IZVESTAJ KOMISIJE ZA ODOBRENJE TEME MAGISTARSKOG RADA:

Efikasnost mentorstva kao tehnike razvoja ljudskih resursa

Na sednici Odeljenja za psihologiju Filozofskog fakulteta u Beogradu, odrZanoj
16.03.2012. izabrani smo u komisiju za ocenu teme magistarskog rada pod naslovom:
Efikasnost mentorstva kao tehnike razvoja ljudskih resursa, koju je predlozila Jelena Sribar,
studentkinja postdiplomskih - magistarskih studija na Odeljenju za psihologiju Filozofskog
fakulteta.

Jelena Sribar je diplomirala na odelfenju za psihologiju Filozofskog fakulteta u
Beogradu 2005. Tokom studija bila je angazovana je kao demonstrator na predmetima
Razvojna  psihologijo, Kadrovska psihologija i Inemjerska psihologija. Delove svog
diplomskog rada ,, Faktori karijere fena menadiera” prikazala je na medunarodnoj strucnoj
konferenecifi u Vasingtonu 2005 ,, When women gain so does the world”, kao prvi predavac iz
Srbije. Vise puta je svoje radove izlagala na Saborima psihologa. Po zavriethu studija vodila
Je Centar za razvoj karijere, pri Beogradskoj otvorenoj $koli, koji je realizovao EU projekat
kreiranja Modela vodenja karijere i savetovanja za srednje strucne skole u Srbiji, odobrenog
od tadasnjeg Ministarstva prosvete, omladine i sporta. Uradila je strucnu recenziju udsbenika
«Osnovni elementi karijernog savetovanja — procesi i tehnike”, Normana Amundsona,
izdatog 2010. Od 2003. zaposlena je u srpskom predstavmistvu muliinacionalne duvanske
kompanije, od januara 2011. kao Direktor za ljudske resurse.

Posto je komisija detaljno pregledala nacrt planiranog istraZivanja magistarskog rada,
instrumente i literaturn koju je predlozila kandidatkinja, Odeljenju za psihologiju podnosi
sledeéi:

Izvestaj

Predmet istrazivanja u ovom magistarskom radu je ispitivanje efikasnosti mentorstva
kao tehnike razvoja ljudskih potencijala, kao i utvrdivanje faktora uspe$nosti mentorskog
programa. lako se u teoriji i praksi upravljanja Hudskim potencijalima navode razlidte tehnike
i metode, Jelena Sribar polazi od ¢injenice da se mentorstvo od svih tehnika razvoja talenata i

ucenja zaposlenih najbrze $iri u radnim organizacijama Evrope.




U teorijskom pristupy, koji zasniva na velikom broju relevantnih referenci, Jelena
Sribar usvaja definiciju da je mentor osoba koja ,nekom drugom pomaze da nau€i nesto $to bi
sama udila sporije, manje dobro ili uopste ne bi naudila® (Bell, prema Goldsmith, Lyons &
Freas, 2000).

Mentorstvo je davanje mudrih i pouzdanih saveta, a mentor osoba koja pomaZe
drugome da kroz ulenje doZivi li¢ni rast. Mentorstvo je davanje informacija i vodenje od
strane osobe sa iskustvom, vestinama i stru¢nodéu, koji su korisni za li¢ni i profesionalni
razvoj druge osobe (Luecke, 2004).

U radu kandidatkinja namerava da obradi sledeée celine:

o Teorijske pretpostavke koncepta mentorstva i odnos mentorstva prema drugim

tehnikama u oblasti Upravljanja i razvoja ljudskih resursa

e Empirijsko evaluativno istraZivanje u jednoj od multinacionalnih kompanija u

kojoj se praktikuje mentorstvos;

