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Személyre szabott fejlesztési lehetoségek a fels6oktatasban
— Jelentés egy egyéniesitett fejlesztési modszer kiprobalasarol —

A Szegedi Tudomdnyegyetem Tanit6- és Ovoképzd Intézete és a Qualitas T&G Kft. egyiittmii-
kédése révén, a TAMOP-4.1.2.B.2-13/1-2013-0008 Mentor(h)alé 2.0 program keretében 9 ta-
nito és 9 ovodapedagogia szakos hallgato egyéni fejlesztését végeztiik el. Célunk az volt, hogy
segitsiik a hallgatokat sajat fejlesztheto teriileteik felismerésében, erodsitéseben. Jelen tanul-
many az egyeni fejlesztési eljaras felépitését mutatja be. A folyamatba minden hallgato 6nként
kapcsolodott be, a mentoraltak részére az anonimitast biztositottuk. A fejlesztés felépitése, do-
kumentacioja minden hallgatonal azonosan tortént, a bemenetet biztosito viselkedési kompe-
tencidk (RaDAr) mérése (Barath, 2013) is mindenki esetében megtortént. A fejlesztési folya-
matban sem volt eltérés a hallgatok kozott, csupan az oktatok altal alkalmazott technikdkban,
gyakorlatokban, amelyek a személyre szabottsagot biztositottdk.

1. Az egyéniesitett oktatas megkozelitése

Korabbi kutatasokbol tudjuk, hogy a mentoralasi tevékenység eredményesen alkalmazott mod-
szer a felsfoktatasban. Mentoralds alatt olyan kétszemélyes helyzetet értiink, ahol a hallgatok
személyes fejlodésiikhoz professzionalis segitséget kapnak (Koch és Johnson, 2000). A men-
toralt szakmai fejlédéséhez sziikséges készségeket sajatithat el a folyamat soran (Fagenson,
1989); a mentorok esetén azt talaltak, hogy munkajukban eredményesebbek, aktivabbak és kre-
ativabbnak azonositjak magukat (Busch, 1985). A szakmai fejlddésen til a mentoralasi folya-
mat érzelmi és pszicholdgiai tdmogatast nydjt a mentoraltnak, tovabba a mentorok a szakmai
szerepek elsajatitasahoz modellként szolgalnak szamukra (Jacobi, 1991). Campbell és Camp-
bell (1997) vizsgalatabol tudjuk, hogy az egyéni mentoralasban részt vevo hallgatok a fejlesz-
tésben nem részesiilo tarsaikhoz képest jobb tanulmanyi eredményeket érnek el, sikeresebben
teljesitik kurzusaikat. Mindezek mellett erdsddik a hallgatok szakmai identitdsa €s a tarsas kap-
csolat kialakulasa is fejlodik (DuBois et al., 2002). Az eddigi tapasztalatok azt mutatjak, hogy
az elébbi eldnydk ellenére sok hallgaté nem részesiil mentoralasban a képzés soran (Koch és
Johnson, 2000), valamint a mentoralast jellemzdéen hatranyos helyzetii didkok felzarkoztatasara
és segitésére alkalmazzak (Crisp és Cruz, 2010; Santos és Reigadas, 2002). Mivel a folyamat

kidolgozésa, megszervezése jelentds raforditast igényel, tovabbi terhelést r6 a felsdoktatdsban
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dolgozo oktatokra, igy eldnyei ellenére a modszer kevésbé elterjedt. Van mar példa azonban
online mentoralasi tevékenységre is, ehhez azonban megfeleld technikai hattér biztositsa sziik-
séges (Kasprisin et al., 2013). Tovabbi lehet6ség a fejlédésre a kortars, egymas kozotti tamo-
gatas, mentoralas biztositasa is (Xu et al., 2001). Wilson és munkatarsai (2012) voltak azok,
akik egy olyan modellt alakitottak ki, amelyben a hallgatok egymast mentoraljak, miutan ma-
guk is részt vettek egy mentoralasi folyamatban valamelyik oktatojukkal, és tapasztalatot sze-
reztek, elsajatitottak a mentoralds technikajat. Ezaltal sajat készségeik tovabbfejlodtek, tapasz-
talatokat szereztek az iranyitas és tanacsadas teriiletén is (Wilson et al., 2012).

