Bureau I.D. 2007


MentorPlan

Mentorschap

Mentorschap is te omschrijven als het proces, waarin een collega met ervaring c.q. kennis van zaken (de mentor), minder ervaren medewerkers begeleidt in hun ontwikkeling. Kenmerkend voor mentorschap is een gelijkwaardige, niet-hiërarchische relatie waarin op basis van wederzijds respect, kennis, inzicht en ervaring wordt gedeeld. 

Er is een onderscheid te maken tussen formeel en informeel mentorschap. Bij deze laatste vorm zoekt en vindt een medewerker zelf de “wijsheid” in of buiten zijn directe werkomgeving volgens een patroon van toevallige ontmoeting of verwijzing. Meestal zal de mentor uit de directe werkomgeving komen, waardoor de gewenste verbreding van het perspectief van de trainee juist weer een beperkter omvang heeft. 

Van “formeel mentorschap” is sprake, wanneer er in de organisatie een gerichte aanpak is. Via een Mentorprogramma dat mentoren identificeert, traint, equipeert, en gestructureerd koppelt (‘matcht’) aan onervaren collega’s. Door te sturen op de verantwoordelijkheden als mentor, profiteren organisaties veel meer van de inzet van mentoren. Uit Canadees onderzoek naar carrière-verloop in de eerste vijf loopbaan-jaren, bleek bijvoorbeeld dat talenten die een gestructureerde mentorbegeleiding ontvingen, sneller doorstroomden, meer promoties maakten en langer aan de organisatie verbonden bleven, dan de vergelijkbare talenten die geen mentor hadden.

Mentor en Coach

Een goede mentor is in staat om op meerdere gebieden de trainee te ondersteunen in diens ontwikkeling. Dat wil zeggen dat de mentor zelf in vrijwel alle gevallen redelijk tot goed ingevoerd moet zijn op de volgende begeleidingsgebieden: sociaal, emotioneel, organisatorisch, vakinhoudelijk en loopbaantechnisch. Per organisatie kunnen er overigens (grote) accentverschillen zijn in de activiteiten die bij deze begeleidingsgebieden horen. 

Profiel van mentoren

De mentor als ingewijde in de organisatie: 

· kan een voorbeeldfunctie vervullen, desgewenst ook inhoudelijk, d.w.z. vakman / -vrouw

· is loyaal t.a.v. de doelstellingen en inrichting van de organisatie, heeft een positieve belangstelling voor het wel en wee van de organisatie

· kan delen, is bereid “de geheimen van het vak” over te dragen

· heeft gedegen kennis van het bedrijf, van de formele en de informele bedrijfsprocessen, circuits en de cultuur, weet de weg ook buiten de afdeling 

· weet hoe de zaken voor elkaar worden gekregen, formeel en informeel en kan hier kanttekeningen bij plaatsen

· is sensitief voor signalen uit de organisatie

· heeft een ruime/brede ervaring met en visie op management- en talent-ontwikkeling 

· heeft een goed netwerk extern en intern, kan wegwijs maken en introducties verzorgen.

Succes door structurering

De praktijk leert dat met name jonge mensen behoefte hebben aan een mentor, maar dan wel aan één die kan aansluiten op hun specifieke behoeften. Uit het bovenstaande kan bovendien worden afgeleid, dat volwaardige invulling van mentorschap hoge eisen stelt aan de interpersoonlijke kwaliteiten van mentoren. 

Positieve aspecten voor mentoren

Het blijkt, dat er ook voor mentoren belangrijke resultaten zijn te boeken met gerichte begeleiding. Het jonge enthousiasme van de trainee werkt dikwijls aanstekelijk. Er wordt iets van zichzelf overgedragen op een jongere generatie (soms veel jonger, vaak genoeg slechts iets jonger), dat doorwerkt in de organisatie. Men krijgt daardoor meer voldoening in het eigen werk en er wordt extra erkenning van deskundigheid verworven. Vaak verbetert de eigen reflectievaardigheid op ervaringen Een mentorrelatie heeft doorgaans een grote mate van diepgang die als waardevol wordt aangemerkt. Vaak eindigt de relatie ook niet met de traineeperiode.

Meer met een mentorplan

Binnen een mentorplan of mentorprogramma, of programma voor traineebegeleiding, kunnen nog meer onderdelen worden toegevoegd die weinig tijd en investering kosten, maar in het kader van de resultaten voor trainees heel veel inbrengen. Mentorbegeleiding is een 1-op-1 situatie, waarin de persoonlijke relatie voor de stimulans zorgt. Andere vaardigheden en inzichten dienen echter eveneens tot ontwikkeling te worden gebracht, en daarom is op eenvoudige wijze door middel van het vormen van een intervisiegroepenstructuur, deze ontwikkeling te stimuleren. Door zowel trainees als mentoren de deelname aan intervisiegroepen aan te bieden, worden de ontwikkelingspunten uit de mentortraineerelaties nog eens versterkt onderbouwd in de sociale cohesie van de intervisiegroep met gelijkwaardigen op hetzelfde ontwikkelingsniveau. 
Zowel mentorrelaties als intervisiegroepen zijn leer- en trainingsvormen, die met een heel kleine tijdsinvestering een heel hoog rendement genereren. Door ze te combineren, ontstaat voor de betrokkenen een permanente educatie die alleen met dure en tijdrovende trainingen valt te evenaren.

Hieronder een structuurschets om een overzicht te bieden van de verschillende onderdelen:
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