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W listopadzie 2009 roku Stowarzyszenie Polish Psychologists' Association rozpoczęło drugą edycję programu mentorskiego, którego celem jest wsparcie zawodowe Polaków przebywających w Wielkiej Brytanii. Program skierowany został do osób, które pomimo iż posiadają wyższe wykształcenie oraz doświadczenie zawodowe, za granicą nie mogą odnaleźć pracy zgodnej z ich aspiracjami tudzież kwalifikacjami. Takim osobom Polish Psychologists' Association umożliwiło kontakt z mentorami, którymi byli wyselekcjonowani i odpowiednio przeszkoleni Polacy posiadający wysoką pozycję na rynku pracy oraz szerokie doświadczenie zawodowe zdobyte w Wielkiej Brytanii. Program ten jest inicjatywą innowacyjną nie tylko ze względu na bezpłatny charakter przedsięwzięcia, ale również poza-organizacyjną działalność - mentorzy oraz protegowani (mentees) nie byli zatrudnieni w tych samych firmach czy też organizacjach. Co więcej, celem programu nie było wyłącznie przekazanie wiedzy, lecz także dążenie do wzajemnego rozwoju osobistego zarówno mentora jak i mentee.


Uczestnicy programu zostali wyłonieni w wyniku rekrutacji przeprowadzonej na podstawie nadesłanych CV oraz skonstruowanych na potrzeby programu formularzy aplikacyjnych. Analiza nadesłanych odpowiedzi pozwoliła wyłonić powtarzające się wzorce, co sugeruje, że Polacy przebywający w Wielkiej Brytanii mają świadomość tego jak istotne są potrzeby związane z rozwojem osobistym i pragną te potrzeby zaspokoić. Uczestnictwo w programie wiązało się z obecnością na warsztatach oraz regularnym udziałem w spotkaniach face-to-face w półrocznym okresie czasu, wysoka frekwencja uczestników sugeruje silną motywację aplikujących a także wskazuje na istnienie społecznego zapotrzebowania na tego typu programy. 


Meggison, Clutterbuck, Garvey, Stokes i Garret-Harris (2008) uważają, że każdy projekt mentoringowy jest odpowiedzią na pojawiającą się potrzebę, dlatego określenie oczekiwań staje się kluczowym elementem w przygotowaniu programu. Zrozumienie oraz określenie celu danego przedsięwzięcia służy nie tylko uniknięciu ewentualnych konfliktów i napięć, ale umożliwia także późniejszą ewaluację projektu. 


Wydaje się to być szczególnie ważne, bowiem okazuje się, że zarówno mentorzy jak i mentees posiadają odmienne wyobrażenia na temat relacji mentoringowej przed i po uczestnictwie w programie (Storrs, Putsche i Tylor, 2008). Dotyczy to głównie kwestii spostrzeganego wysokiego stopnia formalizacji kontaktów. Protegowani opisywani przez autorów początkowo spodziewali się dużej zależności oraz hierarchiczności, lecz finalnie deklarowali zadowolenie z powodu mniej ustrukturyzowanego charakteru kontaktów. Podobnie mentorzy wyrażali zaskoczenie związane z wysokim poziomem kompetencji i umiejętnościami, które zaobserwowali u uczestników programu. We wspomnianym badaniu Storrs, Putsche i Tylor (2008) prosiły uczestników o użycie metafor do opisu doświadczeń związanych z udziałem w programie. Okazało się, że część osób posiadała niezgodne z rzeczywistością  oczekiwania. W takich sytuacjach badani przerzucali odpowiedzialność za własne niepowodzenia tudzież niezadowolenie na charakter programu. Uzyskane wyniki świadczą jednak, że większość osób dokonała pozytywnej ewaluacji programu i czuje się usatysfakcjonowana. Ponadto metoda użyta przez badaczki oceniana jest jako dobry sposób na doprecyzowanie mogącej się pojawić niejasności w związku z postrzeganiem charakteru relacji mentoringowej.


