Znacaj mentorskog odnosa za osobni i akademski rast
I razvoj: samopercepcija mentorskih iskustava
studenata Sveucdilista u Rijeci

Oroz, Nikolina

Master's thesis / Diplomski rad
2016

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: University of
Rijeka, Faculty of Humanities and Social Sciences / Sveuciliste u Rijeci, Filozofski fakultet u
Rijeci

Permanent link / Trajna poveznica: https://urn.nsk.hr/ur:nbn:hr:186:761563

Rights / Prava: In copyright /Zasti¢eno autorskim pravom.

Download date / Datum preuzimanja: 2024-05-19

Fl LOZOFSK' Repository / Repozitorij:
BAFP;\LJ”E_EET Repository of the University of Rijeka, Faculty of

Humanities and Social Sciences - FHSSRI Repository

UN (] 2siaxa aopar

Z i r. n 5 k. h r DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORILII



https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:186:761563
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repository.ffri.uniri.hr
https://repository.ffri.uniri.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/ffri:595
https://www.unirepository.svkri.uniri.hr/islandora/object/ffri:595
https://dabar.srce.hr/islandora/object/ffri:595

SVEUCILISTE U RIJECI
FILOZOFSKI FAKULTET U RIJECI
ODSJEK ZA PEDAGOGIJU

ZNACAJ MENTORSKOG ODNOSA ZA OSOBNI | AKADEMSKI RAST | RAZVOJ:
SAMOPERCEPCIJA MENTORSKIH ISKUSTAVA STUDENATA SVEUCILISTA U RIJECI
Diplomski rad

IME | PREZIME STUDENTICE: Nikolina Oroz
STUDIJ: Diplomski jednopredmetni studij pedagogije
MENTOR: doc.dr.sc. Bojana Culum

Rijeka, rujan 2016. godine



“We all need someone who inspires us to do better than we know how”

Thanks to my mentors, Bojana and David, for being that “someone” for me...



SADRZAJ

Lo UVOG. e 5
1.1.Definiranje i pOIMaNje MentorstVa. ..........oeeueeriirene et ereiraiteeenaaneanananns. 7
1.1.1. Definiranje mentorstVa. ..........coovieiiiriiti e, 7
1.1.2. POJam MENIOISIVA. .. ..vitie it e 9
1.2. Mentorstvo iz akademske perspektive............oooviviiiiiiii e 10
1.2.1. Teorijski modeli mentorstva u visokom obrazovanju........................ 11
(G IY, (1170} S TN 13
1.3.1. Pristupi MeNtOrStVU. .......ouviriitit it e 13
1.3.2. Mentorske funkcije i uloge. ... 14
1.3.3. Kompetencije uspjesnih mentord.................cc.ceueeriininemiiininnannnn. 15
1.4, Mentorirana 0S0Da. .........oiiie i 17
1.4.1. Osobine i kompetencije mentorirane 0sobe.....................ooiiiiii. 17
1.4.2. Razvoj profesionalnog identiteta mentoriranog...............cooovvvnvnnene. 19
1.4.3. Managing up - mentorirani kao aktivniji................ccooviiiiiiiiiin. 20
1.5.Mentorski ProCes 1 0AN0S. .......ouiei e 20
1.5.1. Mentorski proces — od inicijacije do separacije....................co.uee... 20
1.5.2. Mentorski OONOS. .........uiuinieiii e e 22
1.5.3. 1zazovi mentorskog ProCesa. ........c.vvuiirineiniiiiie e, 23

1.5.4. Mentorstvo u zakonskim i strateskim aktima visokoskolskog sustava u

.................................................................................. 24
2. ObrazloZenje predmeta istrazivanja.......................ccoiiiiiiiiiiiii e 26
3. Prikaz metodologije empirijskog istrazivanja................................o 27
3.1. Ciljevi i zadaci iStrazZivanja..................c.ccooeeoiiiiiiiiiiiiiniiiiii i, 27
3.2. Uzorak iStraZivanja. ................c.oouiiiiiiiiiiiiiiiiiii it 28
3.3. Metode i postupci koristeni za prikupljanje podataka........................... 28
3.4. Obrada podataka..............cooiiiiii e, 29
4. Rezultatii interpretacija rezultata................ooviiiii i 30
4.1. Mentorstvo u kontekstu akademskog/profesionalnog razvoja................... 34
4.2.Mentorstvo u kontekstu 0S0bNog razvoja............c.oeeviviiiiniiiiiiiiieianaanns 37
4.3. Dimenzije mentorske UlOge. ... ....oveuiniiriiii e 41
4.4. 12aZ0Vi MENtOrSKOQ PrOCESA. ... uuit ettt ettt et ettt et et e eeaenenns 44
4.5, Pitanja otvorenog tiPa. . .....ovvoeeieiit e e 46



5. Zakljucak i preporuke

........................................................................... 48

SLZAKITUCAK. ..o e 48

5.2, PrePOIUKE. ..ottt 51
Sz A . ... . 52
Y0101 00T 1Y 2 R 53
LB AU A, ... e 54
o ] (074 PP S ORI 57



1. Uvod

U posljednjih tridesetak godina mentorstvo ima znacajnu ulogu u brojim podruc¢jima, a
interes za ovom tematikom raste u obliku velikog broja znanstvenih istrazivanja i potvrdenih
dobrobiti koje mentorstvo ima za organizaciju, mentora i mentoriranu osobu (Allen, Eby,
Poteet, Lentz, i Lima, 2004; Allen i O’Brien, 2006; Kram, 1985; Scandura, 1992; prema Allen,
Eby, O'Brien, Lentz, 2008). S obzirom da znanstvena i stru¢na literatura nude brojne definicije
mentorstva te se one u svom opisu razlikuju ovisno o podru¢ju (organizacijsko/poslovno,
medicinsko, akademsko) ovoj je temi potrebno posvetiti posebno poglavlje!. Ipak, jedna od
sveobuhvatnijih definicija mentorstvo opisuje kao podrzavajuci proces u kojem kompetentnija
i iskusnija osoba poucava, prijateljski prihvaca, podupire i stiti, ohrabruje, savjetuje, te sluzi
kao model manje iskusnoj osobi s ciljem njenog profesionalnog i/ili osobnog razvoja (Anderson
i Shannon, 1988:40).

Mentorski odnosi mogu biti formalni ili neformalni, dugoroc¢ni ili kratkoroc¢ni, planirani ili
spontani (Luna i Cullen, 1995). Neformalni se odnosi razvijaju ,,prirodno®, uklju¢uju mentora
1 mentoriranog koji su naj¢esce usredotoceni na ostvarenje dugorocnih ciljeva (Campbell i
Campbell, 1997), dok su formalni odnosi najce$¢e dogovoreni i upravljani od strane
organizacije ili obrazovne institucije (Chao i sur, 1992; prema Crisp i Cruz, 2009). Trajanje
neformalnih i formalnih odnosa varira pa prema tome oni mogu biti kratki i u obliku jednog
sastanka (Phillips-Jones, 1982; prema Crisp i Cruz, 2009), drugi mogu trajati Sest mjeseci ili

godinu dana (Kram i Isabella, 1985), ili pak cijelo desetlje¢e (Levinson, 1977).

Brojna pozitivna iskustva i dozivljeni uspjesi studenata Cesto su povezani s mentorskim
odnosnom i ulogom mentora. Mentorstvo je u¢inkovit nacin za studente u ostvarivanju korisnih
i funkcionalnih veza s fakultetom, odnosno njegovim zaposlenicima. Ukoliko se odvija
pravilno, mentorski odnos moze biti krucijalan u ostvarivanju uspjeha i napretka studenta u
akademskom okruzenju (Waldeck, Orrego, Plax, Kearney, 1997). Kvalitetno mentoriranje i
dobar mentor nezaobilazna su sastavnica kasnije uspjesne karijere (Hunt i Michael, 1983;
Chandler, 1986; prema Zizak, 2014).

Nadalje, znanstveno-istrazivacka literatura ukazuje na iznimno pozitivan proces uéenja kroz
mentorstvo ne samo za uéenike ve¢ i mentore i instituciju (Hansford, Tennet, Ehrich, 2002;

prema Ehrich, 2011). Prema Quinn (2012) pozitivni se ishodi za ucenike ocituju u brojnim

1 pogledaj poglavlje dolje u tekstu: Razumijevanje i definiranje mentorstva



aspektima poput povecane produktivnosti u radu, napretka u karijeri, osobnog i profesionalnog
razvoja, poveéanog zadovoljstva poslom, vece razine samopouzdanja te poslovnih aspiracija.
Osobno ispunjenje te samopouzdanje najistaknutije su dobrobiti za mentora u ovom procesu te
povecana poslovna produktivnost, motivacija i posveéenost za instituciju. U nastavnom
procesu, utvrdeno je da bolje rezultate u $koli postizu ucenici onih uéitelja koji su tijekom svog
profesionalnog razvoja imali kvalitetniju podrku svojih mentora (Vizek Vidovié¢ i Zizak,

2011).

