejo pomembnost kakovostnega mentorskega odnosa, ki je za mentorirance kljucen.
Mentoriranci namreé v odnosu teZijo k obéutku enakosti, spoStovanja, proaktivnosti in podpore, kar je
razumijivo, saj v mentorskem procesu posameznik postopno razvija profesionalno zaupanje in
kompetentnost. Mentorirance so v raziskavi vprasali o najpomembnejsi viogi mentorja v procesu. Izmed stirih
viog - uditelj, svetovalec, konzultant in pokrovitelj — so poudarili viogo uditelja, saj je ta kljuéna za strokovni
razvoj.

1.2. Kako pristopamo k mentorstvu?

Da zagotovimo dobro osnovo za razvijanje odnosa, moramo biti ob prvem stiku pozorni na naslednje vidike.
Prvi stik

Ob prvem srec¢anju smo pozorni na zgled, ki ga kot mentorji dajemo, prav tako smo pozorni, da omogodéimo
pozitivno prvo izkusnjo, saj bo ta lahko pomembno vplivala na mentoriranéevo mnenje o mentorskem pro-
cesu ter o nas samih. Zelimo si, da bi mentoriranec v nas videl osebo, ki mu omogoda napredovanje tako na
osebnem kot tudi na strokovnem podro¢ju, zato je prvi vtis pomemben. Ob prvem stiku se na kratko pred-
stavimo, ohranjamo ustrezen o¢esni stik in mimiko obraza. Smo pozitivno naravnani in samozavestni, hkrati
pa moramo dati tudi vtis dostopnosti. Predstavitev prilagodimo glede na okolje, v katerem bomo razvijali men-
torski proces (formalno, neformalno), ter izrazimo naklonjenost do sodelovanja z mentorirancem. Tako
zagotovimo, da se bo tudi mentoriranec pocutil sprejeto in dobrodoslo ter bo v odnosu bolj spros¢en in samo-
zavesten. V kolikor nam je blizu, lahko uporabljamo humor, vendar v zmernih koli¢inah.



Telesna govorica

Premalokrat se zavedamo, koliko sporodil predajamo prek svoje telesne govorice, pogosto nezavedno. La-
hko bi trdili, da je branje telesne govorice ljudem samoumevno, nagonsko in spada med kolektivne vesc¢ine
ljudi, saj razumevanje in izrazanje Custev na telesni ravni poteka samodejno. Pri prvem stiku na poti k
vzpostavljanju mentorskega odnosa je torej pomembna tudi telesna govorica. Pazimo na stisk roke,
pokonéno in samozavestno drzo ter izrazamo naklonjenost s pozitivho obrazno mimiko. Ob tem
spostujemo osebni prostor posameznika in se prilagajamo sogovorcu (objemanje, sedenje preblizu, ..).
Pozorni smo na sproscenost telesa, s sogovornikom redno vzpostavljamo odéesni kontakt, a pri tem ne
strmimo. Prav tako smo pozorni na ton govora in usklajenost kretenj glede na govorico. Vse te podrobnosti bo
sogovornik vsekakor opazil ter se na podlagi njih tudi komplementarno odzval.

Predstavitev

Mentorirancu se kratko in jedrnato predstavimo, pri tem izpostavimo nase delovno mesto ali pozicijo, na
kateri smo v podjetju/organizaciji, ter predstavimo naso vlogo v mentorskem procesu. Zazeleno je, da poudari-
mo iskreno naklonjenost za sodelovanje z mentorirancem ter predstavimo pripravljenost za u¢enje in rast tudi
nas samih. S tem poudarimo in poglobimo zavedanje egalitarnosti v odnosu, torej enakovrednosti med men-
torirancem in mentorjem. Zelimo si ustvariti horizontalno hierarhijo v odnosu, kjer sta oba vpletena sproséena,
opolnomocena, se medsebojno spodbujata ter prispevata k razvoju optimalnega uénega okolja. V zaGetnem
razgovoru pazimo naizrazanje in tempo govora ter sledimo in se prilagajamo tudi sogovorcu.

Druge pomembne determinante mentorskega odnosa

Poleg pomembnosti vzpostavljanja ugodnega prvega stika pa mentorski odnos pomembno soustvarjajo tudi
posameznikove osebnostne lastnosti in vrednote, ki jih modeliramo v mentorskem odnosu ter jih posred-
no ali neposredno, nezavedno ali zavedno prenasamo na mentoriranca. Tudi na podrodju pomembnih las-
notsti uspesSnega mentorskega procesa najdemo v literaturi razli¢na pojmovanja. Sicer nekoliko starejSe -
a Se vedno zelo primerno - je pojmovanije, ki ga navajata Kristan¢i¢ in Ostrman (1998). Avtorja sta namre¢
navedla tri podrodja, ki odlo¢ilno sovplivajo na vzpostavljanje dobrega svetovalnega odnosa:

vrste in nadini komuniciranja mentorja svetovalca,
¢ustvovanje mentorja svetovalca,
misljenje mentorja svetovalca.

Nesmiselno bi bilo priGakovati, da imajo vsi mentorji odli€no razvite vse lastnosti in posedujejo vse te
vrednote, pomembno pa je vlagati v lasten razvoj potencialov, redno izvajati samoevalvacijo ter vedno streme-
ti k osebnemu napredku. Slednje naj vam torej sluzi kot opora za lasten proces vrednotenja ter za naértovanje
lastnega napredka, znamenom doseganja odli¢nosti v mentorski vlogi.

Glede na raznolikost kompetenc lahko opazimo, da je vloga mentorja iziemno raznolika, saj mora v razlicnih
situacijah v odnosu z mentorirancem prevzeti razlicne vioge in perspektive. Nastran-Ule (1994) sicer kot
najpomembnejso viogo izpostavija ravno viogo vodje. Avtorica navaja, da lahko viogo gledamo skozi tri ra-
zliéne prizme;

psiholosko prizmo, kjer je mentor tudi psiholoska opora ter oseba, s katero se posamezniki
indentificirajo, poleg tega je osrednji simbol skupine, ki daje posameznikom obdutek varnosti,
samozaupanja in potrditve;

socialno prizmo, v kateri je mentor tisti, ki deli in koordinira delovne naloge med
posamezniki v skupini, poleg tega razresuje tudi konflikte znotraj skupine ter predstavija
skupino posameznikov navzven;

strokovno prizmo mentorja, ki se nanasa na vliogo koordinatorja aktivnosti, nacrtovanja in
strokovnjaka.

1.3. Katere osebnostne lastnosti mora imeti super mentor?

V priroSniku smo zbrali osebnostne lastnosti, ki se nam zdijo pomembne v mentorskem procesu, predvsem
pri delu z mladimi, ki niso v izobrazevalnem procesu.

Spostovanje

Spostovanje predstavlja osnovo vsakega odnosa in mora biti vedno vzajemno. Je osebnostna lastnost, ki je
temeljna ter univerzalna. Ravno zato mora biti prisotna tudi v mentorskem odnosu. Izraz spostovanja se ne
kaze zgolj v izbiri besed, v naslavljanju posameznika in izrazanju kretenj, temveé se subtilno kaze tudi prek
drugih meril odnosa. Predvsem pri delu z mladimi je ravno spostovanje kljuéno, saj bodo mladi tako zadutili
pomembno enakopravnost v odnosu ter lazje zaupali mentorju in procesu.

Odgovornost

Mentorska vloga je zahtevna, saj prinasa skrb in odgovornost do mentoriranca ter njegov proces ucen-
ja in napredovanja. Mentor je namreg tisti, ki je zadolzen za spodbujanje, uéenje, usmerjanje in pravo¢asno
urgiranje v mentorskem procesu ter je odgovoren za dosego kondnega cilja. Pri tem tudi mentoriranec
nosi svoj del odgovornosti, saj je prav tako aktiven ¢lan odnosa in je vzajemno odgovoren za svoj uspeh.
Kljuéno pa je mentorjevo usmerjanje proti cilju ter smiselno podajanje povratne informacije. Mentorjeva
odgovornost je namre¢ tako strokovni in osebni razvoj mentoriranca kot tudi lasten napredek, pri tem pa je
iskrena povratna informacija kljuéna za doseganje izboljsav.

Zaupanje

Ena izmed najbolj kljuénih lastnosti je zagotovo zaupanje, saj je eden izmed klju¢nih sestavin mentorskega
odnosa, pravzaprav kateregakoli odnosa. V odnosu, v katerem moramo deliti svoje osebne izku$nje, notranje
dozivljanje, Sustva, potrebe in zelje, je zaupanje izrednega pomena, saj s€ moramo pocutiti varne in sprejete.
In ravno zaupanje je predpogoj za vzpostavljanje varnega odnosa. Mentoriranec se mora v odnosu pocutiti
varno ter mora mentorju zaupati, da lahko z njim deli svoje najbolj intimne Zelje o kariernih in osebnih ciljih, pa
tudi svoje strahove in pomisleke o procesu. Ravno tu je mentorjev pristop k zaupanju nujen in bistven za zag-
otavljanje odprtega in varnega odnosa skozi celoten mentorski proces.

Empatija

Empatija spada med osebnostne lastnosti, ki negujejo zaupanje v odnosu. Nanasa se na sposobnost
prevzemanja tuje perspektive ter razumevanja Custev in vedenja druge osebe. Slednje je pomembno
tudi v mentorskem procesu, saj nam ravno empatija omogod&a vpogled v razumevanje posameznikovega
notranjega dozivljanja ter Custey, ki jih dozivlja ob nekem dogodku. V novejsih teorijah empatijo razlagajo kot
veddimenzionalen konstrukt, ki je sestavljen iz kognitivne, Sustvene in socialne komponente, ki se nanasa na
altruizem (Senese, De Nicola, Passaro in Ruggiero, 2016). Z empati¢nim odnosom in komunikacijo se lazje
priblizamo posamezniku v krizni situaciji ter mu bolj uéinkovito nudimo podporo in pomoé. Ob pojasnjevan-
ju pojma empatije je smiselno omeniti tudi ustveno inteligenco, ki je prav tako povezana s posameznikovo
sposobnostjo zaznavanja, vrednotenja, razumevanja in ustreznega odzivanja v socialnih situacijah. Custvena
inteligenca se namre¢ nanasa na sposobnost samozavedanja, samoupravljanja, izrazanja Custev, pa tudi na
podrocje empatije, motivacije in socialnih spretnosti (Goleman, 1996). Mentor tako mora, v kolikor Zeli tudi
sam v odnosu z mentorirancem rasti, v procesu spremljati, vrednotiti, uravnavati in razumeti svoje notranje
dozivljanje ter evalvirati svoje odzive in vedenje.
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Ravno osebe, ki aktivno razvijajo in upravljajo s svojo dustveno inteligenco, imajo namre& boljSe moznos-
ti za razvijanje svojih lastnih potencialov, pa tudi boljSe pogoje za uspesno upravljanje z odnosi (Parvesh in
Gopal, 2010). Tako empatija kot tudi razpon d¢ustvene inteligence sta povezana z udinkovitostjo
spopadanja z vsakdanjim stresom, pa tudi z drugimi nenormativnimi situacijami. Custveno opolnomoden in
stabilen posameznik bo zato lazje reSeval spore in nesoglasja v mentorskem procesu, hkrati pa bo poznal
svoje motivacijske teznje ter nac¢ine in uginke vplivanja na druge ljudi, kar je v mentorskem odnosu kljuéno
(Mozina, 2001).

Strokovnost

Strokovna kompetentnost ali ekspertnost mentorja na doloéenem podrogcju je odlogilna, saj predstavlja os-
novni pogoj za izvedbo mentorskega procesa, pri katerem je osrednjega pomena udéna izkusnja in predaja
znanja. Kljub temu da poudarjamo pomembnost in kakovost mentorskega odnosa kot pomembnega dejavni-
ka procesa, sta kljutnega pomena tudi Sirina in kakovost znanja, ki ju skozi ta odnos zelimo predati. Vlogo
mentorja lahko zasede nekdo, ki poseduje ekspertno znanje in vesdine na izbranem strokovnem podrodju.
Strokovno znanje ali ekspertnost lahko opredelimo kot specifiéno znanje, izkusnje in udinkovito reSevanje
problemov v okviru izbrane stroke (Swanson in Holton, 2001). Strokovnjaki posedujejo skupek povezanih de-
jstev, znanja, spretnosti, izkusen;, staliS¢ in vrednostne presoje, ki je neposredno povezan z njihovim delom,
ob tem pa morajo imeti tudi sposobnost ucinkovitega delovanja v najrazli¢nejsih situacijah (Herling in Provo,
2000). Poleg ekspertize pa so pomembna tudi znanja poucevanja in predajanja znanja ter vodenja men-
torskega procesa, ki predstavljajo dopolnjujote elemente mentorskega odnosa, ki bistveno lodujejo mento-
riranje od zgolj obiGajnega uénega procesa, v katerem prav tako zgolj prenasamo znanje.

Dostopnost

Obcdutek dostopnosti je ob&utek, ki nakazuje dobrodoslico, ki jo utimo ob ¢loveku. Glede na posameznikovo
vedenje v odnosu do nas samih ocenimo, kako odprt in sprejemljiv je do druge osebe, torej kako dostopen je.
V mentorskem odnosu je v ospredju uéenje in vodenje mentoriranca, pri ¢emer je odnos vzajemen. Slednje
lahko zagotavljamo zgolj v primeru, ko je mentor dostopen in se ob&utek sprejetosti prenese tudi na mento-
riranca. Mentor mora svojo dostopnost tudi nasloviti in jo jasno izraziti ter po potrebi omeijiti. V strukturiranem
okolju se bo mentoriranec lazje znaSel ter razumel dinamiko odnosa.

Grafika: diagram osebnostnih lastnosti

1.4. Kljuéne kompetence kot osnovno orodje super mentorja

Osebnostne lastnosti, ki slonijo na temeljih vrednot, so vsekakor dobra osnova za vzposatvljanje, obliko-
vanje in vzdrzevanje ugodnega in obetavnega mentorskega procesa, vendar pa so za dosego Zelenega cil-
ja nujne tudi kompetence, ki se izrazajo skozi razlicne vloge mentorja. Avtorica K. Kram (1983) je v literaturi
pojmovala vloge mentorja z razvojno-odnosnega vidika in potrdila dve kljuéni funkciji: karierno in
psihosocialno. Prva funkcija je namenjena profesionalnemu razvoju mentoriranca, druga pa se nanasa na ka-
kovost odnosa med mentorjem in mentorirancem. Kompetenca se nanasa na sposobnost posameznika, da
zdruzi lastno teoreti¢no znanje in naudene vesdine ter jih uporablja v dani praktiéni situaciji.

Uéinkovita komunikacija

Ucinkovit prenos informacij med dvema osebama predstavlja jedro in osnovno gonilo mentorskega odnosa.
Tako mentor kot tudi mentoriranec morata znati izrazati potrebe, Zelje, pomisleke in ideje, ter jih naslavljati
skozi primerno, ustrezno in spostljivo komunikacijo. Od zanesljive in transparentne komunikacije je namreé
odvisno, kako gladko bo tekel mentorski proces ter kako dobro bo mentoriranec dosegel zastavljene cilje.

Osnovno vodilo u¢inkovite komunikacije so nacela aktivnega poslusanja.

Zrcaljenje ali reflektiranje

Gre za tehniko aktivnega poslusanja, pri kateri posamezniku izkazemo zanimanje in pozornost pri
pogovoru prek zrcaljenja njegovih to¢nih besed. Po domace, ponovimo povedano misel, ki se nam zdi
pomembna, mocéna ali kako drugacée kljuéna za posameznikovo razumevanje lastnega dozivljanja, ter jo
s tem “zrcalimo”. Pri tem vedno uporabljamo enake besede ali fraze, ki jih je posameznik uporabljal. S tem
zelimo usmeriti posameznikovo pozornost na posamezne dele pogovora, ki so v nekem specificnem
kontekstu pomembni in za katere je smiselno, da se jih sogovornik zaveda. S to tehniko poudarjamo
pomembne izjave (Bras, 1977; Vec, 2002).

Prakticni primer

Mentoriranec Uros: “Zadane naloge nisem uspel dokoncati, saj sem imel iziemno naporen dan, poleg tega se
nisem mogel zbrati in spisati porocila do konca. Predvsem imam teZave pri pisanju finanénega nacrta projek-
ta, saj ne razumem bruto in neto zneskov. Bi mi lahko, prosim, obrazloZila ta del?”

Mentorica Eva: “Aha, slisim, da siimel naporen dan in si se tezko zbral za pisanje porodila.”

Mentoriranec Uros: ‘Ua, res je. Zadnji teden imam teZave s koncentracijo, obcutek imam, da se utapljam v
delu.”

Mentorica Eva: “V redu, pomagala ti bom. Skupaj bova napisala nacrt in naloge, ki jih moras narediti, ter ugoto-
vila, katerim morava dati prednost. Prav tako ti bom pomagala pri pisanju finanénega nacrta. Brez skrbi, us-
pelo ti bo!”

1
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Parafraziranje

Pri tehniki parafraziranja aktivho poslusanje izrazamo tako, da z drugimi besedami povzemamo
sogovornikovo pripoved. Pri tem pazimo, da izpostavimo glavni namen sporocila, vendar ga zgolj na kratko
povzamemo. S tem sogovorniku pokazemo, da sledimo njegovi pripovedi, da ga razumemo in da sli§imo, kaj
nam sporoca. Gre namre¢ za enega izmed temeljnih terapevtskih pristopov, s katerim na enostaven nadin
preverjamo, ali smo pravilno razumeli sporodilo, ki ga predaja sogovornik. Smiselno je izpostaviti Sustva, ki so
zajeta v pripovedi, saj tako izpostavimo in poudarimo posameznikovo notranje dozivljanje, ki je v problemski
situaciji iziemno pomembno.

Prakticni primer

Mentoriranec Uros: “Zadane naloge nisem uspel dokoncati, saj sem imel iziemno naporen dan, poleg tega
se nisem mogel zbrati in spisati porocila do konca. Predvsem imam teZave pri pisanju finanénega nacrta
projekta, saj ne razumem bruto in neto zneskov. Bi mi lahko, prosim, obrazloZila ta del?”

Mentorica Eva: "Uf, slisati je, da ti je zelo teZko in te nekatere delovne naloge dodatno obremenjujejo.”

Mentoriranec Uros: ‘Ua, res je. Zadnji teden imam teZave s koncentracijo, obéutek imam, da se utapljam v
delu.”

Mentorica Eva: “V redu, pomagala ti bom. Skupaj bova napisala nacrt in naloge, ki jih moras narediti, ter
ugotovila, katerim morava dati prednost. Prav tako ti bom pomagala pri pisanju finanénega nacrta. Brez
skrbi, uspelo ti bo!”

Postavljanje odprtih vprasanj

V pogovoru je pomembno tudi postavljanje odprtih vprasanj, saj ta spodbujajo razsirjene odgovore ter nam
s tem povedajo moznost, da bomo v odgovoru izvedeli, kar nas zanima. Odprta vprasanja so vprasanja, ki
se zadnejo z vprasalnicami “kaj”, “kje”, “kdo”, “zakaj”, “kako”, “kateri” itd., medtem ko se zaprti tip vprasanj
zacne z vprasalnico “ali”, nanje pa lahko odgovorimo zgolj pritrdilno ali nikalno (z “da” ali “ne”). S tem krepimo
pogovor, dajemo sogovorniku odprte iztoSnice za razmisljanje ter mu odpiramo prostor za njegov viozek v

pogovor.

Odprta vpraSanja, ki Sirijo in poglabljajo pogovor:
“Katere cilje si Zelis zasledovati v tem mentorskem procesu?”
“Zakaj menis tako?”

“Kateri dejavniki vplivajo na tvojo odlocitev, mnenje, izbiro?”
“Kako bi opisal mentorski proces?”
“Kaj bi si Zelel izboljsati v svoji izkusnji mentorskega procesa?”

Kljub temu da je na podro¢ju komunikacije manj zmede glede jasnih teoreti¢nih modelov v primerjavi z
mentorstvom, pa so nekateri avtorji izdelali razliSne na¢ine tolmadenja komunikacije. Eden izmed avtorjev jo
je tako opisal skozi stiri perspektive:

z vidika procesa, kjer se komunikacija razume kot prenos informacij, idej in ustev z uporabo
simbolov;

z vidika sporazumevanja, kjer je komunikacija dinamicen proces, ki se nenehno spreminja in prek
katerega se medsebojno sporazumevamo;

z vidika povezovanja, kjer je komunikacija razumljena kot proces, s katerim se med seboj povezujejo
razliéni deli Zivega sveta;

z vidika pridobivanja mo¢i, kjer komunikacijo razumemo kot mehanizem, s pomocjo katerega se
uveljavlja moc¢ (Littlejohn, 1992).