Czynnikami prowadzącymi do osiągnięcia satysfakcji, zarówno przez mentorów jak i ich protegowanych, są wzajemne zaufanie oraz przestrzeganie 'moralnego kontraktu' ustalonego przed spotkaniem (St. Jean,  Audet, 2009). Ponadto mentees deklarowali, że niezmiernie ważne są również poczucie zrozumienia przez mentora a także widoczne rezultaty wspólnej pracy. Czas oraz częstotliwość spotkań nie miały wpływu na poziom zadowolenia protegowanych, jednak w sytuacji gdy spotkania postrzegane były jako 'wydajne'. Zatem to nie ilość, a jakość spotkań jest kluczowa dla relacji mentoringowej.


Rhodes i DuBois (2008) uważają, że na pozytywne zmiany rozwojowe ma wpływ właśnie bliska relacja między mentorem i mentee. Jej nawiązanie możliwe jest tylko gdy zaistnieją trzy warunki: zaufanie, wzajemność oraz empatia. Istotność nieformalnych aspektów relacji podkreślają również Raggins i Cotton (1993; za: Allen, Day i Lentz, 2005), czy też Sosik i Godshalk (2000).  Tezę tę empirycznie potwierdziły Allen, Day i Lentz (2005). Badaczki udowodniły, że komfort interpersonalny pełni znamienną rolę w relacji mentoringowej. Okazuje się, że jest on oceniany jako dużo lepszy w sytuacji, gdy osoby w parze mentor – mentee są tej samej płci (gender). Natomiast typ programu (formalny lub nieformalny) nie ma istotnego związku dla nawiązywanych kontaktów. Jest to argument za tym, że to czynniki personalne, a nie zmienne zewnętrzne są ważne dla satysfakcjonującej relacji w mentoringu. Poznanie oczekiwań, motywacji oraz potrzeb uczestników programu wydaje się być podstawą umożliwiającą dalszy rozwój tego typu aktywności.


Murray jest autorem najbardziej złożonego, a zarazem najstaranniej opisanego systemu konstruktów motywacyjnych (Hall, 2004). Użycie tak dużej liczby zmiennych Murray uzasadnia próbą przynajmniej częściowego odzwierciedlenia złożoności ludzkiej motywacji. Co więcej, autor dokonał szczegółowej operacjonalizacji poszczególnych konstruktów, tak by opis kliniczny mógł odnaleźć zastosowanie w badaniach empirycznych. 


Głównym elementem koncepcji Murraya są potrzeby, rozumiane jako konstrukty odpowiadające pewnej sile w mózgu, która organizuje percepcję, apercepcję, myślenie, czy też dążenia, w taki sposób, aby przekształcić niesatysfakcjonującą sytuację (Murray, 1938; za: Oleś, 2008). Potrzeby powiązane są ze stanami napięcia w organizmie, a redukcja napięcia następuje w skutek zaspokojenia potrzeby, co dodatkowo może przynieść jednostce satysfakcję (Oleś, 2008). Murray na podstawie badań uzyskał listę 20 postaw, która wielokrotnie była rozbudowywana, jednak jak twierdzi Hall (2004) pierwotna lista nadal dobrze reprezentuje koncepcję Murraya. Wymienione na niej potrzeby to: afiliacja, agresja, autonomia, dominowanie, doznania zmysłowe, odrzucenie, oparcie, opiekowanie się, osiągnięcia, pokazanie się, poniżenie, porządek, przeciwdziałanie, samoobrona, seks, uleganie, unikanie poniżeń, unikanie szkód, zabawa i zrozumienie (Hall, 2004).


W odpowiedziach udzielonych przez uczestników w formularzach aplikacyjnych pojawiają się stwierdzenia świadczące o istnieniu potrzeb, które skłoniły ich do udziału w programie. Zainteresowało mnie istnienie jakich potrzeb deklarują uczestnicy pisząc między innymi o swoich oczekiwaniach, celach czy też przyczynach, które skłoniły ich do uczestnictwa. Zidentyfikowanie tych potrzeb pomoże zrozumieć motywy osób aplikujących, umożliwi zindywidualizowanie metod używanych w mentoringu, a także może pomóc w dalszym rozwoju programów tego typu. Będzie również niezwykle pomocną wskazówką dla mentorów, którzy nierzadko (podobnie zresztą jak uczestnicy) odczuwają niepewność związaną z tym jak przebiegać mają spotkania oraz czego tak naprawdę oczekują protegowani. 