Imaju¢i u vidu kako dosadasnja istrazivanja impliciraju osobit utjecaj mentorskog odnosa na
osobni, profesionalni i akademski rast i razvoj u¢enika, ovim se radom nastoji istraziti na koje
nacine ostvareni mentorski odnosi imaju utjecaj na studente, uzimajuci u obzir formalni oblik
mentorstva u pisanju zavrSnih 1 diplomskih radova. Kroz ovaj rad nastoji se objasniti 1 opisati
manifestirana emocionalna, psiholoska i akademska podrska te samoprocjena utjecaja koji je
mentorski odnos imao na studenta u osobnom i akademskom kontekstu. Takoder, teZi se ispitati
s kojim su se izazovima ispitanici susretali tijekom procesa te na koje je naine manifestirana
uloga mentora. Izravni povod da temi mentorstva posvetim svoj diplomski rad ponajprije
proizlazi iz osobnog iskustva ali i neformalnog promatranja sli¢cnih mentorskih odnosa i utjecaja
koje je ono imalo na studente. Na temu mentoriranja prevladava stru¢na literatura (priru¢nici,
vodi¢i 1 upute mentorima) te su istrazivanja uglavnom kvantitativna, korelacijskog tipa,
provedena preteZno u organizacijskom okruZenju (Allen i sur., 2008; prema Zizak, 2014).
Takoder, jedna od Cesto koristenih metoda jest evaluacija mentorskog programa (npr. Bowman
i Bowman, 1990; Carlson i Single, 2000; Crawford i sur, 1996; Lioyd i Bristol, 2006; Mangold
i sur., 2003; Pagan i Edwards-Wilson, 2003; Quin i sur., 2002), a ono $to Cesto izostaje jest
usmjerenost na ishode i iskustva mentoriranja (Crisp i Cruz, 2009). U akademskom su
kontekstu istrazivanja konkretno usmjerena na doktorske studente i njihove mentore i asistente,

a manje ili gotovo nikako na mentorstvo u pisanju zavrsnih i diplomski radova.

Naime, u procesu pisanja zavr$nog 1/ili diplomskog rada ishod bi trebao biti mnogo veéi negoli
konkretno sam rad. Finalni proizvod u obliku zavr$nog i diplomskog rada samo je jedna u nizu
brojnih beneficija ostvarenih mentorskim odnosom $to je dosad potvrdeno brojnim provedenim
istrazivanjima. Proces izrade zavr$nih i diplomskih radova izazovan je za svakog studenta te je

individualizirana podrska od strane mentora klju¢na za njegov uspjeh.



Strukturalno, rad je podijeljen nateorijski i empirijski dio. Teorijski dio pruza uvid u definiranje
I poimanje mentorstva, mentorstvo iz akademske perspektive, mentora, odnosno mentorske
funkcije i uloge te kompetencije uspjesnih mentora, zatim, mentoriranog, odnosno studenta u
ulozi mentoriranog te opisuje mentorski proces i odnos. Empirijski dio prikazuje metodologiju
kroz obrazlozenje predmeta istrazivanja, ciljeve i zadatke, uzorak istrazivanja te koriStene
metode i postupke. Nadalje, prikazani su rezultati i njihova interpretacija te na kraju, zakljucci

i preporuke za buduca istrazivanja.

1.1.Definiranje i poimanje mentorstva

1.1.1. Definiranje mentorstva

Unato¢ dugoj povijesti mentorstva prisutan je nedostatak opéeprihvacene definicije mentorstva
i teorije u opisivanju uloga i funkcija uklju¢enih u mentorska iskustva te percepciju tih iskustava
od strane studenata (Jacobi, 1991; Karing, 1999, Merriam, 1983; Philip i Hendry, 2000; Crisp
i Cruz, 2009). U pregledu literature o mentorstvu od 1990-2007 Cris i Cruz (2009) navode da
je definiranje mentorstva vise nego dvosmisleno s obzirom na postojanje vise od 50 razli¢itih
definicija. Pojedini su istrazivaci koristili termin mentorstva u opisivanju specifi¢nih aktivnosti
konstruiranih od strane mentora (npr. Bowman i Bowman, Delucia 1990; Brown i sur, 1999;
Campbell i Campbell, 1997; Freeman, 1999), dok je druga skupina istrazivata definirala
mentorstvo u terminima procesa (npr. Anderson i Shannon, 1988, Blackwell, 1989, Roberts,
2000). U teorijskom i empirijskom kontekstu, akademici koriste razli¢ite definicije mentorstva
s obzirom na nepostojanje jedne, konzistentne, operacionalizirane definicije (Allen i Eby
2007).

Roberts (2000) mentorstvo iz poslovne perspektive opisuje kao formalizirani proces u kojem
mudrija 1 iskusnija osoba podrZava, nadzire i potice na refleksiju manje iskusnog ¢lana s ciljem
unaprjedenja njegove karijere i osobnog razvoja. Iz psiholoske perspektive, Levinson (1977) je
mentorstvo opisao kao psiholoski napredak mentoriranog kroz moralnu i emocionalnu podrsku
od strane mentora. U kontekstu visokog obrazovanja, posebno je prepoznat je nedostatak
konzistentne definicije mentorstva (npr. Dickey, 1996; Johnson, 1989; Miller, 2002; Rodriguez,
1995; prema Crisp i Cruz, 2009). Postojece definicije u svom su opisu ili preopéenite poput
Brown (1999) i Murray (2001) pri ¢emu je mentorstvo opisano kao odnos iskusnije i manje
iskusne osobe ¢ije je cilj ucenje ili razvoj specificnih kompetencija, ili s druge strane, pretjerano

specifi¢ne, pa tako, Blackwell (1989) mentorstvo opisuje kao proces u kojem superiornija osoba



s posebnim postignu¢ima i iznimnim vjestinama poucavanja, savjetovanja i vodenja olaksSava
intelektualni i/ili profesionalni razvoj mentoriranog.

Iako postoji veliki broj neslaganja o tome Sto je mentorstvo i koje su njegove karakteristike,
Jacobi's (1991) je identificirala tri polja u kojima se istrazivaci slazu po pitanju mentorstva.
Prvo, mentorski je odnos usmjeren na razvoj i postignuc¢a pojedinca i podrazumijevanju
nekoliko oblika podrske (Chao i sur, 1992; Cullen i Luna, 1993; Ehrich i sur., 2004) koji mogu
ukljucivati profesionalni i poslovni napredak (Brown i sur, 1999; Campbell i Campbell, 1997;
Chao i sur, 1992; Davidson i Foster-Johnson, 2001; Kram, 1985), psiholosku podrsku (Chao i
sur, 1992; Cullen i Luna, 1993; Davidson i Foster-Johnson, 2001; Green i Bauer, 1995; Kram i
Isabella, 1985; Levinson i sur., 1978) te dozivljavanje mentora kao uzora (Brown i sur, 1999).
Takoder, istrazivaci su se slozili da je mentorski odnos osoban 1 uzajaman (Davidson i Foster-
Johnson, 2001; Green i Bauer, 1995; Kram i Isabella, 1985; Healy i Welchert, 1990; Hunt i
Michael, 1983; Johnson, 1996; Johnson i Nelson, 1999;prema Crisp i Cruz, 2009). Naime,
posljednja komponenta podloZzna je promjeni s obzirom na sveprisutnost tehnologije koja
omogucava 1 olakSava komunikaciju 1 odredene mentorske aktivnosti koje se mogu provoditi
bez nuzno fizickog susreta (npr. Jacobi, 1991; Carlson i Single, 2000; Collier i Morgan, 2006;
Edwards i Gordon, 2006; prema Crisp i Cruz, 2009).

U pojedinim istrazivanjima u kontekstu visokog obrazovanja, operacionalizirana definicija
mentorstva nije ponudena ispitanicima s ciljem samostalnog i individualnog interpretiranja
pojma (npr. Cochran, Paukert, Scales i Neumayer, 2004; Cronan-Hillix, Gensheimer, Cronan-
Hillix, i Davidson, 1986; Kring, Richardson, Burns, i Davis, 1999; prema Allen i Eby 2007).
Ova metoda s jedne strane nudi fleksibilnost u odnosu na ispitanika, medutim, s druge strane,
interpretacija pojma moze biti dvosmislena §to moze utjecati na relevantnost rezultata
istrazivanja kao krajnji rezultat.

Druga je skupina istrazivaca ponudila preciznu definiciju mentorstva kako bi time osigurala
usuglasenost u razumijevanju pojma (npr. Aagaard i Hauer, 2003; Busch, 1985; Clark, Harden
i Johnson, 2000; Wilde i Schau, 1991; prema Allen i Eby 2007). Jedna od naj¢esc¢e ponudenih
i sveobuhvatnijih definicija je dana od strane O'Neila i Wrightsmana (2001): Mentorstvo postoji
kada osoba sluzi kao izvor, sponzor i tranzicijska figura za drugu osobu (najcesce ali ne i nuzno
mladu) koja postaje dijelom iste profesije. Efektivni mentori mentoriranim studentima prenose
svoje znanje, savjetuju ih, poticu na misljenje i podrzavaju u procesu stjecanja kompetencija i
profesionalnog identiteta. Mentor docekuje manje iskusnu osobu u profesiju i prezentira

vrijednosti, vjestine u uspjeh koje ¢e mentorirana osoba stec¢i u buducnosti.



1.1.2. Pojam mentorstva

Kako bi se zadovoljile potrebe studenata i unaprijedio njihov akademski razvoj razvijeno je
nekoliko strategija poput: savjetovanja, treninga i mentorstva. Ove se strategije koriste neovisno
jedna o drugoj ili se kombiniraju bez potpunog razumijevanja njihove upotrebe i ciljeva.
Razvojni se model savjetovanja (eng. advising?) ne temelji samo na procesu udenja i
obrazovnim iskustvima, ve¢ tezi i spajanju studentskih akademskih interesa s njihovim osobnim
i profesionalnim ambicijama (King, 2005; prema McWilliams i Beam, 2013). Modeli
savjetovanja razlikuju se ovisno o institucijama. Manje institucije zadrzavaju se na
tradicionalnim, decentraliziranim modelima fakultetskog savjetovanja, dok se vece institucije,
u nemogucnosti osiguravanja savjetovanja svakom studentu, baziraju na centraliziranim,
profesionalnim savjetodavnim modelima. Medutim, vefina se institucija temelji na
kombiniranju jednog i drugog modela (Pardee, 2004; prema McWilliams i Beam, 2013).

