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LEKCIJA 1 - zasto govorimo o mentorstvu

Vuk dolazi na svoj prvi posao u veliku, sloZzenu korporaciju. Dodeljena mu je pozicija Junior
saradnika u sluzbi za Ljudske resurse, i u kompaniju je dosao kao mladi talenat. Tek je zavrsio
studije Psihologije, i nije mu poznato kako izgleda raditi za poslovnog giganta. Tokom svog radnog
dana, Cesto se oseca zbunjeno - mozda pomalo i izgubljeno. Ne poznaje ljude, procesi mu deluju
komplikovano, ne zna koga da pita.

Zamislite sada dva scenarija -
Scenario 1

Rukovodioci i kolege mladog Vuka smatraju da je uobic¢ajeno da se tako oseé¢as na svom novom, a
posebno prvom poslu. Vuku pruzaju ohrabrenje, i reci kao Sto su: "Sve ¢e to dodéi na svoje", "Samo
polako" i slicno. Za to vreme, Vuk je i dalje uglavnom prepusten sam sebi. Vidi kako drugi obavljaju
zadatke velikom brzinom, poznaju se, i pita se da li ée ikada uspeti da se isprati taj tempo i da sve i
svakoga nauci. Zbog reci utehe koje dobija, osec¢a se malo bolje, ali na poslu mu ne postaje nista
lakse. Svojoj okolini deli utiske sa novog posla i o kompaniji, koji ne deluju preterano ohrabrujuce, i
pita se da li je to ipak pravo mesto za njega. Razmislja da trazi drugu priliku za sebe.

Scenario 2

Rukovodioci i kolege mladog Vuka smatraju da je uobic¢ajeno da se tako osecas na svom novom, a
posebno prvom poslu. Vuku pruZaju ohrabrenje, i reci kao Sto su: "Sve ¢e to doci na svoje", "Samo
polako" i slicno. Medutim, Vukov neposredni rukovodilac ima ideju: "A Sta mislite da Vuku
dodelimo jednog iskusnog kolegu, koji ¢e mu pomaoci da se orijentise u kompaniji, da upozna ljude i
ovlada procesima?"

Vuk odabira svog MENTORA - osobu od poverenja, koja odgovara njegovom stilu i potrebama, koja
je dostupna za njega i pruza mu, ne samo reci ohrabrenja, vec i konkretnu pomo¢ - prolazi sa njim
kroz procese, upoznaje ga sa ljudima i glavnim stejkholderima, odgovara na njegova pitanja, vodi ga
na rucak i predstavlja kao svog mentija. Vuk se osec¢a podrZzano, procesi su mu sve jasniji. Svojoj
okolini deli utiske sa svog novog posla, i hvali kompaniju koja mu se toliko posvecuje, gde se oseca
uvazeno, i moze da uci i razvija se - i to ne radi samo usmeno svojim prijateljima i rodbini, ve¢
samoinicijativno postavlja inspirisane postove na svojim drustvenim mrezama.

Dobar dan. Moje ime je Marina, i ja sam Regionalni menadZer za ucenje i razvoj zaposlenih u
kompaniji Coca Cola HBC. Po obrazovanju sam psiholog, i zavrsila sam Psihologiju rada - ljudskim
resursima bavim se viSe od 10 godina.

Primer koji ste upravo culi - koristiti MENTORSTVO kada imamo novozaposlene, da ubrzamo
njihovo uvodenje u posao i organizaiju, iliti onboarding, samo je jedan od mnogih situacija u kojima
ovaj neverovatan program moze da napravi razliku. Mentorski program ima brojne benefite - nije ni
¢udo sto razni ¢lanci i izvori, medu kojima i Harvard Business Review, navode da viSe od 70%
Fortune 500 komapanija praktikuje mentorstvo za razvoj zaposlenih. Drugi izvori, kao Sto je Forbes,
navode da je taj procenat za SAD Fortune 50 kompanije - 100%. Dakle, svi imaju mentorstvo. Isti
izvor navodi da, ukoliko imate mentora, imate 5X vecée Sanse za unapredenje, a ako ste i sami
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mentor - 6X veée Sanse za unapredenije. Takode, ako uestvujete u programu, imate 20% vece
Sanse da dobijete poviSicu. Benefiti za kompanije su takode tu: mentorstvo moZze samo imati dobar
uticaj na zadovoljstvo, produktivnost i zadrzavanje talenata.

Medutim, nije dovoljno samo imati program mentorstva u kompaniji - krucijalno je da se on uvede i
radi kvalitetno, kako ne bi postigao suprotan efekat. O tome éemo govori u ovom kursu: kurs
preporucujem HR profesionalcima, koji razmisljaju da pokrenu mentorstvo u svojim organizacijama
(gde da pocnu, kako da ga sprovedu sa efektom i Zeljenim rezultatatima), ali i onima koji ga ve¢
imaju, za potencijalne ideje za unapredenje. Zatim, onima koji su mentori, ili razmisljaju to da
postanu, te se moZzda pitaju Sta je bitno za ovaj odnos, koje vestine su potrebne i kako da budu
dobri mentori. | naravno, svima onima koji razmisljaju da pronadu mentora za sebe - kako da to
ucine na najbolji nacin, kako treba da izgleda jedan kvalitetan mentorski odnos, sta ako ne ide, itd.

Ispred kompanije Coca Cola HBC, kao neko ko je bio zaduzen za mentorski program na nivou Citave
grupe od 28 zemalja u to vreme, rado ¢u sa vama podeliti svoja znanja i uvide. Coca Cola HBC
nagradena je dvema nagradama za svoj program mentorstva: uvazeno HR telo, Gartner CEB,
napisao je o nama studiju slu¢aja o tome kako treba da izgleda dobar program mentorstva u
kompanijama, a CIPD, takode znacajno HR telo, dodelilo nam je nagradu za Najbolju mentoring
inicijativu 2020. godine.

Pa, da po¢nemo.

LEKCIJA 2 - STA JE TO, ZAPRAVO, MENTORSTVO?

Mentorstvo se moZe definisati kao uzajamno korisno partnerstvo u kojem obe strane, mentori i
mentiji, pomazu jedni drugima sa licnim i profesionalnim razvojnim ciljevima, a kroz deljenje svoje
ekspertize i znanja. Da bi bilo uspesno, mentorstvo se zasniva na medusobnom poverenju i
postovanju.

Ako se malo vratimo u osnovnu skolu i setimo se simbioze koju smo ucili iz biologije - uzajamno
korisna zajednica dva Ziva bica, moZzemo videti da se ne razlikuje mnogo od definicije mentorstva
koju smo upravo ponudili. | da, mentorstvo je upravo to - odnos poverenja i razvoja u kojem obe
strane ubiraju koristi.

Postoji dosta situacija kada se preporucuje da koristimo mentorstvo kao razvojni alat. Nabrojacemo
samo neke od njih:

1. nov si u kompaniji, i potreban ti je neko da ti pomogne da se orijentise$ u novoj kulturi i
procesima, i da upoznas ljude, kako bi postao samostalan i produktivan sto pre
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2. radi$ na projektu i potreban ti je ekspertski savet nekoga ko se razume da datu oblast ili je
prosao kroz sli¢no ranije - kako bi izbegao uobija¢ane "zamke" i isporucio rezultate na vreme

3. imas$ potrebu da naudi$ kako odredeni deo kompanije i/ili procesa funkcionise: na primer, kako
izgleda procedura nabavke u tvojoj kompaniji kako bi bio samostalniji i efikasniji u pribavljanju
usluga ili sredstava koja su ti potrebna za posao koji obavljas

Tri navedene situacije predstavljaju tipi¢ne primere kada je mentorstvo dobra ideja. U kompaniji
Coca Cola HBC, mentorstvo je evoluiralo kao alat razvoja zaposlenih, te se koristi i za sledeée
potrebe koje i mozes i sam ili sama razmotriri za sebe ili svoju organizaciju:

1. podrzavamo Zene na liderskim pozicijama, ili one koje se spremaju da to postanu, uz podrsku i
ohrabrenje posvecene osobe - mentora

2. mentorstvo je integralni deo mnogih talent programa, omoguéavajuci na taj na¢in kombinaciju
znanja koja se poducavaju sa podrskom za primenu u praksi

3. mentorstvo smo ¢ak koristili i za emotivnu podrsku tokom ranih dana pandemije Covida-19, i
kasnije usled nesigurnih geopolitickih okolnosti

Kao Sto mozes videti, mentorstvo je veoma raznolik razvojni alat koji se moZe primeniti na mnoge
potrebe. Medutim, ono sto je zajednic¢ko za svaku od ovih situacija jeste - DAVANJE SAVETA |
upravo ovde dolazimo do toga koja je klju¢na odlika rada sa mentorom, i $ta je to Sto ga razlikuje od
coaching-a.

Cesto dobijamo pitanje: "Da li su mentorstvo i coaching isto?". Kratak odgovor je - NE, nisu. Coach
je tu da ti pomogne da sam/a dodes do odgovora koji je vec u tebi - postavljajudi ti snazna pitanja
samorefleksije, coach te vodi kroz strukturiran proces gde ti pomaZze da otkrijes i odludis sta je
najbolje za tebe i koju odluku da doneses. Sa druge strane, ako imas potrebu da te neko poduci, na
primer, kako da platis fakturu u svojoj novoj kompaniji, ili kako da se pripremis za bitnu
prezentaciju sa visokim liderima organizacije, teSko da ¢e te coaching pitanja do toga sama dovesti -
taj odgovor ne postoji u tebi, i potrebno je da ti neko KAZE - da ti da savet. Ovde na scenu stupa
mentor.

Takode, coach prolazi kroz dugotrajnu obuku i minimalni broj coaching sati kako bi postao
sertifikovan za taj posao. Za mentora ne postoji zvani¢na edukacija, iako pomaze da poseduje
odredene vestine o kojima ¢emo govoriti nesto kasnije.