Procedura badawcza


Badanie zostało przeprowadzone metodą analizy treści na podstawie formularzy aplikacyjnych uczestników programu mentorskiego. Program był inicjatywą Polish Psychologists' Association i miał charakter dobrowolny. Łącznie dokonano analizy piętnastu aplikacji do programu. Pod uwagę brane były odpowiedzi na trzy pytania otwarte: 1. „Why do you wish to participate in the mentoring programme?”, 2. „What career and/or personal goals do you wish to pursue through participation in the mentoring programme? „, 3.”What are your expectations regarding your cooperation with a mentor?”. Analizowane były również zmienne takie jak płeć i okres pobytu w Wielkiej Brytanii.


Dwóch wcześniej przeszkolonych sędziów kompetentnych miało za zadanie identyfikować potrzeby pojawiające się w wypowiedziach badanych. Kryterium były operacjonalizacje 20 potrzeb Murraya, które opisane zostały przez Halla (2004). Sędziowie otrzymali listę wskaźników, na podstawie której dokonywali decyzji o pojawieniu się konkretnej potrzeby. Jeżeli w wypowiedzi osoby badanej sędziowie zidentyfikowali wskaźniki wskazujące na istnieje którejś z potrzeb oznaczano jej pojawienie się w formularzu. Konkretna potrzeba była oznaczana tylko jeden raz niezależnie od długości wypowiedzi uczestnika oraz częstości pojawiania się w formularzu aplikacyjnym. Poniżej zamieszczone zostały zidentyfikowane przez sędziów potrzeby wraz z ich operacjonalizacją (Murray, 1938; za: Hall, 2004).

	Potrzeba
	Operacjonalizacja

	Autonomii
	Uwolnić się, pozbyć ograniczenia, wyswobodzić się z więzów. Opierać się przymusowi i ograniczeniom. Unikać lub wycofywać się z czynności zalecanych przez dominujące autorytety. Być niezależnym i móc swobodnie działać zgodnie z impulsem. Być swobodnym, nieodpowiedzialnym. Nie stosować się do zwyczajów.

	Oparcia
	Mieć zaspokojone swoje potrzeby dzięki współczującej pomocy kogoś bliskiego. Być pielęgnowanym, utrzymywanym, podtrzymywanym na duchu, otoczonym opieką, chronionym, kochanym, otrzymywać rady, wskazówki, przebaczenie, być pocieszanym. Pozostawać blisko oddanego opiekuna. Mieć zawsze jakiegoś protektora.

	Opiekowania się
	Obdarzać współczuciem i zaspokajać potrzeby kogoś bezradnego: niemowlęcia lub kogoś kto jest słaby, niepełnosprawny, niedoświadczony, niedołężny, pokonany, upokorzony, samotny, przygnębiony, rozstrojony psychicznie. Pomagać komuś w niebezpieczeństwie. Żywić, pomagać, popierać, pocieszać, chronić, dodawać otuchy, pielęgnować, leczyć.

	Osiągnięć
	Dokonać czegoś trudnego. Panować nad obiektami fizycznymi, istotami ludzkimi lub ideami, manipulować nimi lub organizować je. Robić to jak najsprawniej i w sposób jak najbardziej niezależny. Przezwyciężyć przeszkody i osiągać wysoki poziom. Przewyższyć samego siebie. Rywalizować z innymi i górować nad nimi. Zwiększać szacunek dla samego siebie przez skuteczne wykorzystanie swojego talentu.

	Pokazania się 
	Wywierać wrażenie. Być widzianym i słyszanym. Podniecać, zdumiewać, fascynować, zabawiać, wstrząsać, zaciekawiać, rozweselać lub uwodzić innych.

	Porządku
	Porządkować rzeczy, Dążyć do czystości, uporządkowania, organizacji, równowagi, schludności i precyzji.

