A MENTORI RENDSZER A MUNKAHELY!I
BEILLESZKEDES SZOLGALATABAN

Manapsig maér furcsan hangzik, ha halljuk: ,,O a mentorom!” Pedig nagy hagyomanyu
szervezetekben komoly multja van annak, hogy az idésebb munkatarsak felel6sséget vallaltak az
ifjabbak, ill. az 4j kollégak betanitasaért, beilleszkedéstik segitéséért. Az ,,0regek” még emlékeznek
ra, hogy 6k milyen mestert kaptak vagy valasztottak maguk szamara.

A gyermekvasutnal még 6rzik ezt a hagyomanyt. Nehezen alljuk meg mosolygas nélkiil,
mikor 12-13 éves gyermekiink biiszkén meséli este a 12 6ras ,,szolgalat” utan, hogy tanulét —
mintegy 10-11 évest — kapott, akinek fejlédéséért, a szakmai fogasok titkainak bemutatasaért 6
volt a felel6s.

Noha majdnem elfelejtettitk ezt a hagyomanyt a felnéttek vilagaban, mégis kezd ujra
¢ledni: a betelepliil6 multinacionalis vallalatok a menedzserek vagy a magasan képzett
szakemberek utanpoétlasanak biztositasa érdekében mukodtetnek tudatosan kialakitott mentori
rendszert. Bz naluk mar a belsé karrier-rendszer szerves részét képezi.

Ki is a mentor, mi lehet a mentoralas el6nye?

A ,,mentor” és szerepe

Mentornak nevezzitk azt a tapasztalt vezetét vagy szakembert, aki iranymutatast és
tamogatast nyujt egy 4j alkalmazott, vagy szakember, vagy ifji menedzser szamara, és a szakmain
tul segiti személyes fejlédését is.

A mentor altaldban 10-20 évvel id6sebb, mint a mentoralt személy. Sikeres emberként
ismerik a szervezetben. Ismeri j6l a vallalat kultarajat, a struktarat és a folyamatokat, kitiné
szakember, aki nagy gyakorlattal rendelkezik, jelent6s hatalommal és j6 belsé kapcsolatokkal bir.
Nagyon jol tudja, hogy kit, mikor és hogyan érdemes megszolitani, melyik titkirné szereti a
csokoladét, és melyik f6nok sértédik meg, ha a hétvégi horgaszas eredményességére kérdez ra
valaki. ElkOtelezettsége a szervezet irant megkérddjelezhetetlen.

Erdemes olyan személyt hivatalosan is mentornak felkérni, aki képes tudasanak atadasara,
rendelkezik empatias képességgel, tarsas ligyessége atlagon feltli és még nem felejtette el, hogy
milyen érzés palyakezd6nek lenni, vagy elveszetten bolyongani egy nagy tizemcsarnokban.

Vigyaznunk kell arra, hogy a mentor személye ne essen egybe a kozvetlen vezetd
személyével, mert a feladatkiosztd és szamonkérs szerep gatolhatja a nyilt kommunikaciot a két
tél kozott.

A mentor legfontosabb feladata a palyakezddk, az 4j munkatiarsak vagy az ifju
menedzserjeloltek munkahelyi beilleszkedésének elGsegitése, szakmai és személyes fejlédésének
tamogatasa.

Jo6 értelembe vett ,tanar”, aki atadja a legfontosabb informacidkat, iranyt mutat, hogy
hogyan lehet egy nehéz helyzetet talélni gy, hogy még elérébb is jusson az illetd, raébreszt a
szervezetben sziikséges viselkedések hatterére, megmutatja a legfontosabb szakmai fogasokat, és
mindezt értheté médon magyarazza meg. LehetOséget ad az Onkiprobalasra, vagy ha erre nincs

elég dontési jogkore, akkor harcol érte, hogy tanitvanyat , helyzetbe hozza”.



Konzultansként is fontos szerepe van: a személyes, szakmai és a munkahelyen elé6fordulé
problémakat meghallgatja, a célokat tisztazza a protezsaltjaval, egylitt megkeresik a célhoz vezetd
leghatékonyabb eszkozoket és utakat.

Szponzori feladatai is vannak: kapcsolati t6kéjét mozgositja a protezsalt érdekében,
lobbizik a timogatasokért, dijakért, és mas juttatasokért. Ilyen esetben ¢l a hatalmi eszkozeivel is,
amennyire azt az adott szervezet eltdri.