A mentoralasi folyamatot leginkabb a coaching médszeréhez hasonlithatjuk. Célja ugyanis
személyes ¢és szakmai hatékonysagndvelés azaltal, hogy az egyént személyre szabott eszkdzok-
kel segiti; célja, hogy az adott személybdl hozza ki azt, ami benne van, segitse a valtozas ké-
pességét, vezesse ra arra a megoldasra az egyént, amely legkdzelebb 4all hozza a hatékonyabb
munkavégzés €s a teljesebb élet elérése érdekében. A coaching igen széles kdrben alkalmazhato
segitségnyujtasi mod, alkalmas arra, hogy aranylag rovid id6 alatt javitsa a munkahelyi kornye-
zetet, novelje a személyek és csoportok hatékonysagat, elégedettségét. Kozvetlen és kozvetett
hatasai révén novelheti a rugalmassagot, alkalmazkodas képességét. A coach torekszik a sze-
mélyes, egyenrangu bizalmi kapcsolat kialakitasara, kiilonb6z6 eszk6zok révén fejleszti az 6n-
reflexio, a tudatossag, a feleldsség képességét. A coaching célja tobbek kozott az adott személy
belsd egyensulyanak kialakitdsa, esetleg helyreallitdsa, a személyes kompetencidk fejlesztése.
Alkalmazasa fontos a vezet6i hatékonysag javitasaban, kiilonosképpen akkor, ha a személy Uj
feladatokat kap, vagy 0j helyzetekbe kertiil. A coaching folyamat az egyenrangusagon, a bizal-
mon, a kolcsonos elfogadason alapul. Tovabbi célja a belsé képességek kibontakoztatasa, a

célok vilagos meghatarozasa. A szervezeti szféraban elterjedt modszer (Pusztai, 2009).

2. A mentoralasi folyamat tervezése

A 2014-2015-6s tanévben a Mentor(h)alé 2.0 projekt keretében valdsult meg dsszesen 18 pe-
dagdgushallgatd egyéni fejlesztése. A fejlesztésben a Szegedi Tudomédnyegyetem 6vodapeda-
gogia és tanito szakos hallgatdik, valamint oktatoik vettek részt. Elmondhatjuk, hogy a program
teljes mértékben egyéni, ujszerii kezdeményezes, amelyhez hasonlo fejlesztésre ez idaig nem
volt kisérlet. Ezért is kiemelten fontos, hogy 0sszegezziik az igy szerzett tapasztalatokat, értel-
mezziik az eredményeket, és javaslatokat fogalmazzunk meg az esetleges folytatas reményé-
ben. Ezaltal megteremthetjiik annak lehetdségét, hogy az egyéni mentoralési folyamat 1j, ered-

ményes modszerként integralddjon az egyetemi képzések felépitésébe.
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A fejlesztési folyamat kidolgozasa eldzetes tervezést igényelt. A tervezés soran a Qualitas
T&G Tanacsado és Szolgaltatd Kft. szakemberei, valamint a fentebb emlitett képzések oktatdi
megbeszélések, mithelyek, fokuszcsoportos interjuk keretében egyeztették elképzeléseiket. Ki-
valasztasra keriilt harom tanité szakon, valamint harom 6vodapedagogia szakon oktato kolléga.
Ezt kovetden a hat oktatd szamara egy csoportos képzésen bemutatasra keriilt a RaDAr kom-
petenciavizsgalo rendszer (Barath, 2013). Miel6tt errdl bvebb tajékoztatast kaptak, mindany-
nyian kitoltotték a kérddiveket, igy mar ismerték annak tartalmat. Tovabba a RaDAr kérddiv
szakértoi irasos és személyesen szobeli visszajelzést adtak a kompetenciamérd eljarasrol, a teszt
eredményeirdl. Miutan a projekt tervezése lezarult, az oktatok fejenként harom hallgatot kértek
fel a fejlesztéshez. A fejlesztés egyénre szabottsagat az biztositotta, hogy az oktatok a fejlesztési
folyamat soran 6nalléan dolgozhattak, a modszerek és technikék alkalmazasaban nagy szabad-
sagot kaptak.