	Przeciwdziałania
	Przezwyciężyć czy odrobić niepowodzenie przez wzmożenie wysiłku. Zmazać upokorzenie przez podjęcie działania. Pokonać słabość, stłumić strach. Zmazać hańbę przez działanie. Szukać przeszkód i trudności do przezwyciężenia. Utrzymywać szacunek dla samego siebie i dumę na wysokim poziomie.

	Zrozumienia
	Zadawać ogólne pytania lub odpowiadać na nie. Interesować się treścią. Rozmyślać, formułować, analizować i uogólniać.



Ponadto sędziowie zauważyli, że badani bardzo często w swoich wypowiedziach wspominali o chęci zdobycia wiedzy praktycznej, czyli na przykład konkretnych umiejętności, które mogą przydać się na brytyjskim rynku pracy. Poszukiwali wskazówek, pragnęli zgłębiać techniki lub też metody, które mogą mieć zastosowanie podczas poszukiwania pracy.  Pragnęli uzyskać odpowiedzi na pytania natury technicznej, jak na przykład informacje dotyczące zakładania własnej działalności gospodarczej, procedury związane z aplikacją na studia, czy też możliwości rozwoju związane z wybraną ścieżką kariery. Zmienna ta została uwzględniona podczas analizy.

Uczestnicy badania


W badaniu udział wzięło piętnaście osób. Były to osoby, które zakwalifikowały się do programu (dwunastu uczestników) a także osoby, spełniły wszystkie wymogi formalne, ale ze względu na ograniczoną liczbę miejsc znalazły się na liście rezerwowej (trzy osoby). A zatem były to osoby, które rozumiały ideę programu mentorskiego. Wszyscy badani to Polacy, którzy w tym czasie przebywali w Wielkiej Brytanii więcej niż rok. Wymogiem było również posiadanie wyższego wykształcenia oraz doświadczenia zawodowego z Polski. Ponieważ celem programu była pomoc w odnalezieniu się na brytyjskim rynku pracy, osoby badane były w trakcie poszukiwania lub zmiany zatrudnienia, na takie, które sprostałoby ich oczekiwaniom oraz kwalifikacjom.

Wyniki


Potrzebą zidentyfikowaną u wszystkich uczestników była potrzeba osiągnięć. Badani najczęściej podkreślali chęć dokonania czegoś trudnego w sposób sprawny i skuteczny, osiągnięcia wysokiego poziomu w danej dziedzinie. Jedna z badanych pisze (wszystkie cytaty w wersji oryginalnej): „I would like to stay in Great Britain for a longer time and I would like to build my career, as this is a part of our life satisfaction. I think taking part in this programme will help me to move on quicker and with more consideration.”. Inna badana tak opisuje swoje oczekwiania: „I strongly believe that my participation in the mentoring programme would allow me to develop myself. I think I could gain new skills and a better approach to the potential new employer by better performance at the interview.”  Dla uczestników ważne było także przezwyciężenie przeszkód:  „I’m ready to face a new challenge and prepare myself for new life achievements”. Inny badany pisze: „I am ready to face a  challenge and deal with obstacles. I do know that I will have to put a lot of effort and determination into this task. I wish if I could ask myself at end of my life: ‘Have  you fulfilled your professional ambitions?’ If this answer is yes, I will be happy; even if I had made some bad decisions, I still achieved a target.” Chęć wykorzystania posiadanego talentu oraz rozwoju posiadanych umiejętności okazała się równie ważna, tak opisują ją mentees: „I am confident that current profession doesn’t give me a lot of satisfaction, opportunity to expand my talent, passion and the best ability. I would like to work in the field, where I may be able to enjoy myself, where the content, role, people and perspective inspire me for further development”, „I wish to take a step forward in my career as I feel that my skills are not fully utilized at the moment.”, „I could (…) finally find a challenging and well paid job, where I could make the most advantage of my job experience and qualifications and still develop.”, “To achieve what is stipulated in the beginning of this document: find a job which would challenge me intellectually, make use of my skills and knowledge (...).”.


