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Streszczenie: Zawodowy mentoring kulturowy to jedno z najskuteczniejszych narzedzi
zwigkszania mozliwos$ci profesjonalnych jednostki poruszajacej si¢ po obcym kulturowo ryn-
ku pracy. W budowaniu kompetencji interkulturowych wzrasta efektywnos¢ dziatan zawodo-
wych i umiejgtnos¢ skutecznego nawiazywania relacji biznesowych i pozazawodowych w
nowym otoczeniu. Nabywanie kompetencji interkulturowych jest znacznie skuteczniejsze,
jesli proces ten jest facylitowany, wspierany przez profesjonalnie przygotowanego mentora.
Ten rodzaj wsparcia udzielanego przez miedzykulturowych mentorow zawodowych jest zja-
wiskiem bardzo rzadkim, niewystarczajaco obecnym na globalnym rynku pracy i edukacji.
Artykut pokazuje zastosowania profesjonalnego mentoringu kulturowego i opisuje program
mentoringu migdzykulturowego wprowadzony i realizowany przez Polish Psychologists’ As-
sociation w Londynie.

Stowa kluczowe: mentoring kulturowy, kulturowa adaptacja zawodowa, kariera miedzynaro-
dowa, Polacy w Londynie, Polish Psychologists’ Association.

1. Wstep

Niniejszy artykul ma stanowi¢ gltos w dyskusji dotyczacej zagadnien adaptacji mig-
dzykulturowej, tworzenia si¢ migdzynarodowych, otwartych na przeptyw ludzi i ka-
pitalu rynkéw pracy oraz mentoringu migdzykulturowego stuzacego zwigkszaniu
efektywnosci zawodowej migdzynarodowych profesjonalistow. Zaprezentowane
ujecie koncentruje sig jednak nie tyle na osobach, ktore buduja swoja karierg i ada-
ptuja si¢ na migdzynarodowym rynku pracy, korzystajac z mentoringu, ile na roli i
kompetencjach samych mentorow migdzykulturowych. Zwrocono uwagg na obsza-
ry dziatania osob, ktére dzielac si¢ swoim do$wiadczeniem i1 wsparciem, moga dy-
namizowaé rozwoj profesjonalnych kompetencji migdzykulturowych wsrod wspot-
pracownikow i partnerow.

Grupa nazywana migdzykulturowymi mentorami zawodowymi jest bardzo zrdz-
nicowana; w jej sktad wchodza doradcy do spraw studiow zagranicznych na uczel-
niach, nauczyciele jezykow obcych, osoby prowadzace i popularyzujace badania
i studia miedzykulturowe, doradcy do spraw kariery migdzynarodowej, czgsto sa to



450 Magdalena Luzniak-Piecha

pracownicy wielokulturowych korporacji, ale takze cztonkowie organizacji pozabiz-
nesowych, ktorych misja jest facylitacja procesu adaptacji kulturowej mniejszosci w
danym kraju i pomoc w skutecznym odnalezieniu si¢ na rynku pracy w nowym oto-
czeniu [Paige, Goode 2009]. Jedna z takich organizacji jest Polish Psychologists’
Association (PPA) — organizacja funkcjonujaca w Wielkiej Brytanii, powotana do
celow wspomagania Polonii zamieszkujacej Zjednoczone Krolestwo w prawidtowej
i pelnej adaptacji kulturowej. PPA §wiadczy ustugi zwiazane z psychoterapia, dia-
gnoza i rozwigzywaniem problemow dzieci w rodzinach emigrantow, doradztwem
zawodowym oraz profesjonalnymi konsultacjami dotyczacymi réznego rodzaju pro-
blemow, ktore towarzysza zyciu na emigracji. Jednym z najnowszych projektow
prowadzonych przez PPA jest profesjonalny mentoring mi¢dzykulturowy przezna-
czony dla osoéb chcacych na zasadach wspolpracy pomigdzy mentorem i mentee
(klientem programu) przebudowac lub rozbudowaé wtasna karier¢ zawodowa. Ana-
liza i proba ewaluacji owego projektu — swoiste case study — stanowia centralny
punkt rozwazan zawartych w niniejszym artykule.