e Zakljutni deo rada sa posebnim osvrtom na moguénost primene u organizacijama

u Srbiji.
Problem i ciljevi istraZivanja

Mentorstvo dvostruko podrzava razvoj pojedinca - vezano za Kkarijeru 1 za
psihosocijaine funkeije (Kram, 1998). Funkcije vezane za Karijeru odnose se na aspekte
mentorstva koji podstidu udenje i pripremaju pojedinca za kretanje i napredovanje, pre svega
u hijerarhiji organizacije. Psihosocijalne funkcije ti¢u se aspekata odnosa koji pojatavaju
osecanje kompetentnosti, jasno¢u identiteta i efikasnost u profesionalnim ulogama koje uti¢u
na li¢nost pojedinca. Zajednicki, ove dve funkcije omoguéavaju osobi da uspesno izade na
kraj sa izazovima u svakoj fazi u profesionalnoj karijeri.

lako je u anglo-saksonskim kulturama mentorstvo prepoznato kao vaZan resurs
razvoja karijere, u ostalim kulturama (gde autorka svrstava i nasu) ima malo istraZivanja i
teorijskih radova koji istrazuju moguénosti koje mentorstvo nudi ( Bozionelos, 2006).

Dok je strani izraz ,;mentor primenljiv i u srpskom jeziku, termin ,mentee”, koji s¢
odnosi na drugu stranu dijade - ,korisnika* mentorstva, ne moZe se bukvalno koristiti u

srpskom jeziku, te za potrebe rada kandidatkinja predlaZe izraz ,Stienik™ (od latinskog

* Zbog poverljivosti podataka nece biti naveden naziv kompanije u kojoj se istraZivanje radi. Kompanija je
multinacionalnog karaktera sa vide od 53000 zaposlenih i prisutno3éu u vide od 100 zemalja sveta.




.protegere®, sa znabenjem ,,osoba pod zastitom*). Ovaj termin se generalno koristi da oznaci
osobu ¢iju karijeru potpomaZe neko sa iskustvom i uticajem.

Prema navodima kandidatkinje, mentorstvo kao sredstvo razvoja ljudskih resursa
moZemo sagledati na sledece nacine:

s Mentorstvo je podrka i ono vodi li¢nom razvoju Sti¢enika

¢ Inicijativa za mentorstvo je na Sticeniku

o Obe strane - i mentor i §tiéenik - uestvuju u odnosu dobrovoljno

e U mentorstvu fokus je na dugoro&nom napredovanju u karijeri

e Uloga mentora je da aktivno slu3a, bude uzor, predlaze, ,,otvara vrata“ i uspostavija
veze

e Uspostavljeni odnos mentora i §tiCenika je dugorofan

e Mentor je retko direkino nadreden Sticeniku. (vedina eksperata insistira da mentor i
§ticenik nisu povezani lancem odgovornosti.

s Mentorstvo ima pozitivan uticaj na sve koji u njemu udestvuju: mentora, Sticenika i
organizaciju (O’ Connor & Laidlaw, 2006).

e Senior menadZeri koji imaju ulogu mentora imaju moguénost da kroz mentorstvo
praktikuju svoje liderske vestine i da pritom doprinesu zadrzavanju talenata u svojim
kompanijama.

IstraZivanja pokazuju da su mentori koji su posveceni, samopouzdani i svesni da mentorstvom
unapreduju i sopstvene vestine postaju uspedniji u ostvarivanju dobrih odnosa sa svojim
$ticenicima. Mentorstvo omogucava i bolji uvid u snage i slabosti organizacije. lako ne sluzi
proceni zaposlenih, ono moZe doprineti boljem uvidu i razumevanju ljudi koji su na
hijerarhijski niZim nivoima u organizaciji.

Osnovne dobiti za §tiéenike su moguénost diskutovanja i dobijanje saveta vezanih za
karijeru i njihovu lidnu motivaciju, iskustva koja su im potrebna da bi se bolje pripremili za
buduée izazove, kao i sticanje uvida u to kako izgleda rad na viSem menadZerskom nivou.
Mentorstvo pobolj$ava moral zaposlenih, pomaZXe u zadrzavanju klju¢nih ljudi, osnaZuje
kapacitete talenata koji su buduénost kompanija, podrZava razvoj i angaZovanje
najproduktivnijih zaposlenih i onih sa velikim potencijalom i pomaZe u raspodeli znanja
unutar organizacija.