U kontekstu visokog obrazovanja psiholosko i karijerno savjetovanje (eng. counseling)
najucestaliji su razvojni modeli u zadovoljavanju studentskih potreba. Psiholoski se koncept
savjetovanja odnosi na suocavanje s anksioznosc¢u, depresijom i druge zivotne stresore i stru¢nu
podrsku koju sveuciliSte pruza studentima a izlazi van okvira stru¢nosti mentora i drugog
osoblja na fakultetu. Karijerno se savjetovanje temelji na koriStenim strategijama poput
obrazovnih panela, dogadaja koji ¢e prosiriti socijalnu mrezu studenata, osiguravanju
informacija, povezivanju studenata s trziStem rada, osiguravanju alata za samoprocjenu i
karijernog savjetovanja sa stru¢njakom. Intervencije, poput igranja uloga i terapiju usmjerenu
na rjeSenja su takoder Cesto koristeni od strane savjetodavne profesije. (McWilliams i Beam,
2013).

Akademski trening (eng. coaching) orijentiran je na unaprjedenje studentovih vjestina poput
postavljanja ciljeva, upravljanja vremenom 1 vjestina ucenja. Dokazano je da trening ima
pozitivan utjecaj na akademski uspjeh studenta (Bettinger i Baker, 2011; prema McWilliams i
Beam, 2013). Uspjesan se akademski trening oslanja na izgradnju odnosa, vjestine sluSanja i
postavljanja pitanja od strane trenera. U coachingu se za razliku od mentorstva fokus stavlja na
specifi¢ni problem, pri ¢emu trener pomaze studentu u njegovu rjeSavanju ili nadilaZzenju. U

ulozi trenera moZe se pronaci svaka osoba koja ima dovoljno znanja i iskustva o metodama koje

2 Engleski termin counsellor preveden je kao savjetovatelj dok se termin advisor koji se prevodi kao savjetnik.
Ove se uloge razlikuju u dimenzijama utjecaja; savjetovateljev je utjecaj nedirektivan a savjetnikom je utjecaj
direktivan (Vizek Vidovi¢, 2011).



se koriste u coachingu dok je u slu¢aju mentorstva potrebno angazirati osobu Kkoja je
profesionalnija ili iskusnija nego li je to student (Wisker, Exley, Antoniou i Ridley, 2008).
Supervizija je u kontekstu visokog obrazovanja ¢esto nalik mentorstvu i coachingu, dok joj je
jos pridodan element nadgledanja studenta tijekom neke aktivnosti. Dakle, supervizija takoder
podrazumijeva dijalog, medusobnu podrsku i razvoj specificnih kompetencija.

Mentorstvo je cesto kombinacija svih navedenih strategija. Medutim, granica izmedu
mentorstva i drugih, sli¢nih odnosa, ¢esto je nejasno i nedovoljno istaknuta (Allen i Eby 2007).
Tome potencijalno pridonosi i ¢injenica da je pojam mentorstva nejasno definiran. Miller
(2002; prema Crisp i Cruz, 2009) je u svom istrazivanju uo¢io povezanost mentorstva sa
konceptima prijateljstva, savjetovanja, akademskog treninga i tutoringa. Ipak, vazno je naglasiti
da sve navedene uloge imaju zajednicki op¢i cilj koji se sastoji od izgradnje odnosa sa
studentom, osluskivanja njihovim potreba i problema te ohrabrivanja da razviju vjestine koje
¢e im pomo¢i u njihovu rjeSavanju te nauciti kako da preuzmu odgovornost, planiraju i odluce

o0 daljnjem smjeru svojih akcija (Wisker, Exley, Antoniou i Ridley, 2008).

1.2.Mentorstvo iz akademske perspektive

Mentorstvo u visokom obrazovanju prvi je puta istrazivano davne 1911. godine na tehnickom
fakultetu Sveucilista u Michiganu. Medutim, tek 1988. godine istrazivane su uloge i funkcije
mentorstva te iskustvo mentorstva iz studente perspektive (Johnson, 1989, prema Crisp i Cruz,
2009). Brojni su pokusaji konceptualizacije mentorstva kroz dosad provedena istrazivanja (npr.
Cohen, 1995 i Miller, 2002), no to nije dovelo do operacionalizirane definicije mentorstva $to
cesto vodi ka dvosmislenosti 1 nedorecenosti u postavljanu hipoteza ali 1 krajnjem ishodu,
rezultata istrazivanja.

S ciljem boljeg razumijevanja i buduceg unaprjedenja mentorske teorije i prakse valja izloziti

1 objasniti teorijske modele prema kojima se razli¢iti mentorski programi zasnivaju i razvijaju.

10



1.2.1. Teorijski modeli mentorstva u visokom obrazovanju

U nastavku su ponudeni najutjecajniji modeli u podru¢ju mentorstva prema Jacobi, (1991) i
Allen i Eby (2007).

Mentorstvo i Zivotna struktura — Levinson i sur. (1978) predstavili su svoju evolucijsku
teoriju o zivotnoj strukturi pojedinca prema kojoj se poc¢etnik nalazi u ranoj fazi odraslosti (17-
23) tijekom koje se suoava s izazovima u prijelazu iz svijeta djetinjstva u svijet odraslosti.
Pritom, njegovi su zadaci; kreiranje cilja, zapoCinjanje mentorskog odnosa, profesije i
dugotrajnog ljubavnog odnosa (Roberts i Newton, 1987; prema Allen i Eby 2007). lako su se

mnogi istrazivaci referirali na ovu teoriju ona nije pomnije empirijski ispitana.

Mentorske funkcije — Kram (1985) je doprinijela teorijskoj jasno¢i u podrucju
mentorstva sistematizacijom mentorskih koncepata, mentorovih ponaSanja i funkcija te je time
pomogla drugim istraziva¢ima i akademicima u razumijevanju i diferenciranju mentorstva od
drugih, slicnih odnosa. Najznacajnija je potvrdena razlika medu karijernim/profesionalnim i

psihosocijalnim funkcijama.

Model Mentorstva — jedan od cjelovitijih modela mentorstva ponudili su Hunt i Michael
(1983) koji prikazuje reciprocnu povezanost medu pet kategorija: kontekstualni faktori,
karakteristike mentora, karakteristike mentoriranog, faze i trajanje mentorskog odnosa te ishodi

za mentora, mentoriranog i organizaciju.

Teorija varijance — O'Neil i Wrightsman (2000) ponudili su jedan od najkompleksnijih
i najsveobuhvatnijih modela visokoskolskog mentorstva (student-fakultet mentorstvo). Njihova
teorija varijance ukljucuje faktore mentorstva (mentorove uloge, osobne karakteristike,
situacijske varijable i varijable razli¢itosti), parametre (razina uzajamnosti, sveobuhvatnost
odnosa, kongruencija koja se odnosi na podudaranje mentora i mentoriranog u potrebama,
vrijednostima i cijevima te osjetljivost na razliCitosti kao posljednji parametar), korelate
(medusobno postovanje, profesionalnost, kolegijalnost, ispunjenje uloga, mo¢, kontrola i
natjecanje) te zadatke (stvaranje pocetnih odluka, izgradnja medusobnog povjerenja, riskiranje,

stjecanje vjestina, uCenje profesionalnih standarda i mijenjanje ili prekid odnosa) .

Nadalje, Cris i Cruz (2009) u pregledu literature o mentorstvu od 1990-2007 godine isticu
brojne nedostatke sveobuhvatne teorije i dosad ponudenih teorijskih modela. Medutim,

identificirana su Cetiri kljucna podrucja ili latentne varijable u okviru mentorskog koncepta
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(Crisp, 2007) i validirane od strane akademske zajednice (Crisp, 2009) a odnose se na:
psiholosku i emocionalnu podrsku, podrsku u postavljanju ciljeva i odabira buduce karijere,
akademsku podrsku ¢iji je cilj unapredenje studentovog znanja u odabranom polju te
dozivljavanje mentora kao uzora. Prva varijabla, psiholoSka i emocionalna podrska podrzana je
od strane Cohen (1995), Kram (1988), Schokett i Haring-Hidore (1985), Levinson i sur., (1978),
Miller (2002) 1 Roberts (2000) a podrazumijeva nekoliko aspekata poput: slusanja, moralne
podrske, identificiranja problema i osiguravanja podrske te izgradnje odnosa koji se zasniva na
medusobnom razumijevanju 1 ostvarenoj vezi izmedu mentora i mentoriranog. Drugo se
podrucje odnosi na postavljanje ciljeva, budu¢u karijeru i dublje istraZivanje interesa, ideja,
vjerovanja i sposobnosti, poticanje kritickog misljenja, zahtijevanje konkretiziranja informacija
i akcija od mentoriranog s ciljem ostvarenja osobnih, akademskih i profesionalnih planova
(Cohen, 1995), ideji da je mentorstvo reflektivan proces (Roberts, 2000) te olakSavanje i
pomaganje mentoriranom u ostvarenju njegova cilja (Levinson i sur., 1978). Akademska
podrska trece je podrucje a konkretno se odnosi na unapredenje znanja u/o odredenom polju.
Ova se podrska moze reflektirati ugrubo; unutar i izvan ucionice. Naime, unutar ucionice
podrazumijeva neophodne vjeStine i znanja (Kram, 1988), poucavanje, evaluaciju i
intelektualno poticanje mentoriranog (Schockett i Haring-Hidore, 1985). Podr$ka izvan
ucionice odnosi se na nominiranje mentoriranog za promocije, osiguravanje njegove vidljivosti
i prepoznatljivosti u okviru akademske zajednice (Schockett i Haring-Hidore, 1985). Posljednje
se podruc¢je odnosi na dozivljavanju mentora kao uzora i sposobnost mentoriranog da uci od
mentora, njegovih proslih i sadasnjih akcija te takoder, pogresaka i postignu¢a. U ovoj je
dimenziji, naglasak na dijeljenju Zivotnih iskustava i osje¢aja od strane mentora kako bi na taj
nacin obogatio njihov odnos (Cohen, 1995; Kram, 1988). Naravno, navedeno ne iskljucuje
studenta 1 njegov doprinos odnosu, iako je naglasak snazniji na mentoriranom kao primaocu i

mentoru kao davaocu spomenutih beneficija.
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1.3. Mentor

