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,Covek najéesce govori zbog sebe, ali mora da oseti odjek svojih redi.

“

Mesa Selimovic

Pitati ili redi

Mesto gde se srecu i razilaze

mentoring i koucing

Koucing polako dobija vrlo znacajno mesto u razvoju vestina ljudi. Kao i kod drugih popularnih stvari i ovde
treba voditi racuna da se ne pretera sa upotrebom istog i treba se usmeriti na ono $to je najbolje za klijenta t,.
sagovornika. NaZalost, desava se da koucevi koriste koucing i kada to nije najbolji izbor.

itno je da osobe koje se bave

razvojem, bilo da im je to po-

ziv (npr. konsultanti, koucevi)

ili ga koriste samo kao tehniku
u upravljanju ljudima (npr. rukovodioci),
procene razvojne potrebe druge strane.
Na osnovu toga da li osoba ima nekog
predznanja ili ulazi u potpuno novu razvoj-
nu oblast, kao i da li Zeli da unapreduje
sebe ili ima neku vrstu otpora, moze se
odluciti da li treba koristiti stil kou€ing ili
direktivan pristup u razvoju, odnosno stil
mentoring. Ovim bi se sprecio rizik da se
koristi pogre$na primena koucinga, kada
je jedino ispravno dati savet, informaciju,
uputstvo, ili, s druge strane, da se preno-
Senjem svog iskustva, davanjem saveta i
instrukcija prenebregne moguénost da se

cilj, prevazide izazov, donese odluku...
Dakle, u mnogo poslovnih i/ili Zivotnih si-
tuacija mogu se primeniti i jedan i drugi.

Razlike izmedu mentoringa i
koucinga

Najznacajnija razlika izmedu ova dva ra-
zvojna pristupa metodolo$ke je prirode.
Dok mentor daje inpute i direktivan je,
kou¢€ iz svog sagovornika ,izvlagi“ sustinu
pitanjima. | jedan i drugi stil koriste spek-
tar razli¢itih tehnika.

Mentor moZe davati objasnjenja, npr. od
¢ega se sastoji neka oprema, ¢emu $ta
sluzi, ili pak davati uputstva (usmeno ili u
pisanom obliku) kako da se obavi nesto,

Glavni alat kouca je dobro postavljeno pitanje. Pitanja su zapravo ne-
presusan izvor kojim se angaZuje osoba da sama dode do resenja.

pitanjima i uklju¢ivanjem sagovornika ta¢-
no pruzi ono $to je potrebno da bi osoba
samostalno postigla svoj cilj.

Koncept koji stoji iza pomenute vestine oda-
bira razvojnog pristupa naziva se situaciono
rukovodenje, a autor je Ken Blan¢ard.

Sli¢nosti izmedu mentoringa i
koucinga

Otkud uopste rizik tj. mogucénost da se
ova dva razvojna pristupa pobrkaju ili po-
gresno primene? Otud $to im je osnovna
svrha ista: asistiranje osobi da razvije
neku kompetencu, da postigne odredeni
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davati potrebne ,alate” poput tabela za
neku kalkulaciju, davati procedure tj. sled
koraka i pravila koja treba da se postuju
u nekoj slozenijoj aktivnosti ili savetovati
time $to daje svoje misljenje o tome kako
moze da se prevazide neka prepreka ili
time $to iznosi neko svoje iskustvo (po-
zitivno ili negativno). Mentor takode moze
obucavati sagovornika kako se nesto radi
prema pripremlienom programu ili de-
monstrirati bilo da on sam u tom trenutku
obavlja neki zadatak ili pokazuje recimo
video klip dok ga osoba posmatra (da bi
u slede¢em trenutku zaposleni obavljao
zadatak, a mentor njega pratio u realizaci-
ji). Ako bi ovakvo posmatranje trajalo duzi

period, onda to zovemo ,shadowing".
Pored svega navedenog, mentoring moze
ukljucivati i davanje zadataka asistiranja
u radu mentora, ¢ime mentor daje osobi
da mu pomaze, obavljajuéi jednostavne
aktivnosti, a prate¢i ostale aktivnosti koje
obavlja mentor ili pak simulacije u kojima
daje osobi da sama obavi ceo zadatak ili
njegov deo u ,sigurnim® uslovima, tj. u si-
muliranoj ili virtuelnoj situaciji.

Glavni alat kouéa je dobro postavljeno pi-
tanje. Pitanja su zapravo nepresu$an izvor
kojim se angazuje osoba da sama dode do
reSenja. Ta pitanja mogu biti usmerena na
to Sta osoba Zeli da postigne, resi, na to
koje sve opcije i reSenja postoje, na odabir
kljuénih koraka za prepoznavanje potenci-
jalnih prepreka, itd. Pored ove, koriste se i
mnoge druge tehnike. Jedna od njih je vi-
zualizacija u kojoj kou¢ pomaze osobi da

¢a verovatnoc¢u za realizaciju istog.