Ukoliko se pita$ Sta je za tebe bolje u ovom trenutku, da li da za sebe nade$ mentora ili coacha,
pokusaj sa slede¢om vezbom od dva kratka koraka:

KORAK PRVI: odredi na ¢emu trenutno Zelis da radis kada je u pitanju tvoj profesionalni razvoj, koja
ti je trenutna potrebaiili cilj. Recimo, Zelis da uvezbas vestine prezentovanja, da radis vise na
balansu poslovno-privatno, ili nesto trece. Bitno je da u svojoj glavi imas jedan, konkretan razvojni
cilj kao pocetnu tacku. Mozes pauzirati video, dok malo razmislis.

KORAK DRUGI: zapitaj se - da li je nuzno da osoba koja bi ti pomagala ima konkretno znanje iz
oblasti koju si definisao/la?



Recimo, prateci primere koje smo ve¢ pomenuli - ako treba da se pripremis za vaznu prezentaciju,
verovatno ti treba neko ko zna ponesto o tome, da ti kaZe kako da koristis telo, ruke, kontakt o¢ima
itd. Sa druge strane, balans poslovno-privatno, i Sta sa tim moZe da pomogne, ¢esto je veoma
individualno pitanje, i nesto Sto radi za mene, ne znaci da ¢e pomodii tebi. U tom smislu, davanje
saveta moze biti i kontraproduktivno - kada dajete savete nekome, a ti saveti ne "rade" za njega,
osoba moze izgubiti poverenje ili Zelju da o tome dalje prica.Tada ¢esto znamo da pomislimo: "Ti
mene ne razumes", ili: "Jao, kakav savet...". Dakle, jasno je da nam u prvom slucaju treba MENTOR,
a u drugom COACH.

Ako si uradio ili uradila prethodnu vezbicu, i ako je ishod da ti treba mentor, ostatak kursa idealan
je za tebe. Ako je odgovor ipak coach, svakako si dobrodosao da odgledas kurs. Medutim, vazno je
imati realna oéekivanja od pocetka o tome Sta mozemo dobiti od mentora, a Sta od coach-a.

LEKCUA 3 - KAKO UVESTI MENTORSTVO U KOMPANUIU

Na pocetku kursa, rekli smo kako nije dovoljno samo imati program mentorstva u kompaniji — nuzno je
da se on uvede, i radi kvalitetno, kako ne bi, umesto motivacije i zadovoljstva svih uklju¢enih strana,
izazvao suprotan efekat. U ovoj lekciji, posveticemo se temi UVOBDENJA mentorstva u organizaciju po
prvi put.

Najpre éemo pogledati kljucne korake za uspeh, a zatim éemo objasniti svaki od njih:

Kreni od konkretne potrebe i od osnovnog oblika mentorstva
Definisi Sta je mentorstvo i kako (¢e da) izgleda u tvojoj kompaniji
Obezbedi jako sponzorstvo lidera

Targetiraj ciljnu grupu mentora

Edukuj mentore i mentije

Pruzaj konstantu podrsku pre, tokom i na kraju procesa

Meri uspeh, prikupljaj povratnu informaciju

Komuniciraj ,,na sva zvona“

Siri svoj pilot dalje
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KORAK 1: Kreni od konkretne potrebe i od osnovnog oblika mentorstva

Ljudi nece prihvatiti novu inicijativu, ukoliko ne vide prakti¢nu korist za nesto Sto ih muci. Vec¢ imaju
dovoljno posla i zadataka tokom dana, zar ne?

Najbolji nacin za uvodenje mentorstva po prvi put, jeste pilot u delu organizacije, a ne u citavoj
odjednom. Takode, bolji rezultati se dobijaju ako program uvezZes sa konkretnom potrebom, a ne uvedes
ga kao Siroko dostupnu inicijativu bez specifi¢ne primene. Potencijalne inicijative da razmotris:

- integralni deo onboarding-a sa ciljem brzeg samostalnog ovladavanja poslom



- integralni deo nekog programa za razvoj talenata sa ciljem razumevanja poslovanja ili pripreme
za naredni karijernu stepenicu
- nacin obuke tehni¢kog osoblja u finansijama, proizvodniji itd.

Dakle, kreni u malom, i jednostavno. Mentorstvo je ideja koja tek treba da se ,,primi“ u tvojoj kompaniji,
te nemoj bespotrebno komplikovati inicijativama kao Sto su veliki projekti, ili podrska Zenama na
rukovodecim pozicijama itd. Imace vremena za to kasnije.

Takode, jos jedna veoma vazna stvar prilikom prvom uvodenja koja takode ima veze sa jednostavnoscu:
drii se ,klasi¢nog” mentorstva. Sta pod time mislimo: u mentorstvu postoje razli¢iti formati — recimo
grupno mentorstvo, gde jedan mentor radi sa grupom mentija koja ima iste potrebe, ili ¢ak obrnuto
mentorstvo, gde je mentor mladi, manje iskusan i na niZoj poziciji od onoga koga mentorise. Ovakvi
formati mogu u neku ruku zahtevati i promenu u svesti ljudi u tvojoj kompaniji — recimo, kako je moguce

da jednog direktora moze junior ekspert ne¢emu da nauci? ©Savetujemo da neke ,naprednije” oblike
ostavis$ za kasnije, a da pocnes sa , klasi¢cnim” mentorstvom gde je mentor vise senior od mentija, i gde je
odnos privatan, , jedan-na-jedan”.

DODATNI SAVET: Predstavi mentorstvo kao nesto Sto je po prvi put, ekskluzivno dostupno bas toj grupi
ljudi u kompaniji — promeni izazov neceg novog ili nepoznatog da radi u tvoju korist!

KORAK 2: Definisi Sta je mentorstvo i kako izgleda u vasoj kompaniji

Ne kredi u lansiranje mentorstva u tvojoj kompaniji dok tebi nije jasno sta je ono sto njime Zelis da
postignes. Ako tebi nije jasno, neée biti ni drugima. Budi konkretan i prakti¢an, kako bi tvoja poruka bila
jasna i drugima:

e Napravi business case: naoruzaj se podacima — sa kojim izazovom se suocava tvoja
kompanija, i Sta ZeliS da mentorstvo resi (recimo, suocavas se sa velikim odlivom radne
snage zaposlenih koji su na poziciji manje od godinu dana, a zaposleni na izlaznim
intervjuima saopstavaju da nemaju dovoljno podrske u ovladavanju poslom)

e Gde jos vidis primenu u tvom konkretnom kontekstu (recimo, proizvodne kompanije mogu
da omoguce da se tehnicko znanje lakse prenosi dalje)

e NE RADI OVO SAM ili SAMA! Cesta greska koja se moZe napraviti jeste da sednemo sami za
svoj racunar, i napravimo elaborirani pristup, samo da bismo shvatili da nikome ne trebaili
da ne moze da funkcionise bas tako kako smo zamislili. Pokazi predlog kolegama za koje Zeli$
da budu korisnici programa — pitaj ih za ranu povratnu informaciju, i Sta jo$ predlazu. Ukljuci
ih u proces kreiranja — samim tim, ne samo da povedéava$ verovatnocu da napravi$ nesto Sto
¢e imati smisla, vec ¢ée ljudi biti raspoloZeniji da prihvate nesto za Sta su pitani za misljenje

e Na osnovu toga, Sta je za tvoju kompaniju mentorstvo (mozes koristiti definiciju koju smo
ve¢ ponudili, ili definisati tako da ima smisla za tvoju kompaniju)

® Ne zaboravi da predstavis i kako sam proces izgleda: koliko mentorstvo traje; koja je uloga
mentora, mentija, a koja HR-a i rukovodioca mentija; ko radi Sta; kako se mentorstvo inicira
itd. Detalje o ovim koracima pokricemo nesto kasnije.



Ako je tebi jasno, veca je verovatnoca da ¢e biti i drugima. Takode, da bi ,prodao” ideju svojim
nadredenima i zaposlenima, postaraj se da ovo nije samo lepa prica, veé da bude prakti¢no, konkretno, i
uvezano sa svakodnevnim izazovima sa kojima se tvoji zaposleni suo¢avaju.

DODATNI SAVET: pre nego sto u kompaniji pokazes case, neka ga procita neko ko o temi ne zna nista.
Da, tako je — neko ko je potpuno van konteksta tvoje kompanije, recimo supruznik ili prijatelj. Ako je
njima jasno Sta Zeli$ da kazes i da postignes, onda si spreman/na da ides na korak 2.

KORAK 3: Obezbedi jako sponzorstvo lidera

Nista ne daje snagu novoj organizacionoj inicijativi, kao lice lidera koje stoji iza nje. Ovde obi¢no postoji
pravilo — Sto vise senior lider, to bolje. Medutim, ni ovo ne treba shvatiti doslovno — nema potrebe ciljati
nuzno generalnog direktora, ili CEO-a cele grupe kompanija za koju radis. Ovaj lider biée tvoje ,lice
kampanje”:

- Biraj dovoljno senior lidera koji ima Sirok uticaj (npr. direktor sektora, ili regionalni direktor)

- lzbegavaj HR direktora - ne ZeliS da uvodenje mentorstva bude percipirano kao ,jos jedna HR
inicijativa“, zar ne? ©

- Biraj lidera koji je posvecen razvoju i ceni i nagraduje koncept u¢enja u kompaniji. Na ovaj nacin,
njegova/njena podrika bice prirodna i lider ée biti posvecen ukoliko radi ono u Sta veruje

DODATNI SAVET: Sprovodi svu komunikaciju kroz tvog lidera sponzora. Ti ¢es je pripremiti, ali neka
sponzor posSalje mail gde obavestava o novoj inicijativi, neka sponzor zakaZe sastanak za predstavljanje
mentorstva itd. a ne ti, ili neko drugi iz HR-a.