U svetlu navedenog ne &udi podatak da brojne zemlje imaju definisanu drzavnu
politiku implementacije modela mentorstva u organizacijama (O’Connor & Laidlaw, 2006). U

Srbiji bi mentorstvo moglo igrati vaznu ulogu u preduzedima suolenim sa izazovima




tranzicije. Razliite generacije zaposlenih mogle bi imati brojne koristi od medusobne
saradnje, pri Cemu bi potrebna ulaganja u programe njihovog obostranog ulenja bila
minimalna.

Da li se mentorstvo koristi u nasim preduze¢ima? Bilo da je odgovor na ovo pitanje
pozitivan ili negativan, a bez obzira na dugu praksu mentorstva u svetu — u Srbiji nemamo
odgovor na ovo pitanje — te je vazno otkrivati uslove i uzroke kojima se u naSoj zemlji
upravija ljudskim resursima. Ne treba zaboraviti na injenicu da u Srbiji postoji relativno
veliki broj stranih kompanija koje su sa svojim ulaganjima donele i neke od naprednih praksi
kada je u pitanju razvoj zaposlenih (Savet stranih investitora 2012, recimo, broji preko 130
tlanova). Ideja da se iz njihovog iskustva udi, te da se ona primene i u lokalnim preduzeéima,
namece se kao jednostavna i logi¢na. StiCe se utisak da ovakva veza ipak izostaje, a u trenutku
izrade ovog rada nemamo ni empirjiskih, niti teorijskih radova koji bi pomogli u razumevanju
ovog odsustva razmene iskustava ili doprineli uspostavljanju iste.

U magistarskom radu Jelena Sribar ée obuhvatiti dva istraZivanja koja su prakti¢no nezavisna
i idu u dva pravca: jedno u okruzenju multinacionalne FMCG kompanije u kojoj godinama
postoji praksa mentorstva', i drugo — u organizacijama u Srbiji. Oba istrazivanja u ovom radu

imaju eksplorativan karakter.

Problemi kojima se ova istrazivanja bave su:

1. Procena percepcije efikasnosti mentorstva kao tehnike razvoja ljudskih resursa, kao i
faktora uspesnosti mentorskih programa;

2. Sticanje uvida u to postoje li u domadim organizacijama formalni programi razvoja
ljudskih resursa koji bi se mogli svrstati u mentorstvo, kao i kome su namenjeni, kako
izgledaju i kakve eventualne rezuitate daju;

3. Posebno se obraduju pitanja ogranifenja eventualne implementacije mentorstva u
organizaciiama u Srbiji..

Kandidatkinja mentorstvo definiSe kao ,trajni dijalog sa kolegom koji je na viem
hijerarhijskom nivou, a koji je usmeren na dugoro¢ni liéni i profesionalni rast”, Sto je
istovremeno i interno prihvadena definicija u multinacionalnoj kompaniji ¢iji zaposleni su
ispitivani. § obzirom na priliénu razudenost i nedoslednost u definisanju pojma razvoja

zaposlenih uopste i mentorstva (videti Razvoj ljudskih resursa u Teorijskom delu), Jelena

! Zbog poverljivosti podataka neée biti naveden naziv kompanije u kojoj se istraZivanje radi. Kompanija je
multinacionalnog karaktera sa vife od 30000 zaposlenih i prisutno$¢u u vife od 150 zemalja sveta.




Sribar ovo smatra vaZnim jer obezbeduje da data terminolo$ka nepreciznost u uzorku
ispitanika ne unosi nepotreban Sum.