Rije¢ mentor grckog je porijekla, a spominje se prvi put u Homerovoj Odiseji. Mentor je bio
Odisejev prijatelj koji je vodio i savjetovao njegova sina Telemaha u Odisejevom odsustvu
(Klaié, 1958; prema Vizek Vidovié i Zizak, 2011). Prema antitkom mitu boZica Atena
utjelovila je ulogu mentora te se brinula za Telemahov intelektualni, psihicki, duhovni i
socijalni napredak kroz osiguravanje podrske, poticaja i zastite (Bey i Holmes; 1990, prema
Wallace i Abel, 1997). Prema suvremenoj definiciji mentor je opisan kao iskusan i uspjesan
strucnjak koji svojevoljno preuzima odgovornost za podrsku i poticanje profesionalnog rasta i
razvoja neiskusnijeg kolege, gradeci odnos uzajamne dobrobiti (Hutto i sur., 1991; prema
Zizak, 2014). Dakle, mozemo zakljué¢iti kako su suvremeni i anti¢ki opis mentora poprili¢no
sli¢ni bez obzira na razlike u prostornoj i vremenskoj dimenziji. Da bi mentor bio uspjesan u
svom poslu on steCeno znanje i iskustva treba znati prenijeti drugom, mentoriranom. Dobrim
se mentorima nazivaju oni koji na mentorstvo gledaju kao sastavni dio svoje profesionalne
uloge te potrebe mentoriranog ne zanemaruju 1 Svojim im angazmanom pomazu Uu
profesionalnom razvoju. Takoder, pruzaju osobnu podrsku, poti¢u mentoriranog na prihvaéanje
rizika i posljedica koje tome slijede te otvaraju vrata brojnim novim prilikama za mentoriranog
(Zerzan i sur., 2009). Pojam mentora, kako bi se bolje razumio, potrebno je opisati kroz razli¢ite
pristupe mentorstvu te navodenje procesa, funkcija i zadataka kroz koje mentor ostvaruje svoju

mentorsku ulogu (Vizek Vidovi¢ i Zizak, 2011).

1.3.1.Pristupi mentorstvu
Pristupi mentorstvu prema teorijskoj orijentaciji mogu se svrstati u tri skupine; humanisticka,
zanatskog naukovanja i kriticke konstruktivisticke teorije (Wang i Odell, 2002,2007). lako su
navedene orijentacije primarno usmjerene mentoriranju ucitelja pocetnika prilagodene su
akademskom podruéju, kroz odnos studenta-mentora. Prema humanisti¢koj orijentaciji u prvom
su planu emocionalna i socijalna podrska mentoriranom. Mentor je u ulozi savjetovatelja koji
mentoriranom pomaze u prepoznavanju vlastitih potreba i1 gradenju samopouzdanja te
rjeSavanju unutras$njih sukoba. Profesionalna dimenzija odnosa u drugom je planu, odnosno,
odgovornost je najve¢im dijelom na studentu. Pozeljne kompetencije mentora jesu razvijene
interpersonalne i komunikacijske vjestine. Rezultati istrazivanja koje je obuhvacalo $iri spektar
mentorstva (zavrsni, diplomski radovi, doktorske disertacije, projekti i druge aktivnosti)

pokazali su da je psihosocijalna podrSka bolji prediktor osobnog zadovoljstva u odnosu na
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profesionalnu podrsku. Dakle, ukoliko je odnos mentora i studenta blizi, odnosno ukoliko
psihosocijalna dimenzija dominira, odnos ¢e biti pozitivniji i uspjesniji (Waldeck i sur.,1997).
Druga je orijentacija usmjerena na razvoj prakti¢nih vjestina i primjeni kontekstualiziranih
znanja za postizanje ocekivanih ishoda. Osnovne koriStene metode ove orijentacije su
modeliranje, demonstracije, promatranje i refleksije vlastite izvedbe. Posljednja je orijentacija
temeljena na postavkama kriticke konstruktivisticke teorije kojoj je u sredistu stalno kriti¢ko
preispitivanje postojece prakse i gradenje novih pristupa temeljenih na vlastitom iskustvu i

novim spoznajama (Vizek Vidovi¢ i Zizak, 2011).

1.3.2. Mentorske funkcije i uloge

Literatura o mentorstvu pruza uvid u nekoliko istaknutih mentorskih funkcija 1 uloga (npr.
Boreen i sur., 2009; Portner, 2008; Fischer, 2008; Tomilson, 1995; prema Vizek Vidovi¢ i
Zizak, 2011). Ovdje éemo detaljnije prikazati Clutterbuckov model mentorskih funkcija i éetiri
kljuéne mentorske uloge smjeStene u dvodimenzionalnom prostoru definirane dimenzijom
potreba i dimenzijom utjecaja. Povezivanjem tih dimenzija definirane su Cetiri mentorske
uloge: trener, zastitnik, savjetovatelj, povezivac.

Glavna mentorska zadaca trenera odnosi se na Smanjenje ovisnosti mentoriranog o
mentorskim savjetima kroz razvoj refleksivnih vjestina te preuzimanje pune odgovornost. U
obrazovnom se kontekstu ova uloga ¢esto naziva i ulogom refleksivnog tutora jer mentor pruza
podrsku mentoriranom kroz produbljivanja razumijevanja gradiva, razvoj potrebnih i korisnih
profesionalnih vjestina te kritiCke povratne informacije. Medutim, ono Sto valja istaknuti jest
da mentorova usmjerenost u odnosu s mentoriranim na izravhom kognitivnom rastu. Za razliku
od trenera, mentor u ulozi zastitnika ili vodica primarno je usmjeren na pruzanje izravne
emocionalne podrske mentoriranom i o€uvanju njegovog osobnom integriteta i osjecaja vlastite
vrijednosti. Glavna je zada¢a vodica podrSka u definiranju profesionalnih ciljeva, upu¢ivanu na
profesionalne rizike te upoznavanje s institucionalnim pravilima, normama i procedurama.
Neizravan utjecaj u pruzanju emocionalne podrske odnosi se na mentora savjetovatelja ¢ija je
glavna zadaca uspostava medusobnog povjerenja i poStovanja, poticanje na iznoSenje ideja,
gradenje samopouzdanja mentoriranog. Kroz mentorovu neizravnu ulogu povezivaca ili
facilitatora mentoriranom je omoguceno gradenje neformalnih mreza za kolegijalnu podrsku i
profesionalni razvoj. U obrazovnom se kontekstu spominje i peta mentorova funkcija —
utvrdivanja napretka koja ¢esto moZe predstavljati izvor unutra$njeg konflikta za mentora s
obzirom da se od njega zahtjeva prijelaz iz pozicije pomagaca u poziciju evaluatora (Vizek
Vidovi¢ i Zizak, 2011).
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Kombinacija uloga trenera, savjetovatelja, savjetnika, odvjetnika, ucitelja i prijatelja ¢ine
najpozeljniji profil mentora (Molvig,1995; prema Clutterbuck i Lane, 2004). Medutim, ista
autorica takoder naglasava, kako uloga, i pristup mentorstvu ovisi o individualnom slucaju i
situaciji, te kao klju¢nu sastavnicu uspjeSnog mentora vidi izvan jasno definiranih uloga i
granica, dok Parag (1995) pravog mentora opisuje kao savjetovatelja, vodiCa i prijatelja
(Clutterbuck i Lane, 2004). Prema Caruso (1992) mentorska je literatura u opisu mentorskih
aktivnosti i funkcija ustrajna u isticanju triju kategorija koje se odnose na: poucavanje,
profesionalni razvoj i osobnu podrsku (Clutterbuck i Lane, 2004). Nadalje, Baird (1993),
Clutterbuck, (1985) i Simosko, (1991) opisali su mentora kao prijatelja koji podrzava, kritizira,
te kao odanog, mudrog i pouzdanog, dok Gardner (1997) u svom istrazivanju o profesionalnom
prijateljstvu predlaze objektivnost, sigurnost te povjerenje i povjerljivost kao centralne domene
odnosa mentora i mentoriranog (Clutterbuck i Lane, 2004). Za razliku od navedenog, Simosko
(1991) smatra kako je podrska u obliku savjetovanja pruzena mentoriranom neprimjerena s
obzirom na mogu¢nost mentorove pretjerane ukljucenosti u Zivot mentoriranog. Prema tome,
autorica naglasava mentorovu ulogu izvora informacija kao klju¢nu, odnosno iskljucuje ulogu

savjetovatelja i prijatelja (Clutterbuck i Lane, 2004).

1.3.3. Kompetencije uspjesnih mentora
U literaturi o kompetencijama uspjesSnih mentora navode se Cetiri sljedece skupine kljucnih
osobina: profesionalne kompetencije i iskustvo, interpersonalne kompetencije, osobine li¢nosti
iuvjerenja i komunikacijske vjestine (npr. Brjakovi¢, 2007; Valenci¢-Zuljan i sur., 2007; Field,
2005; Clutterbuck i Lane, 2004; prema Vizek Vidovié i Zizak, 2011). Navedene su

kompetencije prikazane u Tablici 1.

Tablica 1. Kompetencije uspjesnih mentora (prilagodeno prema Vizek Vidovi¢ i Zizak, 2011 i
Vizek Vidovi¢, Brajdi¢ Vukovié i Mati¢, 2014).