KORAK 4: Targetiraj ciljnu grupu mentora

U koraku 2, pri¢ali smo o tome da ées definisati konkretnu potrebu za prvu primenu mentorstva — u ovoj
populaciji, ve¢ imas mentije. Sada, treba da definiSes ko su ti Zeljeni mentori. Mentore ¢es ciljati spram
svojih mentija: npr. ukoliko ti je potreba da podrzi§ novozaposlene u ucenju i prilagodavanju, odabraces
mentore koji su iskusni u kompaniji i dolaze iz istih sektora kao mentiji. Rekli smo da za prvi put biramo
mentore koji su iskusniji od mentija, i verovatno lidere raznih nivoa. Razmisli koliko ti mentora treba:
obi¢no ne preporucujemo vise od dva mentija po jednom mentoru.

Kada imas spisak, zamoli sponzora da ih pozove na sastanak gde ce kljucni ishod za tebe biti da se vasi
potencijalni, ciljani mentori, prijave da to zapravo i postanu. Biti mentor mora biti dobrovoljna
aktivnost, a tvoja je prilika na jednom ovakvom sastanku, da ih na to motivises.

Na sastanku, tvoj sponzor i ti, pokrijte sledeée teme:

- Objasnite sta radite, i zasto to radite

- Koje su koristi od mentorstva za kompaniju, za mentije ali i za mentore (malo o ovome
pricali smo u uvodnoj lekciji, a prica¢emo jo$ nesto kasnije), sa posebnim naglaskom na to
Sta mentori imaju od toga



- Kako ste zamislili da mentorstvo izgleda — pilot na koji ga primenjujete, kako ¢e mentiji birati
mentore, koliko ¢e im vremena oduzimati itd. Predlog klju¢nih faza ponudi¢emo malo
kasnije

- Sta tra%i$ od njih: da se prijave do odredenog roka, i na¢in na koji ¢e to uraditi

- Planiraj dovoljno vremena za njihova pitanja

DODATNI SAVET: Neka sastanak bude relaksiran i inspirativan. Ovo nije poslovni brifing pa da atmosfera
bude ozbiljna. Tvoj je cilj da se svi prijave, zar ne? Koristi anegdote, deljenje li¢nih prica, pitaj ih da li su
oni imali nekoga da im pomogne na pocetku karijere, pusti neki interesantan video. Ako se sastajete
uzivo, pripremi posluzenje. | konac¢no, igraj na kartu uticaja grupe: deli sa njima naknadno ko se sve
prijavio do odredenog datuma, pohvali ih javno, i pozovi i ostale da idu njihovim stopama.

KORAK 5: Edukuj mentore i mentije
Sada, kada imas i grupu mentora i mentija, vreme je za — TRENING | EDUKACIJU.

Jedno je da ljudi pristanu da budu mentori, i da su mentiji uzbudeni i voljni na saradnju — ipak, da bi se
mentorstvo i desilo i odrzalo, mora da prede sa lepe pric¢e na realizaciju. Posebno kada mentorstvo
uvodis prvi put: ucesnici ¢e imati dosta pitanja kao Sto su kako da se poveZu, ko radi sSta, koliko
mentorstvo traje itd. U mladim fazama programa, , drzanje” ucesnika za ruku bi¢e neophodno.

Organizuj trening sesije u kojima ¢es i mentorima i mentijima predstaviti program, objasniti kako
funkcioniSe, precizirati uloge i odgovornosti, i odgovoriti na sve nedoumice. Trening mozZes imati sa
svima zajedno, ili odvojeno za grupu mentora, i za grupu mentija. Detalji Sta treba edukativna sesija da
sadrzi bi¢e pokriveni nesto kasnije, a ovde ¢emo navesti klju¢ne poruke koje treba da posaljes:

- Mentore biraju sami mentiji; ne preporucuje se da budu dodeljeni od strane rukovodioca ili
HR-a. NuzZno je da u programu obe strane uZivaju, a poverenje i zadovoljstvo ¢e se postici
samo ako izmedu mentora i mentija imamo dobru ,,hemiju”.

- Pre odabira, mentiji mogu imati neobavezujucée razgovore sa par mentora (tzv. Chemistry
sastanak, kako bi ih upoznali malo bolje i mogli da odluce. Dajte rok mentijima za odabir

- Proces je odgovornost mentija; da, mentor treba da bude posveéen i dostupan, ali je
odgovornost za li¢ni razvoj svakog od nas na nama samima

- Mentorski odnos je tu da bude na zadovoljstvo obe strane, te sve preporuke nisu ,zapisane’
u kamenu, ve¢ se mentorski parovi mogu prilagoditi (recimo, po pitanju toga koliko se Cesto
srecu itd.)

- Prodite kroz klju¢ne faze i savete za uspeh — detalji ¢e biti pokriveni u narednim lekcijama

a

DODATNI SAVET: Takode, neka edukacija i treninzi budu u opustenoj atmosferi. Sve oko mentorstva
treba da bude uZzivanje. © Ako organizujes sesije uzivo, pripremi posluZenje.

Opciono mozes pozvati i neposredne rukovodioce mentija — ako se mentorstvo radi po prvi put,
verovatno ée biti zainteresovani da ¢uju vise, i da pruze podrsku.



KORAK 6: Pruzaj konstantu podrsku pre, tokom i na kraju procesa

Cesta greka koja zna da se potkrade jeste da se posvetimo snaznom lansiranju mentorstva kao
inicijative, a da onda podrska tokom procesa nije tako prisutna. Takode, moze se desiti da smo uspesni u
iniciranju rada sa mentorima, ali ne bas kada je rec o zatvaranju samog odnosa. Svakako da ne Zelimo da
budemo sve vreme tu, medutim posebno ako tvoj mentorski program nije u zreloj fazi, potrebno je
pruzati konstantnu podrsku jer je verovatno da program neée bas odmah poceti da ,Zivi“ sam od sebe.

PRE . Isprati kako mentiji napreduju sa odabirom; da li imaju neka dodatna pitanja; ako vecina njih jos
nije odabrala a rok se blizi ili je prosao, zasto je to slucaj?

TOKOM . Proveravaj povremeno kako napreduju parovi. To mozes Ciniti formalno (kratak upitnik na
sredini procesa, recimo, kao ,,opipavanje pulsa®), ali i neformalno — pri¢aj sa ljudima, pitaj kako su
zadovoljni, imaju li neke izazove itd. U ove razgovore ukljuci i mentore, ne samo mentije.

NAKON . Sprovedi zavrsnu evaluaciju, prikupi uspesne price, zamoli uesnike da snime kratke izjave koje
Cete dalje koristiti u svrhe promocije. Podstakni mentije da se zahvale mentorima (javna pohvala u
kompaniji ili na LinkedIn-u je odli¢na ideja), i slavi uspeh kako bi se programu dalo na znacaju.

KORAK 7: Meri uspeh, prikupljaj povratnu informaciju

Kako bi zatvorio/la ciklus sa tvojim business case-om, klju¢no je da meri$ uspeh programa. Pri tom, ovde
ne mislimo samo na evaluacije kojima se uéesnici pitanju o zadovoljstvu programa, ve¢ o uticaju na
poslovanje i izazov sa kojim si zapocéeo/la lansiranje mentorstva. Pri¢aj sa ljudima, ali ih zamoli i da
popune zvani¢nu evaluaciju kojom moZes da demonstriras uspeh programa:

ZA MENTIJE :

- Kako ocenjuju celokupno iskustvo

- Koliko su od znanja stecenih kroz mentora mogli da primene na poslu

- Na koji nacin i u kojoj meri im je mentor pomogao sa pocetnim izazovom

- Sta ¢e raditi drugacije/bolje kao rezultat mentorstva

- NPS, ili Cuveni Net Promoter Score: da li bi preporucili program mentorstva drugim kolegama
u sli¢noj situaciji

ZA MENTORE ::

- Kako ocenjuju celokupno iskustvo

- Dalije, i nakoji nacin, mentorski odnos uticao pozitivno na njih (na liderske vestine, vestine
slusanja i komunikacije i slicno)

- Dalisuistaisami naucili od svojih mentija

- NPS, ili Cuveni Net Promoter Score: da li bi preporucili ostalim kolegama da postanu mentori

Zanimljivo je da se uspeh mozZe meriti i kroz neposredne rukovodioce mentija: kako neko ko je u bliskom

kontaktu sa svojim zaposlenima, u poziciji su da vide i procene promene u ponasanju kod svojih




zaposlenih kao rezultat rada sa mentorom, a to je upravo ono Sto Zelimo — pozitivan uticaj mentorstva
na svakodnevno obavljanje posla. MoZemo ih pitati:

- Dali su primetili promene u ponasanju nakon mentorstva (opet, uvezane sa inicijalnom
potrebnom, recimo da li je zaposleni sada samostalniji ili brZi u obavljanju zadataka)

- NPS, ili Euveni Net Promoter Score: da li bi preporucili ostalim rukovodiocima da koriste
mentorstvo za razvoj svojih timova

Osim $to se uspeh meri, kriti¢no je i da o tome komuniciramo, narocito ka klju¢nim liderskim
pozicijama i nasim sponzorima, kojima smo ,,prodali“ mentorstvo na prvom mestu. Pripremi izvestaj o
rezultatima do sada, kao i preporuke za dalje: prilagodavanje procesa ako je potrebno, i sledeée prilike
za primenu.

KORAK 8: Komuniciraj ,na sva zvona“

Daj svom programu mentorstva publicitet: poveZi se sa kolega iz internih komunikacija i Employer
Branding-a, i isplanirajte zajedno plan komunikacije:

- Interno: uspesne price, intervjui, kako zaposleni mogu da se prijave ako su zainteresovani
itd.