IstraZivanje u multinacionalnoj kompaniji pokriva zaposlene u razli¢itim {rzistima
kompanije u Evropi i daje uvid u percepciju mentorstva onih menadzera koji imaju mentore i
udestvuju u nckom od kompanijskih mentorskh programa, kao i onih koji nemaju mentore.
Ciljevi istrazivanja u multinacionalnoj kompaniji su da se:

e proceni percipirana vrednost koju mentorstvo ima za menadZerski nivo zaposlenih,
bilo da oni imaju ili nemaju mentore,

e definiu faktori koji na mentorstvo utiéu pozitivno i negativno,

¢ proceni ulogu koju u ovom procesu ima odeljenje Ljudskih resursa kompanije (HR),

s iz odgovora ispitanika na pitanja otvorenog tipa dobiju objektivni podaci za
unapredenje postojec¢ih mentorskih programa.

Cilj istraZivanja u organizacijama u Srbiji je da inicijalno pokaZe kakva je uopste
praksa razvoja ljudskih resursa, s obzirom da u trenutku istraZivanja nema sistematski
prikupljenih, niti bilo kojim akademskim radom prikazanih podataka; te da odgovori na
pitanje kolika je, po misljenju HR profesionalaca, primenljivost mentorstva u domacim
firmama.

Opéti cilj istraZivanija biée, dakle, ostvaren ukoliko na osnovu dobijenih rezultata bude
moguée odgovoriti na pitanje da li je, i zbog ¢ega, primena mentorstva efikasna u razlifitim
okruZenjima multinacionalne kompanije i organizacija u Srbiji. .

Eksplorativna priroda oba prikazana istraZivanja oteZava postavku na prethodnim
istraZivanjima zasnovanim hipotezama, te se zadatak istraZivanja svodi na pronalaZenje
eventualne povezanosti ispitivanih faktora sa efikasno$¢u mentorstva.

Implicitni cilj ovih istraZivanja jeste i heuristitkog karaktera: da skretanjem paznje
akademske javnosti na tematiku razvoja ljudskih resursa i mentorstva posebno podstakne
dalja sistematska istraZivanja ove oblasti, a sve sa teZnjom da se nivo razvijenosti prakse

psihologa rada v organizacijama u Srbiji podigne na visi nivo.




Metodologija

U istraZivanju kandidatkinja namerava da ispita 90 ispitanika, menadZera na srednjem
nivou (identifikovanih potencijalnih naslednika menadZerskih timova na vrhu piramide u
kompanijama) u regionu Evrope (15 pojedinaénih trZi§ta). lako postoje kompanijska nacela za
implementaciju mentorskih programa, svako pojedino trzi$te razvija svoje ljude na nacin koji
smatra najprimerenijim. Uzorak bi obuhvatio ljude koji imaju mentore i one koji nisu u
formalnom mentorskom odnosu (odnos 50-50%).

Sto se tite metoda istrazivanja, za svrhe ovog rada ¢e biti kreiran poseban upitnik.
Upitnik za ispitanike koji imaju mentore sastoji se od 30 pitanja pretezno otvorenog tipa koja
pokrivaju sledece oblasti: podatke o iniciranju mentorstva, trajanju mentorskog programa,
lokaciji mentora i §tienika u trenutku istrazivanja, o funkciji / sektoru u kom rade mentor i
Stiéenik, kanalima komunikacije sa mentorom, ulestalosti seansi sa mentorom, ufe3¢u HR
odeljenja, ocenu izbor mentora i kompatibilnosti mentora i $ticenika, percepeiju ciljeva
mentorstva, percepciju ftransparentnosti 1 dostupnosti mentorskih programa, pitanje o
idealnom mentorstvu po misljenju 3ticenika, opis uobifajene mentorske sesije, kao i ocenu
efiksanosti mentorstva. Upitnik ée biti poslat ispitanicima na njihove e-mejl adrese sa
posebnog akaunta ,,Tvoja karijera u tvojim rukama!“2. Odgovori ¢e se automatski povlaciti u
elektronsku bazu podataka, i obradivati. [spitanici ¢e se pozivati i telefonom kako bi se dobila
pojadnjenja za pitanja otvorenog tipa, a na prikupljene podatke iz ovog dela istrazivanja bila
bi primenjena analiza sadrZaja.

