Mentorstvo: stvar
razvola kompetencija
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LEA IACOCCA o svom mentoru
Charlieju Beachamu:

On mi nije bio samo
mentor, on mi je
bio i mucitelj!”

Danasnje trziSte rada u odnosu na prije 20 godina
ukljuCuje sve viSe usluznih i informatickih poslova u
odnosu na proizvodne poslove. Sve viSe radnih mje-
sta zahtijeva specijalizirana znanja i niz kompetencija.
S druge strane, djelatnici su fleksibilniji Sto se tice
promjena radnih mjesta, gotovo da viSe ne postoji dje-
latnik koji je s npr. 10 godina radnog iskustva radio

samo u jednoj tvrtki. Financijsko nagradivanje (bonu-
si, stimulacije, niz beneficija) su vrlo skupi pristupi te tvrtke stoga
moraju postati sve mudrije i osmisliti razlicite nacine zadrZzavanja
najproduktivnijih i ucinkovitih zaposlenika. Jedna od financijski vrlo
ucinkovitih metoda je i mentorstvo!

STO JE MENTORSTVO?

Mentorstvo je metoda “jedan na jedan”
kojom iskusnija osoba pruza podriku
manje iskusnoj osobi i poti¢e ju na samo-
stalno ucenje. Osnovni cilj mentorstva je
ostvarenje svojih potencijala, razvoj i usa-
vravanje kompetencija - kompetencija za

uspjeh na trenutnom radnom mjestu, ali
i na buduéim pozicijama. No mentorstvo
ima za cilj pomo¢i djelatnicima da nauce
razmi$ljati: razmi$ljati o kratkoro¢nim 1
dugoro¢nim utjecajima pojedinih odlu-
ka na ponasanje, razmisljati o tome $to je
najbolje za njih same, suradnike ili cijelu

tvrtku te razmisljati o na¢inima kako mogu
poboljsati sami sebe, svoj posao ali i cijelu
tvrtku. Stoga, mentorstvo, odnosno pristup
“jedan na jedan” reducira ukupne troskove
zaposlenika (poboljSanjem stope zadrzava-
nja djelatnika), ubrzava krivulju u¢enja te
omogucuje daljnje utvrdivanje prednosti i
slabosti djelatnika i podrudja razvoja.

ZASTO RAZVIJATI MENTORSTVO?
Nesto $to smo prije smatrali luksuzom,
danas smatramo izvrsnom prilikom za
prepoznavanje 1 poticanje najvece vrijed-
nosti unutar tvrtke — ljudi. Mentorstvom
pripremamo djelatnika za promociju na
zahtjevnije radno mjesto, osiguravamo
individualizirani profesionalni razvoj u
“neugrozavaju¢em” okruZzenju, jatamo po-
jedinceva znanja, vjestine, a time 1 vrijed-
nosti same tvrtke, pobolj$avamo radni udi-
nak djelatnika, njegovo zadovoljstvo u radu
1 ja¢amo organizacijsku kulturu usmjerenu
na razvoj.

KAKO UPARITI MENTORA |
STICENIKA?

Uobi¢ajeni mentorski program temelji se
na odabiru mentora i $tiéenika temeljem
percipirane ugode i kompatibilnosti.
U Jjudskoj je prirodi da nas privlace ljudi
koji su nam sli¢ni: sli¢nih karakteristika
li¢nosti, sli¢cnog odnosa prema drugim lju-
dima, sli¢nih problema ili na¢ina na koje
rjeSavamo sukobe.

Mora li nam se mentor nuzno svidati da
bismo postigli razvoj i Zeljenu promjenu?
Ne. Djelatnici ne moraju nuzno biti prija-
telji sa svojim mentorima ili sli¢ni njima da
bi mogli u¢iti od njih. Cak i suprotno. Od
ljudi koji su drugadiji od nas, mozemo jo$
vise nauciti, buduéi da su njihove prednosti
1 kompetencije komplementarne na$ima.

Kako je mentorstvo partnerstvo dvi-
ju osoba (mentora i $ticenika) koji rade u
sli¢cnom podrudju rada 1 imaju sli¢na isku-
stva, kod uparivanja mentora 1 njegovog
Sti¢enika trebamo prije svega voditi ratuna
o potrebama razvoja odredenih kompe-
tencija.

No osim kompetencija, potrebno je
voditi ra¢una i o odredenim karakteri-
stikama li¢nosti, prvenstveno mentora.
Mentor prije svega mora biti motiviran za
pomaganje drugima, imati razvijene vjesti-
ne aktivnog slusanja i postavljanja pitanja,
prepoznavanja i davanja pohvale, ohrabre-
nja 1 poticaja. Nadalje, potencijalni mentor
treba dobivene informacije drZati s ozna-
kom “strogo povjerljivo”, buduéi da je
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Mentor je “veliki brat ili sestra”, ne nadredeni. Djelatnik treba po-

stovati mentora, ne bojati ga se.

uspjeh odnosa mentor — Sti¢enik baziran
na odnosu povjerenja i iskrenosti. S druge
strane, Sti¢enik treba biti otvoren za nova
ucenja i spreman na promjenu.