Vsak posameznik ima svojstven nacin komuniciranja in tako je tudi pri mentorjih. Vsak mentor se na podla-
gi mentorskega odnosa, lastnih osebnostnih znacilnosti, strukture okolja in namena vzpostaviljenega odnosa
odloci, kako bo z mentorirancem komuniciral. Pri tem so v teoriji lodili veé razlicnih tipizacij komunikacife, ki se
Je posluzujejo mentorji, ter zajeli naslednje tipe:

doreéen mentor - pri svojih usmeritvah je konkreten, navodila podaja zelo jasno in strukturirano,
manjsa moznost napacne interpretacije sporocila;

“jaz” mentor - v pogovoru pogosto uporablja ‘jaz” stavke, torej pogosto situacije razlaga s svoje
perspektive, opiSe svoje mnenje, opaZanja in razloge, pri tem pa opise tudi vpliv dogajanja na
njegovo lastno notranje doZiviljanje, mentorirancu se v taksni komunikaciji laZje pribliza ter spodbuja
dvosmerno komunikacijo;

razumljiv mentor - uporablja preprost, pregleden, strnjen in zanimiv nacin komuniciranja, bistvo
pripovedi navadno zajame z manj besedami ter pri tem ohranja jedrnatost in razumijivost, pogosto
se znajde na vodilnih poloZajih;

objektivni mentor - v komunikaciji se izogiba svojih osebnih doZivljanj, subjektivnih mnenjin
opaZzanyj, nfegova komunikacifa temelji na objektivnosti in praviénosti;

Jjasen mentor - oseba, kiima jasen uvid v sebe in v druge, razume notranje vzgibe, misljenje, veden
Jje ter tako svoje dustvovanje kot tudi Sustvovanje mentoriranca, trudi se razviti in ohranjati resnicen,
pravi dialog, taksen mentor je navadno uspesen in prepricljiv;

posredni mentor - mentorirancem dopusca prostor in ¢as za izraZanje svojih doZivijanj, dustev in
opazanj.

Ne glede na tip mentorja in izbrane komunikacije pa je za uspesen mentorski proces nujno, da mentor-
Ji evalvirajo nacdin komunikacije, ki ga uporabljajo v odnosu z mentorirancem, ter ga poskusajo optimi-
Zirati in najbolje prilagoditi glede na lastne osebnostne lastnosti in lastnosti mentoriranca (Brajsa, 1983; v
Govekar-Okolis in Kranjcec, 2002).

Poucevanje, spodbujanje in svetovanje

Kompetenca, ki se nanaSa na mentorjevo sposobnost poucevanja, spodbujanja in svetovanja, je prav tako
klju¢ do uspeha. Kot smo Ze omenili, se mentorski proces navadno vedno vzpostavi z nekim uénim ciljem,
ki ga skozi odnos skusa doseGi mentoriranec. Pri tem pa ima ob sebi svojega osebnega navijaga, uditel-
ja in spodbujevalca, ki ga skozi proces usmerja. Zelo pomembno je, da se Ze na zaéetku dogovorita o ciljih
mentoriranca, ki jih bo zasledoval v odnosu, ter o nadinu komunikacije, ki ustreza obema. Vedno mora-
jo biti v ospredju cilji mentoriranca in ne cilji mentorja, saj s tem zagotovimo notranji lokus kontrole, ki ima
pomembno vlogo pri ohranjanju notranje motivacije mentoriranca pri doseganju cilja. Mentor mora
samostojno presoditi, kdaj je smiselno nuditi podporo, ki mora biti ustrezno ¢asovno in krajevno umeséena.
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Vsekakor bo mentoriranec potreboval ve¢ opore in podpore na zadetku, vendar pa je pomembno, da mu
zna mentor podasi skozi proces prepuscati vedno veé avtonomije pri delu. Avtonomija je namred zelo moc¢-
no orodje, s katerim posamezniku sporo¢amo, da mu zaupamo in vanj verjamemo, da bo lahko sam opravil
dolo¢eno nalogo. To mu dodatno vliva samozaupanje in motivacijo, da verjame vase, poslediéno pa bo laz-
je premostil vse prepreke na zadani poti do cilja. Posebna modrost mentoriranja je ravno v tem, da se kot
mentor znamo distancirati in ne posegati v proces, ko to ni nujno potrebno. S tem posredno spodbujamo
posameznika ter mu nudimo moznost lastne uéne izkuSnje. Nujno je sicer redno spremljanje napred-
ka in razvoja, saj bomo le tako lahko sproti ocenjevali, ali so bile nase tehnike in metode uspesne in ali jih je
potrebno dodatno prilagoditi za uspeSen proces. Mentorirancu vedno omogo¢amo vire, ki jih lahko
uporabi ter na katere se lahko zanese. Latentna dimenzija, ki usmerja celoten proces, pa mora biti lastna
zelja po predaji znanja in vesgin, iskrena dobronamernost ter teznja po lastni in mentorirancevi osebnos-
tni in strokovni rasti. Ravno slednje bi lahko opredelili v okviru koncepta generativnosti, ki ga je avtor Erik-
son (1950) sprva opredelil kot eno izmed stopenj psihosocialnega razvoja ter se nanasa na skrb za vz-
postavitev in vodenje naslednje generacije. Navadno se ta teznja kaze v izbiri vloge starsa, ucitelja in mentorja
(Huta in Zuroff, 2007). Gre za osebnostno lastnost, ki se je izkazala kot zelo mo¢en napovednik druzbene
odgovornosti posameznika, njegove kompetence druzbeno odgovornega vodenja ter napovednik za
uspesen ucni izid mentoriranca oz. uéenca (Rossi, 2001, Hastings in Sunderman, 2019, Dreschsler idr., 2011;
NASPA in ACPA, 2004).

Nujnost povratne informacije

Osnovno pravilo stalnega napredka je pomembnost vzpostavljanja kulture povratne informacije. V kolikor kot
menor stremimo k procesu, ki zagotavlja nenehno izboljSanje samega sebe ter mentoriranca, moramo v jedro
mentorskega odnosa postaviti redno podajanje povratne informacije. Ker gre za nekoliko ranljivejSo vsebino,
je smiselno pri tem upostevati zlata pravila podajanja povratne informacije, opisana v nadaljevanju.

Dobronamernost in spostljivost

Povratna informacija mora biti vedno podana iskreno dobronamerno, z namenom pomagati drugi ose-
bi do napredka v osebnem ali strokovnem razvoju. Povratno informacijo o doloéenem dejanju ali situaciji
podajamo zgolj takrat, ko ocenimo, da je to nujno potrebno za posameznikov osebni napredek, in mu
zelimo podati moznost za izboljSanje. Pogosto se namre¢ zgodi, predvsem v neugodnih situacijah, da imamo
teznjo podajanja povratne informacije, saj nas nek dogodek bremeni oz. Zelimo izraziti svoje nezadovoljstvo
s procesom ali izzidom. Pri tem pa je nujno najprej ugotoviti, kako bo povratna informacija sploh vplivala na
dotiéno osebo, kaj bo zanjo drugade ter kaj zelimo pri osebi s tem dosedi.

Vnaprej dogovorjen nacin podajanja informacije

Podajanje informacije o posameznikovem uspehu ali neuspehu lahko nekomu predstavlja precej ran-
liivo in tezko vsebino in je morda zaradi svojih predispozicij ne bo znal ali Zelel sprejeti. Ravno zato je nuj-
no, da se o podajanju povratne informacije mentor in mentoriranec dogovorita vnaprej, natan¢no doloc¢ita
nacin in izvedbo ter se obvezZeta k rednemu podajanju povratne informacije. Smiselno je, da je mentor glavni
pobudnik procesa ter mentorirancu na ustrezen nadin predstavi koncept in namen rednega podajan-
ja povratne informacije. Tako Ze na zadetku zagotavlja moznost ustvarjanja ugodne kulture povratne
informacije v mentorskem odnosu, ki pomembno prispeva k odkriti, transparentni in u¢inkoviti komunikaciji.

“Ti” ali “vi*?!
‘Hej” ali “pozdravijeni”?!

“Cao” ali “lep pozdrav”?!

Primernost kraja in éasa

Ob podajanju povratne informacije moramo poskrbeti, da zagotovimo primeren prostor in éas, saj bomo le
tako lahko zagotovili, da bo nase sporocilo slisano. V kolikor namreé& pricnemo s podajanjem povratne infor-
macije mentorirancu vpri¢o drugih zaposlenih ter na izpostavljenem javnem kraju, je ve¢ moznosti, da dru-
ga oseba povratne informacije ne bo Zelela sliSati, saj se bo podutila osramoc¢eno, izpostavljeno, lahko se bo
postavila v obrambno drzo zaradi obdutka napada. Zato je klju¢no, da zagotovimo miren prostor, da je prim-
eren Cas ter da se obe osebi podutita dobro. Zgolj tako bodo pomembne in dobronamerne informacije sliSane
ter sprejete.

“Jaz” stavki

Ni pomembno zgolj, kdaj in kje podajamo povratno informacijo, ampak predvsem na kakSen nacin je po-
dana. Od tega je odvisno tudi, kako nas bo sogovornik na drugi strani zaznal, ali bo v nasih besedah znal
prepoznati, da mu Zzelimo dobro ter da mu podajamo informacijo o njegovem uspehu ali neuspehu z
namenom optimizacije njegovega lastnega delovanja. Pri podajanju nasSega lastnega mnenja je smiselno
upostevati strukturo “jaz” stavka, ki omogoda, da posameznik lazje razume nasa Custva, misli in glediSée
v dani situaciji. Z “jaz” stavki sporoéamo nasa obdutja v dani situaciji, pri tem pa ne prelagamo krivde na
sogovorca ter s tem zmanjSamo moznost obrambnega odziva. Sestavljen je iz treh delov:

izpostavimo vedenje, ki smo ga zaznali kot neprimernega ali neustreznega glede na dano situacijo
(“Ko ne jemljes resno mojih nasvetov, ...");

Sustva, ki jih ob tem dogodku obc¢utimo (“.. se pocutim Zalostno in jezno, ...”);

posledice, ki jih ob&utimo zaradi tega vedenja (“... ker imam obcutek, da me ne zaznavas kot kompe
tentnega mentorja.”).

Precej jasno je, da so se na podrodju mentorstva razvile razliéne teorije in modeli, ki mentorski odnos
tolmadijo z razliénih gledisé. Kljub temu pa obstajajo nekatere skupne znadilnosti mentorstva, ki so jih navedli
Eby, Rhodes in Allen (2007).

Mentorstvo je edinstven odnos med dvema posameznikoma, vsako mentorstvo pa je edinstveno,
saj gre za vpletenost dveh unikatnih posameznikov, ki si medsebojno izmenjujeta znanje. Nekateri
mentorski odnosi so tako globoki in bogati, da lahko spremenijo posameznikovo Ziviljenje, spet drugi
so nekoliko bolj povrsinski ali pa celo destruktivni.

Mentorstvo je uéno partnerstvo - kijub temu, da se dogaja v razliénih okoljih ter so lahko cilji zelo
Siroki in raznovrstni, pa skoraj vsi vkljuéujejo pridobivanje znanja. Udenje je v ugodnem mentorskem
procesu ucinkovito, medtem ko lahko véasih eden ali oba zaznavata mentorski odnos kot neustrezen
in uéna izkusnja ni zagotovljena.

Mentorstvo je proces, v katerem glavno viogo igra nacin, na katerega mentor podpira kandidata.
Mentorjeve vesdine in funkcije v odnosu se delijjo na dva glavna pola: na strokovni ali instrumentalni
(npr. informiranje, izpostavijanje mentoriranca) in psihosocialni oz. ¢ustveni pol (npr. prijateljstvo z
mentorirancem, sprejetost mentoriranca).

Mentorski odnos je sicer vzajemen, vendar Se vedno asimetricen - kljub temu da poudarjamo uéno
izkusnjo za oba, je primarni cilf rast in razvoj mentoriranca.

Mentorski odnos je dinamicen in se spreminja skozi cas - dlje kot traja, mocénejsi je vpliv mentorstva.
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1.5. Priprava na mentorski proces

Odlogitev za mentorstvo je vsekakor izjemna, a s seboj prinese tudi doloGene organizacijske in logis-
tine ovire, ki pa so z dobrim nadértovanjem resljive. V tem poglavju bomo naslavljali ravno to, kako dobro
organizirati delo, da proces mentorstva ne bo vplival ali otezil lastnega dela ter bo hkrati nudil mentorirancu
vse, kar bo potreboval.

Organizacija in éasovni management

Mentorstvo s seboj prinese dolocene odgovornosti ter novo osebo, na katero moramo usmerjati svojo pozor-
nost, energijo in ¢as. Posledi¢no je nujno, da svoj éas optimalno organiziramo, saj bomo le tako lahko mento-
rirancu nudili optimalno oporo ter sebe zavarovali pred nepotrebnim stresom in izgorelostjo.

Pred prvim sreCanjem je smiselno, da najprej sami preverimo ¢asovne in logisticne moznosti, s kater-
imi bomo lahko mentorirancu omogodili dovolj podpore in asa, da bo lahko uspesno dosegal u¢ne cilje.
Oznacimo si termine in moznosti, ko bi lahko imeli as za mentoriranca, pri tem pa upostevamo, da bodo
sreCanja na zaCetku pogostejSa, s ¢asom pa bo mentoriranec naceloma potreboval manj intervencij
podpore, kar bo pomenilo tudi manj sestankov in sre¢anj z mentorirancem.

Pred zacetkom mentorskega procesa se moramo tudi ustrezno pripraviti. Dobro je, da si naredimo seznam
stvari, ki se jih moramo na zacetku dogovoriti z mentorirancem, ter zapiSemo informacije, ki jih moramo
nujno predati mentorirancu ob pricéetku. V kolikor mentoriranca vpeljujemo v podjetje ali organizacijo,
moramo pred pri¢etkom prihoda obvestiti vse ostale usluzbence ter jih pripraviti na to, da v njihovo delovno
okolje vstopa nova oseba. S tem seznanimo tudi mentoriranca.

Komunikacijski kanali

Pred pricetkom procesa se moramo odloéiti, na kakSen nacin in kdaj zelimo komunicirati z mentorirancem.
Zdravo je namre¢ postaviti jasne meje, saj se bo tako tudi mentoriranec pocutil bolje ter bo lazje in hitre-
je dostopal od pomodi, v kolikor se bo znasel v zagati. Sami pa se bomo zavarovali pred moznostjo preti-
rane obremenitve ter stalne pripravljenosti, ki na dolgi rok ni zdrava in ne vzdrzuje mentorskega odnosa,
saj lahko zaradi obilice obveznosti postanemo neproduktivni in neudinkoviti, kar bi znatno zaznamovalo
tudi naso zmoznost nudenja podpore mentorirancu. Prav je, da se o kon¢ni metodi in na¢inu komuniciranja
dogovorimo skupaj z mentorirancem in upostevamo tudi njegove Zelje in potrebe.

Poleg nac¢ina komunikacije je nujno dogovarjanje tudi glede formalnosti oz. neformalnosti komunikacije. Prav
je, da sami presodimo, kaj nam ustreza in kaj ne, ter to jasno komuniciramo z osebo na drugi strani. Prav je,
da se dobro pocutimo in postavljamo jasne meje, ki jih tudi izrazimo in pojasnimo. Skupaj z mentorirancem
se odlo¢imo glede osnovnega bontona v odnosu, ki bo za¢rtal meje odnosa ter omogodil jasno in udinkovito

) HR=R 4

Prijazna dobrodoslica in vzpostavljanje rutine

Kot smo Ze nekajkrat omenili, je od prvega stika obeh udelezenih odvisno, kako se bosta v odnosu
podutila tudi v nadaljevanju procesa. Ravno zato ima mentor odgovornost, da ob prihodu mentoriran-
cu izreGe iskreno dobrodoslico in prek besedne in nebesedne komunikacije izraza naklonjenost in pozi-
tiven odnos do mentoriranca. V kolikor bo mentoriranec del vedje organizacije, je smiselno, da ga ob
prihodu seznanimo tudi z drugimi sodelavci ter da ima moznost na kratko pokramljati z njimi. Ti majh-
ni triki so pomembni za dobro podutje mentoriranca, kar bo poslediéno pozitivho vplivalo tudi na njego-
vo zeljo po udenju ter na pripadnost v mentorskem odnosu. V kolikor bo mentoriranec v organizagciji ostal
dlje, ga je smiselno postopno vkljuditi v vse pomembne tradicije in obrede, ki jih imajo zaposleni (posebna
presenedenja ob rojstnih dnevih, tedenska pijac¢a, teambuilding ob koncu leta itd.).

Na zadetku je smiselno nekaj ¢asa v odnosu posvetiti usklajevanju delovne rutine, ki lahko novi osebi znat-
no olajSa organizacijo in razumevanje delovanja mentorskega procesa, hkrati pa se lahko s pomogjo
natanéno in smiselno urejenega urnika dneva, tedna ali meseca lazje znajde in hitreje uvede v delovno
podrocje. DoreGena rutina je za posameznika kot kompas, po katerem se bo lazje orientiral in znasel v
zaCetku procesa.

1.6. Potencialni izzivi v procesu mentoriranja

V tem poglavju vas zelimo opozoriti na morebitne izzive, ki jih s seboj prinese mentoriranje. Bolj ko smo in-
formirani, lazje se pripravimo in bolj verjetno bo proces stekel brez nepricakovanih tezav. V nadaljevanju so
nasteti najpogostejsi izzivi na podrodju mentorstva ter ukrepi, s katerimi lahko delujemo preventivno.

Postavljanje osebnih meja in preventiva pred izgorelostjo

Pomembnost postavljanja zdravih meja v mentorskem odnosu smo omenili ze nekajkrat, saj je namre¢ zavoljo
dusevnega in telesnega zdravja nujno, da poznamo svoje zmoznosti in omejitve. Na dolgi rok nam prekoraéen-
je osebnih zmoznosti ne prinese ni¢ dobrega in pozitivhega, izgorelost pa nas lahko doleti, Se preden se popol-
noma zavemo, kako globoko smo padli. Zato je preventiva nujno potrebna. Jasno izrazanje svojih potreb in
postavljanje ¢asovnih in logistiénih okvirjev glede komunikacije in dostopnosti, ki jo nudite, je potrebno mento-
rirancu odkrito predati ter se tega tudi drzati. V kolikor izrazite Zeljo, da med vikendi niste dosegljivi, nato pa se
kljub temu odzovete na sporocila, bo mentoriranec morda zmotno mislil, da ste tudi takrat dostopni, in slednje
pridakoval tudi v prihodnje. Situacija je seveda lahko tudi obrnjena. Ne glede na to, kdo je na kateri strani, pa to
ustvarja nejasne meje, ki vodijo v zmedenost in ruSenje osebnih dogovorov v odnosu. Poslediéno se kompas
komunikacije in vedenja v odnosu izgubi in slednje lahko prinese kup nezadovoljstva za obe strani. Poleg tega
mora mentor obdrzati zavedanje, da mentorska vloga predstavlja zgolj manjsi del¢ek njegove osebnosti, prav
tako kot je poklicna identiteta zgolj del nase celotne identitete. Ponotranjenje tega dejstva je dobra in zdrava
iztoCnica za delovanje v mentorskem procesu.

Mentorstvo ali prijateljstvo?

Glede na razli¢na okolja, v katerih se odvija mentorski odnos, so razli¢ne tudi stopnje formalnosti, na kateri
odnos razvijamo. Na zacetku je smotrno sicer poudariti, da je stopnja formalnosti vsekakor skupna odlocitev
med obema deleznikoma, vendar pa se pogosto zgodi, da odnos preraste v neformalno prijateljstvo. Neustrez-
no bi bilo soditi, ali je slednje smiselno ali ne, saj je vsak mentorski odnos poseben in v vsakem mentorskem
odnosu se obe strani zavestno odlodita, kako globoko Zelita ali ne Zelita razvijati odnos. Razumno je poudariti,
da mora mentor Ze na zaCetku procesa jasno izraziti, v kolikor je njegova Zelja in potreba ohranjati odnos na
profesionalni ravni.
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Razumevanje razlike med coachingom in mentorskim odnosom

Ena izmed najpogostejSih napak pri razumevanju mentorstva je zamenjava tega procesa z drugimi -
pogosto se ga namre¢ enadi s coachingom ali svetovanjem. Kljub nekaterim vzporednicam obstajajo jasne
razlike med tem, kaj je coaching in kaj mentorski odnos. Coaching je klju¢en za spoznavanje socialne-
ga in organizacijskega okolja, prav tako je vloga coachinga tudi pri razvijanju in krepitvi osebnega kapitala
mentoriranca. Mentorstvo se od coachinga razlikuje v tem, da gre za SirSi in bolj kompleksen koncept, ki
vkljuduje spoznavanje in uvajanje mentoriranca v organizacijo, spoznavanje delovnih nalog in sodelavcev.
Poleg tega je mentorjeva naloga tudi nacCrtovanje in spremljanje kariere in strokovnega razvoja. V
mentorskem procesu pa so navadno prisotne sodobne metode poucevanja, ki med drugim vkljudujejo tudi
usposabljanje za specifiéne vesdine, tu pa se mentorstvo in coaching zadneta tesno prepletati. Coaching se
namre¢ navadno uporablja pri usposabljanju za usvajanje doloGene vesdine, bodisi v strokovnem (zapleten
tehnic¢ni postopek v nekem tehni¢nem podjetju) ali zasebnem (Gasovni management za boljSo organizaci-
jo ¢asa) okolju. Navadno temelji na specificnem in to¢no doloéenem znanju mentorja o neki vescini, ki ga
mora skozi strukturiran proces predati na drugo osebo. Osnovni cilj procesa je navadno dosezen takrat, ka-
dar mentoriranec v coachingu osvoji vesdino. Slednje nakazuje na dejstvo, da se osnove coachinga vseka-
kor uporabljajo tudi znotraj mentorskega procesa, saj tudi mentor, med drugim, skrbi za prenos ves&in na
mentoriranca (Allen idr., 2009, Podlesek, 2016).