- Eksterno: predstavi svoju kompaniju kao mesto gde se mentorstvo neguje, Sto moze samo
imati pozivan uticaj na potencijalne kandidate sa trzista

DODATNI SAVET : Komunikacija moze da ukljucuje i ideje kako da:

- MENTII zahvale svojim mentorima, i dobiju i sami na vidljivosti unutar i van kompanije

- MENTORI stave, recimo, Cinjenicu da su mentori na svoj Linkedin profil, ili u potpis svog
maila itd.

- Isajednimisadrugim, moZze$ im pomodi sa par templejta

KORAK 9: Siri svoj pilot dalje
I, da zaklju¢imo:

Voden/a uéenjem iz svog pilota, identifikuj naredne prilike gde se mentorstvo moze primeniti. Krajnji cilj
koji Zelis da postignes jeste da mentorstvo postoji u svim delovima kompanije, ali isto tako, da se radi
uniformisano i konstantno, kako bi svi zaposleni imali istu predstavu o tome $ta mentorstvo jeste, sta
nije, i kako se radi u vasoj organizaciji.




LEKCIJA 4 - DA LI STE ZNALI? Zanimljive Cinjenice o mentorstvu

Ukoliko samo ukucate u internet pretragu: ,,Cuveni mentorski parovi“ na engleskom jeziku, dobicete
mnostvo primera iz biznisa, ali i filozofije i istorije, za koje moZda niste znali. Jedna od platformi za
mentorstvo, PushFar, navodi neke zanimljive slucajeve, od kojih ¢emo izdvojiti samo nekoliko:

e Voren Bufet i Bil Gejts, jedni od najvedih svetskih biznismena. Gejts je tokom godina
navodio da se obradao Bufetu za brojna pitanja.

e Ser Fredi Lejker i Ri¢ard Brenson. Brenson je jednom izjavio — ako pitate bilo kog
uspesnog biznismena, svako od njih je imao mentora u nekom trenutku svoje karijere.
Odnos Lejkera i Brensona zapoceo je u trenutku kada je Brenson pokusavao da pokrene
sopstvenu avio kompaniju, Virgin Atlantic. Govorio je kako u tome ne bi uspeo bez ser
Fredija, preduzimaca avio industrije Engleske i osnivaca Laker Airways-a.

® Primere moZemo naci €ak i u Sou-biznisu: Stela Adler pomogla je sa glumom Robertu de
Niru i Marlon Brandu, i svi znamo ¢uveni primer iz istorije: Sokrat koji je bio mentor
Platonu, a opet Platon — Aristotelu. Mnostvo drugih primera mozete potraziti sami.

Zanimljiva je i pri¢a o General Electric kompaniji, i tome kako je OBRNUTO mentorstvo nastalo. Kada
smo govorili o pokretanju mentorstva u kompanijama po prvi put, savetovali smo da krenes od
jednostavnijih formi, a to je klasicno mentorstvo — ,jedan na jedan”, gde je mentor iskusniji od mentija.
Medutim, postoje i druge forme mentorstva — jedna od njih je ona, gde je mentor zapravo mladi,
neiskusniji poslovno i na poceku svoje karijere, a mentoriSe iskusnog kolegu.

Na prvi pogled, to moze zvucati cudno — direktori na seniorskim pozicijama imaju godine i godine
iskustva, i cesto misle da ne mogu nauciti nesto novo od mladih kolega koji tek zapocinju svoj karijerni
put. Oh, kako mogu pogresiti! | propustiti dosta!

Tadasnji generalni direktor General Electric-a, Dzek Velc, smatra se pionirom obrnutog mentorstva -
1999. godine spojio je oko 500 svojih direktora sa mladim kolegama, u nadi da ¢e ih mladi poduciti
prednostima koriséenja novih tehnologija. Od tada, obrnuto mentorstvo prihvaéeno je od brojnih
kompanija i koristi se za svrhe kao Sto su:

- Ucenje novih tehnologija i alata

- Razumevanje mladih generacija, Sta ih motiviSe na poslu i samim tim, povecava njihovu
retenciju kod poslodavca

- PodrZavanje agende razlicitosti, jednakosti i inkluzije, za veée poslovne rezultate

Drugi formati mentorstva koje moZe$ probati u svojoj kompaniji, onda kada je osnovna forma
postavljena uspesno, jesu, recimo:

- Grupno mentorstvo : jedan mentor radi sa grupom mentija, koji imaju istu razvojnu potrebu.
Recimo, grupa zaposlenih Zeli da unapredi vestine prezentovanja, ili ima isti cilj da razume
bolje kanale komunikacije i kulturu organizacije, i rade sa jednim istim mentorom u grupi.



https://www.pushfar.com/article/15-famous-mentoring-relationships/
https://www.forbes.com/sites/jasonwingard/2018/08/08/reverse-mentoring-3-proven-outcomes-driving-change/?sh=42a0f61e8b51

Prednosti ovakvog nacina rada su i Sto mentiji mogu da uce jedni od drugih, a ne samo od
mentora, i medusobno se podrzavaju.

- Kratko mentorstvo : Mentorstvo ne mora da oduzima mnogo vremena. To ¢esto zna da
bude blokada potencijalnim mentorima: “Jako bih voleo/la da budem mentor, ali sam
trenutno veoma zauzet/a vaznim projektima”. Pricatemo u nekoj od sledecih lekcija koliko
se Cesto preporucuju sastanci tokom mentorstva, Sto — odmah da kazemo, nije mnogo ni
Cesto.

- Pored toga, postoje jos kraée forme mentorstva, u kojima je mentiju potrebna brza, kratka
pomo¢ sa nekim gorucim pitanjem. Recimo: Aleksandra ima sastanak ispred generalnog
direktora i upravnog veéa kompanije. Ona vodi projekat velike konferencije za lidere koja
okuplja oko 500 lidera date kompanije na istom mestu, i treba najviSem rukovodstvu da
pokaZe svoj predlog sadrZaja, agende i logistike. Stalo joj je da sastanak prode dobro, da se
njen koncept odobri, i da dobije neke konstruktivne sugestije. Nikada do sada nije
prezentovala ispred ove publike, i oseca se prilicno nervozno. Aleksandra se setila — ranije je
taj posao obavljala koleginica koja je u meduvremenu presla na drugu poziciju. Ima iskustva i
sa istim projektom, kao i sa komunikacijom sa istom publikom. Aleksandra je moli da joj
pruzi samo dve-tri sesije, gde ¢e pogledati predlog, saslusati njen nastup i dati joj smernice
za uspeh. Kada se sastanak obavi, i mentorstvo vise nema potrebe da se nastavi — bar ne sa
istim ciljem.

Dakle, do sada smo pokrili neke zanimljive ¢injenice o mentorstvu za koje mozda do sada niste znali:
neke slavne mentorske uspesne pric¢e, obrnuto mentorstvo kao inovativni format, kao i grupno i kratko
mentorstvo. Na kraju éemo pomenuti jos jednu zanimljivu ¢injenicu o mentorstvu, koja ¢esto zna da se
pojavi kao predubedenje o ovom programu: u mentorskom odnosu, razvijaju se (iskljucivo) mentiji. Ova
izjava jednostavno nije tacna: radeci vise godina na programu mentorstva u kompaniji Coca Cola HBC,
pitali smo i nase mentore:

- Dalisukroz mentorstvo unapredili svoje liderske vestine? 96% onih koji su odgovorili rekli
su DA (96% mentora je unapredilo svoje liderske vestine )

- Dalli su kroz mentorstvo izgradili ili uvecali svoju profesionalnu mrezu? Vise od 4/5 njih
JESTE. (viSe od 4/5 mentora je uvecalo svoju profesionalnu mrezu )

- 100% njih bi preporucilo mentorsku ulogu kolegama.

Mentori mogu nabrojati i brojne druge benefite: recimo, jedna mentorka je imala mentija iz
funkcije Lanca snabdevanja, dok je sama dolazila iz funkcije za Ljude i kulturu (Ljudski resursi), i sa nama
je podelila koliko je kroz mentorski rad sa kolegom iz drugog sektora naucila o tome kako Lanac
snabdevanja funkcioniSe, koji se trenutno projekti tamo rade, sa kojim se izazovima suocavaju itd. Ovo
znanje pozitivno je uticalo na njeno razumevanje poslovanja i zaposlenih u tom delu kompanije, a zatim i
na odluke koje je kasnije sama donosila u svom domenu rada, a ticale su se pomenutih kolega.



LEKCIJA S - TRENING | EDUKACIJA za MENTORE i za MENTUE

Tokom pokretanja programa mentorstva, ¢esto mozemo Cuti:

“Volela bih da postanem mentor, ali ne znam kako se to radi. Da li ¢u uopste biti dobra u tome?
Nikada do sada to nisam radila”.

li: “Mislim da bi mentor bio dobra opcija za moj profesionalni razvoj, ali ne znam kako da
odaberem, niti kako jedan mentorski odnos treba da izgleda — Sta treba da radim nakon $sto odaberem?”

Pomenuli smo ranije kljuéne poruke koje treba tokom edukacije obe strane pokriti. Sada ¢emo pogledati
detaljnije kakva se edukacija za mentore i mentije preporucuje.

