Pre nego $to novozaposleni poc¢ne da veruje u sebe, mentor ve¢ veruje u njegove
potencijale i vidi rezultat ovakvog odnosa. Mentor nas vidi na nacine na koji sami
sebe nismo videli. Siguran je da ne§to moZemo da uradimo, pre nego $to sami u to
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ta je za mene investiranje? U skladu

sa mojom profesijom trenera, za

mene je oshovno investiranje u ljude

i njihov razvoj. Kada sam imala 20
godina i doZivljavala razli¢ita “krupna” razo-
¢arenja, shvatila sam da sam ja sama ono
jedino §to ne mogu da izgubim. Radec¢i ono
§to volim, ulazuéi u sopstveni razvoj, druzeci
se sa ljudima koji me inspiriSu, stvarala sam
svoju slobodu i nezavisnost od okoline. Shva-
tila sam da moja sre¢a ne zavisi od tudih od-
luka i miSljenja i da, $ta god da se desi, imam
sebe. Ulaganje u razvoj i sopstvene snove je
jedino investiranje koje ne predstavlja rizik,
vec¢ isklju¢ivu dobit. Mislim da isti princip vazi
i za kompanije.

Cilj mentorskog sistema

Mentorski sistem predstavlja jedan od najefek-
tivnijih nacina uvodenja novozaposlenih i razvoja
zaposlenih uopste. Mentor je obi¢no osoba koja
je na malo viSoj poziciji nego mentee i oni treba
dobrovoljno da udu u mentorski odnos, kako bi
ostvarili razvojne ciljeve.
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poverujemo.

Cilj ovog procesa nije samo razvoj stru¢nih
vestina, ve¢ i pruzanje podrske, razvoj samopo-
uzdanja, autonomije zaposlenog i “soft” vestina,
kao i bolje integracije sa radnim okruZenjem.
Proces moZe da traje od nekoliko meseci, pa i
viSe godina. Ono $to je vazan aspekt mentor-
stva je odnos u kome se odvija uéenje i razvoj.

Odnos mentora i mentee-ja

Zasto piSem o odnosu mentora i mentee-ja?
Zato Sto se mentorstvu Cesto prilazi sa uve-
renjem da su u tom procesu angazovane dve
osobe: jedna sa iskustvom, koja zna i druga, koja
ne zna. Ona sa iskustvom ima moc¢ i treba drugoj
da prenese znanje, kako treba obaviti razlicite
zadatke, proveriti greSke kada je taj posao ura-
den i dati feedback. Da li mentorski proces zaista
funkcioni$e na ovaj nacin i da li se time postizu
cilievi razvoja zaposlenih? Danasnji mentor je
saradnik u mentorskom odnosu, a fokusiran je
na postizanje ciljeva razvoja. Da bi maksimizirao
odnos, mentor konstantno mora da se razvija.
Ukoliko se on sam ne posveti u¢enju, potencijal-
na efektivnost odnosa je smanjena.

Kreiranje mentorskog odnosa zavisi od |

uverenja mentora o ucenju i promenama.
Ukoliko mentor vidi ucenje kao prenosenje
znanja i vestina, kreirace se odnos u kome
on ima moc i znanje, a mentee treba da
ga primi i usvoji, a na taj nacin ée postati
produktivan.

Mentee preuzima odgovornost za proces ucenja
i na taj nacin se i razvija njegova autonomija i
samopouzdanje u sopstvene odluke. Narocito,
kada se ti¢e uvodenja novozaposlenih, vazno

je da se on pomeri sa mesta u kome nema
samopouzdanja da obavlja razli¢ite zadatke,

ka poziciji koja je vise autonomna. Mudrost

se ne prenosi sa ucitelja na ucenika, veé se

ona otkriva u odnosu i oslobada se unutrasnja
mudrost ucenika. Pomera se od zavisnosti ka
nezavisnosti, kroz sticanje veceg poverenja u
sopstvene kapacitete i vestine. Ukoliko nam

je cilj da razvijemo osobu koja poseduje veru

u sopstvenu sposobnost dono$enja odluka,
proces mentoringa treba da bude osloboden od
apsolutne direktivnosti.
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I mentor moze da upadne u
klopku