1.7. Jaz, mentor skupine NEET-ov

Kot smo ze vecCkrat izpostavili, je mentorstvo zagotovo odgovorna in pomembna vloga, Se toliko bolj, ka-
dar delamo z ranljivo populacijo mladih. NEET-i oz. mladi, ki niso vkljuéeni ne v izobrazevanje ne v uspos-
abljanje oz. niso zaposleni, vsekakor spadajo v bolj ranljivo populacijo in imajo specificne potrebe, tudi na
podrodju mentoriranja. Ravno zato je bistveno, da se mentorji pred vstopom v mentorski proces z NEET-i
tega zavedajo, se nanj ustrezno pripravijo ter se opolnomocijo tako z dodatnim znanjem kot tudi z ve§¢inami.
Poudarili bi radi, da so vse sestavine in komponente dobrega mentorja, ki smo jih navedli v prvem poglavju,
bistvene za vsak mentorski odnos, kljub temu pa moramo pri delu z ranljivo populacijo Se ve¢ poudarka dati
empatiénemu vzpostavljanju odnosa ter ustrezni in uéinkoviti komunikaciji. Ravno ta éloveski faktor lahko
namrec¢ odlocilno vpliva na kakovost mentorskega odnosa in ravno od slednjega je odvisno, kako uspesno bo
mentoriranec dosegel zastavljene cilje v mentorskem procesu.
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2. NaSa organizacija - mentorska organizacija

2.1. Namen mentorstva in uéinki za organizacijo

Gostiteljska organizacija je organizacija, v kateri je mentor zaposlen ali v njej deluje kot prostovoljec.

Odgovornosti gostiteljske organizacije:
imenovanje mentorja v svojih vrstah;
mentorju omogodi udelezbo na usposabljanju za mentorje;
program dela z mladimi v okviru projekta PreseNEETi se vkljuci v delovne naloge mentorja;
udelezencu zagotovi osnovna gradiva in opremo za delo (mizo, racunalnik);
kadar je mogoce, udelezenca vkljuci v interna usposabljanja.

2.2. Zakaj mentorstvo v organizaciji?

Kaj prinasa mentorstvo v organizacijo in kaksne udinke puséa za sabo?

Mentorstvo naj bo sestavni del strategije organizacij, saj mentorski programi v organizacijah
pomenijo stratesko prednost pri privabljanju novih talentov;

predstavljajo ucinkovito orodje za prepoznavanje obstojecih potencialov;

podpirajo prihajajo¢e strokovnjake ter krepijo znanja in vescine obstojecih zaposlenih;

gradijo vkljucujoCo mentorsko kulturo, usmerjeno v u¢enje, delitev idej ter oblikovanje skupne vizije in
ciljev;

zmanjSujejo izkljuéevanje in zapostavljenost, povedujejo zavzetost, razvoj kompetenc, samozavest in
s tem psiholosko odpornost zaposlenih.

2.3. Kljuéni koraki uvedbe mentorskih programov v organizacijah

Opredelitev namena in ciljev v skladu s strategijo, vizijo in cilji organizacije;
opredelitev osnovnih znacilnosti programa;

komuniciranje o programu mentorstva znotraj organizacije;

nabor mentorjev in mentorirancev;

zdruzevanje mentorskih parov;

usposabljanje mentorjev in mentorirancev;

izvajanje programa;

merjenje uspesnosti programa.

Pomembno je, da se zavedamo odgovornosti organizacije, Ge se zaveze k mentorskemu procesu, da mentor-
juomogodi Gas, da ga podpira v procesu in da nadgradi tudi svoje delo s tem, ko dolo¢ene procese prilagodi
mentorirancu.

Pomembno je, da se mentoriranec v organizaciji poduti domace in varno, da lahko nacrtuje svoje uéne udin-
ke in svoj napredek.
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Kako lahko poskrbite za to, da se udelezenec v organizaciji dobro pocuti?

Povabite ga na sestanke tima;

naredite uéni nadrt;

vpra$ajte, kaj se Zelijo nauditi;

razlozite, kako pri vas poteka delo;

dogovorite se, da je za delo z mentoriranci potreben Sas in ga nadrtujte v svojem tedenskem urniku,
dajte priloznost mentorirancu, da spozna kulturo vase organizacije in se vanjo vkljuci.

Reference:
https:/www.vodja.net/mentorstvo-na-delovnem-mestu/
https:/www.srcnomentorstvo.com/spoznajmo-mentorstvo/o-mentorstvu/mentorstvo-v-organizacijah/

https://core.ac.uk/download/pdf/67543231.pdf

3. Nacértovanje mentorskega procesa

V tem delu priro&nika se osredoto¢amo na elemente, ki nam bodo v pomo¢ pri naértovanju mentorskega
procesa.

Da bi to naredili, bomo preugili:

korake mentorskega procesa;

faze razvoja odnosa med mentorjem in mentorirancem;
izzive, ki se pojavljajo v praksi;

nasvete in trike izkusenih mentorjev;

specifike NEET populacije;

motivacijo za spremembe;

etiéne pomisleke.

Koraki mentorskega procesa nam bodo pomagali strukturirati delo mentorja in razumeti, kaj se mora zgoditi
na za¢etku, na sredini in na koncu mentorskega procesa.

Pregled faz razvoja odnosa med mentorjem in mentorirancem bo omogodil globlji vpogled v ozadja
procesov, ki se soéasno dogajajo v procesu mentoriranja, ter ta odnos predstavil kot najmoc¢nejSe orodje, ki
se uporablja v procesu mentoriranja.

Potem se bomo posvetili povezovaniju teorije in prakse ter preucili najpogostejSe izzive, ki se pojavljajo v
mentorski praksi, in razmislili, kako se z njimi spopasti, ter izpostavili nekaj dodatnih nasvetov in trikov iz
prakse.

Pomembno je imeti v mislih, da smo osredotoéeni na mentorstvo specifi¢ne in precej raznolike populacije,
mladih NEET-ov. Zato bomo podali nekaj misli o specifikah mentoriranja mladih NEET-ov, ki bi se jih morali

zavedati, ko delamo z njimi.

Ena izmed pomembnih vlog mentorja je, da mentoriranca motivira, da pa bi to lahko storili, bomo pogledali
motivacijo za spremembo in model stopenj sprememb.

Nenazadnje vsak poklicni odnos vzbuja tudi eti¢ne pomisleke. Preucili bomo osnovne principe mentorskega
procesa ter glavna etiéna vprasanja, ki se pojavljajo v praksi.

3.1. Koraki mentorskega procesa

1. Pred zacetkom mentorstva

Preden se mentorstvo zadne, mora mentor narediti zavesten korak k organizaciji formalnega programa za
mentorirance. Tu se sprejmejo kriticne odloditve glede vrste mentorskega programa, udelezencey, virov itd.
za optimalne rezultate.
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Po drugi strani pa je pomembno, da kot mentor pomislite, kaj vi osebno vnesete v mentorstvo. Kaksne so vase
kompetence, vrednote, prepri¢anja? Kje ste trenutno dustveno, kakSne so vase kapacitete?

Kaksne so vase predhodne izkusnje z mentoriranjem? Kaksne so vase predhodne izkusnje z delom z NEET
populacijo? Kaj prinagate v ta odnos? Kaj vas skrbi? Cesa se veselite?

2. Spoznavanje

Prvo sre¢anje mentorja in mentoriranca je res pomembno. Pomislite na mo¢ prvega vtisa — zato smo se
ga dotaknili ze v prvem poglavju prirodnika, posebne tehnike, ki jih lahko uporabite pri spoznavanju, pa so
predstavljene tudi v Setrtem poglavju.

Namen tega koraka je dvojen: razjasniti vlioge, priCakovanja in logistiko ter vzpostaviti ton mentorskega
procesa. Konkretno to pomeni, da morata oba, mentor in mentoriranec, deliti in razumeti, kdo je kdo, za-
kaj sta tam, kakSna so njuna priGakovanja od tega procesa ter se dogovoriti o tem, kako bosta delala in
komunicirala. Nekateri od teh elementov, zlasti tisti, ki upostevajo logistiko, se lahko séasoma spremenijo.
VaS$a pridakovanja glede postopka se bodo zagotovo spremenila, ko se boste zaceli bolj poglabljati v proces.
Toda kljuéno je zagotavljanje jasnosti.

Seveda se ne bosta spoznala Ze na prvem srec¢anju. Kot smo Zze omenili (in bomo Se nekajkrat), je kljuc-
na sestavina mentorskega procesa odnos med mentorjem in mentorirancem. Medsebojno spoznavanje,
razvijanje odnosov, vzpostavljanje zaupanja in ustvarjanje varnejsih prostorov so dolgoro¢ni procesi, v katere
je pomembno vlagati ves Gas.

3. Postavljanje ciljev

Ta korak lahko traja nekaj sredanj. Poudarek je na postavljanju ciljev, ki jih boste skupaj dosegli v
preostalem delu mentorskega procesa. Ti cilji morajo biti specifiéni, merljivi, dosegljivi, realni in ¢asov-
no omejeni (SMART = specific, measurable, achievable, relevant, timebound). Ve¢ o SMART ciljih si lahko
preberete v Cetrtem poglavju.

Da bi prisli do ciljev, morate raziskati izzive, s katerimi se mentoriranec sooca, pa tudi raziskati, kaj bi rad dose-

gel.

Vase najvedje orodje vtem procesu je postavljanje vprasanj. Ve¢ o posebnih raziskovalnih in odprtih vprasan-
jih, ki jih lahko uporabite, najdete v cetrtem poglaviju.

4. Nudenje podpore

V tem koraku se mentorji in mentoriranci sredujejo v pogostih intervalih, da bi izmenjali znanje in dosegli
svoje vnaprej dolo¢ene cilie. Pri tem je zelo pomembno, da se vrnete k pridakovanjem in zelo jasno
sporocite, kaj lahko ponudite in ¢esa ne morete. V tem koraku bi moral mentor ne le podpirati mentoriran-
ca pri doseganju njegovih ciljev, ampak tudi skrbno spodbujati njegovo motivacijo, saj lahko v tej fazi, po
povecanju postavljenih ciljev, ta obdutno pade, ko se pojavi prvi izziv.

5. Evalvacija in zakljuéevanje

Eden izmed zelo pomembnih elementov mentorskega procesa je posredovanje povratnih informacij. Ceprav
je to sestavni del celotnega odnosa, bi tu moralo biti v ospredju. Se posebej, ko se proces mentoriranja bliza
koncu, saj ga je treba ovrednotiti, poSteno oceniti napredek mentoriranca in zakljuditi odnos. To je lahko
zelo Sustven proces za obe strani. Pomembno si je to priznati in se pogovoriti o naslednijih korakih — kako bo
mentoriranec samostojno nadaljeval svojo pot po koncu mentorskega procesa.

3.2. FAZE RAZVOJA MENTORSKEGA ODNOSA

Raziskave Hubbla, Duncana in Millerja (1999) kazejo, da je odnos 7-krat moc¢nejsi dejavnik sprememb kot kat-
erakoli tehnika. Uspesni mentorski odnosi gredo skozi nekaj faz, ki druga drugo nadgrajujejo, razlikujejo pa se
po dolzini.

A) Iniciacija

V tej fazi mentor in mentoriranec neformalno razpravljata o nekaterinh svojih skupnih vrednotah,
interesih, sanjah in ciljih. Takrat se oblikuje tudi skupen dogovor o tem, kako Zelite sodelovati. Dober mentor bo
omogodil refleksijo pricakovanj, strahov in potreb ter to vzel za izhodisée skupnega dogovora.

V tej fazi je prav tako pomembna vzpostavitev zaupnosti. Mentorju mora biti zelo jasno, katera vsebi-
na je zaupna in katero bo moral deliti oz. o njej poro&ati zunaj. Tipi¢en primer tega, kar presega pogodbo o
zaupnosti, je, da mentoriranec pove, da bo Skodoval sebi ali komu drugemu. Razjasnitev, kaj je zaupno, ter
natandénost in jasnost glede tega, kaj ni, bo pomagala razviti zaupanje.

Tisto, kar resni¢no pospesuje razvoj odnosa med mentorjem in mentorirancem, je, da si vzameta ¢as in skupaj
zastavita vsaj en dosegljiv cilj v vasem odnosu. Kaj zelita vidva od tega odnosa? Prav tako je dobro, da svo-
jemu mentorirancu pomagate postaviti osebne cilje. To je lahko $e ena priloznost za zastavljanje ciljev in delo
v smeri njihovega doseganja.

B) Pogajanje

V tej fazi lahko pride do pomanjkanja komunikacije ali tezav pri komunikagciji. Mentoriranec morda nerad
zaupa mentorjem in lahko poskusa z njimi manipulirati.

Kot mentor je pomembno zagotoviti predvidljivost in doslednost. Da bi pospesili proces vzpostavljanja
zaupanja, je potrebna doslednost, tudi e mentotriranec ni tako dosleden kot vi.

Pogosto se zgodi, da v tej fazi mentoriranec testira mentorja, da vidi, kako se bo odzval. Mentoriranec
morda ne bo priSel na dogovorjeno sreéanje ali pa bo priSel pozno. To se zgodi, ko mentoriranec uporabi
mehanizem obvladovanja ali obrambe, da ugotovi, ali vam lahko zaupa. V bistvu vas preizkusa, da bi videl, ali
vam je mar zanj. Bodite odlo¢ni in se zavezite k skupnemu dogovoru, ki ste ga ustvarili na zacetku.

C) Rast

O tej fazi govorimo, ko je zaupanje vzpostavljeno. Takrat zacneta mentor in mentoriranec delati v smeri ciljev,
ki sta si jih zastavila v prvi fazi odnosa.

V tej fazi lahko mentor in mentoriranec zadutita pristno blizino v svojem odnosu. To ne pomeni, da je
razmerje popolno. Lahko pride nekaj tezkih obdobij. Mentorji bi morali biti na to pripravljeni in ne domnevati,
da je zodnosom nekaj narobe, ¢e se to zgodi.

¢e kot mentor ugotovite, da je vajin odnos dosegel to raven, potrdite njegovo edinstvenost. Skupaj lah-
ko naredite tudi nekaj, da proslavite dosezek v vajinem razmerju. To lahko pomeni, da si na koncu srecanja
skupaj privoscite ¢okolado ali pa si simbolno izmenjate spodbudna sporodilca.
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D) Zaklju¢ek

Kljuénega pomena je, da se zakljuéna faza ne spregleda. Veliko mladih, posebej v NEET populaciji, je Ze dozive-
lo, da so odrasli prisli in odsli v njihovem Zivljenju, in zelo redko jim je dana priloZnost, da se primerno poslovijo.

Nasveti za zakljucek:

bodite pozorni na to, kdaj naj se razmerje koné&a;

poiScite oseben nadin, da izrazite svoje ob&utke glede mentorskega procesa;

zahvalite se;

tudi Ce ste razodarani nad izidom, prepoznajte in izrazite pozitivhe koristi, ki ste jih pridobili kot
rezultat mentorskega odnosa;

vzemite si 8as, da razmislite, kaj ste se naucili, in ugotovite, kaj boste v drugem mentorskem odnosu
naredili drugace;

praznujte.

3.3. I1zzivi, ki se pojavljajo v mentorski praksi

Mentor in mentoriranec si ne vzameta ¢asa, da bi se posvetila razmerju.

To je najverjetneje eden od najpogostejsih izzivov. Obi¢ajno je to posledica bodisi tega, da mentor ni zmozen
biti v celoti prisoten na sestankih, bodisi tega, da mentoriranec ne prepozna potencialnih sadov tovrstne
podpore in se zadrzuje. Ne samo, da bo to imelo manjsi u€inek, lahko je zelo obremenjujoce za obe stra-
ni. Na mentorskih sreéanjih delite tisto, kar vas trenutno bremeni. Seveda pa véasih zaradi velike ¢ustvene
intenzivnosti to ni mogoce. V tem primeru raje premislite, ali ste pripravljeni na tovrsten odnos. Mogode na tej
tocki nimate kapacitet, a bi bili vklju¢eni v mentorstvo ali pa se mora fokus mentorstva spremeniti.

Mentor in mentoriranec se ne ujameta dobro.

To je lahko posledica razlicnih osebnosti, razli¢nih pridakovanj, drug drugega lahko razdrazimo s svojimi iz-
kugnjami, vedenjem ali osebnostnimi lastnostmi. Ce se to zgodi, odprite pogovor na mentorskih sredanjih.
Bodite posteni in poskuSajte mentorirancu zagotoviti drugega mentorja.

Vzpostavljanje odnosa in postavljanje meja.

Postavljanje meja je Se posebej pogosto v fazi pogajanj, ko lahko mentoriranec za¢ne s testiranjem mentorja.
Ce si mentor ne »prisluZi« spostovanja, lahko mentoriranec postane uporen in ga $e dodatno preizkusa. Pri
ustvarjanju skupnega dogovora bodite zelo natandni, saj je to trenutek, da se vrnete k njemu. Mentoriran-
ca opomnite, kaj ste se dogovorili, in po potrebi navedite nadaljnje korake. V komunikaciji uporabljajte »jaz«
stavke. Obéasno mentoriranci poro¢ajo o tem, da imajo obcutek, da jim mentorji samo dajo naloge in potem
preverjajo, ali so jih izpolnili. Poudarek mora biti res na podpiranju oseb v tem procesu, pomembno pa je tudi
ustrezno stopnjevanje zahtevnosti nalog.

Mentor dela stvari namesto mentoriranca.
To se obi¢ajno dogaja dobronamerno, a na zZalost je to medvedja usluga. Mentoriranec bi moral razviti nove

vesdine in se opolnomoditi, da stvari poéne sam. Ce opazite, da to poénete, razmislite o svoji motivaciji za tem.
Od kod prihaja vasa potreba? Kako lahko bolje podprete mentoriranca, da se naudci biti neodvisen?

Prilagajanje pricakovani.

Tako mentorji kot mentoriranci imajo lahko skozi celoten proces nerealna pri¢akovanja. To je pogosto
povezano s tem, da odnos postaja bolj oseben. Mentoriranec lahko priéakuje ve& podpore od mentorja ali pa
si mentor »zeli veC« od mentoriranca. Vlozite as v utemeljitev pricakovanj na za¢etku, da se temu izognete.
Redno razmisljajte o pricakovanijih.

Dodatni nasveti

Razmislite o pogostosti sredanj. Med enim in drugim sreCanjem naj bo dovolj ¢asa, da lahko
mentoriranec opravi naloge, za katere ste se dogovorili, vendar ne preved, da ne izgubi motivacije.
Prostor, kjer se sredujete, lahko vpliva tudi na hitrost vzpostavljanja odnosa. Ce se sestajate v
pisarni, poskusite z rastlino ali ponudite piskote, da bo sre¢anje malo manjformalno. Upostevajte tudi
morebitne motnje. Izklopite telefon in svojim sodelavcem sporodite, naj vas ne motijo.

V¢asih je lahko jezik, ki ga uporablja mentor, preve¢ profesionalen, da bi ga mentoriranec razumel.
Poskusite bolj preprosto razloziti zapletene koncepte in preverite, ali vas je oseba razumela. Ko se
pogovarjate z mentorirancem, zrcalite besede, ki jih uporablja.

Upostevajte Cas v dnevu, ko se sreGate z mentorirancem. Morda sre¢anje v zgodnijih jutranjih urah

ni najbolj$a ideja, ¢e vas mentoriranec ne funkcionira dobro, preden spije kavo ali mora Se prej ujeti
javni prevoz, da pride na sreGanje.

Na zadetku se dogovorite, kako boste komunicirali. Boste komunicirali prek elektronske poste,
telefonskih klicev ali kako drugac¢e? Kateri kanal naj mentoriranec uporabi za posiljanje domace
naloge? Pri mentorirancu tudi preverite, ali zna dolo¢en kanal uporabljati.

Sprejmite tisino, saj morda mentoriranec samo potrebuje nekaj ¢asa, da o dolo¢eni stvari dobro
razmisli, ali pa mu bo pomagalo, e bo med pogovorom naredil nekaj zapiskov. Preverite, kaj bi mu
lahko pomagalo.

3.4. Motivacija za spremembo

V najSirSem smislu motivacija pojasnjuje, zakaj se nekdo v doloéenem trenutku obnasa na doloéen naéin
(Beck, 2003). Ze v tej definiciji je mogode opaziti nekatere elemente motivacije, ki je povezana z vedenjem in
se spreminja skozi Gas.