MOZE LI MENTOR BITI 0SOBA
KOJA JE DIREKTNO NADREDENA
DJELATNIKU?

Postoje znacajni problemi u takvom
odnosu:

® djclatnik se moze bojati pitati direk-
tno nadredenog za pomodi kako ne bi
ispao “glup” ili nesposoban;

® ko je odnos djelatnik — nadredeni los 1
ujedno je nadredeni prepreka daljnjem
razvoju djelatnika, djelatnik se nema
kome obratiti za savjet 1 podrsku;

® nadredeni vrlo tesko, gotovo nemo-
guée moze razdvojiti mentorski odnos
od uobicajenog procesa evaluacije
djelatnika; djelatnik treba mentora koji
je bez predrasuda i koji ga ne ugrozava.

Nekoliko je osnovnih uloga koje ima-
ju mentori, a pozeljno je da mentor, ovisno
o situaciji izmjenjuje pojedine uloge:

SPONZOR - vodi svoje “Sti¢enike” na po-
slovne ruckove, poziva ih na sastanke kako
bi $to vise naudili o razli¢itim aspektima
organizacije;

TRENER - navodi svoj stav o tome $to bi
se trebalo udiniti, no pusta djelatnika da to
sam odradi. Sticeniku daju podriku, ali ne
obavlja stvari za ili umjesto njega;

ANDEO CUVAR - ititi djelatnika od razli-
¢itth politickih poteza i eliminacija, ¢ak o
kojima $tiéenici niti ne znaju. Zna $to se
dogada u pozadini i moZe upozoriti djelat-

nika o potencijalnim problemima;
MODEL - prenosi znanja 1 vjestine teme-
ljem vlastitih primjera i proslih iskustava.
Iznosi price o svojoj karijert, iskreno navo-
deéi uspjehe 1 neuspjehe. Pogreske Stice-
nika analizira temeljem svojih iskustvenih
pogresaka, te na taj na¢in zapravo kritizira
sebe, a ne djelatnika;

SAVJETNIK - usmjeren na emocional-
na pitanja, ukljuc¢ujuéi i npr. razo¢aranje
zbog nedobivene promocije ili povecanja
place.

Mentor mora izbjeéi zamku olakSava-
nja stvari svom Stieniku i ostati usmjeren
na svoju ulogu 1 odgovornost: dijeliti osob-
na iskustva, djelovati kao “nadzorno tijelo”,
izazivati djelatnika kako bi dosao do novih
ideja 1 nacina kako rijesiti problem. Pri tom
moze koristiti razli¢ite pristupe: trening,
diskusija, savjetovanje i sl. Djelatnik je taj
koji djeluje, radi i mijenja, a mentor po-
stavlja pitanja i izazove ujedno osigurava-
judi podrsku i smjernice. To naravno moze
frustrirati djelatnika koji smatra da mentor
zna rjeSenje problema ali mu ga ne Zeli redi.
Naravno, jednostavnije je ako iskusnija
osoba obavi posao za manje iskusnog dje-
latnika, ali to ne poti¢e ucenje, veé razvija
ovisnost. Zapamtite: dobro mentorstvo
udi djelatnike razmisljati!

KAKO VODITI DISKUSIJU?
Neka od pitanja koje moZzemo postaviti kao
mentori tijckom razgovora:

® ukoliko Zelimo usmjeriti razgovor na
pozitivne aspekte radnog ali i men-
torskog odnosa - “Sto ste nautili od
zadnjeg susreta?”;
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1.

Mentor mora izbjeéi zamku

olakSavanja stvari svom Sticeniku.

2. Vazno je da mentor ostane

usmjeren na svoju ulogu i

odgovornost: dijeliti osobna

iskustva.

Mentor mora izazivati djelatnika
kako bi djelatnik dosao do
novih ideja i nacina kako rijeSiti
problem.

@ ukoliko Zelimo usmjeriti djelatnika

na razvoj vjestina, osigurati pracenje
napretka i naglasiti pozitivne rezultate
promjene u ponasanju djelatnika po-
stavljat ¢emo pitanja poput: “Na kojim
ste vje$tinama uspje$no radili od naseg
zadnjeg susreta?”, “Dajte mi primjere
situacija u kojima ste koristili vjestinu
pregovaranja.”;

ukoliko Zelimo usmyjeriti djelatnika
prema rjeSenju problema i utvrdivanju
novih ciljeva i problema na koje se tre-
bamo usmjeravati razgovarat ¢emo o:
“Koje su bile teske situacije s kojima ste
se suodili i kako ste reagirali?”, “Treba-
mo li razviti nove strategije kako biste
uspjesnije rijesili neku situaciju...”.

1 ZA KRAJ

Mentor je uditelj, ne nadredeni. Manager
ima pravo davati smjernice 1 upute, mentor
ima obavezu voditi osobu prema ucenju.
To podrazumijeva postavljanje pravih pita-
nja kako bi se osoba dovela do samostalnog
zakljucka.

Mentor daje povratnu informaciju, ne

kritiku. Sticenik se mora osjecati sigurno,
bez straha od pogreske ili postavljanja pi-
tanja.
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