A mentor szamara megéri ez a sok eréfeszités, hiszen a mentori kinevezés megbecstlést
jelez a személye iranyaba a szervezet fel6l, amely noveli az elégedettség érzését. Sok id6sebb
kolléga komoly tapasztalatokat érizhet magaban, amelyek csak a munkavégzés soran sajatithatok
el. Ezek megosztasa, atadasa jelent6s 6romforras lehet. A kolesonds megerdsitések alapjan

gyakran alakul ki szoros, akar egy életre sz6l6 baratsag a mentor és mentoraltja kézott.

Esély az 1tj munkatdrsaknak

Nagyon szerencsés az, aki nemcsak mentort kap, de olyat, akivel kitinéen megértik
egymast, magas a bizalom szintje koézottik, nyilt a kommunikacié. A szakmai készségeinek
fejlesztésére ebben a tamogat6 kornyezetben nagy esélyt kap, a szervezetben sokkal kénnyebben
tajékozodik, raadasul erdteljes hatalmi hattérrel is rendelkezik. Egyes kimutatasok szerint sokkal
nagyobb esélyiik van a karrierfejlédésre a mentoraltaknak, mint az e nélkil kiizdéknek, és a
fizetésiiket is gyakrabban emelik.

Egy fontos elem nélkil viszont biztosan nem mikodik: a mentoralt motivacidja nélkil.
Hiaba a sok segitség, ha az illet6 nem képes, vagy nem akar fejlédni, valtozni, kockaztatni, és
eréfeszitéseket tenni. A mentori rendszer csak hattértamogatast nyujt ahhoz, hogy gyorsabban
beilleszkedjen és fejlédjon az, aki vallalja ezt. Szerepzavart jelent, ha a mentor a mentoralt helyett
cselekszik.

A motivaltak viszont masként midkodnek. Az is elé6fordul, hogy bar nincs hivatalos
mentori rendszer a vallalatnal, a fiatal kolléga 6nként keresi id6sebb segit6jét és sok tritkkot is
hajland6é bevetni, hogy az felfigyeljen végre ra és techetségére. Egyes vezetéssel kapcsolatos
tankonyvek kilon felhivjak a figyelmet azokra az akcidkra, amelyek segitségével a fiatal
menedzserjelolt tamogatora tehet szert. Ilyen tanacsokat olvashatunk, mint: ,,Vegyél részt a cég
sport eseményein, menj el az idésebb kollégakkal a munka utan sorézni és beszélgetni, vegyél

részt kereszt-funkcionalis teamek munkajaban, igyekezz j6l teljesiteni a projekt munkakban ..
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szoval 1égy 6l lathato és felttiné

A szervezet elényei és teend6i

Vajon miért éri meg a cégek szamara, hogy mentori rendszert muikodtessenek, amely
jelent6s anyagi koltségekkel is jar?

Val6szintdleg azért, mert sokkal toébbet ér az, amit nyer altala. Vizsgaljunk meg kozilik
néhanyat! A mentori szerepet bet6lt6k a korai idészakban értestilhetnek arrdl, hogy a beosztottak
milyen problémakat észlelnek, igy még idében megtehetik korrigalé beavatkozasaikat.
Megtudhatjak azt is, hogy mit éreznek és gondolnak a munkatarsak a céggel kapcsolatban, milyen
szobeszédek terjednek. Ezen a rejtett értékes kommunikaciés csatornan keresztil 6vatos

,uzeneteket” is kozolhetnek.



A mentoralt munkatarsak kozil kevesebben Ilépnek ki a cégtél, nagyobb az
elkotelezettséglik. A szakmai és problémamegoldé készségeik gyorsabban fejlédnek, ezért jobban
teljesitenek, {gy a szervezet teljesit6képessége is fokozodik.

A mentor a szervezet kulturajanak j6 ismerdje és 6rzbje: kozvetiti az értékeket, elmeséli a
kulcsfontossagt torténeteket, beavatja a szokasokba, megmutatja a munkatarsak szerepeit. Igy

hozzajarul egy er6s szervezeti kultdra kialakitasahoz és fenntartasahoz.

A mentoralas sokat segitheti a szervezeti szocializacidban a kovetkezOk szamara:
* 4 belépSk
* fiatal palyakezd6k
* fiatal menedzser jeloltek, akiktdl sokat varnak
* ndivezetk (nem annyira a belsé, mint a kilsé nehézségek lekiizdése érdekében)

* kisebbséghez tartozé munkatarsak

A mentoroknak is kell segitség!

A mentori munka a meglévé, sajat munkateriilet mellett igen nagy terhet jelenhet. Er6s
szakmai hattérrel és tapasztalattal rendelkez6 idésebb munkatarsat viszonylag konnyd talalni a
cégnél, de a tudasmegosztis és a tanacsadoi-pedagogiai tevékenység mar kiilonos kihivast
jelenthet. Ezért gondos kivalasztassal és képzéssel, valamint rendszeres hattér-konzultacioval
érdemes gondoskodni a magas szinvonali mentori rendszer mikodtetésérol.