Bertolino (1999, po Zizak, 2010) navaja $e nekatere druge znadilnosti motivacije. Je specifi¢na,
spremenljiva, medosebna in je lahko notranja ali zunanja. Ko re¢emo, da je motivacija specifiéna, pome-
ni, da je oseba motivirana za to¢no dolo¢eno stvar. V okviru mentorstva je na primer lahko motivirana le za
eno podrogje. To je zelo uporabno, saj lahko mentor mentoriranca pohvali, ¢e opazi pove¢ano zanimanje
mentoriranca za neko podrocje. Lahko mu predlaga, da sam raziS¢e to podrodje, zaéne pogovor o tem, itd.
Mentor lahko tudi preveri, kateri elementi tega podrogja mentoriranca zanimajo, da lahko prilagodi svoj
pristop tudi na drugih podrogjih (Zizak, 2010).

Tudi motivacija je spremenljiva, torej ne bo enaka v vseh fazah mentorskega procesa, vsekakor pa ne bo
konstantna. To v praksi pomeni, da mora mentor delati na motivaciji skozi celoten proces.

Poleg tega je medosebna, torej odvisna od ostalih oseb, nanjo pa vplivajo razli¢ni dejavniki.
Razlikujemo notranjo in zunanjo motivacijo. Notranja motivacija izhaja iz nas samih, cilj delovanja pa je v

sami aktivnosti. Zelimo dosedi nekaj, kar nas zanima, Zelimo razvijati svoje sposobnosti, se nauditi nekaj nove-
ga in to tudi razumeti.
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Proces je pogosto pomembnejsi od rezultatov in je lahko sam po sebi vir zadovoljstva. Zunanja motivacija
se nanaSa na vedenje, ki ga poganjajo zunanje nagrade. Te nagrade so lahko oprijemljive, na primer denar ali
ocene, ali nematerialne, na primer pohvale ali slava.

Motivacija je bistveni del procesa sprememb. Je spodbuda za osredotoCenost, trud in energijo, ki je
potrebna, da se posameznik premakne skozi celoten proces spreminjanja, in pomeni obstoj zelje in
pripravljenosti za to, da se nekaj naredi.

Pri NEET mladih pa govorimo predvsem o motivaciji za spremembo. Preprosto povedano je motivacija za
spremembo Zelja osebe, da spremeni svoje vedenje.

Na naslednjih nekaj straneh predstavljamo model stopenj spremembe. Ta model ponuja integrativni okvir za
razumevanje procesa sprememb vedenja, ki vsebuje iniciacijo, modifikacijo ali zmanjSanje doloéenih oblik ve-
denja.

To je lahko odliGen pripomocek za mentorje, saj lahko ocenijo, na kateri stopnji je mentoriranec, in ga
spodbudijo, da se premakne na naslednjo stopnjo.

1. FAZA - PREKONTEMPLACIJA

Osebe - mentoriranci - se na tej stopnji procesa spreminjanja vedenja ne zavedajo problema in o njem
ne zelijo razmisljati, saj jih odvrne od ukrepanja ali pa so se odlodili, da jim to ne koristi pri vedenjskih
spremembah. Ne dutijo, da so negativne posledice njihovega vedenja odtehtale pozitivhe, zato mentorirance
pogosto oznadujemo za odporne na spremembe.

Nasvet za mentorje

Vasa naloga je ugotoviti, zakaj mentoriranec cuti odpor ter ta odpor preusmeriti v pozitivho smer. Razlogi
za odpor v prekontemplaciji so najbolje razloZeni znotraj model 4R. Vsak od zgornjih nacinov razmisljanja in
obéutki podpirajo mentoriranca pri odporu do sprememb.

Model 4R model (reluctance, rebellion, resignation and rationalization)
a) Nenaklonjenost

Mentoriranec zaradi pomanjkanja znanja noGe razmisljati o spremembah, ne more obvladati tveganja, ki ga
spremembe prinasajo, ali pa se ne zaveda popolnoma negativnih uginkov lastnega vedenja. Je pasiven, node
sprememb.

Nasvet za mentorje
ZaZelena je uporaba tehnik aktivnega poslusanja, povratne informacije in izraZanja socutja.

b) Upor

Mentoriranec se pogosto zaveda svojih tezav in vedenja ter posledic, ki jih slednje prinasa. Njegovo vedenje je
sovrazno in je izrazito odklonilno. Pogosto se prepira z mentorjem, jasno pove, da ne zeli sodelovati pri spre-
membi in nasteje cel seznam razlogov, zakaj se ne namerava spremeniti.

Nasvet za mentorje

Mentoriranca je treba spodbuditi k svobodnemu izraZanju mocnih éustev do sprememb in jih mimogrede
usmeriti v pozitivno smer. Na primer, e se mentor strinja z mentorirancem, da ga nih¢e ne more prisiliti, da se
spremeni, lahko pogosto zmanjsa odpor do mentorja, pa tudi do procesa.

Najboljsi pristop je ustvariti seznam moznosti za spremembo in spodbuditi mentoriranca, da naredi vecé
manjsih sprememb, namesto uvajanja “takojSnje resitve”. Mentoriranca je treba spodbujati, da sam vidi
razloge za in proti spremembi ter se na podlagi tega odloci. To je nevsiljiv nadin spodbujanja mentoriranca, da
preuci vse moznosti in prevzame odgovornost za nastalo situacijo.

c) Odstop
Mentoriranec se je odpovedal spremembam in meni, da je zanje prepozno.

Nasvet za mentorje

Vlivanje upanja in raziskovanje ovir za spremembe je najbolj produktivno. Pomembno je, da se mento-
riranec zaveda, da je ponovitev del spremembe, ne neuspeh. Veliko oseb gre veckrat skozi stopnje motivaci-
Jjskega intervjuja, preden sprejmejo spremembo kot Zivljenjski slog, in vsak poskus je priloZnost za ucenje.
Pogosto je kljué do uspeha pri delu s takim mentorirancem gradnja samozavesti s svetovanjem in pomodjo pri
odlocanju ter nagrajevanje vsakega uspeha, ki ga doseZejo, pa naj bo Se tako majhen.

d) Racionalizacija

Mentoriranec ne razmislja o spremembah, ker misli, da je dovolj razmisljal o osebnih tveganijih, ki jih prinasa
njihovo vedenje, ali pa verjame, da je njegovo vedenje normalna reakcija na vedenje drugih. Mentoriranec, ki
stvari racionalizira, daje lazne odgovore na vpraSanja o svojih ob&utkih in mislih. Pripravljen je razpravljati o
svojih pogledih, ker mu to koristi, saj Se bolj okrepi svoja zadetna mnenja.

Nasvet za mentorje

Najboljsi tehniki za delo s takimi mentoriranci sta empatija in refleksija.

Idealna strategija je, da mentoriranec nasteje dobre stvari, ki izhajajo iz njegovega vedenja.

Takrat lahko razume, da se z njim nimamo namena prepirati in da razumemo, da imajo njegova vedenja namen.
Ko nasteje vse dobre strani svojega obnasanja, je ponavadi bolj odprt za razpravo.

Razmislek in poudarjanje ambivalentnosti mu pomaga ozavestiti, da so nekatere njegove utemeljitve
izkrivljene.

1.FAZA - RAZMISLJANJE

V tej fazi se mentoriranec spopada z mislimi o problemu, o vzrokih in o tem, kaj so mozne

resitve. Mentoriranec se pogosto zaveda slabih posledic svojega vedenja, a pri njih kljub temu vztraja.

To je faza, v kateri je kljuéen cilj, da mentoriranec ozavesti svojo ambivalentnost oz. jo prepozna in raziscée ter
da raziS&e odnos med osebnimi cilji, vrednotami in trenutnim vedenjem.

Ko se mentoriranec zave koristi spremembe, je pomembno poudariti izgube, ki jih prinasa sprememba.
Kljuéne tehnike so aktivho poslusanje, povzemanje, povratna informacija, refleksija, dajanje potrditve/
dovoljenja, pogovor o eksperimentiranju s »spremenjenim vedenjemx.

Nasvet za mentorje

Najprej je pomembno ugotoviti, kako dolgo mentoriranec razmislja o spremembi in ali je Ze poskusal narediti
korake k spremembi. Pomembno je, da se zaveda tvegany, ki jih prinasa njegovo vedenje. Podrobno opisite
njegovo vedenje in njegov vpliv na Zivljenja drugih oseb v njegovi okolici, poudarjajte pozitivne rezultate, ki
prihajajo s spremembo, in izpostavifajte, da je sporememba mogoca.
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2.FAZA - PRIPRAVA

V tej fazi mora oseba razviti individualni nac¢rt sprememb. Velik del mentorirancev je na tej stopnji odlo¢enih,
da zeli uvesti spremembo. Izziv je ustvariti naért za spremembo, ki je sprejemljiv, dostopen in u¢inkovit.

Nasvet za mentorje

Osnovna naloga je pomagati mentorirancu pri ustvarjanju kreativnega efekta nacrta spremembe, vkijuc-
no z upostevanjem njegovih Zivijenjskih okoliscin in preteklih izkusenj s spremembami. Oblikovanje vecé
moznosti je najbolfsi pristop, saj ima mentoriranec tako moznost izbire, ki je zanj najbolj sprejemijiva. Men-
tor lahko ponudi tudi nacrte drugih oseb, ki se soocajo s podobnimi izzivi in jim je uspelo spremeniti nekat-
ere casovne okvirje. Treba je pozorno poslusati mentoriranca in razmisljati ter razvijati zaupanje, saj v tej fazi
potrebuje varnost in podporo. Mnogi raziskovalci, ki se ukvarjajo z motivacijo, so ugotovili, da smo ljudje veliko
bolj motivirani, e imamo vsaj dve ali tri izbire, ne samo eno (Miller, 1985; McMurren, 2002).

3. FAZA - UKREPANJE

Na zacetku faze mentoriranec naredi kljuéno spremembo, npr. preneha piti, kaditi itd.

Izvaja nacrt, ki ga je pripravil skupaj z mentorjem, in aktivho sodeluje pri spremembi. Dela v smeri dose-
ganja ciliev za spremembo. Ta faza stremi k temu, da omogoc¢i ozavesdanje o samoudinkovitosti z
osredoto¢anjem na aktivnost mentoriranca, potrjevanje lastnih odlogitev za spremembo in pripisovanje us-
peha lastnim intrinziénim lastnostim, motivom in prizadevaniju.

Nasvet za mentorje

Pomembno je, da je mentoriranec deleZen zunanjega priznanja in podpore oz. da dobi nagrado. MozZno
Jje, da bo pogresal nekdanji nacdin Zivljenja, a v takih trenutkih ga je treba podpreti v njegovi vztrajnosti pri
spremembi, pa tudi preveriti ali je treba doloden del nadrta popraviti Ce nima zavedanja o
samoucdinkovitosti, je zelo verjetno, da se sprememba dolgoroéno ne bo obdrzZala.

Pomembno je, da se z mentorirancem pogovorite o »sproZilcih«, ki bi ga lahko spet pripeljali do teZavnega
vedenyja, jih razvrstiti, ga ozavestiti o najbolj tveganih »sproZilcih« in z njim razviti strategije za naslaviljanje
le-teh.

4.FAZA - VZDRZEVANJE

V tej fazi mentoriranec prepozna pridobitve, doseZzene med 4. fazo, in se bori s skusnjavami. To je tveg-
ana faza, v kateri je cilj, da mentoriranec ohrani novo spremembo v svojem Zivljenju in razvija nac¢ine za
spopadanje s tveganimi situacijami. Sre¢a se z okoljem, ki je polno sprozilcev. Véasih pride do ponavljanja
starih vzorceyv, kar pa se ne sme §teti za neuspeh, ampak samo kot korak nazaj v procesu sprememb. Ce pride
do ponovitve, se je mentoriranec naucil nekaj dragocenega in ima izkusnjo spremembe.

Nasvet za mentorje

Mentoriranci pogosto doZivljajo ponavijajoée se krize, ko potrebujejo dodano podporo. Pridejo
preobremenjeni in bgjijo se, da bo stara navada prevladala nad njihovim trudom, zato ponovno is¢ejo
opolnomocenje in potrditev, da so se pravilno odlodili. Pomembno je pokazati, da je kriza priloZnost za ucen-
je in ne neuspeh. Ce pride do ponavijanja starih vzorcev, je pomembno mentoriranca motivirati, da zacne z
novim nacértom sprememb, ki bo bolj u¢inkovit. Da bi bile osebe uspesnejSe pri ohranjanju spremembe in
vkljucevanju spremembe v nov Zivljenjski slog, jim lahko pomagajo prosocialni odnosi in spodbujanje k
lastnem nagrajevanju za vsak »korak naprej«. Ugotavijanje, katero vedenje bi bilo konstruktivno, lahko
mentoriranca odvrne od slabih navad. Spodbudimo ga, da poskusSajo vzpostaviti okolje, ki jih spodbuja k do-
brim navadam (Prochaska, Levesque; po McMurren, 2002).
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3.5. Eti¢na vprasanja

Najpogostejsa eti¢na vprasanja, ki se pojavljajo v odnosu med mentorjem in mentorirancem, so (med dru-
gim) naslednja:

mentoriranec postane preve¢ odvisen od mentorja;

odnos se iz profesionalnega spremeni v osebnega;

dinamika mo¢i med mentorjem in mentorirancem;

Iz&rpanost zaradi soCustvovanja

ohranjanje zaupnosti in zasebnosti v odnosu;

ved vlog mentorja — kako uravnovesiti razli¢ne vloge v mentorskem procesu;

mentor ni terapevt - postavljanje mej in prepoznavanje, da oseba potrebuje dodatno podporo;
kulturni vidiki - osebni stereotipi, ki jih mentor vpelje v proces.

Imamo nekaj nasvetov o tem, kako to preprediti.

Pripravite se. Preden postanete mentor, razmislite o ¢asu, energiji in Custvenem kapitalu, ki ga boste
morali vlozZiti v podporo mentorirancu.

Zascitite zasebnost mentorirancev. Mentoriranci imajo od procesa korist, ko mentorstvo dojemajo
kot varen prostor za razkrivanje svoijih strahov, skrbi in neuspehov.

Poskrbite, da bo mentoriranec dobil zasluzeno priznanje.

Ohranjajte meje. Izogibajte se zameglitvi meja odnosa in temu, da bi se odnos spremenil v
neprimernega. Ceprav je dobro biti prijazen, se - vsaj na zadetku - izogibajte temu, da bi vzpostavili
prijateljski odnos, in ne obnasajte se kot njegov terapevt.

Bodite jasni glede pri¢akovanj in v komunikaciji. Tako sebi kot mentorirancu omogodite redno
refleksijo.

Upamo, da je to poglavje razjasnilo, kaj morate imeti v mislih pri naértovanju mentorskega procesa.
Motiviranje, opolnomocenije, podpora, sprasevanje, razmisljanje ... Za vse to moramo biti res super mentor!

Poleg vsega pa bo super mentor spostoval tudi principe etiénega mentorstva:

kadarkoli je to mogoce, spodbujajte interese mentorirancev;

izogibajte se temu, da bi mentorirancem skodili (zanemarjanje, zapuscanije, izkoris¢anje, krsitve
meja);

delajte na krepitvi neodvisnosti in zrelosti mentoriranca;

drzite svoje obljube;

zagotovite posteno in praviéno obravnavo vseh mentorirancev;

spodbujajte transparentnost in odprto komunikacijo glede priGakovanj;

izogibajte se potencialno Skodljivim vlogam in se z mentoriranci pogovorite o prekrivajodih se vliogah,
da zmanjSate tveganje za izkoriS¢anje ali slabe rezultate;

zaSditite podatke, ki jih mentoriranec deli zaupno, in se pogovorite o vseh iziemah glede zasebnosti;
vzpostavite in nadaljujte razvoj kompetenc.

Motivation to Change. Carleton University, Criminal Justice Decision Making Laboratory

& Ontario Ministry of Community Safety and Correctional Services (2015)

Motivational Factors to be a Mentor in Formal Mentoring in Organisations: The Role of Intrinsic and
Extrinsic Motivation in the Propensity to Mentor. Malota, W. Journal of Management and Business
Administration Central Europe (2017)

Mentorstvo kot pot u¢enja in njegovega razvoja: Funkcije mentortva in njegovi ucinki. Kranjcec, R. Za
boljso prakso (2005)
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Mentoring for young people not in education, employment or training: a ‘NEET’ solution, but to whose
problems? Colley, C. Education and Social Research Institute, Manchester

Metropolitan University (2007)

Stages of mentoring relationships. Everett Hale, E. Baylor Universityis Community Mentoring for
Adolescent Development. Prosto dostopno na: http://dcpsceo.com/wp-content/uploads/2014/01/
stages-of-a-mentor-relationship.pdf

Contemporary Issues in Mentoring. Baldwin Grossman, J. Public/Private Ventures (1998)

What works re-engaging young people who are not in education, employment

or training (NEET)? Summary of evidence from the activity agreement pilots and the entry to
learning pilots. Department for Education. Prosto dostopno na: https://assets.publishing.service.gov.
uk/government/uploads/system/uploads/attachment_data/file/182022/DFE-RRO65.pdf

Elements of Effective Practice for Mentoring. Garringer, M., Kupersmidt., J., Rhodes, J. et al. (2015)
Stages of mentoring development. Courtesy of Mass Mentoring Partnership, Mentoring 101 Train
the Trainer Curriculum. Prosto dostopno na: https:/www.idyouthchallenge.com/mentor-training/
M8_Stages_of_a_Mentoring_Relationship.pdf

Mentor in mentorski proces. Srecko, D., Painkret, S. Revija HRM (2017)

Teorijske osnove intervencija-socijalno pedagoska perspektiva. Zizak, A. Sveudiliste u Zagrebu.
Edukacijsko-rehabilitacijski fakultet. Zagreb (2010)

4. Metodoloski pristopi

V prejsSnjih poglavjih ste spoznali osnove mentorskega procesa in pomembne vesding, ki jih mora imeti dober

mentor, v nadaljevanju pa boste spoznali Se nekaj tehnik, ki pomagajo mentorjem udinkovito opravljati svoje
delo.

Z nastetimi tehnikami boste izboljSali mentorski proces in si olajsali delo ter s tem pomagali svojim

mentorirancem pri njihovi osebni rasti. Nastete tehnike so uginkovite, saj so njihov u¢inek dokazali v razliénih
Studijah in v praksi.

Modeli

Model 5C

Ta model ponuja nadrt za vodenje strukturiranega mentorskega procesa ali posameznega sredanja. Model
je Se posebej koristen v situacijah, ko morate svojemu mentorirancu pomagati, da razmisli o alternativnih
nadinih za reSevanje zahtevne situacije, kjer obstaja ve¢ moznih resitev, svojemu mentorirancu pa zelite
pomagati pri raziskovanju teh moznosti.

Model ima ved stopenj, ki jim je mogode slediti zaporedno, kljub temu pa se lahko zgodi, da boste med
mentorsko razpravo veckrat preskakovali med stopnjami modela. Vloga mentorja je, da razpravo ustrezno
strukturira.

Stopnje modela so:

1.izzivi;

2.izbire;

3. posledice;

4. kreativne reSitve;
B. zakljudki.

Ta model zagovarja, da mentorstvo dobro deluje, ko je mentor sposoben:
omogoditi pravo ravnovesje med “vleGenjem” in “potiskanjem”;
izvajati prakti¢ne in mentalne priprave na sreCanje;

omogoditi strukturiran pristop k mentorskemu sre¢anju.

Mentoriji bi morali mentorski proces zaceti na stopniji, kjer je mentoriranec, nato pa bi morali spodbujati na-
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“Vle¢enje” od mentorja zahteva, da:

ponudi zatogiSCe - varen prostor zunaj obi¢ajnega delovnega, Studijskega ali raziskovalnega okolja;
ponudi prostor zaupanija, kjer lahko mentoriranec brez skrbi deli svoje nacrte, interese in cilje;
ponudi podporo tako, da poslusa, postavlja prava vpraSanja in spodbuja mentoriranceve lastne
odgovore na svoje tezave in izzive.

“Potiskanje” od mentorja zahteva, da:

ponudi stimulacijo, ki mentorirancu pomaga razmisljati na razlicne ali globlje nadine ter o
alternativnih perspektivah;

ponudi tako izziv kot tudi ustvarjalne ideje in resitve, znanje, zgodbe o uspehu, modele, orodja, pomod
pri razmisljanju in modrost;

ponudi zakljudke, ki se mentorirancu zdijo pomembni in vredni.

Dobri mentorji uravnotezijo ta dva pristopa, vleCejo in ne potiskajo, ko so v dvomih, da zagotovijo, da
mentoriranec ohrani nadzor nad situacijo in lahko izpolni svoj nacrt.

Ta pristop mentorju ponudi Stevilna mozna vprasanja, ki ustrezajo vsaki stopnji modela. Na voljo so tudi Ste-
vilna vprasanja pred samim sreéanjem, ki so namenjena spoznavanju mentoriranca Se pred prvim sreGanjem
z njim. Nekaj splosnih informacij glede tega, o éem bi mentoriranec Zelel razpravljati na sre¢anju, omogoca
mentorjem, da se vnaprej pripravijo na sre¢anje in pomagajo zagotoviti, da mentoriranec razmisli, kaj bi zelel
pridobiti od sre¢anja.