U dziewięciu mentees sędziowie zidentyfikowali potrzebę zrozumienia. Przejawiała się ona jako chęć dokonania wglądu, formułowania sądów i uogólnień, analizowania, czy też zrozumienia zachodzących procesów. Jedna z badanych pisze: „I would like to get advice and discuss with a mentor my ideas about professional fields, in which I am able to compete with English people, where I have an advantage over them and in what areas I should be looking for work. (...) Therefore I would like to apply for different positions and discuss with the mentor how to prepare myself for these particular job interviews and analyse those, which I have already attended.”. Inny mentee potrzebę zrozumienia zaznacza przy opisie swoich celów: „I have a technical degree and some particular experience in a technical occupation. However I have started a Post Graduate Diploma in Human Resource Management and not finished yet. I have been making observations on myself or doing monitoring while asking myself ‘What really interests me?’. Learning & development combined with implementing training for an organization and business consultations are an area of my interest. So that’s why I did decide to take a course in HR.”, kolejny zaś wymieniając oczekiwania związane z relacją mentorską „Open, frank SWOT analysis of my humble person. Frank evaluation of my dreams and intentions.”.


W wypowiedziach ośmiu uczestników pojawia się potrzeba pokazania się, przejawiająca się jako chęć zrobienia dobrego wrażenia (na przykład na potencjalnym pracodawcy), zaciekawienia swoją osobą, bycia dostrzeżonym lub też zdobycia większej pewności siebie. Tak to ujął pewien  protegowany opisując swoje oczekiwania: „My expectations regarding a mentor role are: (…) shoving the potential area of success in me, suggesting how to effectively produce CV on highly  demanding labour market, recommending methods how to sell yourself in the best way, how to get the best out of people (…)” . Potrzeba pokazania się wiązała się także z brakiem pewności siebie. Jedna z uczestniczek napisała:  „I'm always afraid that I wouldn't be able to present myself in an interview well enough to be offered the job, because I haven’t got much idea about job interviews in the UK and I really don't know how to prepare myself and how to produce an interesting application (...)”. 


Dla siedmiu osób niezwykle ważne w mentoringu jest odnalezienie oparcia, związanego z pomocą opiekuna, który dostarczy rad, wskazówek, czy też podniesie na duchu. Przykładowe wypowiedzi osób badanych, w których dało się zidentyfikować potrzebę oparcia to między innymi: „Since I arrived in United Kingdom, majority of my decisions have of course been made by me. Although particularly the one regarding my professional development/ carrier path wasn’t spot on. Decision without consulting or taking another opinion from surrounding friends, people close to me and an independent mentor. I did realize in recent time that I have not been utilized all tools, resources existing in life.”. Następnym przykładem ilustrującym obecność potrzeby oparcia jest wypowiedź innej osoby badanej: „It would be extremely helpful if someone could look at me through my potential employer’s eyes in an interview situation and provide relevant feedback.  Also I would appreciate some assistance in drafting my career path.  While I know my objectives, I could really benefit from guidance of an experienced person who could help to recognise and plan the steps to realise my ambition.” oraz „I imagine this is a tremendous change that will take lots of personal development, hard work and time. I would like to speak to someone who is aware of such implications and would like to assist me.”.


Sędziowie kompetentni wyodrębnili potrzebę przeciwdziałania w wypowiedziach trzech uczestników. Odpowiedzi te zawierały wskaźniki dotyczące między innymi pragnienia przezwyciężenia trudności poprzez podejmowany wysiłek, chęć odrobienia niepowodzenia, pokonania słabości oraz utrzymania szacunku wobec siebie właśnie poprzez działanie. Z wypowiedzi jednego z uczestników dowiadujemy się: „I do still believe that I can work in a favourite field; even though I am 35 years old. I do not want to play a role as the “Victim” or “Loser” in my life any more. I do really feel, that now the right time has arrived to make change towards my profession however I would not want to make another incorrect decision.”. 


W formularzach pojawiły się także zdania sugerujące obecność potrzeb autonomii, porządku  i opiekowania się. Każda z wymienionych potrzeb pojawiła się u jednego badanego. 