Kategorija Specifi¢na znanja, vjestine i osobine

e  Sposobnost uspostave poticajne, dinamicke i suradnicke atmosfere

Interpersonalne e  Sposobnost prepoznavanja i primjerenog odgovaranja na uocena emocionalna stanja i

vjestine profesionalne potrebe mentorirane osobe

e  Uvazavanje razli¢itosti u mi§ljenjima, osjetljivost za sociokulturne razlicitosti te
sposobnost za konstruktivno rjesavanje konfliktnih situacija

e Moguénost procjene dosegnute razvojne razine pocetnika i moguénost prilagodbe na
pojedine faze mentorskog procesa

e  Moguénost razgrani¢enja uloge mentora i drugih srodnih uloga koje nadilaze okvir
mentorskog odnosa (terapeuta, prijatelja, nadredenog)

e  Spremnost na trazenje kolegijalne podrske i povezivanje s ostalim suradnicima u
radnom okruzenju
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Vjestine uspostave i odrzavanja medusobnog povjerenja i otvorenosti
Vjestine davanja konstruktivnih povratnih informacija

Vjestine aktivnog slusanja
Vjestine postavljanja poticajnih pitanja
Jasnoca i dobra strukturiranost izlaganja

Pokazivanje predanosti i entuzijazma za mentorski rad

Komunikacijske
vjestine

Osobni integritet

Predanost radu i posvecenost profesiji
Empaticnost

Pouzdanost

Diskretnost

Strpljivost i upornost
Tolerantnost

Duhovitost

Spremnost na cjelozivotno ucenje
Fleksibilnost

Otvorenost za inovacije

Interes za mentoriranje

Osobine li¢nosti i
uvjerenja

Knippen (1991; prema Clutterbuck, 2004) navodi da uspjeSan mentor prije svega razumije
mentorski proces, inicira mentorske odnose, trudi se dobiti maksimalno iz mentorskog odnosa
te ustraje na formaliziranju mentorskog odnosa.

Parag (1995) isti¢e kvalitete uspjeSnog mentora: dobar ucitelj, dobar trener, kompatibilan s
mentoriranim, strpljiv i dostupan. Takoder, isti autor smatra kako je vazno poticati samostalnost
I neovisnost mentoriranog ne spasavajuci ga svaki put kada je u teSkog situaciji te mu dopustiti
da ucina svojim greSkama. Sli¢no navodi i Barnett (1995) koji naglaSava vaznost profesionalne
neovisnosti kod mentoriranog te stjecanja vjeStina reflektiranja, rjeSavanja problema te
ekspertize u radu (Clutterbuck, 2004).

Naravno, gore prikazane kompetencije generickog su tipa te ovisno o situaciji, mentoru i
mentoriranom te fazi mentorskog procesa Zeljene 1 potrebne kompetencije izmjenjivati ¢e se,
prilagodavati i nadogradivati.

U provedenom istrazivanju prema Clutterbuck i Lane (2004) 555 mentoriranih ispitanika
opisali su svoje mentore. Dobiveni su odgovori obradeni i Kategorizirani u osam skupina:
autentican, mentor kao njegovatelj (konkretnije u opisu - empati¢an, drag, suosjecajan),
dostupan, kompetentan, inspirativan, savjestan, vrijedan i nepredvidljiv (tvrdoglav,
egocentri¢an, neuroti¢an, perfekcionist, strastven prema poslu). Svi navedeni mentori u manjoj
su ili ve¢oj mjeri posjedovali navedene opise, medutim potvrdena je povezanost u odnosu na
prve tri kategorije (autenti¢an, mentor kao njegovatelj i dostupan) s usmjereno$¢u na osobni

razvoj, te druge tri kategorije (kompetentan, vrijedan i nepredvidiv) na profesionalni razvoj.
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1.4.Mentorirana osoba

Uspjesnost mentorskog odnosa ne ovisi naravho samo o ulozi mentora, ve¢ takoder, i o
osobinama li¢nosti i kompetencijama mentorirane osobe. Prije navodenja specifi¢nih, pozeljnih
kompetencija mentorirane osobe vazno je uzeti u obzir prethodno iskustvo koje su mentorirane
osobe imale s mentorima ukljuc¢ujuéi i inicijalno obrazovanje te spremnost za daljnje ucenje.
Pozitivna prethodna iskustva s mentorima te izrazena zelja za daljnjim usavrSavanjem i
ucenjem dobra su podloga za razvoj uspjesnog mentorskog odnosa (Clutterbuck i Lane, 2004;
prema Vizek-Vidovié i Zizak, 2011).

1.4.1. Osobine i kompetencije mentorirane osobe
Prije odabira mentora (ukoliko se ne radi o dodijeljenom mentoru) korisno je za mentoriranog
pripremiti se na nacin da introspektivno razmisli o svojim: vrijednostima - §to motivira
mentoriranu osobu, koje vrijednosti cijeni u odnosu, nacinu rada koji mu je najprikladniji te ga
usporediti s postoje¢éim mentorskim pristupima - odgovara li viSe mentoriranom direktno
vodstvo usmjereno na kognitivni razvoj ili je skloniji neizravnijem, njeznijem pristupu s ve¢im
naglaskom na emocionalnom razvoju te potrebama - mentorirani treba biti svjestan svojih
kompetencija i nedostataka te u skladu s tim odrediti smjer svog napretka (Zerzan i sur., 2009).
Takoder, za mentoriranog je vazno odrediti ciljeve svog profesionalnog napretka. Konkretno,
u pisanju zavr$nih i1 diplomskih radova, prije odabira mentora, ukoliko nemamo specificiranu
temu, vazno je osvijestiti koja su podrucja rada od interesa mentoriranog Sto ¢e definirati smjer
daljnjeg odabira mentora. Na taj na¢in mentorirani preuzima odgovornost za svoje odluke i
odabire te postaje svjesniji svojih potreba i1 zelja a time 1 jasnije usmjerava svoj buduci
profesionalni razvoj.
Mentorirana osoba nije pasivni primatelj mentorovih savjeta i mudrosti ve¢ aktivni sudionik
koja svojim angazmanom oblikuje mentorski odnos. Prema (Zerzan i sur., 2009) idealna
mentorirana osoba odgovorna je, iskrena, samoinicijativna, teZi ka samoprocjeni i uzajamnosti
u odnosu te iznimno cijeni svog mentora. Naime, ne o¢ekuje se potpuna funkcionalnost i
kompetentnost mentoriranog s obzirom da je on prvenstveno u poziciji u¢enika, medutim,
vazno je da mentorirani bude donekle kompetentan kako bi znao iskoristiti beneficije
mentorskog odnosa te kako bi se mentorski odnos uopée zapoceo i kasnije razvijao.

Nadalje, Clutterbuck (Clutterbuck i Lane, 2004) pozeljne osobine i kompetencije
mentorirane 0sobe grupira s obzirom na faze procesa mentoriranja: fazu prvog kontakta, fazu

odrzavanja odnosa, fazu profesionalnog sazrijevanja i izlaZzenja iz mentorskog odnosa.
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U fazi prvog kontakta za mentoriranu je osobu pozeljno da:
» 1ima razvijeno samopostovanje i da postuje druge u svojoj okolini
» ponasa se proaktivno i samoinicijativno u komunikaciji s mentorom
» ima razvijene komunikacijske vjeStine aktivnog slusanja i jasnog artikuliranja svojih
ocekivanja i ideja
U fazi razvijanja i zadrzavanja odnosa za mentoriranu je osobu poZzeljno da:
» bude motivirana i spremna na usvajanje novih znanja od mentora
» balansira izmedu kritiCkog preispitivanja dostupnih informacija i osjetljivih pitanja koja
mogu proizvesti osjecaje nelagode 1 nesigurnosti
» prije susreta s mentorom detaljno pripremi materijale i teme koje ¢e koristiti tijekom
razgovora s mentorom te nakon susreta, evaluira svoje ponasanje i aktivno promislja o
steCenim spoznajama
» promovira otvorenu komunikaciju kroz postavljanje pitanja, iznoSenje vlastitog
miSljenja 1 potencijalnih nejasnoca
U fazi stjecanja profesionalne zrelosti 1 napustanja mentorskog odnosa za mentoriranu je osobu
pozeljno da:
» razvije samopouzdanje, profesionalnu odgovornost i neovisnost u odlucivanju te
prepozna vaznost koriStenja razli¢itih izvora informacija i podrske
» nauCi prihvacati kritiku kao isklju¢ivo konstruktivan alat u unaprjedenju vlastitih
kompetencija te razvije vjestine davanja korisne 1 pozitivne povratne informacije
» odaje priznanje i zahvalnost mentoru na pruzenoj podrsci
Prema istrazivanju provedenom medu 387 sveuciliSnih profesora i1 njihovih mentoriranih
studenata utvrdeno je kako uspjes$niji mentorirani izrazavanju maskuline osobine u radu bez
obzira na spol. Ovaj je rezultat objaSnjen povezanoS¢u maskulinog i androgenog ponasanja S
efektivnim vodstvom i mentorovom sklonoS¢u ka odabiru potencijalnih buduéih voda
(Clutterbuck i Lane, 2004).
Ukoliko mentorirane osobe posjeduju prethodno navedene kompetencije ili su iste spremne
uditi i razvijati, mentorski odnos, odnosno proces biti ¢e produktivniji i uspjesniji. Mentorirane
osobe na ovaj nacin prolaze kroz proces koji moZe na njih imati transformaciji u¢inak u
kontekstu novih saznanja i stjecanja iskustava koja ¢e im kasnije, u buduénosti koristiti i mozda

time odrediti smjer daljnjeg profesionalnog razvoja.

18



1.4.2. Razvoj profesionalnog identiteta mentoriranog
U poglavlju posve¢enom mentorima, navedene su dimenzije mentorske uloge (trener, zastitnik,
povezivac i savjetovatelj) te njihov direktan i indirektan utjecaj na kognitivni, odnosno
emocionalni razvoj mentoriranog. Kako bi dobili uvid u razli¢ite mentorske uloge i njihov
utjecaj na profesionalni i osobni razvoj mentoriranog, u sljedecoj su tablici prikazane usporedno

s poZeljnim ishodima mentoriranja za mentoriranu 0S0bu.

Tablica 2. Doprinos mentora razvoju profesionalnog identiteta mentoriranog (Clutterbuck,
2004, prilagodeno prema Vizek Vidovi¢ i Zizak, 2011).