A fejlesztésbe bevont hallgatok RaDAr mérése a 2014-2015-0s tanév elsé szemeszterében
valésult meg, mig a mentoralasi folyamat a masodik félévben kezdddott el. Az elézetes egyez-
tetések alapjan a mentoralési folyamatra a résztvevoknek nyolc alkalom allt rendelkezésiikre,
ezt kovetden, még a szorgalmi idészakon beliil elkezd6dott az ismételt kompetenciamérés min-
den hallgat6 esetében; azok kiértékelésére és a folyamat értékelésére a vizsgaiddszakban kertilt
sor. A tervnek megfelelden a rendelkezésre allo nyolc alkalombol az els6 talalkozés soran az
els6 kompetenciamérés visszajelzéseit kozosen tekintették at az oktatok a hallgatokkal, amely
alapjan a mentoralas céljait, a fejlesztendd tertileteket azonositottak. Ezt kovetden hat talalkozas
allt rendelkezésiikre a fejlesztési folyamat megvalositasara. Az utolsd, nyolcadik alkalommal
attekintették az elért eredményeket, tovabba értékelték a folyamatot. A fejlesztés zarasaként a
hallgatok ismételten kitoltottek a RaDAr kérddiveket, ezaltal a valtozas ilyen formaban is mér-

hetévé valt.

3. A folyamatkdvetési naplé bemutatasa

A fejlesztési folyamat dokumentéldsdhoz a Qualitas T&G szakértdi folyamatkdvetési naplot
allitottak O6ssze, mind a hallgatok, mind az oktatok részére, ezaltal egységessé valt a mentoralas
eseményeinek rogzitése, alkalomrol alkalomra kdvethetd volt a tevékenység, a feladatok, to-
vabba lehetOvée tette a tevékenység hasznossaganak értékelését, a valtozas mérését is. A folya-
matkovetési napldé mentor- és mentoralt-példanya némi eltérést mutatott, am Osszességében

ugyanazon szempontokat és kérdéseket tartalmazta a talalkozok értékelésére vonatkozdan. A
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mentoraltak folyamatkdvetési naplojaban keriiltek rogzitésre a fejlesztésre kijelolt teriiletek,
megnevezték a mentoralas céljait, amelyhez segitségiil tdblazatba rendezték a célok eléréséhez
sziikséges erOforrasokat és az elérést esetlegesen akadalyozoé tényezoket is. A mentorok részére
készitett folyamatkdvetési napld elején szerepelt egy kérdés, amely arra vonatkozott, hogy
mennyire latja motivaltnak a mentoraltat a k6z6s munkara az els6 talalkozas alapjan. A naplo
végén pedig a szakértOk altal 6sszeallitott tdimogatd kérdések szerepeltek. A naplok Osszealli-
tasa a tovabbiakban megegyezett: kérdések, amelyek a felkésziilést segitették a talalkozo elott,
tovabba a megbesz¢Elés részleteirdl késziilt feljegyzések, nehézségek, javaslatok, megjegyzések.
Az egyes talalkozasok értékeléséhez a folyamatkdvetési naplo tartalmazott olyan kérdéseket és
allitasokat is, amelyeket 1-10-ig terjed6 skala segitségével kellett megvalaszolniuk a mento-
roknak és a mentoraltaknak. A naplo legvégén, a zard talalkozas alkalméval az értékeléshez
segitségiil a szakértok egy tablazatot is mellékeltek, amelyben szerepeltek a kitlizott célok, mel-
lette rovid szoveges értékelés, amelyet szintén kiegészitett egy 1-5-ig terjedd skala az értéke-
lésre vonatkozoan.

A folyamatkdvetési napld vezetése segitette mind a mentort, mind a mentoraltat, hogy egy-
egy talalkozast kovetden 0sszegezzEék élményeiket, rendszerezzék gondolataikat, leirjak az al-
kalmazott modszereket, és rogzitsék a kovetkezd alkalomra elvégzendé feladataikat, valamint

a talalkozok el6tti felkésziilést, rahangolddast segitették.

4. A mentoralasi folyamat és az értékelés médjanak attekintése

Els6 Iépéskeént a fejlesztheto teriiletek kijeloléséhez a hallgatok eldszor kitoltottek a viselkedési
kompetencidik felmérésére szolgalo kérddivet, majd a szakértdi vélemények elkészitése utan a
mentoraltak a mentoraik segitségével valasztottak ki két-harom fejlesztendd kompetenciat. Ezt
kovetden a mentorok elkészitették egyéni fejlesztési terviiket, amelyben személyre szabott gya-
korlatokkal, feladatokkal segitették a mentoralt hallgatokat. A foglalkozéasokra atlagosan havi
két alkalommal kertilt sor, alkalmanként két-két 6raban. Nyolc talalkozas €és konzultacié utan a
hallgatok ismételten kitoltotték a viselkedési kompetencia kérddivet, tovabba maguk is értékel-
ték a fejlédési folyamatot. A mentorok fokuszcsoportos interji keretében kozosen is megbe-
sz¢ltek a folyamat értékelését, az egyéni fejlesztési eljaras hatasait, eredményeit és a jovore
nézve hasznos fejlesztési javaslatokat fogalmaztak meg.