A képzésen szot kell ejteni arrél, hogy:

* kinek mi a felel6ssége a folyamatban, ki kit6l mit varhat el és kaphat,

* melyek a program elemet,

* hogyan kezeljék tudatosan a kommunikacioét és a kapcsolatot,

* hogyan lehet az élet-palya fejlédést hatékonyan segiteni,

* hogyan szerezheti meg a sziikséges informaciokat stb.

A szervezeti ismeretek 1s elmélyitendSk és rendszeresen frissitendék, nem elégséges a régi
emlékekre alapozni. Ha azt akarjuk, hogy a szervezeti valtozasokat és az 4j kovetelményeket is
kozvetitsék az ujabb generacié felé, akkor a mentorok gondolkodasanak megujitasara is
tigyelniink kell.

A képzésen tul szikség lehet 6nszervez6d6 mentori klubra, vagy egyéni konzultaciokra a

nehezebb esetek megbeszélése és feldolgozasa érdekében.

A mentori szerep szép, sok 6romet ado, de ne feledkezziink meg az egyéb jutalmazasi
lehet6ségekrol sem. Ne varjuk el, hogy csak belsé indittatasbol végezze az az értékes kollégank,

aki a szervezeti mikodés egyik kulcsembere!

JSzatmariné ar. Balogh NMaria



	A MENTORI RENDSZER A MUNKAHELYI BEILLESZKEDÉS SZOLGÁLATÁBAN
	Manapság már furcsán hangzik, ha halljuk: „Õ a mentorom!” Pedig nagy hagyományú szervezetekben komoly múltja van annak, hogy az idõsebb munkatársak felelõsséget vállaltak az ifjabbak, ill. az új kollégák betanításáért, beilleszkedésük segítéséért. Az „ör
	A gyermekvasútnál még õrzik ezt a hagyományt. Nehezen álljuk meg mosolygás nélkül, mikor 12-13 éves gyermekünk büszkén meséli este a 12 órás „szolgálat” után, hogy tanulót – mintegy 10-11 évest – kapott, akinek fejlõdéséért, a szakmai fogások titkainak b
	Noha majdnem elfelejtettük ezt a hagyományt a felnõttek világában, mégis kezd újra éledni: a betelepülõ multinacionális vállalatok a menedzserek vagy a magasan képzett szakemberek utánpótlásának biztosítása érdekében mûködtetnek tudatosan kialakított men
	Ki is a mentor, mi lehet a mentorálás elõnye?
	A „mentor” és szerepe
	Mentornak nevezzük azt a tapasztalt vezetõt vagy szakembert, aki iránymutatást és támogatást nyújt egy új alkalmazott, vagy szakember, vagy ifjú menedzser számára, és a szakmain túl segíti személyes fejlõdését is.
	A mentor általában 10-20 évvel idõsebb, mint a mentorált személy. Sikeres emberként ismerik a szervezetben. Ismeri jól a vállalat kultúráját, a struktúrát és a folyamatokat, kitûnõ szakember, aki nagy gyakorlattal rendelkezik, jelentõs hatalommal és jó b
	Érdemes olyan személyt hivatalosan is mentornak felkérni, aki képes tudásának átadására, rendelkezik empátiás képességgel, társas ügyessége átlagon felüli és még nem felejtette el, hogy milyen érzés pályakezdõnek lenni, vagy elveszetten bolyongani egy na
	Vigyáznunk kell arra, hogy a mentor személye ne essen egybe a közvetlen vezetõ személyével, mert a feladatkiosztó és számonkérõ szerep gátolhatja a nyílt kommunikációt a két fél között.
	A mentor legfontosabb feladata a pályakezdõk, az új munkatársak vagy az ifjú menedzserjelöltek munkahelyi beilleszkedésének elõsegítése, szakmai és személyes fejlõdésének támogatása.
	Jó értelembe vett „tanár”, aki átadja a legfontosabb információkat, irányt mutat, hogy hogyan lehet egy nehéz helyzetet túlélni úgy, hogy még elõrébb is jusson az illetõ, ráébreszt a szervezetben szükséges viselkedések hátterére, megmutatja a legfontosab
	Konzultánsként is fontos szerepe van: a személyes, szakmai és a munkahelyen elõforduló problémákat meghallgatja, a célokat tisztázza a protezsáltjával, együtt megkeresik a célhoz vezetõ leghatékonyabb eszközöket és utakat.