Moguée dimenzije mentorske uloge

Pozeljni ishodi mentoriranja

Trener- potie na ucenje i usvajanje novih
kompetencija

Zastitnik- pruza podrsku tako da usmjerava na
promisljanje o pravilima struke, prepoznaje i
postavlja granice te upozorava n rizike
Poveziva¢/Facilitator- povezivanje studenta s

drugim relevantnim stru¢njacima te umrezava s

Kompetencijski- nova znanja, vjeStine, vrijednosne
orijentacije, profesionalna kultura

Motivacijski- novi, jasniji profesionalni ciljevi, vrijednosti i
samopoimanje; veca inicijativa i odgovornost

Emocionalni- prihvaéanje izazova, zadovoljstvo poslom,
Smanjen

stres, olakSano ukljucivanje u profesionalnu

zajednicu

odgovarajuéim  pojedincima, institucijama i | Karijerni- veci osjecaj kontrole nad vlastitim profesionalnim

sustavima razvojem, povecana prepoznatljivost u profesionalnom
Savjetovatelj- pruza psihosocijalnu podrsku i vodi | okruzenju, ostvareni profesionalni ciljevi
rauna da je ukljuen u proces izgradnje i
profesionalnog razvoja te specifican meduljudski
odnos

Evaluator-javno procjenjuje, vrednuje te izvjestava

0 radu studenta.

Svaka od navedenih dimenzija mentorskih uloga usmjerena je na unapredenje specificnih
kompetencija 1 oblika podrSke. Uloga trenera i povezivaca vise su usmjerene na kompetencijske
i karijerne ishode dok uloga zastitnika i savjetovatelja vode ka emocionalnim i motivacijskim

ishodima.
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1.4.3. Managing up - mentorirani kao aktivniji

Jedan od efektivnih naCina za mentoriranog u stjecanju dobrobiti mentorskog odnosa je
preuzimanje aktivnije uloge na pocetku i tijekom procesa - managing up. U ovom je slucaju
mentorirani dominantniji u vodenju mentorskog odnosa. Dakle, mentorirani je taj koji ¢e
mentoru objasniti svoje potrebe, direktno uputiti na problem i podrucje koje zahtjeva podrsku
te ¢e zatim zajedno iskomunicirati nac¢ine daljnje suradnje. Konkretnije, mentorirani sastavlja
plan susreta, postavlja pitanja i zahtjeva povratnu informaciju s ciljem poboljSanja svog rada.
Ovakav na¢in mentoriranja olakSava mentoru pruzanje korisnih povratnih informacija s
obzirom na konkretan i aktivan pristup mentoriranog te cjelokupan odnos ¢ini uspje$nijim i
zadovoljavaju¢im za mentora 1 mentoriranog jer je mentor upucen na podrucje 1 konkretan
problem koji zahtjeva podrsku dok mentorirani zbog direktnog nastupa dobiva jasnu 1 zeljenu
povratnu informaciju. Uspjesnost odnosa takoder ovisi o tome koliko mentorirani razumije i
poznaje svoje i mentorove nacine rada, prednosti i nedostatke te druge specificnost (Zerzan i
sur., 2009).

U istrazivanju koje je procjenjivalo razinu posvecéenosti i zadovoljstva mentorskim odnosom
rezultati ukazuju na vece zadovoljstvo mentora u slucajevima kada su mentorirani bili
posveceniji od njih samih. Razlozi tome mogu biti brojni; od preoptere¢enosti mentora do
Cinjenice da veca aktivnost mentoriranog znaci vec¢i interes, predanost i na kraju, uspjeh (Poteat,

Shockley, Allen, 2009).

1.5.Mentorski proces i odnos

1.5.1. Mentorski proces — od inicijacije do separacije

Ukoliko odnose koje covjek stvara tijekom svog Zzivota promatramo kao privatne ili
profesionalne, mentorski odnos mozemo svrstati u drugu skupinu. Profesionalni odnos je
svrhovit, $to znaci da teZi ostvarenju cilja — razvoju profesionalnih kompetencija mentoriranog
Sto ¢e rezultirati kvalitetnijim radom u praksi, finalnim produktom u obliku
zavr$nog/diplomskog/doktorskog rada 1i/ili opcéenito veCom razinom kompetentnosti u
akademskom, socijalnom i emocionalnom kontekstu. Osim toga, profesionalni se odnos ocituje

svojom strukturom pri ¢emu su uloge jasne, njihov utjecaj i odgovornosti te se unaprijed zna
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kada je odnos poceo i kada ¢e zavrSiti. U mentorskom je odnosu mentor osoba s vise utjecaja,

to podrazumijeva i veéu razinu odgovornosti (Vizek Vidovi¢ i Zizak, 2011).

Dakle, mentorov je zadatak poticanje, motiviranje i budenje interesa kod mentoriranog kako bi
cjelokupan proces vodio ka pozitivnoj promjeni i razvoju. Model postavljanja izazova pred
mentoriranog kao oblik ohrabrivanja njegovih interesa i stimuliranja osobnog razvoja prikazan
je u Tablici 2. (Baird, 1993, prema Clutterbuck, 2004).

Slika 1. Konceptualizacija efektivnog mentorstva (Baird, 1993, prema Clutterbuck, 2004)

assisted by
| REFLECTION }—D-{ COLLABORATION

fosters
involved
in

COGNITION Mentoring as EFFECTIVE
AND PERSOMNAL AND
AFFEGT a shared adventure PROFESSIONAL
CHAMNGE
brought

into
needed
for

BALANCE |—’{ CHALLENGE
needed for

Pregledom literature, ovisno o razliitim autorima i pristupima uoceno je nekoliko faza
mentorskog procesa, najcesc¢e od tri do Sest. Prema Kram (1985) mentorski se proces moze
opisati kroz Cetiri faze; inicijalna, razvojna, faza odvajanja i posljednja, redefiniranja ili
preoblikovanja. Nadalje, Hunt 1 Michael (1983) takoder istiCu Cetiri faze; inicijalna, faza zastite,
faza prekida i trajnog prijateljstva, dok Phillips (1977) mentorski proces razdvaja na Sest faza;

inicijalna, faza iskre, razvojna, faza razocCaranja, razdvajanja i transformacije (Bey i Holmes
1992).

Nesto suvereniji pristup O'Mahony i Matthew (2005) mentorski proces prikazuje kroz tri faze.
Pritom, mentorirani je u prvoj fazi ovisan o mentoru, dok mentor pomaZze mentoriranom u
modeliranju i demonstraciji profesionalnih vjestina te konstantno pruzanje povratne informacije
s ciljem napretka. U drugoj fazi, samostalnost mentoriranog je mnogo izrazenija u radu,

mentorirani se vise oslanja na vlastite vjestine i kompetencije. Posljednja je faza
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okarakterizirana gotovo kompletnom samostalno$¢u mentorianog a na mentora se vise gleda

kao na partnera i izvor socijalne i emocionalne podrike (Vizek Vidovi¢ i Zizak, 2011).

Svi predstavljeni opisi slazu se u svojoj razvojnoj osnovi pri ¢emu se mentorirani razvija od
izrazene potrebe i1 ovisnosti za mentorovom podrSkom do autonomije mentoriranog te

sigurnosti i kompetentnosti u radu.

1.5.2. Mentorski odnos

Dobar mentorski odnos predstavija sigurno i povjerljivo okruzenje u kojem se oba strucnjaka
mogu izlagati riziku otvaranja, pokazivanja nezmanja, iskusavanja novih nacina rada te

uzajamnog ucenja. Kako bi odnos dostigao tu razinu mentor i mentorirani moraju u njega

ulagati (Vizek Vidovié i Zizak, 2011:112).

Kako bi mentorski odnos bio kvalitetan i uspjesan vazno je raditi na unaprjedenju znanja i
vjestina koje su vezane uz dogovaranje pravila u odnosima, prihvacanje druge osobe,
modeliranje i empatiziranje (Vizek Vidovié i Zizak, 2011). Kroz prihva¢anje razli¢itosti u
poimanju svijeta oko sebe, dozivljaja 1 osjecaja mentor iskazuje povjerenje i prihvacanje
mentorirane osobe (DoDDS- Pacific Mentoring Guide, 1997, prema Vizek Vidovi¢ i Zizak,
2011). Kako bi to ostvarili potrebno je razumjeti svijet druge osobe na njemu/njoj svojstven

nacin.

Kvalitetna komunikacija podrazumijeva ¢itav niz interpersonalnih vjeStina poput; aktivnog
sluSanja, postavljanja pitanja 1 pruzanja povratne informacije. Aktivnim sluSanjem mentor
pokazuje interes i razumijevanje te na taj nain motivira mentoriranog. Sadrzajno i emocionalno
razumijevanje mnogo je snaznije od medusobnog slaganja. Nadalje, postavljanjem pitanja
mozemo utjecati na tijek, sadrzaj i ishod razgovora a svrha razgovora jest razvoj i uvjezbavanje
profesionalnih vjestina. Takoder, bitna u procesu izgradnje mentorskog odnosa svakako je
izravna i specifiéna povratna informacija koju mentorirani dobiva od svog mentora te
samorefleksija, odnosno povratna informacija koju mentorirani daje sam sebi u prisustvu
mentora (Vizek Vidovié i Zizak, 2011).

Jedan od istaknutih faktora u mentorskom odnosu jest posvecenost. Naime, brojna su
istrazivanja potvrdila (npr. Allen i Eby, 2008, Allen, Eby i Lentz, 2006, Ortiz-Walters i Gilson,
2005) da je izrazenija mentorova posvecenost povezana s pozitivnim ishodom u kontekstu

zadovoljstva odnosom 1 uspjehom formalnog mentorskog programa. Medutim, prema
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provedenom istrazivanju (Poteat, Shockley, Allen, 2009) posveéenost ne samo mentora ve¢ |
mentoriranog izgradnji i uspjes$nosti odnosa ima snaznu ulogu u ocjenjivanju zadovoljstva
mentorskim odnosom, $to znaci da ¢e vecéa razina posveéenosti 0dnosu, utjecati na vecu razinu

zadovoljstva kod mentora i mentoriranog.