Jedenastu uczestników w swoich wypowiedziach bezpośrednio wyraziło chęć zdobycia wiedzy praktycznej, która wiązała się z większym doświadczeniem mentora. Najczęściej była to pomoc związana z napisaniem dokumentów aplikacyjnych i przygotowaniem do rozmowy o pracę: „I would like to prepare a professional application and get a general knowledge about preparing myself for a job interview.”, sposobami poszukiwania zatrudnienia w Wielkiej Brytanii: “I hope I will get the answer what the job searching process looks like in England. That is probably the reason prevents me from changing a job.“ lub nauką konkretnych technik przydatnych w czasie rekrutacji “I would like to discover some techniques from experienced mentors that will allow me to get a better job and come back to the industry and build a successful career in logistics or HR.”.


Nie wykazano istotnej statystycznie korelacji pomiędzy zidentyfikowanymi potrzebami a płcią mentee oraz deklarowaną długością pobytu w Wielkiej Brytanii.

Dyskusja wyników


Pragnienie zdobycia wiedzy praktycznej związanej z funkcjonowaniem na rynku pracy w Wielkiej Brytanii wydaje się być całkowicie naturalne u osób aplikujących do programów mentorskich. Jednak wyniki badania wskazują, że nie jest to kluczowy powód stanowiący o decyzji mentees. W osobie mentora uczestnicy widzą kogoś więcej niż tylko „bazę informacji”. Relacja mentorska powinna opierać się na głębszym kontakcie interpersonalnym, ale winna także zaspokajać inne potrzeby jednostki. 


Uczestnictwo w programie miało charakter dobrowolny, regularnie prowadzone spotkania wymagały poświęcenia dość dużej ilości czasu a także zaangażowania obydwu stron, można więc uznać istnienie silnej motywacji do udziału w programie. Osoby, które zdecydowały się wziąć udział w mentoringu były świadome istoty rozwoju nie tylko zawodowego ale także osobistego. Dlatego też wysoka chęć zaspokojenia potrzeby osiągnięć wydaje się być całkowicie zgodna z oczekiwaniami. 


Ciekawe ze względu na możliwość przeprowadzenia dalszych badań wydaje się być obecność potrzeby zrozumienia oraz oparcia. Istnienie pierwszej z nich sugeruje, że osoby zgłaszające się do mentoringu są w specyficznym momencie życia, pragną dokonać podsumowania, analizy swojego postępowania. Być może są gotowi na podjęcie zmiany, potrzebują jedynie  lepiej zrozumieć zachodzące zjawiska. Warto zagłębić ten wątek, chociażby ze względu na możliwość zastosowania technik przygotowujących do zmiany lub ćwiczeń pod kątem autoanalizy w przyszłej pracy z mentorem.


Pojawienie się wskaźników potrzeby oparcia w wypowiedziach osób badanych można rozumieć dwojako. Z jednej strony istnienie tej potrzeby sugeruje, że uczestnicy będą preferować raczej mniej formalny charakter relacji mentorskiej. Przytoczone wcześniej wyniki badań potwierdzają to założenie. Z drugiej strony, należy pamiętać, iż z założenia nawiązywana współpraca trwa określony okres czasu i ma charakter partnerski. Mentor nie jest protektorem czy też terapeutą zaś spotkania przebiegają tylko na poziomie profesjonalnym. Jest to szczególnie ważne, ponieważ odmienne i często nierealistyczne oczekiwania co to tego jak przebiegać będą spotkania oraz jak wyglądać będzie kontakt mogą prowadzić do braku satysfakcji z udziału w programie (Storrs, Putsche i Tylor, 2008).


Interesujące będzie również przeprowadzenie badań jakościowych już po zakończeniu programu mentorskiego. Pozwolą one odpowiedzieć na pytania: Jak zmieniły się konkretne potrzeby uczestników?, Zaspokojenie których potrzeb prowadzi do uzyskania satysfakcji?, Co mentees cenią najbardziej w pracy z mentorem i dlaczego?. Istnieje stosunkowo niewiele opracowań na temat mentorigu. Uzyskane wyniki z pewnością przyczynią się do poszerzenia praktycznej i teoretycznej wiedzy dotyczącej tej coraz popularniejszej metody.
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