	Szponzori feladatai is vannak: kapcsolati tõkéjét mozgósítja a protezsált érdekében, lobbizik a támogatásokért, díjakért, és más juttatásokért. Ilyen esetben él a hatalmi eszközeivel is, amennyire azt az adott szervezet eltûri.
	A mentor számára megéri ez a sok erõfeszítés, hiszen a mentori kinevezés megbecsülést jelez a személye irányába a szervezet felõl, amely növeli az elégedettség érzését. Sok idõsebb kolléga komoly tapasztalatokat õrizhet magában, amelyek csak a munkavégzé
	Esély az új munkatársaknak
	Nagyon szerencsés az, aki nemcsak mentort kap, de olyat, akivel kitûnõen megértik egymást, magas a bizalom szintje közöttük, nyílt a kommunikáció. A szakmai készségeinek fejlesztésére ebben a támogató környezetben nagy esélyt kap, a szervezetben sokkal k
	Egy fontos elem nélkül viszont biztosan nem mûködik: a mentorált motivációja nélkül. Hiába a sok segítség, ha az illetõ nem képes, vagy nem akar fejlõdni, változni, kockáztatni, és erõfeszítéseket tenni. A mentori rendszer csak háttértámogatást nyújt ahh
	A motiváltak viszont másként mûködnek. Az is elõfordul, hogy bár nincs hivatalos mentori rendszer a vállalatnál, a fiatal kolléga önként keresi idõsebb segítõjét és sok trükköt is hajlandó bevetni, hogy az felfigyeljen végre rá és tehetségére. Egyes veze
	A szervezet elõnyei és teendõi
	Vajon miért éri meg a cégek számára, hogy mentori rendszert mûködtessenek, amely jelentõs anyagi költségekkel is jár?
	Valószínûleg azért, mert sokkal többet ér az, amit nyer általa. Vizsgáljunk meg közülük néhányat! A mentori szerepet betöltõk a korai idõszakban értesülhetnek arról, hogy a beosztottak milyen problémákat észlelnek, így még idõben megtehetik korrigáló bea
	A mentorált munkatársak közül kevesebben lépnek ki a cégtõl, nagyobb az elkötelezettségük. A szakmai és problémamegoldó készségeik gyorsabban fejlõdnek, ezért jobban teljesítenek, így a szervezet teljesítõképessége is fokozódik.
	A mentor a szervezet kultúrájának jó ismerõje és õrzõje: közvetíti az értékeket, elmeséli a kulcsfontosságú történeteket, beavatja a szokásokba, megmutatja a munkatársak szerepeit. Így hozzájárul egy erõs szervezeti kultúra kialakításához és fenntartásáh
	A mentorálás sokat segítheti a szervezeti szocializációban a következõk számára:
	új belépõk
	fiatal pályakezdõk
	fiatal menedzser jelöltek, akiktõl sokat várnak
	nõi vezetõk (nem annyira a belsõ, mint a külsõ nehézségek leküzdése érdekében)
	kisebbséghez tartozó munkatársak
	A mentoroknak is kell segítség!
	A mentori munka a meglévõ, saját munkaterület mellett igen nagy terhet jelenhet. Erõs szakmai háttérrel és tapasztalattal rendelkezõ idõsebb munkatársat viszonylag könnyû találni a cégnél, de a tudásmegosztás és a tanácsadói-pedagógiai tevékenység már kü
	A képzésen szót kell ejteni arról, hogy:
	kinek mi a felelõssége a folyamatban, ki kitõl mit várhat el és kaphat,
	melyek a program elemei,
	hogyan kezeljék tudatosan a kommunikációt és a kapcsolatot,
	hogyan lehet az élet-pálya fejlõdést hatékonyan segíteni,
	hogyan szerezheti meg a szükséges információkat stb.
	A szervezeti ismeretek is elmélyítendõk és rendszeresen frissítendõk, nem elégséges a régi emlékekre alapozni. Ha azt akarjuk, hogy a szervezeti változásokat és az új követelményeket is közvetítsék az újabb generáció felé, akkor a mentorok gondolkodásána
	A képzésen túl szükség lehet önszervezõdõ mentori klubra, vagy egyéni konzultációkra a nehezebb esetek megbeszélése és feldolgozása érdekében.
	A mentori szerep szép, sok örömet adó, de ne feledkezzünk meg az egyéb jutalmazási lehetõségekrõl sem. Ne várjuk el, hogy csak belsõ indíttatásból végezze az az értékes kollégánk, aki a szervezeti mûködés egyik kulcsembere!