Takoder, istrazivanja provedena na temu mentorstva indiciraju povezanost mentorskog odnosa
i ishoda kasnije u poslovnom okruzenju, place, zadovoljstva poslom, smanjene razine stresa i
vece odlucnosti (npr. Baugh, 1996; Dreher 1 Ash, 1990; Lankau 1 Scandura, 2002;
Scandura,1992; prema Clutterbuck i Lane, 2004).

1.5.3. lzazovi mentorskog procesa

Mentorstvo se moZe odvijati u razli¢itim oblicima ovisno o: kulturalnom i socijalnom
okruzenju, perspektivi participanata o ucenju i razvoju te kreativnosti i inovaciji, podrsci koja
je u procesu osigurana za mentoriranog i mentora, motivaciji i mnogim drugim faktorima
(Clutterbuck i Lane, 2004). Dakle, sve navedeno moze utjecati na uspjeh i zadovoljstvo
mentorskog procesa. Mentorstvo ima potencijal biti iznimno pozitivna i dobronamjerna

aktivnost te s druge strane, destruktivna i negativna (Carden, 1990).

Ragins i sur., (2000) pokazali su da se mentorski odnosi razlikuju u kvaliteti te mogu biti ¢ak i
disfunkcionalni, dok Eby (2000) od 240 mentorskih odnosa u svom istrazivanju, njih 84 opisuje
kao negativne kroz naj¢eS¢e neslaganje s mentorom/mentoriranim te udaljeno i manipulativno

ponasanje.

Konkretnije, tri su $ira podruc¢ja prema (Clutterbuck i Lane, 2004) u kojima se oc¢ituju izazovi

mentorstva:

e logisticki problemi
e problemi u odnosu

e organizacijski problemi

Prva se skupina izazova naj¢es¢e odnosi na nemogucnost pronalaska vremena 1/ili prostora za

mentorske konzultacije i ostale mentorske aktivnosti te mentorski angazman opcenito.

Probleme u odnosu ¢esto mogu uzrokovati ne postojanje dimenzija, granica ili pretpostavki na
kojima se odnos temelji. Dimenzije odnosa (zatvoren/otvoren, javni/privatni,

formalni/neformalni, aktivni/pasivni, stabilni/nestabilni) predstavljaju kontinuitet u opisivanju
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odnosa i postavljanju temeljnih pravila te evaluaciji napretka i promjene tijekom vremena.
Nadalje, neki od faktora koji mogu djelovati negativno na odnos mentora i mentoriranog jesu;
nedostatak povjerenja, medusobna ovisnost ili trivijalnost koja moze biti rezultat neispunjenih
oc¢ekivanja ili uobicajenih radnji i iskustava koje ne vode ka razvoju i napretku. Posljednja se
skupna odnosi na organizacijske probleme poput poznavanja organizacijskih i socijalnih

faktora koji ¢e podrzati mentorstvo te (ne)definiranja svrhe, ciljeva i podrucja djelovanja.

Mentorstvo podrazumijeva odnos dvoje ljudi i kao takav treba biti tretiran s poStovanjem i
integritetom. Isto tako, s obzirom da se radi o ljudskom odnosu, poteskoce i izazovi sastavni su
dio tog odnosa. Medutim, kako bi se ostvario §to uspjeSniji odnos pozeljno je minimalizirati

poteskoce 1 maksimalizirati beneficije.

1.5.4. Mentorstvo u zakonskim i strateskim aktima visokoskolskog sustava u RH

U projektu Sveucilista u Rijeci (dalje u tekstu UNIRI) Organizirana vrsnjacka podrska i
podrska nastavnika kroz studij (sustav student-mentor i nastavnik-mentor) navedeni su propisi
koji reguliraju mentorstvo. Pa tako, Bolonjski proces stavlja studenta u srediSte nastavnog
procesa a nastavni plan temelji se na optere¢enju studenta. Takoder, pove¢ava se mogucnost
izbora predmeta (modula) Sto omogucuje studentima (uz pomo¢ mentora) u odredenoj mjeri
oblikovanje vlastitog procesa studiranja. Zakon o znanosti i visokom obrazovanju (2015) navodi
postojanje mentorskog sustava na svim razinama obrazovanja. Nadalje, Statut Sveucilista u
Rijeci (2008) isti¢e pravo studenata na konzultacije i mentorski rad dok Prirucnik za kvalitetu
studiranja (2008) regulira mentorski odnos izmedu nastavnog, stru¢nog, administrativnog
osoblja i studenata. Isti opisuje potrebu osiguranja svih resursa za ponudeni program, od
materijale podrske do konzultacija, tutorstva, administrativnu podrsku, sluzbe za potporu

studentima s odredenim teSkocama i savjetovaliSta za studente.

Konkretnije, prema Zakonu o visokom obrazovanju (Clanak 58) studentu na prijediplomskom
studiju dodjeljuje se studentski savjetnik koji mu pomaze u studiju te prati njegov rad i
postignuce. Studentu diplomskog i poslijediplomskog studija imenuje se mentor pri cemu se,
prema mogucnostima visokog ucilista, vodi racuna o Zzelji studenta. Odredbe o studentskom
savjetniku i mentoru studenta utvrduju visoka ucilista opcéim aktom. Medutim, u daljnjem
proucavanju op¢ih akata UNIRI nisu pronadene konkretnije odredbe. U Zakonu o znanstvenoj

djelatnosti i visokom obrazovanju (2015) u Clanku 43.1 (NN 94/13) opisano je vrednovanje
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rada asistenata, poslijedoktoranata i mentora (mentora u odnosu s asistentom) te Clanku 87.
kojim se utvrduje dodjela voditelja i mentora studentu poslijediplomskog studija. Mnogo jasnije
opisano je imenovanje i postupak vrednovanja rada mentora u Clanku 14. u Pravilniku o
ocjenjivanju rada asistenata, poslijedoktoranata i mentora (2014). Svaka od 15 sastavnica
UNIRIi Pravilnikom o zavrsnom i diplomskom ispitu/radu na institucionalnoj je razini odredila
njegov izgled i strukturu. Istim je Pravilnikom odredeno je tko moZze biti mentor, kada i kako

se prijavljuje tema rada, njegov izgled te obrana rada.

U Strategiji razvoja Sveucilista u Rijeci 2014-2020 (2014) navedeno je da se sustav radnih
mjesta, znanstvenih novaka, mentorstva 1 supervizije nije znacajnije mijenjao i znatno odstupa
od preporuka i praksi u Europskom istrazivaCkom prostoru dok su Strategije razvoja na

institucionalnoj razini fakulteta usmjerene na razvoj mentorstva isklju¢ivo na doktorskoj razini.
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2. ObrazloZenje predmeta istraZivanja

Mentorski su odnosi zanimljiv fenomen posljednjih tridesetak godina a interes za istim raste i
Siri se izvan organizacijskog konteksta u ostala podrucja koja teze ovakvom obliku suradnje i
podrske. I dalje, stru¢na literatura o mentorstvu poprilicno je nespecifi¢na §to otezava njeno
jasno definiranje a time i konkretiziranje podrucja koje ono obuhvaéa. O'Neila i Wrightsmana
(2001) ponudili su sljedecu definiciju: Mentorstvo postoji kada osoba sluzi kao izvor, sponzor
i tranzicijska figura za drugu osobu (najcesce ali ne i nuzno mladu) koja postaje dijelom iste
profesije. Efektivni mentori mentoriranim studentima prenose svoje znanje, savjetuju ih, poticu
na misljenje i podrzavaju u procesu stjecanja kompetencija i profesionalnog identiteta. Mentor
docekuje manje iskusnu osobu u profesiju i prezentira vrijednosti, vjestine u uspjeh koje ce

mentorirana osoba steci u buducnosti.

Dosad provedena istrazivanja potvrduju brojne dobrobiti koje mentorski odnos ima za
mentoriranu osobu, mentora i instituciju. Mentorski su se odnosi pokazali kao koristan
instrument za ostvarivanje kasnije uspjesnije karijere, uspjeha u akademskom okruzenju,
povecane produktivnosti u radu, osobnog i profesionalnog razvoja, povecanog zadovoljstva

poslom, vece razine samopouzdanja i poslovnih aspiracija i mnoge druge.

Ovaj rad nastoji istraziti na koje nacine ostvareni mentorski odnosi imaju utjecaj na studente,
uzimajuéi u obzir formalni oblik mentorstva u pisanju zavrsnih i diplomskih radova. TeZi se
objasniti i opisati manifestirana emocionalna, psiholoska i akademska podrska te samoprocjena
utjecaja koji je mentorski odnos imao na studenta u osobnom i akademskom kontekstu.
Takoder, nastoji se saznati kako mentorirani percipiraju ulogu svog mentora te s kojim su se

izazovima susreli tijekom pisanja rada.

S obzirom da je mentorstvo do sada istrazivano gotovo isklju¢ivo na doktorskoj razini,
uzimajuc¢i u obzir akademski kontekst, smatra se da ¢e rezultati ovog istrazivanja biti korisni za
akademsku zajednicu. Isto tako, pruziti ¢e konkretniji uvid u mentorstvo na preddiplomskoj i
diplomskog razini te osigurati povratnu informaciju o percepciji prozivljenih mentorskih

iskustava studenta Sveucilista u Rijeci (dalje: UNIRI).
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3. Prikaz metodologije empirijskog istrazivanja

3.1.Ciljevi i zadaci istraZivanja

U kojoj mijeri ispitanici percipiraju manifestiranu podrsku od strane mentora u procesu pisanja

zavrSnih/diplomskih radova, ulogu mentora te izazove s kojima su se susretali tijekom procesa

pisanja rada?

S obzirom na postavljeno temeljno istrazivaCko pitanje proizlaze sljede¢i ciljevi 1 zadaci

istrazivanja:

ClLJ1.

Ispitati u kojoj je mjeri mentorski odnos utjecao na akademski/profesionalni razvoj studenta

kroz samoprocjenu:

1.1.Razine kompetentnosti

1.2. Razine samostalnosti
1.3.1zgradnje profesionalnog identiteta
1.4.Uzajamnosti u odnosu

1.5. Poticanja i podrske od strane mentora

CILJ 2.