ZA MENTUE
Za mentije je vazno da razumeju par klju¢nih poruka:

- Treba sami da odaberu svog mentora
- Onisu “vlasnici” procesa: data im je prilika, a koliko koristi od mentora budu imali, potpuno
je na njima

Pored slanja ovih poruka, postoje odredene odlike koje jednog mentija ¢ine “dobrim” mentijem, i koje
prave razliku izmedu toga da li ¢e program za nekoga doneti viSe, ili manje koristi. Vestine i ponasanja
koja savetujemo da negujes kod svojih mentija su sledeca (ili kod sebe ako razmisljas o mentoru):

1. Sposobnost za samorefleksiju, i svest o oblastima za razvoj

Ovo je pocetna tacka za mentije, bez koje ne vredi i¢i dalje u proces. Suvisno je objasnjavati zasto
nema smisla ukljuciti nekoga u program mentorstva, ukoliko on ili ona smatra da ne postoji niSta na
¢emu bi mogao da radi. Svakako ocekujemo da se tako nesto ne dogodi, ukoliko u¢esnike programa
pazljivo biras (npr. polaznici nekog programa za talente), i ukoliko si uradio ili uradila dobar posao u
predstavljanju Sta je uopste mentorstvo i cemu sluzi. Medutim, nije loSe negovati ovu osobinu kod
svojih zaposlenih — mozes, recimo, mentijima ponuditi razli¢ite alate samoprocene, ili ih podstaci da
pokrenu samoinicijativhu povratnu informaciju kako bi osvestili oblasti za razvoj. Takode, neguj duh
deljenja pri¢a o licnom rastu, tzv. Growth Mindset -u, gde se podrazumeva da ulaganjem u sebe
mozemo steci nove vestine i dalje se razvijati. Pozovi na sesiju senior lidere, koji ée podeliti svoje
price o tome kako su prevazisli neke izazove u svojoj karijeri, kada su napravili gresku, i Sta su iz toga
naucili. Vise detalja o ovom konceptu nadi ées u skripti.

2. Dobre vestine komunikacije i sposobnost da se primi povratna informacija

Cesto se u kompanijama pridaje veliki znacaj tome kako rukovodioci treba da daju povratnu
informaciju zaposlenima. To je svakako vazna vestina kojom treba ovladati, medutim, ne treba


https://www.youtube.com/watch?v=hiiEeMN7vbQ

zaboraviti ni onu drugu stranu — kako primiti povratnu informaciju na konstruktivan nacin, kako bi
ona imala efekat koji Zelimo.

Negovanjem pomenutog Growth Mindset-a u tvojoj kompaniji, uticaces$ i na to da se povratna
informacija ne prima kao napad (Sto neretko moZe da se desi), ve¢ kao prilika da se nesto kod sebe
unapredi. Organizuj sesije gde ¢es pricati sa mentijima o tome da je ljudski da se osetimo i pomalo
povredeno ako dobijemo negativnu povratnu informaciju, ali da treba brzo preci preko toga, i
okrenuti fokus na akciju i budué¢nost — sta ¢e se dalje sa tim uraditi. Prikazi razli¢ite primere reakcija
koja se smatraju pozeljnim sa jedne, i nekonstruktivnim sa druge strane, i diskutuj razlike i uticaj.

Povezano sa povratnom informacijom, mentiji bi trebalo da neguju i hrabrost da probaju nove
pristupe koje im mentor savetuje, da se ne plase da, i da shvate da, bas kad se ne oseéaju komforno,
onda to znaci da zaista uce nesto novo.

Ostale vestine komunikacije mogu ukljucivati sposobnost da se artikuliSe potreba (opet, povezano sa

pomenutom samorefleksijom), kao i vestine aktivnog slusanja saveta koje daje mentor. Pored toga,
mentiji treba da neguju iskrenost u odnosu, sto znaci da, ukoliko imaju sumnje u bilo kakav pravac
akcije, ili osecaju bilo kakvu nelagodu u mentorskom odnosu, to moraju i da otvoreno i asertivno
kazu. A, da bi to uradili, treba da se osecaju dovoljno sigurno u odnosu.

3. Proaktivnost i ose¢aj odgovornosti za sopstveni napredak i karijeru

Vise puta smo pomenuli da je uspeh mentorskog programa pre svega odgovornost mentija.

Da te pitam jedno pitanje (zoom in): na koji nacin definises ko je ,talenat” u tvojoj kompaniji? Da

li imas definiciju? Da li je to neko ko je samo orijentisan sa rezultate, ima potencijal za dalje, ili
poseduje Ili usmerenost na li¢ni rast, uéenje i razvoj? Ukoliko nemas ovaj poslednji deo, mozda
treba da razmislis opet.

Ili, da preformuliSem ako ne gledas ovaj kurs iz kompanijske perspektive: Sta mislis, ko ima vece
moguénosti da napreduje u karijeri: onaj, koji trazi prilike za sebe, pita za pomoc¢, pokazuje
prihvatanje povratne informacije, u¢i sam i kroz druge, ili onaj koji ¢eka da ga pozove sluzba HR
a ili trener iz kompanije na trening? Verujem da ti je odgovor jasan.

Mentiji moraju da razumeju koncept licne odgovornosti i unutrasnjeg lokusa kontrole — tj.
fokusa na ono $to je u njihovoj modi, kako bi se razvijali dalje. Ovde ¢e pomodi sesije

osvescivanja, sa jasnim porukama o tome Sta se od njih ocekuje kao ucesnika programa.

Sve Sto smo do sada nabrojali — sposobnost za samorefleksiju, i svest o oblastima za razvoj, dobre
vestine komunikacije i sposobnost da se primi povratna informacija, proaktivnost i osecaj
odgovornosti za sopstveni napredak i karijeru , mozda c¢es ve¢ nadi u svojim mentijima, ili kod sebe, a



neke osobine mozZda treba dodatno da negujes. Niko od nas nije savrsen, i dobra vest je da vestine,
ponasanja i stavove svako od nas moze da koriguje i menja — stoga, i ako nesSto nedostaje, pocni sa
sesijom gde ¢es pokrenuti diskusiju o drugacijim pristupima i podici svest o tome $ta je alternativa, i
kako je mozemo ostvariti. Za dalje, mozda je bas mentorstvo — ono $to ti treba. ©

Primeti¢es da smo se ovde fokusirali vise na ,soft” deo onoga Sto je jednom mentiju potrebno za uspeh.
Svakako, mentiji ¢e imati i prakti¢na pitanja kao Sto su: ,, Ko radi sta? Koliko dugo se sastajemo mentor i

ja? Kako da znam da nam ide dobro,” itd. Prakticnim delom svake faze jednog mentorskog odnosa od A
do S, baviéemo se u narednoj lekciji, i to je svakako nesto $to treba da se ukljuci u trening za mentije.

ZA MENTORE
Sta jednog mentora ¢&ini — dobrim mentorom? Ili, kako da zna$ da ¢e$ raditi dobar posao kao mentor?

Za mentore je najvaznije da shvate da, najbitnije Sto ih ¢ini dobrim mentorima, oni ve¢ poseduju, a to je
znanje koje su voljni da podele dalje . Svako od nas ima jake strane, vestine, ili neSto u cemu mislimo i
znamo da smo iskusni, Sto moZemo da podelimo dalje sa drugima. U tom smislu, prva i osnovna
kvalifikacija je ve¢ ispunjena.

Drugi uslov je — motivacija . Pomenuto je viSe puta, da je biti mentor potpuno dobrovoljna aktivnosti .
Nemoj nikoga primoravati da postane nekome mentor — mozda ce ti u€initi uslugu, ali posve¢enost i
kvalitet nece biti tu. Dakle, razmisli Sta mozes da ponudis, i budi siguran da to Zelis i da imas vremena. U
vezi sa tim, savetujem da imas stalno otvoren poziv zaposlenima da se prijave da budu mentori, i daim
ponudis formu (naci ¢es je u materijalima) koji bi popunili gde je klju¢no da, izmedu ostalih podataka,
navedu koja znanja mogu da podele sa drugima . Na ovaj nacin ¢es proaktivno puniti bazu mentora za
buduce potrebe.

Osobine dobrog mentora koje éemo jos izdvojiti su sledece:
1. Vestine prenosa znanja

Primarna odgovornost mentora je da prenesu znanje. Mozes se sigurno prisetiti svojih
Skolskih dana — i onih nastavnika koji su znali sjajno da predstave ¢ak i kompleksne teme, i
onih koji u tome nikako nisu bili vesti. Tako moZze biti i u poslovhom svetu — svaka kompanija
poseduje profesionalce i eksperte u svom poslu, ali kada dode do toga da se to znanje
prenese drugima, samo zato $to je neko ekspert za neku oblast, ne znaci da ¢e biti nuzno
dobar i u poducavanju drugih.

Ovde je bitan momenat mentorima ponuditi osnovne smernice u vezi sa time kako odrasli
uce . Citava sfera andragogije se time bavi, a neki od principa koje mentori treba da uklju¢e u
SVOj pristup su:

e Objasniti mentijima zasto nesto savetuju . Za razliku od dece u skoli, odraslima nije
dovoljno samo reci da nesto nauce ili urade — veca je verovatnoda da ée se to i desiti ako
im objasnite ZASTO je to vaZno. Recimo, verovatno si nekad leteo/la avionom. Ako nesto
pazari$ u radnjama na aerodromu, primetices da te zaposleni pitanju za kartu na uvid.



Zamislite sada obuku tih zaposlenih — jednima se samo kaZe da traZe, bez objasnjenja
zasSto, a drugoj grupi se ponudi razlog zbog cega je to vazno (recimo, moze se pratiti
poslednja lokacija putnika na aerodromu u sluc¢aju kasnjenja na let, moZe se proveriti da
li je artikal koji se kupuje dozvoljen za unos na destinaciji na koju putnik ide, moze se
pratiti da li je putnik na aerodromu vise od 24 sata itd.). Prva grupa moze pomisliti da je
to samo nepotrebna procedura, i preskociti je, dok ¢e druga grupa, razumejudi razloge,
sigurno traziti kartu svaki put, ili bar sa mnogo ve¢om verovatno¢om.

e Obezbediti motivaciju mentija . Ovaj korak trebalo bi da je ve¢ pokriven prilikom
odabira i obuke mentija, medutim i mentori ovde igraju veliku ulogu. Odrasli su spremni
da nesto novo nauce ako su za to motivisani — ako vide prakticnu primenu i na koji nacin
¢e to njihov Zivot i posao uciniti lakSim ubuduce. Sve Sto se savetuje, treba povezivati sa
prakti€nom primenom.

e Voditi racuna o stilu ucenja i preferencijama mentija . Svi usvajamo nova znanja na
razlicite nacine. Da te pitam: kada treba da instaliras i pokrenes novi komad elektronike
ili bele tehnike, recimo — televizor, ili ve$ masinu, kako to voli$ da radis: prvo procitas
uputstvo, ili krene$ odmah na sastavljanje, i snades se usput? Ovaj primer ilustruje
preferencije u tome kako pristupamo novim znanjima. Nije loSe da mentori postave ovo
pitanje svojim mentijima na pocetku zajednic¢kog rada — to ¢e im pokazati na Sta treba
da se fokusiraju u svojim savetima. Recimo, ukoliko mentor treba da uvede novog
zaposlenog u posao, da li ¢e mu prvo dati da procita proceduru, ili ée krenuti sa
prakti¢nim pokazivanjem nekog procesa, koji ¢e nadopuniti procedurom kasnije.

