NASTAVNO-NAUCNOM VECU
FILOZOFSKOG FAKULTETA
BEOGRAD

REFERAT O OCENI MAGISTARSKOG RADA
Na sednici Nastavno-naudnog veéa Filozofskog fakulteta u Beogradu izabrani smo u

Komisiju za ocenu magistarskog rada Jelene Sribar. Tema magistarskog rada je
Efikasnost mentorstva kao tehnike razvoja ljudskih resursa.

Posto smo detaljno pregledali magistarskirad podnosimo slededi:

[ZVESTAJ

1. Predmet magistarskog rada

U magistarskom radu Jelena Sribar ispituje efikasnost mentorstva kao tehnike razvoja
ljudskih potencijala i utvrduje faktore uspegnosti mentorskog programa.

Jelena Sribar polazi od &injenice da se mentorstvo od svih tehnika razvoja talenata i
uéenja zaposlenih najbrze $iri radnim organizacijama Evrope. Buduéi da je neposredno
vezano za karijeru pojedinca i za njegove psihosocijalne funkeije, mentorstvo dvostruko
podrzava razvoj pojedinca. Neposrednije vezano za karijeru pojedinca, funkcija
mentorstva je da podstiCe uCenje i priprema ga za kretanje i napredovanje, pre svega u
hijerarhiji organizacije, a psihosocijalna funkcija mentorstva je da pojatava osecanie
kompetentnosti, jasnocu identiteta i efikasnost u profesionalnim ulogama. Zajednicki ove
dve funkcije omogudavaju osobi da uspesno izade na kraj sa izazovima u svakoj fazi
profesionalne karijere.

U teorijskom delu rada, koji zasniva na velikom broju relevantnih referenci, Jelena Sribar
polazi od defi nicije'daje mentor osoba koja «nekom drugom pomaZe da nauéi nesto §to
bi sama u€ila sporije, manje dobro ili uopste ne bi naudila» i da j Je mentorstvo davanje
mudrih i pouzdanih saveta, a mentor osoba koja pomaZe drugome da kroz udenje dozivi
liéni rast. Takode, Jelena Sribar naglagava da Je mentorstvo i davanje informacija i
vodenje od sirane osobe sa iskustvom, vestinama i stru¢no3éu, koje su korisne za licni i
profesionakni razvoj $ti¢enika.




2.Ciljevi magistarskog rada

Polazeci od navedenih definicija mentorstva i mentora kao i savremenih pitanja razvoja i
razvijanja ljudskih resursa u kompanijama, kandidatkinja u radu realizuje postavljene
cijeve i zadatke kako bi na osnovu rezultata dva eksploratina istraZivanja odgovorla da I
je, 1 zbog ega je primena mentorstva efikasna u razli¢itim okruzenjima multinacionalne
kompanije, kao i §ire, u organizacijama u Srbijl.

U magistarskom radu Jelena Sribar je obavila dva istraZivanja koja idu u dva pravea:
jedno je realizovano u okruZenju multinacionalne FMCG kompanije u kojoj godinama
postoji-praksa mentorstva, a drugo je sprovedeno na uzorku organizacija u Srbiji.

Konkretnije, istraZivanje u multinacionalnoj kompaniji je dalo procenu percipirane
vrednosti koju mentorstvo ima za menadZerski nivo zaposlenih, bilo da menadZeri imaju
ili nemaju mentore, definisalo faktore koji na mentorstvo utidu pozitivno i negativno i
dalo je procenu kakvu ulogu u ovom procesu ima Odeljenje ljudskih resursa kompanije
(HR).

IstraZivanje sprovedeno u organizacijama u Srbiji je pokazalo kakva je praksa razvoja
fjudskih resursa 1 kakva je primenljivost mentorstva u domaéim firmama.

Oba istraZivanja su imala eksplorativno-eksplikativni karakter.
Ciljevi istrazivanja u multinacionalnoj kompaniji su:

Da se proceni percipirana vrednost koju mentorstvo ima za menadZerski nivo
zaposlenih, bilo da manadZzeri imaju ili nemaju mentore.

Da se definiSu faktori koji na mentorstvo uti¢u pozitivno i koji negativio.

Pa se proceni uloga koju u ovom procesu ima Odeljenje Hudskih resursa
kompanije.

Da se iz odgovora otvorenog tipa dobiju objektivni podaci za unapredenje
postojecih mentorskih programa.

Ciljevi istraZivanja u organizacijama u Srbiji su :

Da se inicijalno pokaze kakva je praksa razvoja ljudskih resursa, s obzirom da u
trenutku  istraZivanja nije bilo sistematski prikupljenih, niti bilo kojim
akademskim radom prikazanih podataka.

Da se odgovori na pitanje kolika je, po mislienju HR profesionalaca,
primenljivost mentorstva u domacéim firmama.




U radu je naglagen i heuristi¢ki karakter - da se istraZivanjima skrene paznja akademske
javnosti na tematiku razvoja ljudskih resursa i mentorstva, kao i da se podstaknu dalja
sistematska istraZivanja ove oblasti, a sve sa teZnjom da se nivo razvijenosti prakse
psihologa rada u organizacijama u Srbiji podigne na vii nivo.