Za vsako stopnjo imate na izbiro ved vprasanj, da lahko izberete tista, ki ustrezajo vasemu slogu ali
posameznemu kontekstu. Nekatera vprasanja zajemajo tudi osebno in poklicno Zzivljenje. Kot mentor je
pomembno, da uporabljate vprasanja, ki ustrezajo vam in vrsti procesa, v katerem sodelujete.

Spodaj je seznam vprasani, ki jih lahko uporabite pri delu z modelom 5C.
1. Priprava na mentorsko srec¢anje

Nekaj vprasanj, ki bi jih morda Zeleli zastaviti svojemu mentorirancu pred sre¢anjem:
O katerih vprasanijih bi radi razpravljali na sre¢anju?

Kateri so kljuéni izzivi, s katerimi se trenutno sooc¢ate?

Kaksne rezultate bi radi dosegli?

Kaj bi po vasem mnenju srec¢anje naredilo (bolj) uspesno?

2. Stopnja identificiranja izzivov
a) Uvodna vprasanja:

Kaksni so vasi cilji za to srec¢anje?

Katere so klju¢ne stvari, na katere se morate osredotoditi v naslednjem tednu/mesecu/semestru/
letu?

Katere so tri kljuéne stvari, ki jih lahko naredite, da si zagotovite najve& moznosti za uspeh?

b) Raziskovalna vprasanja:
Kateri je prviizziv, ki bi ga radi raziskali?

Mi lahko predstavite situacijo, dogajanje?
34 Lahko navedete konkreten primer?

c) Preden globlje raziséemo ta izziv, ponovno preuc¢imo vas osebni prispevek k vasemu delu.

Katere so vase prednosti?

V éem uzivate?

Kaj najbolje delate?

Kaksna je vasa predstava o “popolnosti”?

Kako se podutite, ko se ukvarjate z dejavnostjo, ki vam dobro uspeva/se vam zdi pomembna?
Ce si predstavljate sebe v prihodnosti, kako bi vedeli, da ste svoje delo/zivljenje ételi za uspe$no?

d) Vrnimo se nazaj in razis¢imo nasledniji izziv, ki se ga Zelite lotiti.
3. Stopnja doloéanja razli¢nih izbir in moznosti

Kaksne so po vaSem mnenju moznosti za spopadanje z izzivom?
Kaj je moznost A?

Katere korake bi morali narediti, e bi izbrali to moznost?

Kaj vidite kot moznost B?

Katere korake bi morali narediti, e bi izbrali to moznost?

Vsaka moznost ima tako dobre kot tudi slabe plati in kasneje bomo razmislili o posameznih posledicah. Zdaj
pa samo raziS¢imo, katere moznosti vidite za spopadanje s tem izzivom.

Kaj vidite kot moznost C? Moznost D? Moznost E?

Se spomnite Se kaksne druge moznosti?

Kaj ste Zze poskusili?

Kaksne so bile posledice?

Katera moznost se vam zdi najbolj mozna?

Je kaj, o 8emer do sedaj nismo razmisljali? Ce je tako, ali bi Zeleli $e kaj dodati na seznam moznosti?
Ohranjanje statusa quo in neukrepanije je véasih prav tako ena od moznosti. Je to mozno tudi v
vagem primeru? Ce ja, kaj mislite, kaj bi se zgodilo, Ge ne bi storili nicesar?

Se vam zdi to dovolj razli¢nih moznosti?

V naslednjem koraku razmislimo o posledicah. Vedno se lahko vrnemo pozneje in dodamo moznosti.
4. Stopnja raziskovanja moznih posledic

Kaj vidite kot dobre in slabe plati pri izvajanju moznosti A?

Ali obstajajo kak$ne pozitivne strani?

Ali obstajajo kak$ne prednosti, ki niso takoj oéitne?
Pojdimo se korak naprej in razmislimo o slabostih.

Kaj vidite kot slabosti moznosti A?

Opisite vse mozne negativne plati.

Kaj vidite kot mozne prednosti in slabosti izvajanja moznosti B? Moznosti C? Moznosti D?
MozZnosti E?
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Poskusimo ustvariti &im bolj celostno sliko moznih posledic, povezanih z iskanjem razli¢nih moznosti za
spopadanje z zastavljenim izzivom. V naslednjem koraku bomo presli na raziskovanje nekaterih potencialnih
ustvarjalnih reSitev. Najprej pa zelimo, da mentoriranec preveri svoj ob¢utek za vsako od moznosti, ki smo jih
opisali.

Oglejmo si razli¢ne poti, po katerih lahko dosezete cilj za zastavljen izziv.
| Kako privlacna se vam zdi vsaka od teh moznosti?

Ocenimo privlacnost vsake od moznosti na lestvici od O do 10.
| Vzemite si minuto in ocenite vsako od moznih resitev - in razmislite, zakaj ste jim dali te ocene.

5. Stopnja iskanja kreativnih resitev

Oglejmo si vase moznosti in poglejmo, ali obstajajo mozne kreativne resitve.
Kaksni so resni¢ni rezultati, ki jih Zelite doseci?
Kako se lahko potrudite, da dosezZete te rezultate?
Kdaj zelite dosedi te rezultate?
Ce pogledamo moznosti, ki ste jih ustvarili, ali je mogode iz vsake moznosti vzeti najbolj$e in ustvariti
novo moznost? Kako bi to izgledalo?

Poglejmo za trenutek nazaj in se poskusimo ¢esa nauditi iz preteklih izkusen;.
Ali ste bili kdaj v preteklosti v podobni situaciji in ste jo uspesno resili?
Kaj ste storili, da je prislo do uspesnega izida?

Kaksni so vasi uspesni vzorci v Zivljenju/pri Studiju/raziskovanju/delu?
Kako lahko v prihodnosti spet sledite tem vzorcem?

RaziSdimo, kaj se lahko nauc¢imo iz najboljSe prakse in pozitivnih modelov.

Ali obstajajo drugi ljudje, ekipe, institucije, ki so se uspesno spopadli s tovrstnim izzivom? Kaj so
naredili, da so ga uspesno obvladali?

Kako lahko sledite tem na¢elom na svoj naéin?

Predstavljajmo si, da imate prazen list papirja.

Kaj bi storili, ¢e bi lahko jutri zac¢eli znova?

Kaj Bi storili, e bi lahko naredili vse, kar je potrebno, da bi dosegli popoln izid?
Kako lahko v tej situaciji sledite tem nac¢elom?

Osredotoc¢imo se na vase dobre lastnosti.

Katere so vase prednosti?

Kako jih lahko uporabite za spopadanje s tem izzivom?

Kaksno pomo¢ potrebujete od drugih ljudi z dolo¢enim znanjem/izkusnjami/poznanstvi?

Osredotoc¢imo se na vase kljuéne podpornike.
Kdo so vasi kljuéni podporniki?
Kako lahko zadovoljite te ljudi?
Kaksno podporo potrebujete od svojih podpornikov?
Kako lahko z njimi sklenete jasen dogovor, da zagotovite zadovoljstvo na obeh straneh?

Zaklju¢imo z raziskovanjem morebitnih drugih moznosti.
Ce ponovno pogledamo na izziv, lahko $e kaj storite?
Ali obstajajo kak$ne daljnosezne moznosti? Ali mozne domiselne resitve?

Dolo¢imo pot, ki jo zelite nadaljevati.

Glede na to, o ¢em smo razpravljali, kaj je vasa izbrana moznost?

Kaj morate storiti, da se to zgodi?

Kaksen je vas rezervni nacért?

Kaj zelite storiti, e vasa prva moznost ne uspe? Kaksni sta vasa druga in tretja moznost?

6. Stopnja zakljuékov
Cas je, da zakljudite razpravo in dokond&ate nadrt, kako se lotiti izbranega izziva.

RaziSéimo moznost, ki ste jo izbrali.
Kaksni bodo dobre plati?
Kaksni bodo slabe plati?
Kako lahko gradite na dobrih in minimizirate slabe plati?

Ce upostevate te posledice, ste pripravljeni nadaljevati? é ﬂ u
L= J

Nadaljujmo k vasemu akcijskemu nacrtu.
Katere korake morate narediti, da dosezZete svoje cilje/rezultate? ‘

Kako lahko naredite te korake?
Kdaj zelite zadeti?
Kaj lahko storite, da dosezZete nekaj zgodnijih uspehov?

Naredite seznam nalog in urnik. Zaklju¢imo s preverjanjem resniénosti na lestvici od O do 10.
Koliko ocenjujete svojo zeljo po tej moznosti?

Koliko ocenjujete moznost, da boste uspesni pri doseganju vasih ciljev?

Kateri je nasledniji izziv, o katerem bi radi razpravljali?

Model STAR

Model STAR je orodje, namenjeno tistim, ki Zelijo izboljSati svoje vesdine reSevanja problemov in
obvladovanja stresa. Orodje temelji na kognitivni vedenjski terapiji in je lahko zelo u¢inkovit nacéin, da nekomu
pomagate, da se znebi Skodljivih ali omejujodih misli in veden,;.

STAR je akronim za:

S - situation (situacija): kaks$na je specificna situacija, ki vam je povzrocila tezave?

T - task ali thoughts (naloga ali misli): kaksne misli se vam podijo po glavi in kaj mislite, da bi morali
narediti?

A - action (akcija, dejanje): kako obi¢ajno ravnate v taksni situaciji, kak$en je odziv na situacijo samo
ter kaksen je odziv na vase misli in obéutke?

R - results (rezultati, refleksija): kaksni so za vas obic¢ajno rezultati vasih dejanj v prakticnem smislu in
kaksno je vase pocutje po tem?
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Mentor lahko ta model uporabi, da z mentorirancem identificira cilje in da skupaj ustvarita akcijski nacrt, ki ga
lahko mentoriranec nato uporabi. Ta model predstavlja osnovo za strukturiran, pozitiven pogovor in se osre-
dotoCa na mentoriranca, ki riSe pot, mentor pa le vodi proces.

1. Situacija

V prvi fazi pogledamo mentorirancev trenutni polozaj. Kje trenutno stoji in kaj je potrebno, da ga pride tja, kjer
zeli biti? V procesu odkrivanja njegovih vrednot, prepri¢anj in perspektiv ustvarjamo dodatno zavedanje, ki
nas vodi do postavitve trdnih razvojnih temeljev. Ker je to najbolj intenzivna faza, je tudi posebej koristna: polna
je Stevilnih “aha” trenutkov in novih spoznanj o tem, kdo v resnici je.

2. Naloga ali misli
V drugi fazi se osredoto¢imo na Zeleni cilj. Kaj Zelite dosedi in kaj je potrebno storiti, da to dosezete? Ta faza
presega samo sanjarjenje, saj je pomembno, da smo ¢im bolj konkretni.

3. Akcija ali dejanje

Tretja faza je namenjena delovanju, ki vodi do uspesnosti. RaziS¢emo vse majhne in velike korake, ki so
potrebni, da dosezemo raven, ki je potrebna za doseganje ciliev. Namenjena je identificiranju in
premagovaniju ovir, prepoznavanju prednosti in moznosti.

4. Rezultati ali refleksija

Zadnja, etrta faza je namenjena refleksiji. Vrnemo se nazaj v svojo notranjost in vtem procesu razmisljamo o
zelenih in dosezenih ciljih, spoznanijih, pridobljenih skozi celoten proces.

Model GROW

Model GROW je preprosto, a zmogljivo ogrodije za strukturiranje mentorskega procesa ali posameznih sreéan;.

GROW pomeni:
G - goal (cil));
R - reality (resni¢nost);
O - options ali obstacles (moznosti ali ovire);
W - will ali way forward (volja ali pot napre;j).

Dober nacin razmisljanja o modelu GROW je razmisljanje o tem, kako bi nadrtovali svoje potovanje. Najprej
se odlocite, kam greste (cilj), in ugotovite, kje trenutno ste (vasa trenutna realnost). Nato raziskujete ra-
zliéne poti (moznosti) do cilja. V zadnjem koraku, vzpostavitvi volje, zagotovite, da ste predani potovanju in
pripravljeni na ovire, ki bi jih lahko sredali na poti.

Nasvet

Za svojo tradicionalno uporabo model GROW predpostavlja, da mentor ni strokovnjak za
mentoriranéevo situacijo. To pomeni, da mora mentor delovati kot moderator, mentorirancu pomagati izbrati
najboljSe moznosti in ne ponujati nasvetov ali navodil.

38

Koraki za uporabo modela GROW

1. Dologite cilj
Najprej morate skupaj z mentorirancem preuciti vedenje, ki ga Zelite spremeniti, nato pa to spremembo struk-
turirati kot cilj, ki ga Zelite doseci.

Prepricajte se, da je to SMART cilj (ve¢ o tem v naslednjem poglavju): cilj, ki je specificen, merljiv, dosegljiv,
realistiGen in Gasovno omejen.

Ko to podnete, je koristno zastaviti vprasanja, kot so:
Kako boste vedeli, da je mentoriranec dosegel ta cilj? Kako boste vedeli, da je tezava razreSena?
Ali se ta cilj ujema z mentoriran&evimi splosnimi kariernimi cilji?

2. Preucite trenutno resni¢nost

Prosite mentoriranca, da opiSe svojo trenutno resni¢nost, vezano na zastavljen cilj. To je pomemben korak, saj
ljudje prepogosto poskusajo resiti problem ali doseci cilj, ne da bi v celoti upostevali svoje izhodiS&e, in pogos-
to jim lahko celo manjka nekaj informacij, ki jih potrebujejo, da bi lahko u¢inkovito dosegli svoj cilj.

Ko razmisljate o trenutni realnosti, se lahko zaéne v mislih risati tudi reSitev.

Uporabna vpraSanja za mentoriranje v tem koraku so:
Kaj se zdaj dogaja (kaj, kdo, kdaj in kako pogosto)? Kaksen je u¢inek ali rezultat tega?
Ste Ze naredili kaksen korak proti svojemu cilju?
Ali je ta cilj v nasprotju s kak$nimi drugimi cilji?

3. Razisc¢ite moznosti
Ko ste raziskali trenutno realnost, je Cas, da ugotovite, kaj je mogoce spremeniti — kar pomeni, da morate pre-
poznati vse moznosti za dosego cilja.

Pomagajte mentorirancu razmisliti o ¢im ve¢ (dobrih) moznostih, nato pa se o njih pogovorite in mu
pomagajte izbrati najboljSo. V tem koraku lahko ponudite tudi svoje predloge, a Sele potem, ko je
mentoriranec vse svoje ideje Ze izCrpal in delil z vami — mentoriranec mora biti tisti, ki veéino ¢asa govori.
Pomembno je, da ga vodite v pravo smer, ne da bi dejansko odlo¢ali namesto njega.

Tipiéna vpraSanja, ki jih lahko uporabite za raziskovanje moznosti, so naslednja:

Kaj drugega bi se lahko storili?

Kaj pa, ¢e bi odpravili to ali ono omejitev? Bi to spremenilo stvari?

Kaksne so prednosti in slabosti posamezne moznosti?

Katere dejavnike ali pomisleke boste uporabili za tehtanje posamezne moznosti?
S &im morate prenehati, da bi dosegli ta cilj?

Katere ovire vam stojijo na poti?

4. Vzpostavite voljo

S preudevanjem trenutne realnosti in raziskovanjem moznosti bo imel mentoriranec dobro predstavo o tem,
kako lahko doseze svoj cilj. To je krasno — vendar pa samo po sebi morda ni dovolj. Zadniji korak je, da se men-
toriranec zaveze k doloéenim dejanjem, da se premakne naprej proti svojemu cilju. S tem mu boste pomagali
vzpostaviti voljo in dvigniti motivacijo.
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Tukaj lahko postavite koristna vprasanja:
Torej, kaj boste storili zdaj in kdaj toéno? Kaj boste Se naredili v prihodnosti in kdaj tocno?
Kaj bi vas lahko ustavilo pri napredovanju? Kako boste to premagali?
Kako lahko ostanete motivirani?
Kdaj morate pogledati napredek? Dnevno, tedensko, mese¢no?

Na koncu se dogovorite za datum sredanja, ko bosta skupaj pregledala in ocenila napredek. To bo
mentorirancu dalo vedji obCutek odgovornosti in mu omogocilo, da spremeni svoj pristop, e prvotni nacrt ne
deluje.

1. nasvet

Odliden nagin za vajo uporabe modela je obravnavanje lastnih izzivov in tezav. Ce vadite na svojem prime-
ru, se boste naucili postavljati najbolj koristna vprasanja. Lahko si tudi zapiSete nekaj osnovnih vprasanj za
uporabo na dejanskih sreganjih z mentorirancem.

2. nasvet

Dve najpomembnejsi ves¢ini mentorja sta sposobnost postavljanja dobrih vprasanj in sposobnost udinko-
vitega poslusanja. O obeh vesginah smo Ze govorili, 0 njiju pa si lahko veé preberete tudi v nadaljevanju tega
poglavja. Zapomnite si:

ne postavljajte zaprtih vprasanj, ki zahtevajo kratek odgovor ali le odgovora “da” ali “ne” (kot npr. “Ali
je to povzrocilo tezavo?”) - namesto tega postavljajte odprta vprasanja, npr. “Kaksen ucinek je imelo
to?”. Pripravite si seznam vprasanj za vsako stopnjo procesa GROW,;

uporabite vesdine aktivnega poslusanja in pustite, da vecino ¢asa govori mentoriranec. Ne pozabite,
da tiSina zagotavlja dragocen Sas za razmisljanje in ni vam je treba vedno zapolniti z naslednjim
vprasanjem.

Tehnike, ki jih lahko mentorji uporabljate

pri svojem delu

Aktivno poslusanje

Aktivno (empaticno, ucinkovito) poslusanje je nacin poslusanja, kjer je aktivnost poslusalca visoka in pomem-

bna. Cilj aktivhega poslusanja ni le razumevanje sporocila samega, ampak tudi tega, kar se skriva za njim.

Aktivno poslusanje je nepogresljiv del dobre komunikacije in dobrih medsebojnih odnosov. Kadar aktivho
poslusamo, bo oseba, ki govori, dobila obdutek, da smo res pozorni nanjo. Aktivno poslusanje omogoda visjo
raven razumevanja, zato je nujen del mentorskega odnosa. Aktivno poslusanje je proces, ki je ravno nasproten

od pasivnega poslusanja, kar ljudje pogosto poénemo v vsakodnevnem zivljenju.

PASIVNO POSLUSANJE AKTIVNO POSLUSANJE

GOVORICA TELESA Poslusalec kaze zdolgo¢asenost, | Poslusalec sogovornika med
lahko ¢ec¢ka po papirju, odvraca poslusanjem gleda in vzdrzuje
pogled in s telesom ni nagnjen k ocesni stik. Prikimava, da so-
sogovorniku. govornika spodbudi k nadaljnji
Z mimiko obraza in kretnjami komunikaciji. Z nagnjeno telesno
telesa se poslusalec ne odziva drzo h govorcu, vendar s primerno
na tisto, kar je sogovornik izrekel. | razdaljo, pokaze svoje zanimanje.
S prekrizanimi nogami in rokami Izogiba se ponavljajo¢im se kretn-
kaze zadrzanost, nesproSéenost | jam, ki motijo sogovornika, ohran-
in obrambni polozaj. jaenak ritem in hitrost telesnih

gibov. PosluSalec nima prekrizanih
rok in nog.

POZORNOST Pozornost in komentarji so Osredoto¢amo se zgolj na
usmerjeni na poslusalca. govorca.

SPREJEMANJE Ne sprejema sogovornikovih Sprejemamo sogovornikove
idej in Sustev. ideje in Gustva.

SOCUSTVOVANJE Preziranje Sustev. Socustvujemo z vsebino, ki jo

je povedal sogovornik.

POJASNJEVANJE Ne preverja, ali razume pravilno, Preverimo, ali razumemo sogovo-
poslusalec si sam ustvari mnenje | rnika, ob nejasnostih vprasamo za
o povedanem. pojasnila.

SPRASEVANJE Redko postavljamo dodatna Postavljamo odprta vprasanja,
vprasanja, vprasamo le z zaprtimi | govorca spodbujamo k nadaljniji
vprasanji. komunikaciji.

Vprasanja so navezana na
vsebino.

POVZEMANJE Ne povzemamo. Obc¢asno ponovimo dolo¢eno

vsebino povedanega, vieGemo
zakljucke.
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TRI KVALITATIVNE RAVNI POSLUSANJA

Pri poslusanju posameznika lahko logimo tri kvalitativne ravni, ki se med seboj izrazito lo¢ijo po kvaliteti me-
dosebne komunikacije. Te tri ravni poslusanja so:

1. zaznavanije - sliS§imo besede, a jih ne razumemo ali celo ignoriramo;

2. razumevanje besed, ki pa so pogosto ve¢pomenske ali pa celo prikrivajo pravi pomen sporodila, ki ga oseba
izraza;

3. razumevanije sporodila - poslusamo pomen besed in prepoznavamo nebesedne znake osebe, ki nam spo-
rocilo prenasa.

