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Avtor:  Alenka Pegan
Vir:  Podjetnik, februar, 2010 

Mentorji v podjetju

Učinkovit mentorski sistem, s katerim se znanje prenaša na novozaposlene, prinaša uspešnejše delovne rezultate in bolj zadovoljne zaposlene.
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	Tudi v malih podjetjih je pomembno, da določimo osebe, ki skrbijo za formalno uvajanje novih sodelavcev oziroma za prenos znanj na druge zaposlene. (BigStockPhoto)


Z mentorstvom se srečamo že zelo zgodaj v svojem življenju, čeprav ga v tistem obdobju ne imenujemo tako. Mentor je oseba, ki na druge prenaša svoje znanje in izkušnje. Mentor spodbuja, usmerja in vabi k sodelovanju. Mentor je naš vzornik, nekdo, v kogar verjamemo in od kogar se z veseljem učimo, hkrati pa mu zaupamo, da nam bo pustil dovolj svobode za lastno razmišljanje in samouresničevanje. To vlogo ima v našem življenju več oseb, na primer: starši, stari starši, bratje in sestre, prijatelji ... Te oblike mentorstva so neformalne in pogosto se niti ne zavedamo, da smo v mentorskem procesu.

 

Kdaj, zakaj in kako uvesti mentorski sistem
 

Tudi v manjših podjetjih je v večji meri razvit neformalni mentorski sistem, v katerem izkušenejši zaposleni samoiniciativno prenašajo znanje na novozaposlene ali na zaposlene, ki zamenjajo delovno področje ali pridobijo nove delovne naloge, predvsem ko se z nekom še posebno dobro ujamejo. To je seveda lahko učinkovito, ne smemo pa pozabiti, da v tem primeru nimamo v rokah nobenega orodja, s katerim bi merili dejanski razvoj mentorirancev in hkrati tudi učinkovitost prenosa znanja. V tem primeru nihče od izkušenejših zaposlenih ne prevzame nase odgovornosti za učinkovitost prenosa znanja; neformalno mentorirani zaposleni včasih prejmejo različne informacije za svoje delo, kar lahko pripelje do zmedenosti. Novozaposleni ne ve natančno, na koga se lahko obrne in komu je odgovoren za svoje delo. Ponavadi se obrača na zaposlenega, s katerim sta se najbolje ujela in z njim lahko tudi prijateljuje. Treba se je zavedati, da nismo vsi primerni za mentorja in je priporočljivo, da podjetje razvije formalen mentorski sistem, v katerem so vloge določene in je jasno, kaj se od mentorja pričakuje, kako je ovrednoteno njegovo dodatno delo in tudi kakšne zadolžitve ima do mentoriranca. To so glavni razlogi, zakaj mentorski sistem uvesti tudi v manjših podjetjih. 


Nadaljevanje članka je dostopno samo naročnikom.
Tudi mentorji pridobijo koristne izkušnje
 

Naloga podjetja je, da v skladu z zastavljenimi cilji in vizijo analizira obstoječe stanje v podjetju predvsem na ravni zaposlenih in naredi načrt, kakšne zaposlene še potrebuje, da bodo cilje in vizijo lahko uresničili. S tem, ko analiziramo obstoječe stanje v podjetju, pri zaposlenih preverimo, pri katerih delovnih nalogah so še posebej odlični in katera znanja obvladajo. Žal pa ni dovolj, da imamo samo ta podatek. Pomembno je, da pri zaposlenih preverimo, ali imajo sposobnost lastno znanje in izkušnje prenesti tudi na druge. Ali so se sposobni z načinom prenašanja znanja prilagoditi različnim potrebam, ki jih imajo mentoriranci? Mentor v procesu privzame različne vloge. Njegova naloga je, da jih prepozna in da ve, kdaj katero od njih uporabiti. 

 

V praksi se srečamo s posamezniki, ki svojega znanja niso sposobni prenesti ali ga nočejo deliti. Še vedno občasno prevladuje mišljenje, da če sem edina oseba v podjetju, ki pozna določen delovni proces, sem nenadomestljiv in si na ta način ustvarjam varnost delovnega mesta. Mentorji, ki so v procesu že dalj časa, pa z veseljem povedo, da so se tudi sami mnogo naučili od svojih mentorirancev in da gre za dvostranski učni proces. 

 
Mentoriranje v manjšem podjetju
 

V manjših podjetjih je ključno, da imamo identificirane osebe, ki skrbijo za mentorirance in ki so sposobne opravljati to nalogo. Lahko pride do tega, da za mentorja postavimo najbolj primernega od možnih, ni pa nujno, da je pri tem odličen. V tem primeru je naloga delodajalca, da poskrbi za ustrezno dodatno izobraževanje in usposabljanje mentorjev in da najde način, kako jih motivirati za opravljanje dodatnega dela. 

 

V praksi je predvsem v formalno vzpostavljenih mentorskih sistemih mentor za svoje delo plačan ali nagrajen, kar mora biti opredeljeno v pravilniku. Paziti moramo na razmerje med plačilom za redne delovne naloge in mentorstvo, da se zaposleni kot mentor ne bo bolj posvečal tisti nalogi, ki mu bo prinašala večji finančni zaslužek. Primerno je, da delodajalec zaposlene povabi k sodelovanju in jim predstavi način dela ter tako pridobi nabor oseb, ki bi jih to delo bolj veselilo. Če sam prepozna potenciale zaposlenih in se niso javili za mentorje, naj jih povabi k sodelovanju. Z vsakim posameznim kandidatom se delodajalec pogovori (izvede selekcijski intervju), preveri možnosti in motivacijo za opravljanje dela. 