2. Podloze teoretyczne

W zglobalizowanej rzeczywistosci gospodarczej narasta potrzeba rozwoju specy-
ficznych kompetencji okreslanych mianem kompetencji interkulturowych. R6znego
rodzaju programy edukacyjne i szkoleniowe buduje si¢ z mysla o szkoleniu ,,obywa-
teli Swiata”, ,,dziatajacych globalnie” i rozwijajacych wlasne ,,kompetencje interkul-
turowe”. Coraz wyrazniej dostrzega si¢ potrzebg uczenia postaw wykraczajacych
poza poglady etnocentryczne i konfrontowania obywateli globalnego spoleczenstwa
ze $wiatopogladami i systemami wartosci innymi niz ich wtasne. Szereg studiow
teoretycznych i opracowan praktycznych zwraca uwagg na olbrzymia rol¢ profesjo-
nalnych mentorow migdzykulturowych w budowaniu owych kompetencji [Benett
2008; Sunnygard 2007; Sawicki, Selby 2008].

Badania nad skuteczno$cia mentoringu miedzykulturowego wskazuja na dwa
istotne aspekty owego zjawiska. Pierwszym z nich jest waga i przydatno$¢ takich
dziatan mentoringowych, wiele badan potwierdza, iz nabywanie kompetencji inter-
kulturowych jest znacznie skuteczniejsze, jesli proces ten jest facylitowany, wspie-
rany przez profesjonalnie przygotowanego mentora [Paige, Cohen, Shively 2004;
Vande Berg i in. 2004]. Jednocze$nie druga grupa doniesien badawczych podkresla,
iz ten rodzaj wsparcia udzielanego przez migdzykulturowych mentoréw zawodo-
wych jest zjawiskiem bardzo rzadkim, niewystarczajaco obecnym na globalnym
rynku pracy i edukacji [Goode, 2008; Paige, Cohen, Shively 2004]. Te doniesienia,
wskazujace zarowno na wagge, jak i na niewystarczajaca powszechnos¢ mentoringu
migdzykulturowego, wydaja si¢ stanowi¢ wazng podstawe dla tworzenia i analizo-
wania programow podobnych do tego, ktory zaproponowato PPA i ktory jest przed-
miotem niniejszej analizy.
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3. Rola mentora we wspieraniu procesu skutecznej akulturacji

W swoim modelu nabywania kompetencji migedzykulturowych Paige [1993] wyrdz-
nit dziesi¢¢ zmiennych sytuacyjnych i osobowosciowych decydujacych o szybkosci
i skuteczno$ci akulturacji. Mentoring migdzykulturowy jest procesem wspierajacym
stawanie si¢ petnoprawnym uczestnikiem nowej kultury (akulturacj¢) w odniesieniu
do kazdej z nich:

Odleglo$é¢ kulturowa. Poziom stresu akulturacyjnego wzmaga si¢ w wyniku
wzrostu subiektywnie odczuwanej odlegtosci kulturowej pomiedzy kultura wia-
sng a kultura nowego otoczenia. Istotna jest tu rowniez subiektywna ewaluacja
owych roznic — im bardziej negatywnie jednostka postrzega rozdzwigk migdzy
wlasnymi zwyczajami i przekonaniami a rzeczywistoscia kulturowa zastana w
nowym miejscu, tym wigksze ma trudnosci adaptacyjne. Mentor jest w tym wy-
padku osoba, ktdra moze wspomodc proces wlasciwego ,,odczytywania” nowej
rzeczywistosci kulturowej. Dzielac si¢ wlasna wiedza 1 doswiadczeniami, men-
tor wspomaga proces niwelowania odczuwanych roznic kulturowych tudziez
przyczynia si¢ do ostabienia negatywnej ewaluacji owych réznic, wspierajac
proces lepszego zrozumienia innej kultury.

Etnocentryzm. Osoby o tendencjach etnocentrycznych odczuwaja podwyzszo-
ny poziom trudnosci akulturacyjnych z dwu powodow. Po pierwsze etnocen-
tryzm jest powiazany z obawa przed tym, co obce, nieznane, a zatem budzace
obawy [Benett 1993]. Po drugie niektore spoteczenstwa same z siebie okazuja
nieufno$¢ wobec ,,obcych”, co w polaczeniu z tendencjami etnocentrycznymi
jednostki poddanej akulturacji moze prowadzi¢ do nasilenia napig¢. Mentor jest
tutaj zatem rodzajem bufora, ktéry wprowadzi przybysza w nowe otoczenie kul-
turowe 1 dzielac si¢ wlasnym do$wiadczeniem i1 wiedza, pomoze zniwelowac
niektore obawy, zrozumie¢ zrodta i powody takich, a nie innych zachowan czton-
kow spoleczenstwa wigkszosciowego.