Po vrsti bi te tri ravni lahko oznadili kot poslusanje z usesi (slisno), z mozgani (miselno) in s srcem (celostno).
KAKO LAHKO AKTIVNO POSLUSAMO

1. Parafraziranje

Sogovornika boste veliko bolj zbrano poslusali ter hkrati pozornost namenili najpomembnejsim informacijam,
ée boste uporabili tehniko parafraziranja. To pomeni, da poskusate na kratko z drugimi besedami ponoviti
vsebino, ki vam jo je sogovornik povedal. S tem damo sogovorniku obdutek, da ga zares poslusamo in da nas
zanima, kaj nam govori, s tem pa se vzpostavi zaupanje, kar je v mentorskem odnosu Se posebej pomembno.

2. Odprta vprasanja

Izogibajte se vprasanjem, na katera je mogocCe odgovoriti samo z »da« ali »ne« - to so zaprta vprasanja.
Namesto tega postavljajte odprta vprasanja, na katera lahko sogovornik poda daljsi, bolj poglobljen odgovor,
s tem pa se pogovor lazje razvije.

3. Telesna govorica

Pri aktivnem poslusanju sta pomembni tudi drza telesa ter drugi neverbalni znaki, saj lahko z njimi sporoéamo
svoj odnos do sogovornika. Pozorni bodite torej na to, da bo vasa telesna govorica ¢im bolj spostljiva, odprta.
Ohranjajte odesni stik, vendar pazite, da to ne bo delovalo prisilieno ali celo zastrasujoce. Ob&asen umik po-
gleda za sekundo ali dve je povsem naraven. Obenem bodite pozorni na svojo telesno drzo - skljuéenost daje
namrec¢ obcutek, da ste z mislimi povsem drugje. K uspesnejsi komunikaciji pa lahko pripomore tudi kimanje,
vendar tudi tu pazite, da ne boste pretiravali in da boste gesto uporabili v primernih trenutkih. Uporabljajte
neverbalno vedenje, ki podpira dober stik (kimanje z glavo, ohranjanje o¢esnega stika, posnemanje ritma in
telesnih gibov sogovornika, rahla nagnjenost naprej, roke in noge niso prekrizane, primerna razdalja ...). Seve-
da pa uporabljajte tudi verbalne odzive, kot so “aha”, “razumem?, “kar povej” in podobno, s ¢imer sogovornika
spodbujate k nadaljnjem govoru.

4. Ne osredotocajte se na svoj odziv

Nezmoznost aktivhega poslusanja je lahko povezana z nezainteresiranostjo, vendar je pogosto tudi posledica
tega, da se pretirano osredotodamo na to, kaj bomo povedali sami. Ce v trenutku, ko vag sogovornik odpre
usta, ze razmisljate, kako se boste odzvali, ni presenetljivo, da ne morete biti zares zbrani. Poskusajte biti ¢im
bolj dujedni, torej osredotodeni na dani trenutek.

5. Sogovornika ne prekinjajte

Zelo pomemben sestavni del aktivhega poslusanja je tudi to, da znamo poc¢akati, da sogovornik zares
dokonc¢a posamezno misel. Ne bodite neu¢akani — vsekakor je bolje ¢akati malce dlje kot vskoditi v besedo,
ko druga oseba Se ni strnila svojih misli. To pa seveda pomeni, da se morate osvoboditi strahu pred tiSino.
Gre namred za popolnoma naraven del pogovora. Ce vas sogovornik za nekaj trenutkov umolkne, to $e ne
pomeni, da je povedal vse, kar je nameraval. Morda zgolj izbira najustreznejSe besede. Prehiter odziv prekine
tok njegovih misli, zato lahko ostanejo najpomembnejSe stvari neizreCene.

6. Opustite druge aktivnosti

Med pogovorom se izogibajte opravljanju drugih aktivnosti, kot je npr. pogledovanje na uro ali telefon,
¢ecCkanje po listu papirja, branje ipd. S tem sogovorniku namre¢ sporocate, da vas vsebina, ki vam jo
pripoveduje, ne zanima in je za vas nepomembna.

7. usmerjanje pozornosti na neverbalno govorico sogovornika

Prav usmerjanje pozornosti na ozadje povedanega igra izredno pomembno viogo. Zelo velik del Slovekove ko-
munikacije poteka nebesedno. Ton glasu, izraz na obrazu in govorica telesa pogosto razkrivajo sporogilo, ki z
besedami ni bilo povedano. Ta nebesedna sporocila ponazarjajo custva (npr. jeza, vznemirjenje, Zalost, strah,
...) in so obic¢ajno veliko pomembnejsa od besednega sporodila. Z zaznavanjem in razumevanjem vsega tega
smo bogato nagrajeni, saj smo udelezeni v dobri medosebni komunikagciji.

8. Pokazite empatijo

Pokazite, da razumete obdutke druge osebe. Priznajte pomembnost in pokazite spoStovanje do mnenja druge
osebe. Pozorni bodite na Sustva sogovornika ter jih poudarite ali preverite, zastavite vprasSanja s poudarkom
na éustvovanju.

Mind mapping - metoda miselnih zemljevidov

Miselni zemljevidi so lahko koristno orodje pri procesu mentoriranja. Zac¢nite tako, da na sredino stra-
ni napiSete in obkrozite vprasanje ali temo, ki jo je potrebno raziskati. Nato dodajte vprasanja, povezana z
osrednjo temo, in jih postavite na zemljevid kot veje, ki izhajajo iz osrednje teme. Vsako od teh povezanih
vprasanj je mogoce raziskati in razviti na enak nadin. Nastali miselni zemljevid se lahko uporabi za oceno,
katere ideje so najpomembnejSe in vredne nadaljnjega raziskovanja ter katere so manj pomembne za
situacijo. To je lahko koristna tehnika za mentoriranca, ki tezko vidi svojo pot napre;j.

Primer miselnega zemljevida How To Focus, avtor Jane Genovese (Learning Fundamentals)

Postavljanje ciljev

Pri mentorskem procesu je pomembno, da si mentoriranec postavi ustrezne cilje. Pri tem ima mentor pomem-
bno vlogo, vendar je pomembno tudi, da mentor nikoli ne postavi ciliev namesto mentoriranca, saj se s tem
zmanj8a obdutek lastniStva nad cilji — pri tem mentorirancu le pomaga in ga podpira.
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To je mogoce storiti na ved nacinov.

1. Postavljajte vpraSanja, ki mentorirancem pomagajo razmisljati o tem, kaj zelijo dosedi, kot na primer: “Kaj
Zelite dosedi s tem mentorstvom?” ali “Kaksni so vasi dolgoroc¢ni karierni cilji?”.

2. Mentorirancem pomagaijte razviti osebno poslanstvo. To je lahko odliGen nacin, da si mentoriranci jasno
dologijo cilje in ostanejo osredotodeni na tisto, kar jim je pomembno.

3. Spodbujajte mentorirance, da si zastavijo SMART cilje. Taksni cilji jim bodo pomagali ostati na pravi poti in
zagotoviti, da bodo njihovi cilji realisti¢ni.

SMART cilji
SMART je akronim za kljuéne elemente dobro opredeljenega cilja. SMART cilji so:
S - specific - specifi¢ni;
M - measurable — merljivi;
A - achievable - dosegljivi;
R - relevant - ustrezni, relevantni;
T - time-sensitive - ¢asovno omejeni.

Vsak SMART cilj, ki si ga zastavi mentoriranec, mora vsebovati vseh pet zgoraj omenjenih komponent.

Pomen posameznih komponent

S - specificen

Cilj naj bo specifi¢en, jasen in natanéno opredeljen, saj to na mentoriranca deluje motivirajo¢e. Za bolj
natandéno opredelitev cilja si lahko pomagamo s klasi¢nimi vprasalnicami kdo, kaj, kje, kaksen in koliko.

M - merljiv
Uporabimo merljive kazalce, Stevilke, kar nam omogoda, da ugotovimo, ali je cilj dosezen ali ne. Na tak nadin
lahko spremljamo napredek v doseganju cilja.

A - dosegljiv

Razmisliti moramo, ali imamo dovolj razliénih virov, da cilj lahko dosezemo. Viri so lahko znanje, priloZznosti,
spretnosti, denar, pomo¢ drugih ipd. Vsak pametno zastavljen cilj mora biti tudi dosegljiv, sicer se lahko zgodi,
da samo izgubljamo &as in energijo. Ce cilj ni dosegljiv, ga je potrebno prilagoditi ali razdeliti na manjse cilje, ki
si med seboj smiselno sledijo.

R - ustrezen, relevanten

Karkoli ze zelite doseci, naj bo to nekaj, kar vam lahko koristi in polepSa ali olajSa vaSe Zivljenje. Nikar se ne
zavezujte, da boste uresnicili nekaj, kar je pomembno nekomu drugemu, vas pa nikakor ne zanima. Relevanten
cilj je tisti, za katerega uresnicitev se je vredno potruditi.

T - éasovno omejen

Za cilj moramo dologiti Easovni rok, v katerem bomo cilj dosegli, saj se sicer lahko zgodi, da odlasamo. Rok naj
bo realisti¢en, hkrati paimamo tudi priloZznost, da se vprasamo, ali je sedaj pravi ¢as, da ga dosezemo. SMART
cilj od nas zahteva ukrepanje, saj se rok izteka.

Ko mentoriranci doloc¢ijo svoje cilje, jim mora mentor pomagati, da jih dosezejo. Vendar ne prevzemajte
popoldne odgovornosti - naj mentoriranci ugotovijo, kako zelijo doseci svoje cilje, seveda z vasim vodstvom.
Ta vrsta prostega pristopa bo mentorirancem pomagala, da bodo imeli vedji nadzor nad lastnim razvojem, in
bo tudi bolj verjetno, da se bodo dolgorodno drzali svojih ciljev.

Vizioniranje

Vizioniranje je tehnika, ki se uporablja v stevilnih situacijah, vendar je Se posebej uporabna pri postavljanju
ciljev. Jedro uginkovitega vizioniranja je vkljuGevanje notranjih Sustev in vseh ¢utov - zlasti vida, vonja in dot-
ika. Mentor povabi mentoriranca, da zapre o¢i in si predstavlja sebe, kakrsen Zeli biti v dolo¢enem ¢asovnem
obdobju. Vediji in sirsi ko je cilj na splo$no, bolj daljnosezna bo projekcija (pogled vec let vnaprej). Mentor nato
mentorirancu zastavlja niz vprasan,;.

Vizualizacija

Kje zelite biti (specifien kraj)?

Opisite, kaj vidite okoli sebe - okolje, ljudi?

Kako izgledate?

Kaj delate? Zakaj?

Opisite, kako se podutite. Ce se podutite dobro, zakaj se tako podutite?
Opisite, kako se podutijo ljudje okoli vas.

Opisite, kaj slisite.

Dologanje

Kako se to razlikuje od trenutne situacije?

Kako velik je razkorak med tem, kako vidite sebe in kako vas vidijo drugi?
Kako velik je razkorak v vasem podutju? Kako se pocutijo drugi?

Kako se podutite glede te vrzeli? Imate resniéno Zeljo, da bi jo premostili?

Aktualizacija
Kaj bi lahko storili, da bi vizijo uresni¢ili?
Kaj je vas prvi korak?

Vizioniranje je najbolje uporabiti, ko je mentoriranec razmeroma sprosSéen. Proces zahteva angaziranost/
osredotoc¢enost celotne zavesti, da se lahko posameznik umesti v mozno prihodnost. Uporablja se lahko za
raziskovanje in primerjavo razliénih ciljev — z analizo nabora razliénih prihodnosti se lahko mentoriranec zaéne
odlodati med njimi.

Postavljanje pravih vprasanj

Postavljanje ustreznih vprasanj je pomembna vesS&ina dobrega mentorja, saj lahko s pravilno izbranimi
vprasanji mentoriranca vodi v pravo smer.

Poznamo ved vrst vprasan;:

zaprta — uporabimo jih za ugotavljanje dejstev, dobimo kratke in jedrnate odgovore, mentoriranec
lahko odgovori le z “da” ali “ne” ali drugimi kratkimi odgovori (npr. “Si ze zakljucil ta projekt?”);
odprta - spodbujajo k razlagi, dajo informacije o globljih razlogih za dolo¢eno razmisljanje (npr. “Mi
lahko poves ve¢ o tem projektu?”);

specificna vprasanja - uporabimo za pridobivanje konkretnih informacij (npr. “Kaj to¢no si mislil s
tem?”);

vprasanja za preverjanje razumevanja — uporabimo jih, ko Zelimo nekaj razjasniti (npr. “Ali prav ra
zumem, da ...?”);

hipoteti¢na - predstavimo neko situacijo in povprasamo, kako bi se v njej mentoriranec znasel (npr.
“Ce bi se pojavila doloena priloznost, kako bi se podutil?”);

sugestivna — kadar zelimo ponuditi dolo¢en odgovor (npr. “Ali radi delate v ekipi, ¢e je to potrebno?”).
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Izbira oblike vprasanja je odvisna od informacije, ki jo zelite dobiti od mentoriranca.

Ved o odprtih vprasanijih

Pri mentoriranju gre za to, da se mentoriranec odpre in deli svoje poglede in razmisljanja, saj to pogosto povz-
rodi, da mentoriranec sam najde resitve. Pri mentoriranju ne gre za to, da govori izkljuéno mentor in mento-
rirancu poda vse odgovore.

Pri odprtih vprasanjih navadno uporabljamo vprasalnice, kot so kaj, kdo, kje, kdaj, zakaj, kako to ipd.

Pomembno se je tudi zavedati, da lahko vprasalnica “zakaj” deluje obtozujode in s tem neproduktivno. Pogos-
to jo lahko zamenjamo z vprasalnico “kako to”, ki deluje bolj odprto.

Mentor mora znati izbirati ustrezna vprasanja, da mentoriranec deli svoje misli, obdutke, Zelje, cilje, vrednote
in prednostne naloge. Mentor lahko uporabi vprasanja, kot so “Ali mi lahko poves kaj ve&?” in “Mi lahko morda
to podrobneje razlozi§?”. Véasih so potrebna tudi nekoliko bolj obéutljiva vprasanja, ki jih lahko ublazimo s
predhodnim vprasanjem “Ali te moti, ¢e te vprasam ...?".

Pomembno je tudi, kako vprasanja oblikujemo. Bolj u€inkovito je, da se osredotoéamo na doseganije cilja kot
pa na problem ali celo na napake mentoriranca.

Primeri neucinkovitih vprasan;:

Kaksen problem imate?

Kdo je kriv za ta problem? n
Kaj mislite, da je narobe z vami?
Zakaj problema Se niste resili? .

Primeri u¢inkovitih vprasan;:

Kaj si Zelite doseci?

Kaksne vire imate na voljo?

Kaksno pomo¢ potrebujete, da boste lahko to dosegli?
Kaksni so koraki v na¢rtu doseganja tega cilja?

Se nekaj primerov odliénih vpragan;:

Kako se podutite glede svoje trenutne situacije?

Kaj je trenutno najved;ji izziv, s katerim se soocate?

Kaj bi naredili, ¢e bi lahko naredili karkoli, kar zadeva ka
Kdo ste, ¢e odmislite kariero/sluzbo?

Kateri strasti bi zeleli (Se) slediti?

Kdaj ste bili najbolj ponosni nase?

Uporabno je lahko tudi, da mentoriranca vprasate o njegovi dosedaniji karierni poti in na tak nadin izveste ve&
o njem. Vendar morate uporabiti specificna vprasanja namesto splosnih vprasanj tipa »povej mi o svoji dose-
danji karieri.

Ceprav je dobro imeti pripravljenih nekaj vpraganj, pa se vam ni treba drzati scenarija. Ne pozabite — ko
postavljate vprasanja na podlagi informacij, ki jih je vag mentoriranec Zze ponudil, to izkazuje vage zanimanje
zan;.

Tukaj je nekaj primerov vprasan;:
Kaksna je bila vasa izobrazevalna izkusnja?
Kaks$na je bila vasa prva sluzba?
Kaj vas je pripeljalo do vase trenutne poti, situacije?
Ste nacrtovali to pot ali se je to zgodilo organsko?

Pomembno pa je, da mentoriranca spoznate tudi kot osebo, lo¢eno od karierne poti. Ni vam potrebno biti
prevec osebni, a postavljanje nekoliko bolj osebnih vprasanj lahko pomaga pri vzpostavljanju zaupanja in do-
brega odnosa. Prava vprasanja vas lahko pripeljejo do tega, daizveste ve& o svojem mentorirancu in tako bolje
razumete, kdo je in kaj je zanj pomembno.

Razmislite o nekaterih od teh predlogov ali razvijte svoja vprasanja:
Zakaj so vam trenutne vrednote pomembne?
Imate kakSnega vzornika, po katerem se zgledujete, ali ljudi, ki jih ob¢udujete?
Kaj radi po¢nete izven sluzbe?
Kaj vas navdihuje?

Pomemben del mentoriranja je tudi pomo& mentorirancem pri opredelitvi in doseganju ciljev. Pomagati jim pri
uspehu je ena od vasih mentorskih nalog, zato boste Zeleli dobro razumeti, kaksni so njihovi cilji. V&asih men-
toriranec nima seznama ciljev in mu jih boste morali pomagati opredeliti.

Tukaj je nekaj vprasanj, ki vam in vaSemu mentorirancu pomagajo pri tem:
Kaksni so vasi kratkoro¢éni cilji?

Kaksni so vasi dolgoroéni cilji?

Kaj vas je pritegnilo pri procesu mentoriranja?

Na katerih podrogjih svojega Zivljenja Zelite rasti?

Katere vesS¢&ine Zelite razviti?

Ce bi se lahko vrnili v preteklost, bi izbrali drugo Zivljenjsko pot?

Ce Zelite biti udinkovit mentor, boste morali dobro razumeti tudi prednosti in slabosti svojega mentoriranca.
V¢asih je dobro vedeti, kako mentoriranec vidi sebe. S pravimi vprasanji jim lahko pomagate globlje razmisliti
o svojih prednostih ali stvareh, ki jih zadrzujejo.

Primeri vprasan;j:
Kaj so po vasem mneniju vase prednosti?
Na katerih podrocijih menite, da se morate izbolj$ati?
Ali vam trenutna situacija pomaga izkoristiti vase prednosti?
Pri katerih delih vasega Zivljenja vas slabosti ovirajo?
Kako blazite svoje slabosti?

Vsi mentoriranci ne zelijo razvijati svojih ves¢in ali pa nimajo v mislih specificnega cilja. V¢asih vas bodo men-
toriranci potrebovali, da jim pomagate resiti doloSen trenuten izziv. Vasi nasveti so lahko bistvenega pomena
pri tem, da jim pomagajo premagati vse ovire, ki jih zadrzujejo.
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Tukaj je nekaj vprasanj, s katerimi si lahko pomagate pri opredelitvi izziva za svojega mentoriranca:
S kaksnim izzivom se trenutno sredujete?
Katere ideje ste razvili, da bi vam pomagale pri premagovanju izzivov in doseganju zastavljenih ciljev?
Katere ovire vidite, ki bi vam lahko preprecile doseganje vasih ciljev?
Kaj boste jutri naredili drugace, da se boste soodili s temi izzivi?
Kako vas lahko jaz podpiram pri premagovanju vasih izzivov?

S pravimi vprasanji lahko mentorirancem pomagate izraziti tudi hvaleznost, kar je pomembna Zzivljenjska
vesdina. Pomaga nam lahko, da se osredoto¢imo na dobre stvari namesto na vse stvari, za katere menimo, da
nam manjkajo.

Primeri vprasan;:
Za kaj ste najbolj hvalezni?
Komu ste v Zivljenju hvalezni? Kaj so vam dali?
Katero je bilo obdobje v vasem zZivljenju, ko ste se podutili, da ste najbolj rasli? Kaj je k temu
prispevalo?

Analiza nasprotujoéih si sil

To je lahko uporabna tehnika za analizo argumentov za in proti doloGenemu ravnanju. Nacrt ali predlog je
zapisan v sredini treh stolpcev. Ugodni dejavniki so navedeni v prvem stolpcu, neugodni dejavniki pa so na-
vedeni v zadnjem stolpcu. Z izvedbo analize lahko nadrtujete krepitev dejavnikov, ki pozitivno vplivajo na nek
cilj, in zmanjSanje vpliva nasprotnih dejavnikov. Uporaba ¢rt, barv in celo risb ali logotipov pri analizi je lahko v
pomod predvsem mentorirancem, ki jim je pomemben vizualni aspekt planiranja.

Primer analize sil (mindtools.com)

Pozitivhe osebnostne lastnosti

Tatehnika je uporabna predvsem pri delu z mentoriranci, ki se soodajo s slabSo samopodobo ali nizkim samo-
spostovanjem. Mentoriranca prosite, da identificira svoje pozitivne lastnosti, kar lahko pove¢a samozavest.
Nadaljevanje te vaje bi lahko bilo, da mentoriranec prosi nekaj prijateljev, da z njim delijo njegove pozitivhe
lastnosti oz. opisejo, na kaksen nadin ga vidijo. Ce se njihova mnenja ne ujemajo z mentoriranéevim, ga lahko
spodbudite, da ugotovi, zakaj je tako.