A mentoralasi folyamatok értékelése a mentorok és mentoraltak altal vezetett folyamatkd-

vetési naplokra épiilt. A szoveges valaszok és a skalaval értékelhetd allitdsok, kérdések atlagai
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értékelhetdveé teszik az elvégzett munkat. Az értékeléshez tovabba segitségiil szolgaltak a ta-
pasztalatok megbeszélésére szervezett megbeszélések, fokuszcsoportos interjik, valamint a Ra-

DAr kérdoivek altal mért valtozasok.

5. Osszegzés

A tanulmany célja az egyéni fejlesztési folyamat kialakitdsdnak bemutatdsa volt. A hallgatok
egyéni mentoralasanak tevékenysége a pedagogusképzés fejlesztésének egy kulcsfontossagu
részteriiletével, a tanulési folyamat ,,testre szabasaval” foglalkozik. A bemutatando6 projektelem
a hallgatok viselkedési kompetencidinak mérése €s a képzés eredményeként meghatarozott ki-
meneti kovetelmények dsszevetése alapjan egyéniesitett tanuldsiranyitasi modell kidolgozasat
¢s kiprobalasat célozta meg, tovabba célja volt a jovOben a modszer javitasanak, alkalmazhat6-
sdganak eldsegitése a kiprobalas soran szerzett tapasztalatok fényében. A fejlesztés tdmaszko-
dik az egyéniesitett oktatas megkozelitésére a felsdoktatasban, célja az oktatasi modszerek mi-
néségének javitasa. Ezen tanulmanyban nem tértlink ki a kvantitativ vizsgalati modszerekre és
eszkozokre, a viselkedési kompetencidkban elért valtozasok ismertetésére; célunk az volt, hogy
a fejlesztési folyamat tervezését, felépitését és kiprobalasat bemutassuk, amely tampontot nyujt
a késobbiekben a fejlesztési tervek struktarajanak véglegesitéséhez, a folyamatot segité mod-
szerek, eszkozok, eljarasok szélesebb korli bevezetéséhez, alkalmazasahoz, ezen keresztiil ah-
hoz, hogy a képzés soran a hallgatok minél kozelebb keriiljenek az adott hivatas szakmaprofil-
jahoz. A fenntarthatdsaggal és a modszer jovObeni alkalmazasaval kapcsolatban érdemes meg-
fontolni a mentoralasi technika beemelését a képzési struktiraba, akar egyfajta palyaszociali-
zacios keépzési elem részeként, akar a coaching-modszer mintdjara kiscsoportos coaching for-
majaban, amelynek soran egy oktato tobb hallgatdval is tud foglalkozni. Ilyen médon megdriz-
hetd a fejlesztés személykozelisége, ugyanakkor novelhetd a modszer alkalmazasdnak mértéke,

igy tobb hallgato szamara hozzaférheto.
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Dowmsl, EDINA
PROMOTING PERSONALIZED LEARNING IN THE HIGHER EDUCATIONAL CONTEXT
— REPORT ON TESTING AN INDIVIDUAL LEARNING TECHNIQUE

As a result of the cooperation between the University of Szeged, Institute of Kindergarten and
Lower-Primary and the Qualitas T&G Kft., within the framework of TAMOP 4.1.2.B.2-13 ] 1-
2013-0008 Mentor(h)alo 2.0 project, individual development of students was carried out.
Altogether 18 students of the Institute took part in the program. Our aim was to help these
students to realize those skills and areas of their personality which should be developed. This
study aims at presenting the process of creating the program for individual skills development.
All of the students volunteered for this program and their anonimity was assured. The structure
of the development and the documentation was the same for everyone. Measuring the students’
behavioral competences (RaDAr) provided the input of the process (Barath, 2013). Tailor-
made techniques and practices provided the basis of the mentoring process.
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