Zanurzenie w obcej kulturze. Im gligbiej i gwaltowniej dana jednostka ,,zanu-
rzona” zostanie w obcej kulturze, zyjac i pracujac w otoczeniu spotecznym i or-
ganizacyjnym nowej kultury, uzywajac wylacznie jezyka gospodarzy, porusza-
jac sig prawie wylacznie w rzeczywisto$ci prawnej, biznesowej i socjologicznej
obcej kulturowo, tym wigksze prawdopodobienstwo wystapienia w pierwszym
okresie pobytu zjawiska zwanego zmeczeniem kulturowym. Kontakt z mento-
rem migdzykulturowym, pochodzacym z kregu kulturowego mentee, przynaj-
mniej na chwile pozwala na odpoczynek od dominujacej rzeczywistosci kulturo-
wej. Nalezy tu doda¢, ze czasem kontakt z mentee jest dla samego mentora
podobna chwila wytchnienia.

Izolacja kulturowa. Jesli jednostka jest odizolowana od wiasnej kultury z po-
wodow geograficznych, politycznych lub innych, to owo poczucie izolacji moze
sta¢ si¢ dodatkowym czynnikiem stresu. Tym bardziej istotna staje si¢ mozli-
wo$¢ nawiazania kontaktu z mentorem pochodzacym z wlasnego kregu kulturo-
wego.
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* Jezyk. Osoby niepostugujace si¢ jezykiem w stopniu wystarczajacym do swo-
bodnego poruszania si¢ w nowym otoczeniu kulturowym zmagaja si¢ z dodatko-
wymi czynnikami stresu akulturacyjnego. Kwestia znajomosci jezyka i swobody
jezykowej wykracza jednak poza zagadnienia znajomosci stownictwa. Istotna
jest tutaj rowniez umiejgtnos$¢ przetamywania bariery jezykowej, czgsto istotna
jest tez kwestia uzywania odpowiedniego rodzaju komunikacji w kontakcie z
réznymi grupami spotecznymi: stownictwo prawnicze, ekonomiczne, medycz-
ne, naukowe, a z drugiej strony jezyk swobodnej rozmowy pozazawodowe;j.
Rola mentora moze sta¢ si¢ ¢wiczenie na przyktad rozmoéw lub prezentacji biz-
nesowych, przechodzenia przez interview lub assessement center.

*  Woczesniejsze doswiadczenia migdzykulturowe. Wiedza i do§wiadczenie zwia-
zane z danym otoczeniem kulturowym sa czynnikami odpowiadajacymi za efek-
tywniejsze 1 szybsze nabywanie kompetencji niezb¢dnych do swobodnego anga-
zowania si¢ w interakcje z nowym otoczeniem. Jednakze nie zawsze najlepsza
droga jest nabywanie do§wiadczenia polegajace na uczeniu si¢ na wlasnych bte-
dach. Mentor migdzykulturowy moze wspomoc jednostke w unikaniu owych
btedow, dynamizujac jej proces uczenia sig, dzigki temu, ze podzieli si¢ wia-
snym doswiadczeniem i wiedza, wskaze optymalny sposob postgpowania w
okreslonych okoliczno$ciach, uprzedzi o mozliwych konsekwencjach zwigza-
nych z r6znymi zachowaniami lub dziataniami.

*  Oczekiwania. Oczekiwania jednostki poddanej procesowi akulturacji moga
wplynac na jej skutecznos¢ interkulturowa na dwa sposoby. Po pierwsze osoba o
nierealnie optymistycznych oczekiwaniach po konfrontacji z rzeczywisto$cia
moze si¢ poczu¢ zawiedziona lub sfrustrowana, co nasili stres i moze poprowa-
dzi¢ do demotywacji i narastania probleméw akulturacyjnych. Po drugie osoba
oczekujaca bardzo wiele od siebie samej, zorientowana na sukces akulturacyjny
i dynamizacje¢ wlasnej kariery moze mie¢ poczucie, ze problemy akulturacyjne,
ktorych doswiadcza, sa dowodem na to, ze nie zdata egzaminu, zawiodla. Rola
mentora migdzykulturowego jest praca nad postawa i oczekiwaniami danej oso-
by, wspotpraca dotyczaca ustanawiania celow i realnych miar osiagania owych
celow. Wazne jest, by mentee doktadnie zdawatl sobie sprawe z tego, w jakim
stadium wlasnego rozwoju zawodowego zwiazanego z nabywaniem kompeten-
cji spotecznych i kulturowych jest w danym momencie.