Vestine aktivnog slusanja

Sigurno si i sam/a bio/la u situaciji da nekoga pitas za savet, i da ono sto Cujes nije pogodilo
u metu. Cesto imamo tendenciju da pretpostavimo $ta ée druga strana da nam kaze,
mislimo da znamo na $ta tacno misli, ve¢ smo i sami prosli kroz to i slicno, i, da bismo
ustedeli reci i vreme, uskacemo sa nudenjem reSenja pre nego $to nam je sagovornik i
ispricao do kraja sta ga/je muci. Koliko si puta sebe uhvatio/la da, dok ti druga strana pric¢a o
tome kakav problem ili situaciju ima, zapravo razmisljas o tome $ta da odgovoris, i samo
¢ekas priliku da sagovornik zavrsi, kako bi rekao svoj pametni odgovor.

Ovo moze biti Cesta greSka mentora, i moze dovesti do toga da menti izgubi motivaciju. Redi
¢e: ,,Moj mentor me ne razume...“. Kako bi se isto izbeglo, mentori treba da neguju vestine
aktivnog slusanja:

Slusanje da bismo razumeli, a ne da bismo odgovorili

Prekidanje sebe kada shvatimo da smisljamo odgovor tokom izlaganja mentija
Parafraziranje svojim re¢ima nakon $to je menti zavrsio, kako bismo potvrdili razumevanje
Stavljanje sebe u ulogu mentija — prisecanje kako je nama bilo, ili pokusavanje da zamislimo
Sto blize

Proveravanje sa mentijem da smo razumeli, i da li mu je ono $to smo savetovali od koristi

Davanje li€nog primera



Verovatno ne treba preterano da pricamo o tome da postoji velika razlika izmedu onoga sto
se propagira, i ono sto se €ini, odnosno izmedu redi i dela. Znamo to i iz vaspitanja: deca
manje slusaju ono $to im pricamo, a vise se ugledaju na ono Sto radimo. U kontekstu
mentorstva, mentor treba da bude uzor i primer onoga za Sta je odabran da mentorise
mentije. Ukoliko mentija poducava odredenoj proceduri, treba i sam da je postuje. Ukoliko
je odabran da bude mentor, treba da bude uzor po pitanju liderstva, integriteta i ostalih
vrednosti koje su tvojoj kompaniji bitne.

Sve navedene osobine i vestine, kako za mentije, tako i za mentore, mozes negovati pre, za
vreme, i posle mentorskog programa. One mogu biti sastavni deo treninga kojim se pokrece
mentorstvo, ali je bitno da postoje i kao samostalne sesije tokom programa. Mogu se nuditi i
kroz ¢lanke, video zapise, razmene itd. i kroz ¢itavu kompanijsku kulturu, ne samo kroz
formalne programe.

U narednoj lekciji, pro¢i ¢emo kroz praktic¢ne faze jednog mentorskog odnosa, od odabira
mentora i iniciranja programa, preko prve i redovnih sesija, pa sve do zavrSene i zatvaranja, i
ponudiéemo savete za uspeh u svakoj.

LEKCIJA 6 - KAKO IZGLEDA JEDAN USPESAN MENTORSKI ODNOS?



I, kako smo viSe puta tokom kursa obecali, sada dolazimo do klju¢nih faza u jednom mentorskom odnosu
, 0od odabira mentora, preko prvog sastanka i redovnih sesija, pa sve do zavrSetka programa. Koraci koje
¢emo pratiti izgledaju ovako
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Od 6 do 12 meseci (podlozno prilagodavanju)

Veoma je vazno naglasiti pre nego sto ,,usko¢imo” u detalje svake od ovih faza: Sve $to ¢emo uskoro redi,
jesu PREPORUKE za uspeh . Cesto dobijamo pitanja kao $to su: ,,Da li MORAMO da potpisemo mentorski
ugovor? Da li SMEMO da se vidamo vise puta mesecno”, itd. U mentorstvu, niSta ne treba da bude
MORANIJE . Mentorstvo je tu, da sluzi na korist i uZivanje mentoru i mentiju, a nikako da ispunjava
proces ukoliko taj proces za mentorski par ne funkcionise. Tako da, naredni saveti koje ¢u ti dati za svaku
od ovih faza, tu su jer su se nama, u kompaniji Coca Cola HBC, pokazali kao uspesni za kvalitetan odnos.
Svakako da si pozvan/na, da ih prilagodis, ili jo$ bolje — da ostavis svojim mentorima i mentijima da oni
sami za sebe prilagode.

Pa, da krenemo. ©

FAZA 1 - ODABIR MENTORA

Kao $to smo u delu o lansiranju mentorstva pominjali, mentiji mogu doci iz nekog ve¢ definisanog
procesa kao $to je talent program, onboarding, i slicno. Takode, ukoliko je tvoje mentorstvo vec u zrelijoj
fazi, moZda zaposleni navode mentora i samostalno u svojim razvojnim planovima. U svakom slucaju,
potrebno je pruziti im smernice na koji nacin odabrati mentora za sebe, i gde ih mogu pronadi. Ovde,
Ljudski resursi kompanije, tj. podrska mentorstvu, igra klju¢nu ulogu.



Da se podsetimo kratko profila mentora koji sam ranije podelila sa tobom. Pored ostalih informacija,
rekli smo da je jedna klju€na, a to su vestine i znanja koja mentori nude drugima.

Profil jednog mentora IME & PREZIME

Sta mogu sa drugima da podelim (ovo je kljuéna

informacija na csnov u koj enentijimogu da procene
da li je owaj menfor dobar za njihove poirele)

Zasto je ovo vazno, i zaSto napominjemo ponovo? Zato, Sto je ovo najvaznija informacija na osnovu koje
¢e onaj, koji traZzi mentora, proceniti da li konkretan mentor moZze da pomogne sa razvojnom potrebom
ili ne. Mentorstvo je pre svega tu da odradi odredeni posao — da mentiju razvije definisane potrebe.
Nakon toga, mentorstvo je tu da sluZi na uZivanje. Da, od mentorstva Zelimo i jedno i drugo, ali najpre
pocinjemo od prakti¢nih strana.

Sektor Ljudskih resursa treba mentijima da pomogne sa ovim orijentisanjem: savetuj svoje mentije da:

1. Jasno definisu $ta je ono na ¢emu Zele da rade, tj. sa ¢im Zele da im mentor pomogne

2. Neka budu konkretni i jasni — ovde im moZe$ pomoci nekim otvorenim, coaching pitanjima ,
ukoliko imaju poteskoca da definiSu; kao polaznu tacku, mogu koristiti povratnu informaciju
koju su dobili, ili ostale smernice rukovodioca

3. Kada imaju definisanu potrebu, pomozi im sa potencijalnom grupom mentora — gde mogu
nadi biografije, i kako mogu da suze izbor ukoliko imas dosta prijavljenih mentora

4. Usmeri ih na najvazniji deo u profilu mentora, koji smo upravo pomenuli

Dakle, spoj se deSava onda, kada se razvojna potreba mentija, poklopi sa jakim stranama mentora .

Medutim, da bismo imali magiju, potrebna je i dobra hemija. © Ovde dolazimo do sledeéeg saveta
prilikom odabira mentora:

Omogucite mentijima da popric¢aju sa nekoliko potencijalnih mentora, pre nego sto donesu konacnu
odluku.



Ukoliko mentiji ne poznaju mentore, tesko je odluciti samo na osnovu biografije, zar ne? Zato se
praktikuju tzv. ,,sastanci provere hemije “ izmedu potencijalnih mentora i mentija. Ovaj korak treba da
bude sastavni deo procesa, i da bude jasan i mentorima — ukoliko ih mentiji kontaktiraju za ovakav
sastanak, to joS uvek ne znaci da su odlucili.

Hemija izmedu dvoje ljudi je veoma subjektivna i licna stvar, i zato se nikako ne preporucuje da mentore
mentijima biraju njihovi rukovodioci, ili Ljudski resursi. Preporuke i smernice se mogu dati, ali nikako se
uparivanje ne sme desiti mimo mentija.

Nakon sto menti obavi razgovore sa nekoliko potencijalnih mentora, gde se upoznaju i diskutuju o
razvojnim potrebama, menti se odlucuje za jednog mentora sa kojim ¢ée raditi. Pod pretpostavkom da su
svi potencijalni mentori bili voljni i dostupni za rad, smatra se da je odabir mentora zavrSen. Mentori koji
nisu odabrani treba da budu obavesteni, i treba im zahvaliti — mentiji to treba da urade, naravno.
Idealno je i da je rukovodilac mentija obavesten, takode. Kao Sto éemo videti u narednoj fazi procesa, i
oni imaju ulogu u mentorstvu svojih ¢lanova tima, a i svakako bi trebalo da su u toku razvojnih aktivnosti
svojih zaposlenih.