3. Metodoloski postupak

Da bi ostvarila postavljene ciljeve kandidatkinja se opredelila za metodoloki postupak
deskriptivne statistitke metode (mere-centralne tendencije-i-mere-varijabilnosti), kao i
metode statistike zakljudivanja: Hi-kvadrat test, T test, ANOVA i Pirsonov koeficijent

korelacije.

sadr¥aja odredenih kategorija odgovora u dve grupe ispitanika {onih koji imaju mentore i
onih koji ih nemaju) i za ove odgovore je uradila kvalitativnu analizu. Ovakva analiza
primenjena je i u obradi podataka dobijenih polustrukturisanim intervjuom zaposlenih u
organizacijama u Srbiji

U istrazivanja u multinacionalnoj kompaniji uzorak je obuhvatao ljude koji imaju
mentore i one koji nisu u formalnom mentorskom odnosu (odnos 50-50). Od 81
ispitanika koji su odgovorili na upitnik, 58 su muskarci i 23 Zene, 5to znaci da je
procentualna raspodela po polu 72% prema 28%. lako je jasno da polovi nisu
ravnopravho zastupljeni, ovi procenti odgovaraju odnosu mudkaraca i Zena na visokim
rukovodeéim polo¥ajima u datoj kompaniji, te se moZe smatrati da uzorak adekvatno
reprezentuje kompaniju. Kako su predstavnici HR odeljenja svih zemalja uCesnica u
istraZivanju zamoljeni da kao potencijalne ispitanike predloZe one zaposlene koji su
identifikovani kao moguci sukcesori direktora, postoji izvesna neujednacenost ispitanika
po trenutnom hijerarhijskom poloZaju koji zauzimaju, shodno tome $to se trZista razlikuju
po veli€ini (te i ,senioritetu® pozicije direktora) i dugorocnosti planiranja kadrova za
pozicije direktora. Sto se tide rasporeda ispitanika s obzirom na trzidta iz kojih dolaze,
uzorak obuhvata zaposlene u 13 razli€itih trZista Evrope.

IstraZivanja u organizacijama u Srbiji obuhvatilo je 12 organizacija Pod ,domacim® se
podrazumevalo da organizacije ne pripadaju nekom od medunarodnih lanaca i da su
pritom dovoljno velike da imaju zasebnu HR sluzbu. Sto se tige strukture organizacija
prema viasni$tvu, osam su javna komunalna preduzeca i Cetiri su privatne firme. Kako se
ispostavilo da je sluzba ljudskih resursa u srpskim preduzecima tek u povoju, te da Cesto
nije izdvojena, ili je u pitanju tradicionalna pravno-kadrovska sluzba, intervju je voden sa
osobom &iji se opis posla moZe smatrati najblizim razvoju ljudskih resursa - Cesto
zaposlenima na poslovima upravljanja kadrovima. U sludajevima kad ni tako nesto nije
bilo moguée — kontaktirani su psiholozi organizacije, najée¥¢e angaZovani na poslovima
regrutacije i selekcije kadrova

(8]




4. Ostvareni rezultati i teorijski i prakti¢ni doprinos magistarskog rada

Rezultati istrazivanja rada nedvosmisleno ukazuju na jaz izmedu shvatanja mentorstva
kao tehnike razvoja ljudskih resursa situacije u inostranim multinacionalnim
kompanijama i shvatanja u domacim preduze¢ima.

Evo kljuénih rezultata iz istraZivanja obavljenog u multinacionalnoj kompaniji koja

praktikuje mentorstvo:

e Potencijalni 3ti¢enici udestvuju u planiranju programa, posebno u izboru
mentora, kao i pri odluci da li da mentor bude iz njihove funkeije ili neke
druge;

e U kompaniji koja propagira internacionalnu mobilnost posebno su pozeljni

~mentori koji imaju iskustvo rada u razli¢itim drzavama i kulturama,
posebno ako to iskustvo ukljuduje i zemlju u kojoj radi Sticenik. Uopste,
moze se zakljuditi da su zaposleni usvojili model mentorstva kakav
kompanija nudi;

e Kada su u pitanju kanali komunikacije, najveée zadovoljstvo programom
pokazuju 3ti¢enici koje se vidaju sa svojim mentorima, a najmanje oni koji
komuniciraju iskljufivo putem mejla;

e 95% ispitanika smatra da su oni sami odgovorni za tok mentorskog
programa, mada smatraju da HR odeljenje treba da uestvuje u procesu,
ocenjujuci da je ma kakav HR angazman bolji od odsustva angazmana;

s Mentorstvo je generalno percipirano veoma pozitivno:

o 98% ispitanika koji imaju mentore bi preporucilo mentorstvo
kolegama

o veéina oekivanja od mentorstva je ostavrena u potpunosti

o 83% sticenika su zadovoljni programom

o praktiéno svi ispitanici koji nemaju mentore bi voleli da budu
ukljuéeni u mentorski program.