*  Wyroéznianie si¢ lub ,,niewidzialno$¢”. Osoby fizycznie rézne od przedstawi-
cieli spoteczenstwa wigkszo$ciowego moga stac si¢ obiektem niechcianej uwagi
lub ciekawosci. Zjawisko to moze doprowadzi¢ do pojawiania si¢ dodatkowych
czynnikow stresu. Mozliwe jest takze powstanie syndromu niewidzialnej czgsci
spoteczenstwa polegajacego na tym, ze z powodow politycznych lub ekono-
micznych jaka$§ grupa spoteczna bedzie dyskryminowana, jej status spoteczny
bedzie niski, czasem wigc jednostka bedaca przedstawicielem takiej grupy be-
dzie miata tendencj¢ do ukrywania wtasnej przynaleznosci etnicznej, spoteczne;j
lub na przyktad orientacji seksualnej. Pomoc i wspotpraca z mentorem w przy-
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padku opisanych tu problemow tozsamos$ciowych moze sta¢ si¢ jednym z waz-
niejszych zagadnien zwiazanych z efektywna akulturacja. W odniesieniu do tego
typu zagadnien szczegodlnego znaczenia nabiera rowniez system wsparcia dla
mentora zapewnianego przez organizacj¢, w ramach ktorej odbywa si¢ mento-
ring. Mentor nie zawsze jest osoba majaca wyksztatcenie psychologiczne i do-
$wiadczenie terapeutyczne. Jesli w procesie mentoringu okaze sig, iz podopiecz-
ny potrzebuje konsultacji psychologicznej lub nawet psychoterapii, mentor
powinien mie¢ mozliwo$¢ zasiggnigcia fachowej opinii i ewentualnego skiero-
wania mentee do doswiadczonego terapeuty.

e Status. Zagadnienie zmiany statusu spotecznego osoby wkraczajacej w nowe
otoczenie kulturowe rozpatrywane moze by¢ w kilku aspektach. Po pierwsze
jednostka moze odczuwac spadek wiasnego statusu, problemy z budowaniem od
nowa wiasnej pozycji. W innych okolicznosciach jednostka moze odczué, iz jest
stawiana w sytuacji niezastuzonego i niechcianego zainteresowania. Kolejna
grupa problemow akulturacyjnych moze pojawi¢ sig, gdy jednostka nie rozpo-
znaje markerow statusu, hierarchii spotecznej i nie zna wlasciwego sposobu za-
chowania obowiazujacego w nowym otoczeniu. Wszystkie te zagadnienia po-
winny sta¢ si¢ elementem wspotpracy pomigdzy mentorem i mentee.

*  Wiladza i kontrola. Jednostka w otoczeniu kulturowym innym niz wtasne moze
doswiadcza¢ zmniejszenia jej wladzy i kontroli nad otoczeniem. Stres odczuwa-
ny w tych okolicznosciach wynika posrednio ze zmniejszenia si¢ efektywnosci i
skuteczno$ci wlasnych dziatan. Jednostka nie wie bowiem, jak dziata¢ i co robic,
aby by¢ w peni skuteczna. Jednym ze sposobow niwelowania opisanych tu pro-
blemow jest stuzenie jednostce doswiadczeniem i konsultacjami zwigzanymi ze
wskazywaniem skutecznych, prawnie 1 spotecznie wlasciwych sposobow poste-
powania. Ten rodzaj konsultacji moze czasem polegaé¢ na wskazaniu rdéznych
mozliwosci poszukiwania pracy, opisaniu efektywnych sposoboéw przemiesz-
czania si¢ z miejsca na miejsce lub wskazaniu, jakie obowiazki i przywileje za-
pewnia dany system prawny i ekonomiczny.