Hvalezno poizvedovanje

Ko se mentoriranec ujame v pesimisticnem pogledu ali se po¢uti malodusnega, ga lahko prosite, naj se spom-
ni situacije, v kateri se je pocutil uspesnega ali pa je bil ponosen na nek dosezek. Nato mentorirancu pomaga-
jte prepoznati dejavnike, ki so prispevali k temu dosezku in dobremu podutju, ter razisdite, kako bi se lahko
nekateri od teh dejavnikov povezali s sedanjo situacijo.
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Karierni scenarij

To je dolgorodnejSa strategija, ki je lahko bila osnova za ve¢ sre¢anj. Mentoriranec v pisni obliki ali diagram-
ih zadrta do tri razliGne karierne vizije, pri ¢emer uposteva svoje cilje, sposobnosti, omejitve in poznavanje
priloznosti, ki bi lahko bile na voljo.

Spodbujajte mentoriranca, naj doda realistiGne ¢asovne okvirje in naj se bo pripravljen premikati med razlici-
cami namesto da se trdno drzi ene, saj tako neuspeh pri dologenih ovirah ne bo imel tako velikega vpliva.
Séasoma se lahko iz tega procesa pojavi jasna poklicna pot. Prepoznavanje majhnih korakov do vegijih ciljev
je lahko koristno za ohranjanje motivagcije.

Kako izgleda uspeh?

Kot modro pravi madek v Alici v dudezni dezeli: »Ce ne ves, kam gres, te bo katera koli pot pripeljala tja.«
Pomagati mentorirancem, da si predstavljajo, kako izgleda uspeh, je odli¢no izhodisée za vsako nadaljnjo ak-
tivnost. Eden od preprostih nacinov, kako pomagati mentorirancem opredeliti, kako izgleda uspeh, je metoda
mahanja s Garobno palico. Kot mentor lahko mentoriranca vprasate: “Ce bi lahko pomahal s arobno palico
in bi Slo vse kot po maslu, kako bi to izgledalo?” Mentor nato spodbudi mentoriranca, da opise pozitivne, opri-
jemljive in podrobne elemente podobe uspeha, da le-ta ozivi.

Kaj ze deluje?

Kot druzba smo Ze po naravi osredotodeni na slabe strani. Nasa pozornost je obi¢ajno na tem, kar ne deluje,
katere tezave moramo resiti ter katere izzive moramo premagati, zato tudi optimisti med nami potrebujejo
pomog, da se osredotocijo na to, kar Ze deluje. Mentorji imajo dragoceno vilogo pri tem, da mentorirancem
pomagajo ugotoviti, kaj deluje. Ena preprosta tehnika za to je uporaba lestvice od 1 do 10. Mentor lahko men-
toriranca vprasa: “Ce si predstavljate lestvico od 1do 10, kjer je 10 slika prihodnjega uspeha, ki ste ga pravkar
opisali, 1 pa je najslabsa situacija, kjer ste kdaj koli bili, kje na lestvici ste danes?” Mentor nato raziSce, zakaj
je mentoriranec podal to¢no dolodeno oceno, da lahko mentoriranec ugotovi, kaj ze deluje, in na em lahko
gradi.

Kolo zivljenja

Kolo zivljenja je preprosto, a mo¢no orodje, ki pomaga hkrati vizualizirati vsa pomembna podrocja zivljen-
ja. Pogosto ga uporabljajo Zivljenjski svetovalci in poklicni trenerji, da svojim strankam omogodijo pogled na
zivljenje s “pticje perspektive”. Ogledovanje vizualne predstavitve vseh podrodij Zivljenja hkrati pomaga bolje
razumeti, katera od vasih Zivljenjskih podrocij so uspesna in katera potrebujejo vec dela.

Primer kolesa Zivljenja
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Kolo zZivljenja temelji na teoriji, da zivljenje vsakega ¢loveka sestoji iz ve¢ pomembnih segmentov:
prispevka v druzbi;

kariere;

financ;

druzine/prijateljstva;

zdravja;

zabave;

ljubezni;

osebnega razvoja.

Vsak segment kolesa predstavlja doloGeno kategorijo. Vsako kategorijo lahko ocenite od 1 (izjemno slabo)
do 10 (izjemno dobro). Ko ocenite vsako kategorijo in jo vrisete v kolo, bo nastala pajkova mreza, ki pokaze, s
katerimi podrogiji zivljenja ste zadovoljni in katera podrodja pesSajo. Vsaka kategorija vpliva na vase zivljenje.
Priizrisovanju kolesa Zivljenja ni pomembno, kje zadnete ali s katero kategorijo.

Pomembno je, da si vzamete Cas za izpolnjevanje kolesa Zivljenja. Ne smete ga prehitro izpolniti, ker lahko
dobite napacne rezultate. Razmislite o vsakem podrodju vasega zivljenja.

Kariera
Kako zadovoljni ste z delovnim mestom? Je to delo, o katerem ste sanjali, ali si Zelite kaj drugega? Vam delo
prinasa zadovoljstvo in sre¢o? Vam omogoc¢a, da Zivite dobro?

Druzina/prijatelji
Vas druzina podpira, vam zaupa in vas ima rada? Se lahko vedno obrnete na svoje prijatelje? Prezivljate dovolj
Gasa s prijatelji in druzino?

Ljubezen
Ste nasli srec¢o v ljubezni? Imate ob sebi partnerja, ki je predan? Lahko z njim gradite prihodnost?

Zabava
Uzivate v zivljenju? Po¢nete zanimive stvari v prostem ¢asu?

Zdravje
Kako se podutite psihi¢no in fizicno? Ste zadovoljni s svojim videzom? Vas kaj pesti? Koliko ste telesno ak-
tivni?

Finance
Ali lahko zadovoljite vsako svojo potrebo? Aliimate dolgove? Je denar edina stvar, ki vas veseli?

Osebni razvoj
Ste zadovoljni s smerjo, v kateri se razvijate? Ste odprti za nove izkusnje? Ste povezani s svojim notranjim in
zunanjim svetom?

Prispevek v druzbi
Pomagate drugim ljudem? Opravljate prostovoljno delo? Skrbite dovolj dobro za ljudi, ki so vam pomembni in
jihimate radi?

Na podlagi izpolnjenega kolesa zivljenja lahko mentor mentorirancu pomaga nadrtovati potrebne
spremembe.
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Reka zivljenja

Metafora reke kot nac¢ina prikazovanja osebnega potovanja ali zgodovine je vsesplo$no znana razli¢nim kul-
turam. Z vizualizacijo lahko reka postane kompas, vodilo, saj sCasoma zajema mejnike, neuspehe in uspehe.

Z uporabo risanja, vrvi, lutk in simbolov lahko posameznik predstavi svojo reko zivljenja. S pomogjo reke lahko
naredimo pregled preteklega in sedanjega dogajanja pri posamezniku. Prav tako lahko pogledamo, na katerih
podrogijih je mocen in zakaj, kje se je zataknilo, kaj se je ze premaknilo na bolje, kako stvari teéejo trenutno ...
Poleg tega lahko s pomocdjo reke pogledamo v prihodnost, kam Zeli priti, kako se vidi neko¢, ko bo premagal
trenutno krizo, in kako to doseci.

Gre za to, da poleg mentorskega pogovora vsebine predelamo tudi prakti¢no. Ko jih postavimo predse, se z

njimi lahko tudi pogovarjamo, jih premikamo ... Po reki se lahko sprehajamo naprej ali nazaj, si dolo¢ene trenut-
ke ali dogodke poblizje ogledamo, se pri njih ustavimo ...

Molekula identitete

Ta metoda pomaga ozavestiti koncepte ved identitet ter samoidentifikacije z analizo in izmenjavo lastnih iden-
titet. To je priloznost za samoidentifikacijo, ki lahko ustvari Siroko definicijo raznolikosti v na videz homogeni
skupini.

Primer molekule identitete (Heritage Language teaching)

Mentorirance prosimo, naj se identificirajo z vsaj petimi socialnimi deskriptor;ji (starost, etni¢no poreklo, spol,
spolna usmerjenost, ...) in nariSejo molekulo identitete zase. Na podlagi narisanega lahko odpremo razpravo o
samoidentifikagiji.

Zakaj siizbral ravno teh pet deskriptorjev?

Ali so to edine identitete, ki jihimamo?

Ali so dane ali izbrane?

Nato mentorirance prosimo, da izpolnijo svojo molekulo identitete z uporabo éim veé& socialnih deskriptorjev

in ocenijo, ali je vsaka od opisanih skupin vir privilegijev ali ovir v druzbi, v kateri Zivijo. Nato odpremo razpravo
o povezavi med identiteto in privilegiji ter o uporabi privilegijev.

Metoda Solution Walk

To je uginkovita metoda, osredotodena na resitev, ki poteka med skupnim sprehajanjem.

Ideja te metode je:
osredotoditi se na resitve in ne na probleme;
prepoznati vse vire in prednosti, ki Ze obstajajo, namesto tega, kar nam manjka;
ugotoviti, kaj Ze deluje in ne, kaj gre narobe;
gledati v prihodnost in delati z vizijo namesto da bi se ozirali nazaj in analizirali preteklost.

Med sprehodom uporabliamo razlicne metode, kot so sprememba perspektive, lestvica hoje, skok v
prihodnost in veliko pozitivhega ogovarjanja.
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a) Sprememba perspektive
Ko hodite, premikate svoje telo. Prav tako premikate glavo in dovolite, da se vase misli premaknejo v nove
smeri. To vam pomaga videti stvari z drugega zornega kota.

Na zadetku vsakega sprehoda si vzamemo Jas, da pridemo v park, da vidimo, poslusamo in povohamo, kaj je
okoli nas, ter da spoznamo, kako se pocutimo v parku.

Nato postavimo naslednja vprasanja:

Kaj je danes drugace?
Kaj je drugace pri vasem izzivu/problemu?

Lestvica hoje

Lestvice se v mentorskem procesu uporabljajo tudi znamenom, da se prepozna napredek.

Postavimo vprasanje: “Na lestvici od O do 10, kjer je O zelo zelo slabo, 10 pa pomeni, da ste resili problem, kje
ste zdaj?”

Ta vaja je Se mocnej$a, ko lahko fizi¢no hodite po lestvici (npr. po drevoredu) in si zapomnite vse, kar ze
deluje.

Mentorirance lahko tudi prosimo, naj pustijo dolo¢en predmet na identificiranem mestu na lestvici (npr. 3) in
nato postavimo vprasanja, kot je: “Kako se 3 razlikuje od 5? Kako ti je uspelo priti do 3?”

Skok v prihodnost - vizija - naslednji koraki

Ideja skoka v prihodnost je “skok” v zazeleno prihodnost, kjer se problem resuje skupaj z mentorirancem.
VpraSanja nam pomagajo, da se zavedamo, kaksna je ta prihodnost, in da imamo vizijo.

Ko je mentoriranéeva vizija tako jasna, da jo lahko vidimo celo mi, postavimo vprasanje: “Kaj si naredil, da si
dosegel cilj?” S tem mu pomagamo sestaviti nac¢rt in definirati naslednje korake.

Pozitivno ogovarjanje

Vsi poznamo (negativno) ogovarjanje, vendar je pozitivno ogovarjanje veliko moc¢nejse. Neverjetno je, kako
dobro se lahko ljudje med seboj spoznajo in razumejo, ko se res poslusajo. Pozitivno ogovarjanje je zelo dober
odraz tega. Se ved, tisti, ki pozitivno ogovarjajo, zaznajo prednosti in vire, ki se jih drugi verjetno ne zavedajo.

Seveda pozitivho ogovarjanje deluje tudi v drugih okoljih, a hoja drug ob drugem je veliko lazja, zlasti za ljudi, ki
(Se) niso navajeni dajati ali zagotavljati pozitivhe povratne informacije.

Johari okno

Je preprosto in uporabno orodje za ponazoritev in izboljSanje samozavedanja ter medsebojnega razumevan-
ja med posamezniki v skupini. Ta model lahko uporabimo tudi za oceno in izboljSanje odnosa skupine z dru-
gimi skupinami.

Johari okno (Communication Theory)

Johari okno je tehnika, ki je zasnovana tako, da ljudem pomaga bolje razumeti njihov odnos do sebe in
drugih. V tej vaji posameznik izbere nekaj pridevnikov s seznama, ki ga mentor vnaprej pripravi, in izbere
tiste, za katere meni, da opisujejo njegovo lastno osebnost. Njegovi vrstniki ali prijatelji nato dobijo enak
seznam in vsak izbere enako Stevilo pridevnikov, ki opisujejo tega posameznika. Ti pridevniki se nato vstavi-
jo v mrezo stirih celic. Prva celica je del nas samih, ki ga vidimo tako mi kot tudi drugi. Druga celica vsebuje
vidike, ki jih drugi vidijo, mi pa se jih ne zavedamao. Tretja celica je zasebni prostor, ki ga mi poznamo, a ga skri-
vamo pred drugimi. Cetrta celica pa je nezavedni del nas, ki ga ne vidimo ne mi ne drugi.

Reflected Best Self Exercise™

RBSE je vaja za iskanje povratnih informacij, ki pomaga prepoznati in razumeti edinstvene mog¢i in talente. Z
zbiranjem povratnih informacij pomembnih ljudi nas vodi skozi postopek ustvarjanja portreta najboljSe ra-
zliCice sebe in akcijskega nadrta za izkoriS¢anje osebnih mogi.

Koraki izvedbe vaje RBSE:
nastejte vec¢ kot 10 ljudi iz razli¢nih delov svojega Zivljenja;
vpras$ajte jih, kdaj ste bili najboljsi, in zberite njihove odgovore;
poiScite vzorce v odgovorih;
sestavite svoj avtoportret tega, kar ste, v najboljSem stanju;
preoblikujte svoje zivljenje glede na svoje prednosti.

1. korak: naredite seznam
Naredite seznam ve¢ kot 10 ljudi iz razli¢nih kontekstov v vasem Zivljenju, ki so vas videli v vasi najboljsi viogi.
Na svoj seznam poskusite vkljuciti Sim ve& podrodij svojega zivljenja, kjer ste z ljudmi tesno sodelovali.

2. korak: zberite povratne informacije

Vsaki osebi na vaSem seznamu zastavite preprosto vprasanje: “Ali lahko prosim opiSete ¢as, ko ste me videli
v najboljsi lu¢i?” Pomembno pravilo pri tem koraku je, da ne spreminjajte besedila vprasanja. To vprasanje
je namenoma zelo odprto. Zasnovano je tako, da izzove bolj pristne in verodostojne odgovore kot vprasanje:
“Katere so moje prednosti?”

Nadrtujte, da boste odgovore prejeli v roku do dveh tednov. Naj vas ne bo strah po enem tednu mentorirance
opomniti, naj odgovorijo.

Nasvet
Najlazji nacin zbiranja odgovorov je z Googlovim obrazcem.

3. korak: poiscéite vzorce v odgovorih
Ko zberete vse odgovore, jih preglejte in poiS&ete vzorce. Tukaj lahko pomaga tudi mentor. Odgovori se bodo
zdruzili okoli dolodenih tem. Ve¢ ljudi lahko poudariisto vesgino ali isti kontekst, v katerem ste najboljsi. Nekat-
eri lahko pokazejo na stvari, za katere morda sprva niste mislili, da so vasa moc¢na podrocja (pogosto me-
dosebne vescine). Bodite prepric¢ani, da se bodo pojavljale skupne tocke in stvari, ki jih ne boste mogli prezreti,
Ce ste vprasali dovolj velik krog ljudi.
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4. korak: sestavite svoj avtoportret

Ustvarite avtoportret o tem, kdo ste, ko ste najboljsi, tako da zdruzite refleksijo (notraniji vnosi, svoje mnenje) in
teme RBSE (zunaniji vnosi, odgovori drugih ljudi). Avtoportret je vas odgovor na vprasanje: “Kdo sem, ko sem
najboljsi?”

To je tudi odgovor na vprasanje “Katere so moje prednosti?”, saj ste najboljsi, ko svoje prednosti uporabljate v
kontekstih, v katerih najbolj pridejo do izraza.

Va$ avtoportret je pisna izjava v 1-2 odstavkih. Za¢ne se z besedami: “Ko sem najboljsi, sem ..” V nekaj
odstavkih jedrnato opiSite, kaj po&nete, ko ste najboljsi, pri Cemer se opirate na teme, ki so se pojavile v vaSem
RBSE, pa tudi na razmisljanje o vasi preteklosti.

b. korak: preoblikujte svoje Zivljenje glede na svoje prednosti
Zadnjiin morda najtezji korak je, da uporabite na novo odkrito razumevanje svojih prednosti, da takoj ukrepate
v svojem zivljenju.
Razmislite o naslednjih vprasanijih:
Kako lahko porabite ve¢ ¢asa za izboljSanje svojih moénih podrogij?
Kako lahko sprejemate Zivljenjske odlocitve, da optimizirate svoje prednosti?
Katere dejavnosti, prakse in izkusnje bodo poglobile vage modi in povedale vas vpliv?
Kako lahko uporabite svoje edinstvene prednosti, da jih opolnomogite?
Kako lahko preusmerite svoje delo in Zivljenje, da boste v vedji meri uporabili svoje prednosti?

Poznavanije svojih prednosti vam omogoca, da (pre)usmerite svoje Zivljenje in delate tako, da uporabite svoje
prednostiin jih Se izboljSate.

Nasa hisa

Vaja je primerna za razvoj sodelovanja in kohezije v skupini. Uporablja se lahko tudi za razpravo o (osebnih)
vrednotah. UdeleZenci sedijo v krogu. Treneriji jih prosijo, da se vzivijo v situacijo, ko vsi zZivijo v isti hiSi. Njihova
naloga je skleniti dogovor o skupnih Zivljenjskih pravilih. Ko je sporazum pripravljen, sledi razmislek o postop-
ku (kako so prisli do skupnega sporazuma, osebni interes proti interesu skupnosti, vrednote, ki se odrazajo v
sporazumu). To lahko pripravita tudi mentor in mentoriranec v paru.

Mentorska pogodba

Na zagetku mentorskega procesa je lahko koristno, da sestavite dogovor ali pogodbo, s katero se strinjata
tako mentor kot mentoriranec in ki dolo¢a okvirje mentorskega procesa in odnosa.

Namen pogodbe je lahko zageti razmisljanje o pri¢akovanjih mentoriranca in mentorja drug do drugega ter
identificirati kakr§nakoli vprasanja ali pomisleke.

Najprej vpraS8amo mentoriranca, ali se strinja s tem, da pripravimo skupen dogovor, in kakSne prednosti lahko
ima priprava dogovora. Tipi¢ni odgovori so lahko:

razjasniti pricakovanja glede rezultatov in vedenja med mentorskim procesom;

zagotoviti izhodis¢e za merjenje napredka;

vzpostaviti meje odnosa;

ugotoviti, kdo je za kaj odgovoren v mentorskem procesu.

Nato mentoriranca vprasamo, kaj zeli vkljuéiti v dogovor. Spodbudimo ga, da sestavi seznam elementoy, ki jih
je potrebno vkljuciti v dogovor, na dveh podrogijih:

formalna, zapisana dologila;

neformalna, neuradna dologila, lahko tudi “nenapisana pravila”.

Tudi mentor pripravi svoj seznam, na koncu pa mentor in mentoriranec primerjata seznama in se pogovorita
o razlikah in podobnostih. Pomembno si je zapomniti, da ljudje Zelijo/potrebujejo razlicne ravni formalnosti v
mentorskem dogovoru. Vse, kar mentoriranec izjavi, da je prepovedano, je lahko klju¢na tema za razpravo, ko
se vzpostavi zaupen odnos.

Vprasanija, ki jih je potrebno upoStevati pri pripravi dogovora
Minimalna zahteva je, da se morata mentor in mentoriranec pogovoriti o vprasanjih glede namena mentorske-
ga odnosa in upravljanja njunega odnosa, da pridobita skupno razumevanije.

Nekaj uporabnih vprasanj za razpravo pri pripravi dogovora:

Kaj pri¢akujeva, da se bova naudila drug od drugega?

Kaks$ne so najine odgovornosti drug do drugega? Kaks$ne so meje?

Kaksne odgovornostiimava zaradi tega odnosa do drugih (npr. sodelavci, vrstniki, kadrovska
sluzba)?

Kje in kako pogosto se bova srecevala? Kako dolga in kako pogosta bodo sre¢anja?
Kaksne omejitve obstajajo (Ce obstajajo) glede zaupnosti?

Kdaj in kako bomo preverili, ali je ta odnos ustrezen za oba?

Kako pripravljena sva za nove izzive?

Kako se pocutiva, ko prejmeva odkrite povratne informacije?

Ali menite, da ste lahko resniéno odkriti z mano? Ce ne, kaj vas zadrzuje?

Ali obstaja kaj, o €¢emer kdo od naju zagotovo noce govoriti?

Ali se strinjava, da sta odprtost in zaupanje bistvena? Kako bova zagotovila, da se razvije ustrezen
odnos?

Ali sva oba pripravljena dajati postene in pravo¢asne povratne informacije?

Kaj sva pripravljena povedati drugim o najinih razpravah in sre¢anjin?

Kako uradna ali neformalna Zelimo, da so nasa sre¢anja?

Kako bomo merili napredek?

Kako bomo obvladovali razlicne prehode, zlasti ob koncu mentorskega procesa?

V kolik$ni meri smo pripravljeni deliti osebne informacije?

Kdaj in kako bomo evalvirali odnos in napredek?

Kako bomo proslavili dosezke?