Rezultati ovog dela istraZivanja Jelene Sribar govore u prilog shvatanja da je mentorstvo
efikasnosna tehnika za razvoj ljudskih resursa. Ocene i entuzijazam ispitanika ukazuju
na vaznost i vrednost koje mentorstvo moZe imati za zaposlene, kao 1 na njegovu
specifiénost u odnosu na sve druge tehnike razvoja. Jelena Sribar istide da, imajuéi u vidu
&injenicu da se sadrZaj mentorstva iscrpljuje odnosom koji izmedu sebe uspostavijaju dve
osobe, a u cilju razvoja jedne od njih, jasno je da nijedna druga tehnika ne moze u vecoj
meri biti prilagodena potrebama konkretnog zaposlenog.

Znadajnim rezultatom ovog istraZivanja moZe se smatrati i to §to ono daje vrlo precizna
uputstva za iniciranje i realizaciju uspednog mentorskog programa.

Jelena Sribar je svesna ogranifenja istraZivanja, i navodi da se posrednost ispitivanja
efikasnosti mentorstva svakako namede kao najveée ograniCenje istraZivanja u
multinacionalnoj kompaniji. Ovim radom efikasnost mentorstva nije ,,izmerena®, ona je



samo ,,procenjena®, te smanjenje subjektivnosti ostaje cilj kome treba teZiti u bubuéim
istraZivanjima.

Sto se ti¢e prakse razvoja ljudskih resursa u srpskim preduzeéima, rezultati istraZivanja
daju uvid u :
e povezanost razvoja ljudskih resursa sa razvojnom fazom same organizacije;
¢ povezanost strukture HR ili kadrovskog odeljenja sa odnosom koji ¢e
poslodavac imati prema razvoju svojih zaposlenih: U organizacijama gde je
gitavo odeljnje ,,na ledima® jednog pojedinca — mali su izgledi da Ce se nadi
kapaciteti za ozbiljnije bavljenje temama mentorstva i razvoja kadrova;
e odsustvo strukturisanog pristupa upravijanju [judskim resursima na bazi¢nim
nivoima kakvi su merenje udinka i nagradivanje;
e probleme veoma skromnih moguénosti pojedinaca da upravljaju sopstvenim
. .razvojem; e
» okolnosti u kojima posluju domace kopanije koje se negativno odraZzavaju na
definisanje potreba za upravljanjem talentima.

5. Zakljudak

Na osnovu analize magistarskog rada Jelene Sribar Komisija zakljuduje da su ciljevi
postavljeni pred oba istraZivanja u radu uglavnom ostvareni. Dobijeni rezultati daju
objadnjenja i odgovore na pitanje da li je primena mentorstva efikasna. U okruzenju
multnacionalne kompanije, prema podacima, primena mentorstva jeste efikasna. Dobijeni
podaci govore o tome zadto je to tako. Prema podacima, u organizacijama u Srbifi,
primena mentorstva bi mogla da bude efikasna, uprkos svim opisanim preprekama.
Jelena Sribar, na osnovu rezultata istraZivanja, vrlo ostro, moglo bi reéi i idealisticki,
kritikuje stanje upravljanja ljudskim resursima u Srbiji. ZakljuCuje da se sti€e utisak da u
srpskim organizacijama ulaganje u ljudske resurse, iako postoji, nema za cilj njihov
razvoj, jer se pitanje za $ta bi se zaposleni razvijali i ne postavlja; kao i da planiranja,
praéenja, te naravno ni upravljanja karijerom zaposlenih zapravo i nema.

Posebno istitemo znalaj teorijskog dela ovog magistarskog rada u kome su na
sistematian na€in, jasno i pregledno, prikazane i analizirane tehnika razvoja ljudskih
resursa, ¢ime je dat doprinos razumevanju teme mentorstva u funkciji razvoja ljudskih
potencijala koja je krajnje skromno, do sada, akademski obradivana.

Kandidatkinja je u radu ispoljila naudne i struéne kompetencije, kako u pristupu
problemu tako i istraZivatkom postupku i tumadenju i interpretaciji dobijenih rezultata.
Zakljudujemo da je kroz magistarski rad Efikasnost mentorstva kao tehnike razvoja
ljudskih resursa magistrantkinja Jelena Sribar dala doprinos istraZivanju i razumevanju
fenomena mentorstva kao tehnike razvoja ljudskih resursa i da rad ima i Siri praktiéni
7nalaj za razvoj metorskih programa u organizacijama, $to je vazno za razvoj nase
psihologije rada u savremenom kontekstu, koji je posebno naglaen u upravljanju
karijerom zaposlenth.



Tmajuéi u vidu teorijsko-metodolodku zasnovanost i praktiéni znalaj ovog istraZivanja,
Komisija predlaze Nauno nastavnom vecu da odobri usmenu odbranu magistarskog rada

Jelene Sribar.

Beograd, 05.12.2012.

Komisija:

Prof, dr Svetlana Cizmié (mentor)
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