4. Mentoring mi¢gdzykulturowy jako odpowiedz
na potrzeby polskich profesjonalistow w Wielkiej Brytanii

Pomigdzy listopadem 2007 r. i sierpniem 2008 r. Polish Psychologists’ Association
przeprowadzito szeroko zakrojone badanie dziatan i strategii zawodowych Polakow
zamieszkatych w Wielkiej Brytanii [Luzniak-Piecha i in. 2008]. Celem badania byta
eksploracja strategii zwiazanej ze stawaniem si¢ uczestnikiem brytyjskiego rynku
pracy: poszukiwaniem zajecia subiektywnie postrzeganego jako satysfakcjonujace,
rozwijajace zawodowo i odpowiednie pod wzgledem kwalifikacji oraz tworzeniem
si¢ postawy zwiazanej z dobrostanem psychologicznym w odniesieniu do pozycji
zawodowej. Badanie byto rowniez czgscia szerszego projektu badawczego rozwija-
nego w odniesieniu do ekonomicznej i psychologicznej sytuacji emigrantoéw pol-
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skich w Wielkiej Brytanii. Stworzony wtedy opis zarowno czynnikow sukcesu, jak i
przeszkéd w rozwoju kariery Polaka na terenie Zjednoczonego Krolestwa miat w
zatozeniu by¢ rowniez podstawa do formutowania planu dziatan praktycznych: kon-
sultacji, programow rozwoju Biura Karier PPA oraz innych programoéw doradztwa
profesjonalnego [Luzniak-Piecha, Lenton 2009].

Badanie wykazato silng pozytywna korelacj¢ pomigdzy dwoma z uwzglednio-
nych w programie badawczym czynnikami: satysfakcja zwiazang z rozwojem zawo-
dowym i postrzeganiem pracy jako zgodnej z kwalifikacjami (0,8). Polscy emigran-
ci wydaja si¢ zatem bardziej usatysfakcjonowani, kiedy moga dostrzec powiazanie
pomiegdzy wysitkiem, ktory wlozyli w zdobycie wyksztatcenia i doswiadczen z moz-
liwo$cia wykorzystania wlasnych zdolnosci i wiedzy w nowym otoczeniu zawodo-
wym [Luzniak-Piecha i in. 2008].

Wazna przeszkoda w osiaganiu satysfakcji zawodowej wskazana w badaniu oka-
zaly sig trudnosci jezykowe, ktdre moga przeszkadzaé zarowno na poziomie tworze-
nia dokumentéw aplikacyjnych, jak i przechodzenia przez pozniejsze etapy rekruta-
cji, a potem selekcji. Badani wskazywali na trudnosci jezykowe i stres zwiazany z
uzywaniem obcego jezyka podczas interview jako gtéwna trudnosc¢, z ktora musza
sobie radzi¢, szukajac pracy w nowym $rodowisku [Luzniak-Piecha i in. 2008].

Silnie inspirujacym dla organizacji zrzeszajacych Polakow zamieszkatych i pra-
cujacych w Wielkiej Brytanii jest wynik badawczy mowiacy, iz ich cztonkowie cze-
Sciej wykazuja tendencje do odczuwania satysfakcji zwiazanej z rozwojem kariery i
czesciej okreslaja swoje zajecie jako odpowiednie w stosunku do ich kwalifikacji.
Podczas kiedy niektore z organizacji (jak Polish Professionals) rekrutuja swoich
cztonkéw sposrod aktywnych zawodowo przedstawicieli konkretnej grupy zawodo-
wej (finansisci, ekonomis$ci, prawnicy), inne organizacje (jak Polish Psychologists’
Association) staraja si¢ dostarcza¢ réznego rodzaju mozliwosci zwiazanych z ne-
tworkingiem i rozwojem wtasnym [Luzniak-Piecha, Lenton 2009].