Odgovornost zakazivanja prvog, inicijalnog sastanka (detalji ovog sastanka su u sledecoj fazi) je na
mentiju. Ipak, mentor kao dobru praksu moze da praktikuje da se javi mentiju, izrazi svoj entuzijazam
povodom zajednickog rada, i da predlozi neke slobodne termine.

Pre tog prvog, inicijalnog sastanka, valja obaviti dobru pripremu. Sta ta priprema podrazumeva?

e Za mentija : razmisli dobro o ciljevima koje uz pomo¢ mentora Zeli$ da postignes. Pripremi
konkretnu i merljivu formulaciju. U tome ti moZe pomodi tvoj individualni razvojni plan, ako ga
imas, kao i bilo koja povratna informacija koju si do sada dobijao/la. Na prvi sastanak moras doci
sa jasnom slikom o tome Sta Zelis . Takode, razmisli o ocekivanjima od mentorstva i mentora,
kao i o logistici (koliko ¢esto misli$ da ti treba da se sastaje$ sa mentorom itd.).

e Za mentora : razmisli o tome koliko vremena moZe$ mentiju da pruzis — koliko puta mesecno
moZete da se vidate. Na koji nacin ¢ete raditi? Koja su neka pravila u odnosu koja su za tebe
bitna? Sta ti kao mentor oéekuje$ od mentorstva?

e Zarukovodioca mentija : razmisli kako ti mozZe$ da pomogne$ mentiju. Kakva vrsta podrske je
potrebna da bi se ostvarila dugoro¢na promena u ponasanju? Sta moze$ da ucini$ sa svoje
strane? Koja su tvoja ocekivanja od ovog programa za tvog ¢lana tima?

DODATNI SAVET : Coca Cola HBC razvila je internu platformu na kojoj se mogu pronaci svi mentori
kompanije, iz svih zemalja u kojima poslujemo. Na ovaj nacin, mentori i mentiji stavljeni su u direktan
kontakt : mentiji pristupaju linku, mogu da suze izbor na osnovu klju¢nih redi, lokacije, jezika itd., i
kontaktiraju Zeljene mentore za sastanke i vrSe odabir. Sa druge strane, mentori dobijaju notifikacije, i
mogu zahteve prihvatiti ili odbiti, i na taj nacin kontrolisu koliko su angaZovani (mentorima se svakako
ne preporucuje da uzimaju viSe od dva, najvise tri mentija u isto vreme). Platforma i iskljucuje iz
jednacine Ljudske resurse gotovo u potpunosti, koji su tu za podrsku, ali je ceo proces stavljen u ruke
mentijima, kako bi i trebalo biti. Naravno, ovakve platforme nude i analitiku i pracenje u pozadini, mogu
slati podsetnike, evaluacije i sli¢no. | §to je najbolje, ako su razvijene interno, ne moraju biti skupe! ©
Kada se uporede sa periodom pre platforme, automatizacija je svakako ustedela dosta manuelnog rada
u odrZavanju baza mentorstva i pomodi sa odabirom, sto je najvisSe leZalo na sluzbi Ljudskih resursa.



FAZA 2 — PRVI SASTANAK (MENTOR, MENTI, | NJEGOV RUKOVODILAC)

Prvi sastanak se zakazuje od strane mentija, a pozvani su ne samo menti i mentor, ve¢ i mentijev
neposredni rukovodilac. Ovde odmah moramo da pojasnimo — da, rekli smo da je mentorstvo poverljiv
odnos izmedu mentora i mentija, i ostajemo pri tome. Otkud, onda, rukovodilac na ovom sastanku? Prvi
sastanak jos uvek nije mentorska sesija — prvi sastanak sluZi za definisanje ciljeva i ocekivanja od
mentorstva . Pre samog pocetka mentorskih sesija, krucijalno je da su sve strane usaglasene oko toga na
¢emu treba da se radi, i kakva se promena kod mentija o¢ekuje. Neposredni rukovodilac ima vazne uvide
u svakodnevno funkcionisanje mentija, i moZe ponuditi svoju perspektivu trenutnog, i Zeljenog stanja.
Takode, kao nadredeni mentija, veoma je vazna figura kada je rec¢ o obezbedivanju kako vremena za
mentorstvo svog zaposlenog, tako i podrSke u primeni znanja. Recimo, rukovodilac ée biti taj koji ¢e
podrzati primenu naucenog kroz mentorstvo na poslu, kroz odredeni zadatak ili projekat. Da bi se bilo
koja vestina potpuno usvojila, nuzno je da se vezba, zar ne?

Dakle, to je uloga neposrednog rukovodioca na ovom prvom inicijalnom sastanku . JoS je vazno
reci, da rukovodilac obi¢no nije prisutan ni tokom celog sastanka, ve¢ samo na prvom delu gde podeli
svoje uvide, savete i ocekivanja od mentorstva za svog ¢lana tima. Nakon toga, odlazi, i ostavlja mentija i
mentora da sami dalje definiSu jasan cilj i dogovore nacin rada. Dakle, iz ovoga vidimo da odnos mentora
i mentija jeste samo za njih, i da ga oni sami kroje, bez bilo koje trece strane.

Drugi deo sastanka je, dakle, da se mentor i menti joS malo vise upoznaju, definisu cilj,
ocekivanja i nacin rada. To mogu uciniti kroz definisanje i potpisivanje mentorskog ugovora . Sta je
mentorski ugovor, ili dogovor? To svakako nije nikakav zvanican, formalan, pravni ugovor. To je forma
koja sluzi da stavi na papir cilj i dogovor, sa slede¢om svrhom:

e (Odrzava mentora i mentija fokusiranim . Tokom mentorskog odnosa, lako se moZe desiti da se
jave nove potrebe i teme, medutim, ne mogu se sve pokriti tokom perioda trajanja programa.
Ukoliko se fokus ¢esto menja, postoji rizik da se dosta tema dotakne samo povrsno.

e Pomaze da obe strane budu usaglasene . Nakon mesec-dva, lako se moZe zaboraviti $ta se
dogovorilo na prvom sastanku, kao $to je npr. trajanje mentorstva, ili dinamika sastanaka itd.

Primer forme ugovora moZes naéi medu materijalima. Kao i sve sa mentorstvom, potpisivanje
ovog dokumenta (gde po jednu kopiju zadrZzavaju mentor i menti), nije obavezno, ali je
preporucljivo. U Coca Cola HBC, prilikom razgovora sa dosta mentora i mentija tokom godina, culi
smo da ovaj korak pomaze u definisanju odnosa i u odrZzavanju fokusa.

FAZA 3 — REDOVNE SESUJE

Kako smo rekli, redovne sesije desavaju se iskljucivo izmedu mentora i mentija . Prateéi dogovoreni
raspored i uCestalost vidanja prilikom inicijalnog sastanka, odgovornost mentija je da sastanke zakazuje.
Neki mentorski parovi odlu¢e da odmah ubace u kalendare sve sesije, kako bi bili sigurni da ¢e za njih
imati vremena.



Praksa u Coca Cola HBC pokazala nam je da, ukoliko se ne vode beleske, lako moZe da se zaboravi $ta je
diskutovano ili dogovoreno na nekoj od prethodnih sesija, narocito kada od njih prode tri ili etiri
meseca. Stoga savetujemo mentorima i mentijima sledede:

e Vodite jednostavne beleske sa sesija . To ne treba da bude nista komplikovano, niti da oduzima
previSe vremena. Moze da podrazumeva samo par recenica gde éete navesti datum, teme koje
su diskutovane i Sta ste se dogovorili za naredne korake ili ,domadi zadatak”.

o Nakon svake sesije, planirajte 5-10 minuta za refleksiju . Sredite svoje misli, zapiSite bilo kakve
uvide i ,,aha” momente koje Zelite da ponesete sa sobom.

e Na pocetku svake sesije, uradite kratak osvrt na to Sto ste prosli u prethodnoj . Ovo pomaze
kontinuitetu, a posebno ukoliko je postojala neka dogovorena akcija koju je menti trebalo da
preduzme izmedu sesija. Takode i osveZava pamcenje na to Sta ste pricali prosli put.

e Dajte jedno drugome povratnu informaciju . Ne ¢ekajte poslednju sesiju za to. Uvek je dobro
vreme za to, a narocito kada neSto moze da se unapredi dok ste joS unutar programa. Menti
moZze mentoru reci kako mu se ¢ini mentorstvo, da li dobija ono Sto je Zeleo, ili je potrebno
nesto drugacije. Mentor mentiju moze dati uvid u to kako napreduje, i Sta moze jo$ da promeni
zarad boljih rezultata mentorstva.

e Ukljucite neposrednog rukovodioca sa povremenim informisanjem o tome kako napredujete.
Ovo ne znaci da rukovodilac dode na sesije, ve¢ izmedu sesija — on ili ona su sigurno nestrpljivi
da ¢uju kako ide, i mogu ponuditi neka svoja zapaZanja o napretku ili savete.

o Ne pomerajte sesije osim ukoliko to nije apsolutno neophodno . Na taj nacin jedno drugome
pokazujete da vam je mentorstvo vazno i da ga neéete deprioritizovati za svaku sitnicu koja
iskrsne.

o Za mentije: Ukoliko ti je mentor savetovao da uradis neku ,vezbu®, da sa nekim porazgovaras
dodatno, da pogledas neki ¢lanak, video, film ili proceduru, postaraj se da to i ucinis u
odgovaraju¢em roku. Na taj nacin pokazujes mentoru da su ti saveti koje dobijas bitni i da si
posvecen procesu.

FAZA 4 — ZAVRSNI SASTANAK

Cilj zavrsnog sastanka jeste da se mentori i mentiji osvrnu na put koji su presli zajedno, i da urade
zavrsnu evaluaciju . Menti bi trebalo da pripremi procenu svog napretka u poredenju sa ciljevima koji su
zadati (i postavljeni u mentorskom ugovoru). | jedna i druga strana mogu podeliti zavrsnu povratnu
informaciju. Nije loSe zatvoriti proces uz prisustvo neposrednog rukovodioca. Takode, mogu se
razmotriti i naredni koraci koji se preporucuju za razvoj mentija.