Postoji realna opasnost da mentor ,sklizne“ u
metode objasnjavanja “na koji nagin on obavlja
neki posao” i da tako upuc¢uje novozaposlenog.
Ovo ne znaci da ne treba pojasniti odredene
korake u poslu, ali potrebno je uvideti polaznu
tacku, odnosno koje su ideje mentee-ja pre
nego $to ga uputimo u “tajne vrhunskog maj-
stora”. Ukoliko se previse meSamo u nacine
izvr$avanja odredenih zadataka, implicitno
umanjujemo samopouzdanje osobe i stvaramo
zavisnost. Postoji klopka da ne zelimo da se
oslobodimo kontrole i da na ovaj nacin drzimo
novozaposlenog pod prismotrom, ¢ak i nekoliko
godina nakon prvog radnog dana.

Samo treba postaviti pitanje: koji je cilj men-
toringa i kakvog zaposlenog Zelimo? Narocito
kada se mentorski proces deSava u okviru
talent menadZzmenta, potrebno je razvijati
talente, a ne klonove. Razvoj organizacije se
prvenstveno zasniva na novim, svezim ideja-
ma i moguénostima njihove realizacije. Uko-
liko ne postoji samopouzdanje i sloboda, ne
postoji ni inicijativa koja je osnova za bolje,
drugacije, isplativije...

»Potrebno je osloboditi se starog, da bi se nesto
novo pojavilo*
(Cranton and Roy, 2003)

Ja ne verujem da promena i razvoj dolaze iz ne-
kritiCkog usvajanja tudih ideja, stavova... Teorija
transformativnog u€enja ukazuje da se promena
javlja usled preispitivanja ranije usvojenih vred-
nosti, uverenja, perspektiva koje se deSavaju
kroz refleksiju na dozivljeno iskustvo, na odnos i
ono je uvek emotivno obojeno.

“Potrebno je osloboditi se starog da bi se
nesto novo pojavilo” (Cranton and Roy,
2003). Ovo narocito vazi za razvoj razli¢itih
tzv. ,soft” vestina, koje uglavnom zavise od
nase liéne samosvesti i odnosa koje krei-
ramo sa drugim ljudima. Posebno kada se
tice razvoja rukovodioca i menadzera, Ciji

je jedan od glavnih zadataka motivisanje

i razvoj zaposlenih. Promena dolazi usled
sagledavanja sopstvenih uverenja vezanih za
vodenije ljudi, refleksija na odnose koje imaju
sa svojim zaposlenima i preispitivanja tzv.
“habits of mind”.

Sta ovo znadi za proces mentoringa? Znadi da
mentor zajedno sa mentee-jem kreira odnos, u
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Ekolozi nam govore kako ¢ée mladica koju
zasadimo na mestu nekadasnje Sume znat-
no uspesnije rasti, nego da smo je zasadili
na Cistini. Cini se da je razlog tome sto je
drvece u stanju da prati zapetljane puteve
koje su stvorili njihovi prethodnici i na taj
nacin se dublje veZe za tlo. Vremenom se
korenje drveéa moze uhvatiti jedno za drugo
i tako stvoriti meduzavisnu mreZu Zivota,
sakrivenu ispod zemlje. Ovo, bukvalno,
omogucava da snaznije drvece deli svoje
resurse sa onim slabijim, $to posledicno Cini
celu Sumu zdravijom.

kome postoji sloboda da se preispitaju dosa-
dasnje koncepcije, da se pronadu nova reSenja i
razviju nove vestine. Verujuéi u potencijal men-
tee-ja, on sam pocinje da veruje u sebe i time
kreira autentiCniji odnos sa zaposlenima, manje
se plasi sopstvenih greSaka i tudih reakcija, §to
vodi ka putu oslobadanja kreativnosti, novih
ideja i lakSeg reSavanja problema.o

Maja Maksimovic
HR saradnik i trener
www.hart.rs