Swoistym potaczeniem obu opisanych tu sposobow dziatania organizacji polonij-
nych stal si¢ program mentoringu migdzykulturowego wprowadzony przez PPA w
2009 r. Idea zbudowania tego programu PPA byta mys$l o nawigzaniu wspotpracy
pomigdzy cztonkami polskiej spotecznosci, ktorzy osiagneli ustabilizowana sytuacje
zawodowa, a osobami, ktore chca pracowac nad zmiana wlasnego profilu zawodowe-
go oraz zdecyduja si¢ na uczestnictwo w programie dynamizujacym proces adaptacji
spotecznej i zawodowej w Wielkiej Brytanii. Mentoring w rozumieniu tworcow pro-
gramu jest systemem partnerskiej wymiany pomig¢dzy dwiema osobami, opartym na
poufnosci, zrozumieniu i zaufaniu. Gtéwnym celem relacji jest wzmocnienie i budo-
wanie pewnosci siebie oraz utatwienie efektywnej adaptacji do zycia i kariery zawo-
dowej w Anglii. Jest to proces oparty na ciaglym wsparciu i rozwoju, nakierowany na
zlikwidowanie blokad zidentyfikowanych przez podopiecznego, jednakze zapewnia
okazj¢ do uczenia i rozwoju obu stron [Materialy informacyjne... 2008].

Waznym elementem owej definicji mentoringu jest podkres§lana przez tworcow
programu zasada partnerskiej wymiany pomigdzy mentorem i klientem. Mentor, po-
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magajac w przezwyci¢zaniu problemoéw akulturacyjnych, stawia si¢ poza pozycja
autorytetu. Jest to zatem odej$cie od dawnych, klasycznych definicji mentoringu
jako relacji mistrz—uczen w stron¢ koncepcji nieco bardziej partnerskiej. Zatoze-
niem programu byto to, iz na wspotpracy skorzystaja obie strony: zar6wno mentor,
jak 1 mentee beda mogli wzmocni¢ swoj potencjat, naby¢ nowe umiejgtnosci, do-
$wiadczenia i kompetencje.

Struktura projektu mentoringu miedzykulturowego objeta cztery zasadnicze ele-
menty: mentoroéw, klientow — mentee, psychologdéw z do§wiadczeniem terapeutycz-
nym, doradcoéw zawodowych.

Mentorzy sa osobami, ktore nie majg doswiadczenia i wyksztatcenia psycholo-
gicznego, natomiast rekrutuja si¢ sposrod pracownikow organizacji ksztalcacych
wiasnych cztonkow w kontekscie technik i dziatan mentoringowych. Mentorami sa
pracownicy migdzynarodowych korporacji i firm doradczych, ktorzy niezaleznie od
wlasnej pracy zawodowej zdecydowali sig¢ na wspotprace z PPA i na wzigcie udziatu
w szkoleniach dla mentoréw, a nastgpnie w dzialaniach mentoringowych przezna-
czonych dla innych Polakéw mieszkajacych w Wielkiej Brytanii i poszukujacych
sposobow na zdynamizowanie wlasnego rozwoju zawodowego. W pierwszej edycji
programu udziat wzigto czterech mentorow, w obecnej, drugiej edycji jest to jedena-
Scie 0sOb. Mentorzy $wiadcza swoje ustugi nieodptatnie.

Klientami sa Polacy zamieszkujacy obecnie teren Zjednoczonego Krolestwa i
pragnacy rozwija¢ si¢ zawodowo w tym wiasnie kraju. Mentee nie musi by¢ osoba
zainteresowang praca dla korporacji, program nie zostat stworzony z mysla o tym,
by mentorzy pomagali mentee w dostaniu si¢ do firmy, w ktorej sami pracuja. Men-
tee rekrutuja si¢ sposrod osob, ktore przeszty wstepna selekcje polegajaca na anali-
zie dokumentéw aplikacyjnych oraz na rozmowie z mentee, ktéra miata sprawdzic,
czy jest to osoba rozumiejaca ideg programu. Istotne dla tworcéw programu byto to,
by mentee zrozumial, iz program nie jest sposobem na ,,zalatwienie” pracy, mentor
bedzie wspieratl rozwoj mentee, ale nie bedzie niczego robil za mentee, a sam pro-
gram nie jest dziataniem, ktére mialoby na celu danie mentee gotowej procedury
dziatania. Kryterium selekcji bylo rowniez wyzsze wyksztalcenie mentee i znajo-
mo$¢ jezyka angielskiego pozwalajaca na swobodne porozumiewanie sig.