Obmocgcje nelagodja

Ni¢ nenavadnega ni, da kot mentor naletimo na nekoga, ki okoli sebe drzi visok zid in varuje svojo zasebnost do
te mere, da ga tezko spoznamo. Seveda je s tako osebo mozno ustvariti odnos, morda zelo prijateljski in celo
sproséen, vendar pa bo odnosu manjkala globina, potrebna za uspesen mentorski proces.

Razlogi, zakaj nekateri ljudje nocejo in/ali ne morejo deliti samih sebe, so razlicni, od kliniénih (npr.
Aspergerjev sindrom) do strahu pred razkrivanjem. Vloga mentorja ni zagotavljanje terapevtskega
svetovanja v takih situacijah, tudi ée je za to usposobljen, dilema pa je pogosto v tem, kako uskladiti Zeljo po
vedji odprtosti z Zeljo posameznika, da mentorski proces ne posega na njegova osebna podrodja.
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NajboljSe udenje pogosto poteka na robu udobja. Preprost pristop k ustvarjanju odprtosti v mentorskem
odnosu je vkljucitev posebnega dolocila v sklenjen mentorski dogovor (omenjen pri prejsnji tocki), s katerim
se mentoriranec strinja, da ga bo mentor vsaj enkrat na vsakem sre¢anju popeljal v obmogcje nelagodja.

Balon sprememb

To, da natancno veste, kaj Zelite in/ali kako pomembno je za vas, sta pomembna elementa pri doseganju pozi-
tivnih sprememb. Med tehnikami, ki so uporabne za dolo¢anje prednostnih nalog, je tudi balon sprememb, ki
na grafiéen nacin predstavi proces izbire prioritet.

V tem procesu mentor prosi mentoriranca, naj zapiSe svoj seznam zelja. Seznam se lahko nanasa na dolode-
no situacijo (npr. na iskanje zaposlitve) ali pa na zivljenje na splosno. Mentor narise balon na vro¢ zrak z veliko
koSaro. Vsaka zelja naj bo napisana na samolepilnem listiCu, ki postane utez in visi ob strani kosare.

Mentor zdaj prosi mentoriranca, naj si predstavlja, da balon poc¢asi pusda. Eno od utezi bo treba odrezati. Kat-
ero utez bo najprej odvrgel? Izbrani element se izbriSe in zabelezi kot najnizja prioriteta s seznama.

Ena za drugo lahko utezi padajo, dokler ne ostane samo ena. Kako se mentoriranec poduti glede lestvice pri-
oritet, ki je nastala na tak nacin?

Ko razpravljajo o tem procesu, mentoriranci pogosto pravijo, da se tezko znebijo katere koli utezi, ker so vse
med seboj povezane. Koristno je, Se si zabelezite te povezave in jih pozneje raziséete. Ce Zelijo delati na enem
od elementov, bodo morali biti pozorni na tiste, ki so povezani z njim.

Tehnike refleksije in podajanja

povratne informacije

Pomembno je, da kot mentor ustvarite zaupen prostor za dvosmerne povratne informacije. Morda je
strasljivo pomisliti, da bi bil vas mentoriranec kriti¢en do nedesa, kar ste rekli ali naredili. Vsi si zelimo, da bi
nas ostali videli kot nezmotljive, vendar to preprosto ni mogoce - zato bodite proaktivni pri sprasevanju po
povratnih informacijah.

Mentoriranci so pogosto zadrzani glede podajanja kriti¢nih povratnih informacij, vendar je to bistveni del
mentorskega odnosa. Mentorjem omogoca, da razmislijo o svojem vedenju in ga po potrebi spremenijo. Zato
svojemu mentorirancu Zze od samega zadetka jasno povejte, da si od njega zelite prejeti sprotne povratne in-
formacije.

Kaj so cilji refleksije?

Zakljuéek mentorskega procesa;

udelezenci razmislijo o zbranih izkusnjah, ob&utkih in mislih;
udeleZenci ozavestijo pridobljene izkusnje;

mentorji ozavestijo tezave in potrebe mentorirancey;

podajanje povratne informacije s strani mentorirancev mentorju;
mentorji lahko dajo povratne informacije mentorirancem.

Osnovne smernice refleksije:

refleksija ni razprava;

vsak govori samo zase in v svojem imenu;

drug drugega ne prekinjamo;

sprejmemo obcutke in vtise drugih;

ne ocenjujemo dozivljanj drugih;

uporabljamo “jaz” stavke, ne posploSujemo;

poskusamo biti dim bolj jasni;

izrazajmo tako pozitivne kot negativne obdutke;

vprasanja so dovoljena le v primeru, da potrebujemo pojasnilo.

Refleksija se lahko izvaja v skupini ali individualno.

Vrata

Mentor vnaprej zbere slike, ki predstavljajo vrata v razli¢nih stilih. Slike polozi na mizo in povabi mentorirance,
da izberejo tisto sliko, ki najbolje odraza njihovo trenutno pocutje. Potem mentoriranci predstavijo sliko in ra-
zlozZijo razloge za svojo izbiro.
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Refleksija s kocko

Za vsako Stevilko kocke mentor zapiSe ali postavi drugaéno vprasanje, npr.:

(1) moje vedenije,

(2) skupina,

(B) vsebina,

(4) metode,

(5) poudarki,

(6) mentor.

Vsak udelezenec vrze kocko in odgovori na zastavljeno vprasanje. Moznih je ve& ponovitev.

Prstni barometer

Skupina stoji v krogu. Vsi zaprejo odi in iztegnejo palce. Mentor postavlja vprasanja, udelezenci pa s palcem
podajo odgovor. Palec gor nakazuje na dobro oceno, palec v ravni poziciji nakazuje na oceno nekje vmes,
palec dol pa nakazuje na slabo oceno.

Refleksija petih prstov

Vsak udelezenec dobi papir z odtisom dlani (ali pa udelezenci nariSejo lasten obris dlani na prazen papir). List
dopolnijo z vsebino:

palec - to je bilo super;

kazalec - to je nekaj, Sesar si zelim veg;

sredinec - to ni bilo tako dobro;

prstanec - to je tisto, kar mi je ostalo v spominu;

mezinec - to je bilo prekratko;

dlan - ocena trenerja.

Refleksija z razglednicami

Trener vnaprej zbere razglednice z razli¢nimi motivi in jih polozi na mizo. Vsaka razglednica ima svoj pomen.
Vsak udelezenec lahko izbere eno ali dve izmed njih, ki najbolje opiSeta njegovo trenutno stanje/razpolozenje
itd. Udelezenci predstavijo svoje izbire.

Opomba: namesto razglednic lahko uporabimo tudi kartice Dixit.

Srce, rokain glava

NariSite obris osebe na list papirja. Pojasnite, da uéenje poteka na ravni srca, rok in glave: osebno, prakti¢no
in intelektualno/teoreti¢no. Obris osebe je zdaj prazen, mentoriranec pa bo napolnil telo s svojimi tockami iz
mentorskega procesa. Mentor mentorirancu priskrbi samolepilne listi¢e/papirje v obliki roke, srca in glave (ali
sorodnih simbolov). Pogovarjamo se o mentorskem procesu na vseh treh ravneh in to zapiSemo. Nato listice
pritrdimo na prava mesta na obris na listu in se Se dodatno pogovorimo.

Metoda usmerjenega pogovora ORID

Namen te metode je reflektirati in interpretirati izkusnjo mentorskega procesa ter se odlociti, kaj posledi¢no
narediti.

Akronim ORID izhaja iz prvih ¢érk stirih stopenj sprasevanja:
O - objective (objektivna stopnja) - kaj se je dogajalo?
R - reflective (reflektivna stopnja) - kako ste se pocutili?
| - interpretative (interpretativna stopnja) — kaj ste se naucili?
D - decision (stopnja odlogitev) — kako boste to uporabili?

1. Objektivna raven: dejstva, podatki
Objektivna vprasanja so povezana z mislienjem, vidom, sluhom, dotikom in vonjem ter se uporabiljajo za prido-
bivanje podatkov iz izkusen,.

Kateri ljudje, komentarii, ideje ali besede so pritegnili vaSo pozornost in zakaj?

Katerih zvokov se spomnite?

Katerih taktilnih obéutkov se spominjate?

UdeleZenci spoznajo, da imajo razli¢ni ljudje razli¢ne poglede na realnost, ki jo lahko opazujemo, in se lahko
istih izkuSenj spominjajo drugace.

2. Reflektivna stopnja: odzivi, obéutki
Reflektivna vprasanja se nanasajo na afektivno podrocje - Gustvene odzive in razpolozenije.
Kaksni so bili vasi ob¢utki med mentorskim procesom?
Kako je ta izkusnja vplivala na vas?
Kaj je bil najboljsi trenutek?
Kaj je bila najnizja tocka?
Kaksno je bilo splosno razpolozenje med procesom?

3. Interpretativna stopnja: razlaga
Mentor povabi mentoriranca, da razmisli o vrednosti izkusnje in o njenem pomenu.
Kaj je bil vas klju¢ni vpogled?
Kaj je bil najbolj pomemben vidik tega procesa?
Kaj lahko sklepate iz te izkusnje?
Kaj ste se naucili iz te izkusnje?
Kako je to povezano s kakrsnimi koli teorijami, modeli in/ali drugimi koncepti?

4. Stopnja odlocitev: kaj pa zdaj?

Mentoriranec doloci prihodnje odlo¢itve in/ali dejanja.
Kako, e sploh, je ta izkusnja spremenila vase razmisljanje?
Kaksen pomen je imela ta izkusnja za vas studij/delo/zivijenje?
Kaj boste zaradi te izkusnje naredili drugace?
Kaj bi o izkusnji povedali ljudem, ki jih ni bilo?
Kaj bi vam pomagalo uporabiti nau¢eno?

Refleksija s simboli

To orodje je preprosto in varno za uporabo tudi na zaCetku mentorskega procesa, lahko pa ga uporabite
tudi pozneje v procesu. Mentor na mizo polozi osem razli¢nih kartic za razmisljanje (glej spodaj) in prosi
mentoriranca, naj izbere karto, ki se nanasa na najpomembnejSo uéno to¢ko dosedanjega procesa, ki ga nato
tudi razlozi.
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Alternativni na¢in uporabe kart je, da mentoriranec na slepo izvle¢e karto iz kompleta in nato pripravi odgov-
or na vpraSanje na karti, ali pa mentor navzdol obrnjene kartice razprostre na mizo in mentoriranec obrne
dolodeno karto ter odgovori na vprasanje.

Refleksija s simboli (Wageningen Centre for Development Innovation)

Splosni nasveti in triki

Zmanjsajte neprijetno dinamiko mogi

Mentorski proces lahko nehote temelji na dolodeni stopniji avtoritete, kar pa ne sme biti cilj mentorstva, zato
si mora mentor prizadevati za zmanjSanje dinamike mo¢i, da ustvari prostor za smiselno razpravo. Dinamika
moci lahko postavi mentoriranca v stresen, neproduktiven polozaj. Skrbi ga, da bi naredil napako, povedal
napadno stvar ali odvrnil mentorja od tega, da bi jim pomagal.

Dinamiko mo¢i lahko zmanjSsamo s tem, da so mentorska sre¢anja sproséena, neformalna. Mentor lahko na
razli¢ne nacine pokaze, da ni avtoriteta mentorirancu — npr. ze s tem, ko z njim sedi na isti strani mize, ne pa na
nasprotni ali na Gelu mize, ali pa za sredanje izbere nekoliko bolj neformalno okolje. Ze tako majhna spremem-
ba lahko pomaga ustvariti enakovreden polozaj med mentorjem in mentorirancem. Lahko se odlocite tudi, da:

se sestanete nekje izven standardnega kraja za sproSéen klepet ob kavi;

se sprehodite na prostem;

se skupaj udelezite dogodka za mrezenje ali druzabnega sre¢anja.

Izklopite obvestila na telefonu

Nasi pametni telefoni so zasnovani tako, da povzro&ajo zasvojenost. Ce nam je véed ali ne, bomo svoje telefone
avtomatsko preverili, Ce zavibrirajo ali se oglasijo, in to je zadnja stvar, ki si jo Zelite na mentorskem sreéanju.
Pomislite na pogovor, ki ste ga imeli, ko je nekdo vsakih nekaj minut preveril svoj telefon. To je neverjetno
motece in nadlezno, hkrati pa se lahko podutite nepomembne. Enako velja za mentorska srecanja. Izklopite
obvestila in imejte telefon v zepu ali v torbi.

Bodite dosledni, a ne togi

Na zadetnih stopnjah mentorstva mentorji pogosto zamenjujejo doslednost s togostjo. Naredijo veCmesed&ni
nacrt sreéanj z dobrim namenom, da bodo temeljiti in proaktivni, a pozabijo na fleksibilnost, ki je v men-
torskem procesu zelo pomembna. Na Zalost lahko to preobremeni vaSega mentoriranca. Zdi se kot ogromna
obveznost, ¢e morajo ze na prvem srecanju doloditi to¢en ¢as in kraj sreGevanja za ve¢ mesecev vhapre;.
Verijeli ali ne, lahko ste hkrati prilagodljivi in dosledni. Zakaj se ne bi strinjali, da se sredate trikrat na mesec,
toc¢ne termine pa boste dolodali sproti? To daje vaSemu mentorirancu moznost, da prestavi termin, ¢e pride
kaj vmes, ve pa tudi, da ste zanesljiviin da mu boste na voljo.

Pripravite dnevni red posameznega sre¢anja

Kljub fleksibilnosti pa je nadrtovanje zelo pomembno. Ce na sredanje niste pripravljeni, vam verjetno ne bo
uspelo v kratek ¢as zajeti vsega, kar ste zeleli, zato je pomembno, da imate pripravljen naért mentorstva - tudi
Ce je le grob vodnik tem, o katerih temah Zelite razpravljati.

Za to obstaja nekaj dobrih razlogov:
dnevni red zagotavlja, da kar najbolje izkoristite sreGanje — vas ¢as je dragocen, prav tako ¢as vasega
mentoriranca;
dnevni red zagotavlja strukturo za razpravo, ne da bi jo dusil;
dnevni red vam in vaS8emu mentorirancu omogoca, da se vrnete na prejSnje pogovore, kar je iziemno
uporabno, ¢e Zelite izmeriti napredek ali dati povratne informacije.

Za zadetek lahko uporabite okvirno strukturo sre¢anja, seveda pa jo lahko prilagodite po svoje:
pozdrav;

delite vrhunce in slabe strani ¢asa, ki je minil od prejSnjega sre¢anja;

preverite stanje glede dogovorjenih ciljev;

poglobite se vtemo razprave;

delite povratne informacije o tem, kako poteka mentorski proces;

zakljuéek, nadrt naslednjega sre¢anja.

Seveda dnevni red ni nujno vedno enak - lahko se od njega oddaljite, Ce se pojavi kaj pomembnejSega, toda
vzpostavitev vsaj delne rutine je odlien nacin, da zagotovite, da so vasa mentorska sreCanja produktivna in
koristna.

Dolo¢ite, kaj je dovoljeno in kaj prepovedano (meje)

Obstaja veliko razli¢nih odnosov, ki zagotavljajo globoko éustveno podporo; terapevt, tesen prijatelj aliroman-
tiéni partner. Mentorstvo nikoli ne sme prestopiti te meje, Ce zelite, da je uinkovito. Mentor ne more nadomes-
titi terapevta ali strokovnega svetovalca.

Razlogov za to je vec:
za mentorirance je lahko konfuzno, ¢e od svojega mentorja prejemajo mesane signale;
mentorstvo je poklicni odnos in ga je treba tako tudi obravnavati;
tezko je dati iskrene povratne informacije, e so meje med osebnim in poklicnim odnosom
zamegljene.

To ne pomeni, da s svojim mentorirancem ne morete biti osebni — pravzaprav je bistveno, da vzpostavite do-
ber odnos, vendar pa je pomembno opredeliti, kaj je v odnosu prepovedano, in spostovati te meje.

Kaksne meje boste postavili glede ¢asovnih omeijitev? Ali boste svojemu mentorirancu dovolili, da vas
kontaktira izven nac¢rtovanih sre¢anj? Kaj pa odpiranje osebnih tem?

Kljuéno je biti odprt in jasno komunicirati glede postavljenih meja, saj to prepredi morebitno zmedo ali
prizadetost.

Tudi mentorji potrebujejo podporo

Tudi mentoriji potrebujejo podporo ali celo lasten mentorski proces. Kot mentor boste naleteli na stvari, ki jih
ne morete - ali ne smete - resiti sami, in potrebujete nekoga, s katerim se boste o teh stvareh lahko pogovorili.
Vas mentoriranec ni ta oseba. Namesto tega se morate prepricdati, da imate svojega mentorja ali drugo osebo,
s katero se lahko pogovarjate, razpravljate in reSujete tezave.
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Ohranite stik med srecaniji

Ohranjanje stika lahko predstavljajo minimalne geste, ki dajejo mentorirancu vedeti, da je odnos ohranjen,
kljub temu da se z njim ne sredujete vsak dan. Tudi kratko e-postno sporocilo lahko naredi veliko razliko, npr.
“Hej, samo zelel sem preveriti, kako ti gre. Kako se ti je zdelo zadnje sredanje? Je kaj napredka pri cilju, ki sva
si ga zastavila? Veselim se tvojega odgovora.”

Proces ohranjanja stika lahko tudi nekoliko bolj strukturirate, e se vam zdi, da je to potrebno, in dolodite tocen
Gas kratkega preverjanja situacije med sre¢anji - to je lahko tudi kratek telefonski klic.

1. PokaZite svojo ranljivost

Pogosto je sprejetje svojih pomanjkljivosti prvi korak k napredku, za to pa smo tudi mentorji lahko zgled in vzor.
Tudi vi lahko mentorirancem poveste, na katerih podrodjih se Zelite izboljsati, ali celo vprasate mentoriranca
za nasvet. To lahko pomaga okrepiti odnos med mentorji in mentoriranci.

2. Po potrebi mentorirajte asinhrono

Priznajmo si - svojih obveznosti se ne moremo drzati ves ¢as. Obveznosti nam prekrizajo nacrte into je v redu.
Ko se ne morete osebno srecati s svojim mentorirancem, se poskusite vsaj asinhrono drzati nadrta sreéan;.
Mentorirancu lahko posljete seznam vprasanj, na katera naj odgovori do naslednjega sredanja, ali pa naj vam
poslje povratno informacijo. TakSen asinhroni na¢in komunikacije je odli¢en na¢in za ohranjanje zagona, Se
posebej, ¢e vam primanjkuje ¢asa (kar je danes zal precej pogosto).

3. Popestrite svoja srecanja
Mentorska sre¢anja lahko postanejo dolgoCasna, ée se vsakié drzite iste rutine. Popestrite stvari tako, da
izmenjujete osebne sestanke in sestanke na daljavo ali pa preizkusite razli¢ne mentorske dejavnosti.

Nekaj idej za kreativna sre¢anja:
skupaj si oglejte izobrazevalni video in se 0 njem pogovorite;
sprehodite se in se pogovorite o dosedanjem napredku svojega mentoriranca;
zapiSite si cilje za naslednje sre¢anje in jih delite drug z drugim;
razmislite o idejah za strokovni razvoj mentoriranca;
imejte sestanek med zajtrkom ali kosilom.

4. [zkoristite svoja poznanstva

Va$ mentoriranec se verjetno zeli ugiti tudi od drugih posameznikov v vaSem krogu - zato ga predstavite lju-
dem, ki so lahko zanj relevantni. Mentoriranci so pogosto na splosno zeljni ve¢ povezav in vpogledov v dru-
gacne realne situacije in izkusnje, predstavitev mentoriranca nekomu v vasi mrezi pa je lahko odli¢en nacin za
krepitev odnosa s to osebo in mentorirancem. Organizirajte npr. skupno sreéanje z drugim parom mentorja
in mentoriranca ter tako ustvarite priloznost, da delite zgodbe in znanje ter opazujete, kako vas mentoriranec
komunicira z drugimi strokovnjaki.

Viri:
https://www.keele.ac.uk/media/keeleuniversity/lpdc/The%20Five%20Cs%20Model%200f%20Mentoring.
docx

Keele University: https://www.abdo.org.uk/dashboard/business-hub/leadership/mentoring-techniques/ in
https://studylib.net/doc/6805208/the-5cs-model-of-mentoring

https://www.togetherplatform.com/blog/tips-for-effective-mentoring-at-work

University of Cambridge: Mentoring guide - https://www.ppd.admin.cam.ac.uk/files/mentoring_guide_2020_
v2.pdf

Mentorski program: Sopotnik mladim na poti iskanja osebnega poslanstva - https://socialna-akademija.si/
wp-content/uploads/Mentorstvo_koncna.pdf

Coach Campus: https://coachcampus.com/coach-portfolios/coaching-models/lea-weyermann-lozar-star/
Mind Tools: https://www.mindtools.com/pages/article/newLDR_89.htm
David Megginson, David Clutterbuck: Techniques for Coaching and Mentoring

Wageningen Centre for Development Innovation: Reflection Methods - https:/mspguideorg.fileswordpress.
com/2021/12/reflection_methods_january_2018_web_O.pdf
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