 

Z identifikacijo znanj, delovnih nalog in mentorjev pridobi tudi manjše podjetje vpogled v pomembno bogastvo podjetja, v lasten know-how, v lastno znanje in intelektualni kapital. Na podlagi tega je mogoče planirati vnaprej in hkrati iskati nove kandidate za zaposlitev. Poskrbimo, da znanje ne odhaja iz podjetja in da vnaprej vemo, kakšne zaposlene potrebujemo. 
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	Klara Hauko


_____________________________________________

Mentoriranje v podjetju Smart Com
 
O tem, kako v Smart Comu pristopajo k mentorstvu, smo se pogovarjali s Klaro Hauko, samostojno strokovno sodelavko za kadre.

 

Katera so bila vaša glavna izhodišča za uvedbo mentoriranja in kdaj ga uporabljate?
Ena od vrednot našega podjetja je predanost znanju in od sodelavcev pričakujemo, da so pripravljeni in sposobni razvijati, uporabljati in prenašati potrebna znanja. Prepričani smo, da h krepitvi te vrednote pripomore tudi mentorstvo. 

 

Mentoriranje organiziramo za novozaposlene, za zaposlene, pri katerih je treba izboljšati opravljanje del in nalog, za zaposlene, ki bodo napredovali, za zaposlene, ki bodo prevzeli nova dela, naloge, odgovornosti in pristojnosti, za študente in praktikante, pa tudi za druge zunanje sodelavce. Mentorstvo omogoča individualen, reden in sistematičen prenos znanja in izkušenj med sodelavci, je načrtovano usposabljanje za nemoteno opravljanje del, nalog in doseganje ciljev. 

 
Kako v vašem podjetju poteka mentoriranje?
Pred vsakim mentoriranjem opredelimo mentorja, namen mentorstva in čas trajanja. Mentor skupaj z mentorirancem opredeli naloge, aktivnosti, predvsem pa cilje oziroma pričakovane rezultate ob koncu mentorskega procesa. Mentorski načrt podpišeta oba, s čimer se zavežeta k izvajanju programa. Jasna merila omogočajo sprotno spremljanje in na koncu tudi oceno uspešnosti. Ob koncu mentoriranja mentor in mentoriranec oddata poročilo. Uraden zaključek mentorskega procesa je na sestanku, kjer sta prisotna tudi vodja mentoriranca in strokovna sodelavka za kadre. Mentoriranje se oceni, dogovori se o nadaljnjem delu mentoriranca in predlaga nagrado mentorju za uspešno mentoriranje.

 
Katere prednosti so se pokazale po uvedbi mentorstva?
Opazili smo, da sodelavci hitreje in bolj učinkovito samostojno prevzamejo naloge, odgovornosti in pristojnosti. Od zaposlenih, ki so vključeni v proces mentoriranj, pridobivamo tudi predloge za izboljšave na drugih področjih v podjetju.


Mentoriranje vpliva na produktivnost pri doseganju ciljev, na razvoj sodelavca, na medsebojne odnose in kakovost življenja na delovnem mestu. Omogoča boljši izkoristek ljudi, sposobnosti in virov, zaposleni se tudi hitreje prilagodijo spremembam. 

 
Kaj bi priporočili manjšim podjetjem, ki bi želeli vpeljati mentoriranje?
Potek mentoriranja, ki smo ga razvili, vpeljali in ga spodbujamo v našem podjetju, je nedvomno uporaben v katerikoli organizaciji, ki se zaveda pomena prenosa znanj in izkušenj med sodelavci za uspeh celotnega poslovanja. Proces, postopki in dokumentacija so preprosti, razumljivi in uporabni. Še vedno pa je dovolj prostora za prilagoditve in izboljšave v skladu z značilnostmi posameznih podjetij.

_____________________________________________

 

	Pomembno

	Pred izbiro mentorja
V praksi je velikokrat smiselno, da delodajalec poišče zunanjega sodelavca, ki lahko poda neodvisno oceno o primernosti osebe za mentorja in hkrati nudi praktične nasvete pri sami izbiri kot tudi pri vzpostavitvi mentorskega sistema. Delodajalec naj izkoristi priložnost, da z zunanjim svetovalcem sodeluje pri točkah, kjer potrebuje dodatno pomoč, saj je prav, da je v vzpostavitev sistema vključen tudi sam.

	Izbira mentorja
Mentor naj bi bil oseba, ki je sposobna svoje lastno znanje in izkušnje prenesti na drugo osebo, se mu prilagoditi, ga motivirati, mu biti vzornik in mu hkrati pustiti prostor za lastno razmišljanje, vpeljavo novosti in drugačnih pristopov.

	Ocenjevanje mentorskega dela
Samoocenjevanje in evalvacija sta odlični in uporabni izhodišči za nadaljnje delo in preverjanje uspešnosti mentorskega procesa na daljši rok, ko se ta zaključi. Hkrati dobimo tudi smernice in priporočila za nadaljnje delo.
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