Psychologowie z do§wiadczeniem terapeutycznym i doradcy zawodowi stano-
wig istotny element programu, cho¢ ich dziatalno$¢ nie stanowi centrum procesu
mentoringowego. Cztonkowie Polish Psychologists’ Association, osoby z wyksztat-
ceniem i do$§wiadczeniem psychologicznym, stuza ewentualng pomoca w tych eta-
pach procesu, w ktérych jedna ze stron relacji (mentor lub mentee) potrzebuje kon-
taktu terapeutycznego, konsultacji lub superwizji. PPA dostarcza wsparcia dla
procesu mentoringowego w sposob zogniskowany na obu partnerach relacji. Wspar-
cie dla mentora obejmuje: szkolenia migdzykulturowe, superwizj¢ i konsultacje psy-
chologiczne realizowane poprzez spotkania osobiste i telekonferencje, wspotprace
doradcza Biura Karier PPA oraz zaplecze administracyjne programu. Wspieranie
klientéw programu obejmuje natomiast: warsztaty dotyczace ram programu, spotka-
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nia grupowe i konsultacje Biura Karier, a w wypadkach w ktorych zachodzi taka
potrzeba, istnieje rowniez mozliwos¢ skontaktowania klienta z profesjonalnym psy-
choterapeuta.

5. Analiza dzialania i skutecznos$ci programu

Kazda z edycji programu trwa sze$¢ miesigcy. Uczestnicy programu spotykaja si¢
regularnie, raz na dwa tygodnie, wedlug wezesniej uzgodnionego harmonogramu, sa
to spotkania jeden na jeden mentora i mentee, w otoczeniu profesjonalnym (czgsto
biurze jednej z organizacji wspotpracujacych). Dodatkowo klienci programu (men-
tee) moga spotykac si¢ grupowo — bez udziatu mentorow — na spotkaniach facylito-
wanych przez jednego z cztonkéw PPA w celu wymiany doswiadczen, wnioskow i
wzajemnego wsparcia. Kazde ze spotkan ma $cisle ustalona strukture i do kazdego z
nich zard6wno mentor, jak i mentee przygotowuja si¢, uzywajac skonstruowanych w
tym celu formularzy i narzedzi pozwalajacych na sprecyzowanie celd6w mentoringo-
wych oraz na $ledzenie postgpow mentee. Czg$¢ spotkan polega na tym, iz mentor
¢wiczy z mentee rozmowy biznesowe, konsultuje stworzone dokumenty aplikacyj-
ne, ¢wiczy przechodzenie przez proces rekrutacji.

W odniesieniu do wynikéw badan prowadzonych przez PPA program zostat
stworzony migdzy innymi z mysla o niwelowaniu bariery jezykowej, ktora towarzy-
szy emigrantom w przechodzeniu przez proces rekrutacji. Jednakze program nie jest
forma uczenia mentee jezyka angielskiego. Uczestnicy programu musza juz w trak-
cie aplikowania wykaza¢ si¢ znajomoscia j¢zyka, ktora pozwoli im na swobodne
porozumiewanie si¢. Jednakze badania prowadzone przez PPA pokazaty, ze nawet
osoby znajace jezyk w stopniu dobrym doswiadczaja czgsto trudnosci zwiazanych z
wysokim poziomem stresu i obawa przed przejsciem przez profesjonalne interview.
Mentorzy stwarzaja zatem sytuacje¢ profesjonalnej rozmowy dotyczacej ubiegania
si¢ o pracg i pozwalaja mentee prze¢wiczy¢ Ow proces.

W momencie powstawania tego artykutlu druga, bardziej rozbudowana edycja
programu ciagle trwata. PPA dysponuje jednak danymi podsumowujacymi pierwsza
edycje oraz analizami dokonywanymi w trakcie trwania edycji kolejne;j.

Waznym efektem programu, podkreslanym w ankietach ewaluacyjnych oraz na
spotkaniach mentoréw zaangazowanych w projekt, jest wysoka satysfakcja odczu-
wana przez mentorow. Mozliwos¢ skonfrontowania wlasnych do§wiadczen zawodo-
wych oraz przekazania czgsci wiedzy 1 umiejgtnosci mentee skutkuje relacjonowana
przez mentorow duma z osiagnig¢ mentee i zadowoleniem zwigzanym z tym, ze
mogli wykorzysta¢ wlasne doswiadczenia i sukces, by przyczyni¢ si¢ do sukcesu
innych osob. Satysfakcjonujacy dla mentoroéw jest rOwniez bardzo pozytywny feed-
back, ktory program otrzymuje od klientow.