Napomena 1: Upitnik se Salje sa pitanjem Imate li mentora’? U zavisnosti od toga da li

ispitanik odgovori sa da ili ne - automatski se otvaraju pitanja za one koji imaju

mentore ili za one koji ih nemaju.

Napomena 2: Upitnik se originalno sadinjava na engleskom, koji je zvaniéni jezik

kompanije u kojoj se istraZivanje obavlja.

Za analizu modela mentorstva bi¢e radeno tzv. desk research, koje se sastoji u
pregledu postojece literature o razvoju zaposlenih u Srbiji, kao i prikupljanju podataka o
praksama mentorstva ili drugih tehnika razvoja zaposlenih u domaéim organizacijama. Zatim
¢e kroz direktan kontakt sa HR ili kadrovskim sluzbama (prigodan uzorak od 10 organizacija)

kroz polustrukturisani intervju utvrditi njihovo iskustvo sa mentorstvom, i identifikovati

* Prevod sa engleskog Your Career in Your Hands!




faktori dobrih modela. Svrha ove analize je da se utvrdi: postoje li formalni programi koji bi
se mogli svrstati u mentorstvo, kome su namenjeni, kako izgledaju i kakve su rezultate dali.

Posebno bi se obradilo pitanje ogranienja eventualne implementacije programa mentorstva.

Obrada podataka

Planirano istraZivanje je empirijska studija korelativno-deskriptivnog karaktera. Za
obradu podataka koristile bi se deskriptivne statistitke metode (centralne tendencije i mere
varijabilnosti), kao i metode statistike zakljuCivanja: Hi-kvadrat test, T-test, ANOVA i
Pirsonov koeficijent korelacije.

Za analizu odgovora na pitanja otvorenog tipa predvidena je analiza sadrZaja
odredenih kategorija odgovora u dve grupe ispitanika (onih koji imaju mentore i onih koji
nemaju) i njithova kvalitativna analiza. Ovakva analiza biée primenjena i u obradi podataka

polustrukturisanog intervjua u domacdim organizacijama.
Zakljuéak

Komisija zakljuduje da ée rezultati ovog istraZivanja pokazati kako zaposleni u
razli¢itim zemljama, ukljuujuéi i nasu, procenjuju znaaj mentorstva za menadZment
organizacije i za razvoj liénih potencijala, kao i koji &inioci deluju na mentorstvo kao na
proces razvoja pojedinaca. Komisija smatra da ¢e se u radu prikupiti i interpretirati relevantni
podaci o ulozi Odeljenja za razvoj ljudskih resursa i psihologa koji rade u njima u kreiranju
adekvatnog modela mentorstva i razvoja mentorske prakse u organizacijama.

Ovde posebno treba istai da ée istraZivanje Jelene Sribar predstavljati prvu ozbiljnu
empirijsku studiju mentorstva u nasim uslovima (i $ire). Izborom teme i izradom nacrta za
planirano istraZivanje, kandidatkinja pokazuje da dobro poznaje oblast Psihologije rada i
organizacije, ukljutujuéi i oblast Upravljanja fudskim resursima u organizacijama, kao i da
poseduje sposobnost da neka opitija teorijska pitanja metodoloski operacionalizuje 1 istraZi
njihov prakti¢ni znaéaj, a potom ih ponovo integriSe u teorijski kontekst koji se odnosi na
oblast upravljanja ljudskim resursima i ufenja u organizacijama. IstraZivanje Ce pruZiti

doprinos razvoju ove oblasti koja postaje sve znagajnija u razvoju modernih organizacija.




Komisija smatra da je problem koji Jelena Sribar namerava da obradi u magistarskom
radu od znaaja za razumevanje jedne savremene teme iz oblasti Psihologije rada i
organizacije, vezano za razvoj ljudskih potencijala u organizacijama, kao i da je nacrt
istraZivanja teorijski i metodoloski korektno postavljen.

Stoga, komisija predlaze Odeljenju za psihologiju Filozofskog fakulteta u Beogradu

da odobri predloZenu temu magistarskog rada Jelene Sribar.
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