Kada sazmemo glavnu razliku, shvatamo
da mentor treba da bude osoba koja ima
viSe relevantnog iskustva od osobe koju
razvija tj. od u€enika kako bi dao znacajne
informacije, odgovore i savete, dok kou¢
ne mora da bude iskusniji, ve¢ da ima ve-
Stinu neutralnog slusanja i postavljanja pi-
tanja kojima izvlai odgovore, ideje i plan
iz same osobe.

Da bi onaj ko treba nekog da razvija
umeo svesno da prepozna granicu iz-
medu ova dva stila razvijanja ljudi, po-
trebno je da zna kriterijum na osnovu

koga ¢e odluciti koji stil da upotrebi: u
kojoj meri je osoba umesna i poznavalac
oblasti u kojoj nesto treba da postigne,
kao i u kojoj meri je motivisana ili pak
samouverena da to moZe samostalno
da postigne. Sagledavajuci sposobnost
ili kompetentnost i posvecéenost klijenta
tom zadatku ili izazovu, osoba koja ra-
zvija moze efikasnije i efektivnije da se
kre¢e kroz razli¢ite razvojne pristupe.
Iza ovoga se krije relativno jednostavno
pravilo: kada osobi fali kompetentnost,
koristi se direktivniji pristup, dok kada
osoba ima u sebi barem osnovno zna-
nje, ali ne ume da samostalno to zna-
nje i primeni, tada osobu treba ukljuditi
i pomodi joj pitanjima da izvu€e svoje
pasivno znanje na povrsinu.

Najbolji pokazatelj da je ovo vrlo rele-
vantan kriterijum jeste kad se setimo
§ta se nama deSavalo u obrnutim si-
tuacijama. Kada smo bili entuzijasti¢ni
pocetnici u nekom zadatku i neko nas
je navodio pitanjima da dodemo do
reSenja ili plana kako da nes$to uradi-
mo, mi smo bili frustrirani, motivacija
nam je padala i na kraju smo se osecali
glupo $to ne uspevamo da odgovorimo
na veéinu pitanja. S druge strane, kad

smo imali u sebi potrebne informacije
i saznanja, ali mozda nismo imali mo-
tivaciju za taj zadatak, nerviralo nas je
kad bi nam neko pri¢ao kako to treba
da uradimo.

/

o
-

S . it it

| et g g
)/..-—- L

Bilo da su kompetence niske pa koristimo
mentoring, ili da je samopouzdanje ili moti-
vacija niska pa koristimo kouc¢ing, ili pak da
je nisko i jedno i drugo pa koristimo pitanja
sa nasim savetima, klju¢no je da dobijemo

Sagledavajuci sposobnost ili kompetentnost i posvecenost klijenta
tom zadatku ili izazovu, osoba koja razvija moze efikasnije i efektiv-
nije da se krece kroz razlic¢ite razvojne pristupe. Iza ovoga se krije re-
lativno jednostavno pravilo: kada osobi fali kompetentnost, koristi se
direktivniji pristup, dok kada osoba ima u sebi barem osnovno zna-
nje, ali ne ume da samostalno to znanje i primeni, tada osobu treba
ukljuciti i pomodi joj pitanjima da izvuce svoje pasivno znanje na po-

vrsinu.
Prelaz izmedu dva pristupa

Sta treba da radimo kada je osoba koju
treba da razvijamo vrlo nisko i na polju
svojih kompetenci i svoje posveéenosti
odnosno motivacije? U tim situacijama,
da bismo angazovali, pokrenuli osobu mi
joj u pocetku postavljamo pitanja, ali ¢im
primetimo da nije samostalna ili daje po-
gre$ne odgovore i pokazuje da joj nedo-
staje znanja da bi do$la do resenja, obez-
bedujemo joj potrebne smernice i savete.
Na ovaj nacin pitanjima uvazavamo 0so-
bu i podizemo joj motivaciju, a savetima
joj gradimo znanje, vestine i iskustvo.

saglasnost sagovornika za taj stil. To nekad
radimo i pukim komentarom: ,Sada bih te
pitala nesto.” ili ,,Ako bi ti znacilo, ispri¢ala
bih ti kako sam ja to resila u sli¢noj situaci-
ji* Bitno je da odabir razvojnog pristupa
bude jedan od glavnih oslonaca u partner-
stvu izmedu mentora i ucenika odnosno
kouca i ucenika.
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