Z perspektywy mentee pozytywne skutki programu to wzrost ich pewnosci sie-
bie, zmiana postrzegania siebie i wlasnej pozycji na rynku pracy na znacznie ko-
rzystniejsza, zrozumienie zasad dziatajacych na brytyjskim rynku pracy, jak rowniez
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mozliwos$¢ skonfrontowania wlasnych przekonan i dos§wiadczen z postawa mentora.
Wymiernym efektem programu sa réwniez umiejgtnosci zwigzane z przechodze-
niem rozméw kwalifikacyjnych i z prowadzeniem kontaktéw biznesowych, a takze
gotowe dossier klienta — CV 1 list motywacyjny — przygotowane zgodnie z wymaga-
niami nowego rynku pracy.

Jednakze tworcy programu analizuja takze bledy, ktore popeili w trakcie trwa-
nia obu edycji. Jedng z btednych decyzji bylo przyjecie do programu osoby, ktéra
poszukiwata raczej mozliwosci szybkiego znalezienia pracy niz przebudowania wias-
nej kariery. Klientowi nie zalezalo na tworzeniu postawy dotyczacej rozwoju zycio-
wego 1 zawodowego, w dlugim, bo az pétrocznym, procesie mentoringowym. Dla-
tego po znalezieniu pracy (co udato si¢ dos¢ szybko) uczestnik zrezygnowal ze
wspoOlpracy z mentorem. Waznym wnioskiem bedzie wigc przyszite nieco doktad-
niejsze badanie motywacji klientow aplikujacych do programu.

Kolejnym blgdem byto niewystarczajaco wyrazne podkreslenie, ze nie ma moz-
liwosci znalezienia ,,modelowego mentora” o identycznym wyksztatceniu i nieco
bardziej zaawansowanym rozwoju kariery, jaka chciatby rozpocza¢ mentee. Program
mentoringowy PPA nie zostal pomyslany jako program ,,modelujacy” mentee, ale
raczej jako mozliwo$¢ zdynamizowania samorozwoju. Stad kolejna nieudana inte-
rakcja migdzy mentorem a mentee. Mentee byta osoba o bardzo ustabilizowanej ka-
rierze zawodowej, pragneta jednak zmieni¢ zawdd i zosta¢ psychoterapeuta. Od pro-
gramu oczekiwata zatem informacji formalnych i wiedzy na temat tego, jak i gdzie
ma zdoby¢ odpowiednie wyksztatcenia, a potem mozliwo$¢ pracy. Osobie tej zapro-
ponowano doradztwo Biura Karier PPA i rezygnacjg z programu mentoringowego.

6. Konkluzje

Duza liczba programéw badawczych i analiz praktycznych wymienionych w artyku-
le wskazata na wage tworzenia programéw mentoringowych wspierajacych rozwoj
zawodowy w sytuacji adaptowania si¢ na obcym kulturowo rynku pracy. Migdzy-
kulturowy mentoring zawodowy jest jednakze procesem, ktory wymaga motywacji
do samorozwoju i samodoskonalenia od obu stron relacji, a takze odpowiednio skon-
struowanego wsparcia organizacyjnego. Dalsze badania i analizy dotyczace progra-
mu proponowanego przez PPA maja szansg na przyniesienie rezultatdow badawczych
przydatnych do rozbudowania i popularyzacji podobnych projektéw w innych orga-
nizacjach i instytucjach.
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MENTORING IN INTERNATIONAL CAREER AND SUPPORTING
THE PROFESSIONAL DEVELOPMENT
OF POLISH PROFESSIONALS IN UK

Summary: This article examines the role of intercultural education professionals in facilitat-
ing the development of intercultural competence among their colleagues and co-operators —
the process we refer to as cultural mentoring. The topic gained considerable currency at this
time because there is a growing demand for “global citizens” and “culturally mindful”, “glo-
bally engaged” society. The research has shed light on these issues in two ways: first, there are
studies demonstrating that intercultural competence is significantly enhanced when facilitated
by the professional mentor, second, the set of studies, however, indicates that intercultural
mentoring is still uneven at best and often nonexistent. The article is a case study describing
and evaluating an Intercultural Mentoring Programme provided by Polish Psychologists’ As-
sociation — a charity which provides professional psychological support and services to Polish
community in the UK and integrates and provides a forum for the Polish psychological com-
munity.
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