Ukoliko se desi da menti smatra da nije sasvim ispunio/la ciljeve, i ukoliko je i mentor saglasan,
mentorstvo se moze produZiti za jos nekoliko sesija. Ipak, vodi racuna da ni mentorstvo koje traje u
nedogled nije idealna situacija. Ukoliko se, pak, tako dogovorite, predlog je da se novi rok za ciljeve
aZurira u ugovoru. Ovo je vazno, kako bi se ogranicilo trajanje i menti na taj nacin dodatno motivisao za
ispunjenje ciljeva koje je vremenski ograniceno. Ipak ne mozemo ocekivati da imamo necije vreme samo
na nas u nedogled.



Lepa praksa za zavrSnicu programa moZze biti zahvalnica mentija mentoru, ili javna pohvala na nekoj od
poslovnih drustvenih mreza, ili putem elektronske poste.

l, naravno, ne zaboravite da proslavite! ©

LEKCIJA 7 - CESTO POSTAVLIENA PITANJA

U ovoj lekciji, pokusaéemo da odgovorimo na neka pitanja koja smo ¢esto dobijali od nasih mentora i
mentija.

1. Sta kada se Mentorstvo zavrsi?

Kada je formalni deo programa gotov, mentori i mentiji mogu ostati u kontaktu. Cesto smo videli
da se iz mentorstva razviju lepi odnosi, ¢ak i prijateljstva. Svakako da mentori i mentiji mogu da
nastave odnos, ukoliko tako Zele. Jedino $to se to vise ne racuna u zvanic¢ni deo programa.

2. Sta ako mi ne odgovara odabrani Mentor?

Ukoliko se nades u ulozi mentija, i shvati$ nakon sesije-dve, da ti odabrani mentor ne odgovara
(uprkos tome $to si ga sam/a birao/la), najbolje je da kazes. | sama sam bila u ovoj situaciji —
veruj mi, nema smisla ostajati u ovakvom odnosu. Nema nikakvih benefita ni za tebe, ni za
mentora, ukoliko odlazi$ na sesije samo zato Sto “moras”. Obrati se svojoj HR podrsci, i oni Ce ti
pomodi da odaberes nekog drugog. Pri tom, pruzi svom mentoru objektivni razlog na asertivan
nacin — hemija je veoma subjektivna stvar, i sigurno se niko nece ljutiti.

3. Koliko je mentorski odnos poverljiv i siguran?

Mentorski odnos je 100% poverljiv i ostaje izmedu tebe i tvog mentora. Tvoj neposredni
rukovodilac ili HR podrska mogu se interesovati za to kako ide, ali ne bi trebalo da dobiju nikakve
detalje o tome Sta se diskutuje na samim sastancima.

4. Koliko ¢e mi vremena mentorstvo oduzeti?

Mentorstvo ne mora da oduzima mnogo vremena. Tipi¢no, sastanci traju oko sat vremena,
jednom ili dva puta mesecno. DuZina ukupnog programa obic¢no je oko 6 do 12 meseci, ali sve
zavisi od toga Sta se mentori i mentiji sami dogovore.

5. Koliko mentija jedan mentor moZe da ima?

Kako bi se odrzao kvalitet programa i kako se mentori ne bi preopteretili, ne preporucuju se vise
od dva mentija u isto vreme. Ipak, svaki mentor moZe da odluci za sebe.



6. Zasto mentorstvo treba da bude formalizovano?

Iskustvo nam je pokazalo da se najbolji rezultati postizu kada su ciljevi i pravila mentorstva
definisana od pocetka. Takode, za odnose koji su zvani¢ni, HR moZe pruziti dodatnu podrsku u
smislu procesa, materijala, treninga itd. To je mnogo lakse nego: ,U redu, sada ste povezani, i
pocnite sa mentorstvom®, zar ne? Ljudi su ¢esto voljni da se pridruZe bilo kao mentori ili mentiji,
ali imaju dosta pitanja kao Sto su kako i odakle da po¢nu, ko radi Sta, kako program izgleda itd.

7. Kako da odrzim bazu mentora aktivnu?

Ako si u ulozi HR-a svoje kompanije, veoma je bitno da Siri$ bazu mentora, ali ne ni previse.
Uradi analizu — koliko ti mentora treba za godiSnje planove, uzimajuéi u obzir odnos 2:1 u
proseku (da jedan mentor moZe da podrZi dva mentija). Za mentore je vazno da mentorisu —
ukoliko ,,sede” u bazi previse, bez angazmana, mogu izgubiti motivaciju. Postaraj se da imaju
mentije, ili da budu aktivni na neki drugi nacin — na sastancima mentorske zajednice, kao gosti
na razli¢itim programima itd. Takode, redovno osvezZavaj podatke ukoliko ljudi odu iz kompanije,
promene poziciju itd. Najbolje je da za ovo imas neki automatizovani proces.

8. Kome da se obratim ako imam jo$ neko pitanje?

Ne zaboravi na konstantu podrsku — trebalo bi da podelis kontakt podatke ili da napravis adresu
elektronske poste za pitanja, kao Sto je npr. Mentorstvo@tvojakompanija.com

RAZBIJAMO MITOVE O MENTORSTVU

e Mentorstvo zahteva dosta vremena.

o Odgovor: MIT

o Komentar : Mentorski odnos moZe trajati i samo nekoliko meseci, od zavisnosti
od kompleksnosti potrebe koju menti ima. Recimo, ako treba da se spremi za
vaznu prezentaciju ispred najviSeg rukovodstva kompanije, dovoljno je nekoliko
sastanaka sa mentorom. Takode, mentori i mentiji mogu da se sastaju samo
jednom mesecno u trajanju od sat vremena.

e U mentorstvu, uloga neposrednog rukovodioca i ljudskih resursa je krucijalna.

o Odgovor: MIT



o Komentar: lako je podrska rukovodioca i ljudskih resursa vazna, ne bismo rekli
da je krucijalna. Krucijalno je da su mentor i menitiji motivisani i posveceni, i da
Zele da rade zajedno.

e Odgovornost za program leZi na mentiju.
o Odgovor: ISTINA
o Komentar: Svakako Zelimo da je mentor posvecen i voljan da mentorise. Ipak,
mentorstvo je razvojna prilika koja je data prvenstveno mentiju, i od njega/nje
zavisi koliko ¢e od toga imati koristi.

CESTI SCENARUI | KAKO IH PREVAZICI

Sta biste uradili u slede¢im situacijama?

1. SCENARIO 1: Menti dolazi na prvi sastanak, a nije siguran/na sta Zeli da postigne uz pomo¢
mentora.

Ukoliko si kao odgovoran za mentorski program u svojoj kompaniji uradio temeljan posao sa
odabirom mentija i objasnjenjem Sta mentorstvo treba za njih da uradi, ovo bi trebalo da se
izbegne, tj. mentiji bi trebalo da budu svesni pre inicijalnog sastanka sa mentorom onoga na
¢emu Zele da rade, i kako to da identifikuju. Ovaj deo takode pokrivas tokom objasnjavanja
mentijima kako izgleda prvi sastanak i kako da se za isti pripreme.

Ipak, ukoliko se to ve¢ desi, mogu se pokusati sledece strategije:

- Mentiji mogu da koriste ishode svojih razgovora o performansu, individualne razvojne
planove, ili povratne informacije koje su dobijali

- Takode, mogu da porazgovaraju sa svojim rukovodiocem i HR podrskom

- Ukoliko je mentor vest, mozZe koristiti vestine postavljanja otvorenih pitanja kao sto je to
slu€aj u coaching-u, da navede mentija da dode do cilja

U svakom slucaju, menti treba da razume da je ovo osnovna polazna tacka mentorstva, i da
se bez jasne slike o ciljevima ne mozZe nastaviti dalje sa programom.

2. Nakon nekog vremena, menti ili mentor pocinju da otkazuju sesije, ili da ih izbegavaju, ili se na
njima ne pojavljuju.

- Prvikorak jeste otvoren razgovor o tome $ta se deSava. Druga strana treba iskreno da podeli
svoje uvide i povratnu informaciju

- Diskutuj Sta je u pitanju: da li je samo veliki obim posla, neka privatna situacija mozda ili
nesto nije u redu sa mentorstvom. Najpre moramo znati $ta je uzrok kako bismo odreagovali
na adekvatan nacin



- U ovom trenutku, ukoliko je potpisan mentorsku ugovor, on moZze biti koristan: obe strane
bi trebalo da se podsete pravila ponasanja i dogovora koje su nacinile kada su zapocinjale
program

- Ukoliko problem ne moze da se resi, mozda je vreme da se ukljuci za pomo¢ HR podrska

3. Mentorstvo je isteklo, a menti i dalje Zeli da nastavi program.

- Program mentorstva treba da ima vremensko ograni¢enje kako bi podstakao mentije da
svoje ciljeve ostvare u odredenom roku

- Kada mentorstvo istekne, formalni deo programa je zavrsen, medutim ako to tako Zele i
mentor i menti, oni mogu ostati u kontaktu nakon programa

- Cilj je da se menti osamostali i da ciljeve koje je zacrtao/zacrtala moze da obavlja
samostalno, i to je nesto Sto bi mentor trebalo da podstice

- Ovde takode moZze biti koristan mentorski ugovor koji ima definisan kraj odnosa

I, time smo zavrsili kurs o mentorstvu — kako ga uvesti u kompaniju, i raditi ga kvalitetno. Cestitam!
Nadam se da ste uzivali, i da ste ¢uli nesto korisno.

Sreéno sa mentorstvom!