Ispitati u kojoj je mjeri mentorski odnos utjecao na osobni razvoj studenta kroz samoprocjenu:

2.1. Ostvarene komunikacije
2.2. Razine samopouzdanja
2.3. Emocionalne i psiholoske podrske

2.4. Prirode odnosa (prijateljstvo kao ishod)

CILJ 3.

Ispitati na koji na€in studenti percipiraju svoje mentore kroz ponudene i definirane dimenzije

mentorske uloge:

3.1. Mentor kao trener
3.2. Mentor kao zastitnik
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3.3. Mentor kao povezivac/facilitator
3.4. Mentor kao savjetovatelj

CIL) 4.

Ispitati s kojim su se izazovima studenti susretali tijekom mentorskom procesa:

4.1. Logisticki problemi
4.2. Problemi u odnosu

4.3. Organizacijski problemi

Svi navedeni zadaci ispitivani su, obradivani 1 analizirani s obzirom na nezavisne varijable:
spol, dob, vrsta rada (zavrs$ni/diplomski), vrsta rada (teorijski i istrazivacki), fakultet, sloboda

u odabiru mentora i teme rada te miSljenje o mentoru/ici prije stupanja u mentorski odnos.

3.2.Uzorak istrazivanja

U ovom je istrazivanju sudjelovalo sveukupno 114 ispitanika sa Sveudilista u Rijeci. Anketni
je upitnik u online verziji bio podijeljen na stranicama drustvene mreze Facebook te upucen
studentima koji studiraju u Rijeci a imali su iskustvo pisanja zavrsnog, odnosno diplomskog
rada. Dakle, studenti diplomskog studija osvrnuli su se na iskustvo prilikom pisanja zavrsnog
rada, dok su se osobe koje su studij zavrSile u zadnjih godinu dana osvrnule na diplomski rad.
Iznimno su osobe koje joS uvijek imaju status studenta ispunjavale anketni upitnik reflektirajuci
se na diplomski rad, ukoliko su imale to iskustvo. Anketni je upitnik bio dostupan jedanaest
dana (od 04.06. do 15.06.2016) za ispunjavanje te je u tom periodu nekoliko puta bio podijeljen

u grupama ¢iji su ¢lanovi studenti rijeckog Sveucilista.
3.3.Metode i postupci koriSteni za prikupljanje podataka

Koristena metoda za prikupljanje podataka u ovom istrazivanju je anketiranje putem interneta.
Metoda anketiranja najprikladnija je za ovo istrazivanje jer se u njoj osobe izjaSnjavanju o
svojim, uvjerenjima, misljenjima i osje¢ajima, a da o njima ne moramo zaklju¢ivati na temelju
nekih vanjskih manifestacija (Milas, 2009). Instrument, anketni upitnik konstruiran je tako da
uz opée podatke (spol, dob, fakultet, smjer, vrsta rada, sloboda u odabiru mentora i teme rada

te misljenje o mentoru/ici prije stupanja u mentorski odnos) ispituje jos i mentorstvo u kontekstu
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akademskog, odnosno profesionalnog razvoja kroz blok od 14 pitanja te jedno pitanje
otvorenog tipa te mentorstvo u kontekstu osobnog razvoja sastavljen od istog broja pitanja.
Nadalje, u anketnom su upitniku ispitane dimenzije mentorske uloge a zatim i izazovi
mentorskog procesa te su na kraju ponudena tri pitanja otvorenog tipa. Anketni je upitnik
sastavljen ciljano za potrebe ovog istrazivanja a u nekim su segmentima KoriSteni teorijski
modeli i klasifikacije transformirane u adekvatne ¢estice®. Instrument istrazivanja kombinira

pitanja zatvorenog i otvorenog tipa te broji ukupno 50 Eestica.
3.4.0brada podataka

Obrada dobivenih podataka radena je u statistickom programu za obradu podataka - SPSS-u.
Rezultati su deskriptivno prikazani kroz frekvencije i postotke. Kako bi se procijenile razlike
izmedu aritmetickih sredina dvaju uzoraka proveden je t-test za nezavisne uzorke (ukoliko su
varijance homogene), te Mann-Whitney U test (ukoliko varijance nisu homogene) s ciljem
utvrdivanja statisti¢ki znacajne razlike s obzirom na nezavisne varijable: spol, dob, vrsta rada
(zavr$ni/diplomski), vrsta rada (teorijski/istrazivacki), sloboda u odabiru mentora i teme rada
te misljenje o budu¢em mentoru/ici. Za ostale nezavisne varijable koje imaju vise od dvije
aritmeticke sredine, odnosno vise grupa na jednoj intervalnoj varijabli u ovom slucaju fakultet
na kojem ispitanici studiraju ili su studirali provedena je analiza varijance - ANOVA ukoliko
su varijance homogene, odnosno Kruskal-Wallis H ukoliko nisu homogene. Ovisno o
normalnosti distribucije koriStena je aritmeticka sredina i standardna devijacija, odnosno
medijan i polukvartilno rasprSenje. Temeljem prikaza i brojéane obrade podataka rezultati
statistiCke analize odgovaraju na prethodno postavljena istrazivacka pitanja. Zbog preglednosti

prikaza i boljeg razumijevanja rezultati istrazivanja prikazani tabelarno i graficki.

3 U dijelu anketnog upitnika koji se odnosi na dimenzije mentorske uloge koristen je Clutterbuckov model
mentorskih funkcija i uloga doke je dio posveéen izazovima mentorskog procesa preuzet iz Clutterbuck i Lane,
2004. Prvi i drugi dio anketnog upitnika, mentorstvo u kontekstu akademskog/profesionalnog razvoja te
osobnog razvoja, odnosno njegove Cestice konstruirane su prema teorijskom prikazu literature i gore
navedenim autorima.
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Rezultati i interpretacija rezultata
U istrazivanju je sudjelovalo 114 ispitanika, odnosno studenata sa rijeCkog Sveucilista Koji
su se kroz ovaj anketni upitnik osvrnuli na iskustvo mentorstva u procesu pisanja zavrsnog

ili diplomskog rada.

U ispunjavanju ovog anketnog upitnika osvrnut
¢u se na mentorsko iskustvo prilikom pisanja

. Zavrsni rad

. Diplomski
rad

48
66 42,11%
57,89%

Slika 1. Vrsta rada s obzirom na stupanj obrazovanja

U ovom su istrazivanju sudjelovali studenti diplomskog studija i osobe koje su studij
zavrsile u okviru godine dana te su s obzirom na to anketni upitnik ispunjavale s osvrtom
na iskustvo pisanja zavr$nog ili diplomskog rada. Prema dobivenim rezultatima, vidljivo je
da 66 (56,90%) ispitanika pripada skupini koja je anketni upitnik ispunjavala s obzirom na
iskustvo pisanja diplomskog rada, dok je nesto manji broj ispitanika, 48 (42,1%) anketni

upitnik ispunjavao prema mentorskom iskustvu zavrsnog rada.

Spol

B muski
- Zenski

Slika 2. Struktura ispitanika prema spolu
Od 114 ispitanika koji su sudjelovali u istrazivanju veéi je broj zenske populacije, 89

(78,1%) ispitanica te 25 (21,9%) ispitanika.
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Slika 3. Struktura ispitanika prema dobi

Sto se dobne strukture ti¢e moZemo primijetiti kako najveéi broj ispitanika pripada dobnoj

skupini od 23-25 godina, ¢ak njih 89 (78,1%) od sveukupnog broja, 114 ispitanika. Nadalje,

najmanji je broj ispitanika u dobnoj skupini od 28-29 godina, njih 3 (2,7%), zatim 5 (4,4%)

ispitanika u dobi od 27 godina te 5 ispitanika u dobi od 22 godine.

Navedite fakultet na kojem studirate ili kojeg ste zavrsili

607

507

Frequency
w £y
3 3

N
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B 1 I N Iy Iy
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Slika 4. Fakultet kojeg ispitanici pohadaju ili su zavrsili

Ispitanici su studenti, sadasnji ili bivsi, 12 sastavnica rijeCkog Sveucilista. Najveci je broj
ispitanika s Filozofskog fakulteta, njih ¢ak 51 (44,7%), zatim 23 (20,2%) ispitanika sa
Gradevinskog fakulteta te 21 (18,4%) sa Fakulteta za turisti¢ki i hotelijerski menadzment.
Nesto manji broj ispitanika, njih 8 (7 %) je s Ekonomskog fakulteta, 3 ispitanika s Tehnickog
fakulteta dok su ostali ispitanici s ostalih rijeckih fakulteta. Dva ispitanika su s Medicinskog
fakulteta dok je samo po jedan ispitanik sa Akademije primijenjenih umjetnosti, Fakulteta
zdravstvenih studija, Odjela za matematiku, Odjela za Fiziku, Pravnog i U¢iteljskog fakulteta.

Vrsta zavrsSnog/diplomskog rada

. teorijski rad

. istraZivacki
rad

D umjetni¢ko
prakti€ni rad

Slika 5. Vrsta rada
Rezultati pokazuju da je najvecéi broj ispitanika, njih 79 (69,30%) za zavr$ni, odnosno
diplomski rad odabralo istrazivacki rad, zatim 33 (28,9%) ispitanika navodi da je pisalo

teorijski rad dok je 2 ispitanika odabralo prakti¢no/umjetnicki rad.

Dodjeljivanje mentora

Imao/la sam
- slobodu u

odabiru

mentoralice

Nisam
imao/la
slobodu u
odabiru
mentoralice
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Slika 6. Sloboda u odabiru mentora/ice
U kontekstu dodjeljivanja mentora najveci je broj ispitanika, 110 (95,7%) imalo slobodu u
odabiru svog mentora/ice dok 4 (3,5%) ispitanika navode kako nisu imali slobodu u odabiru

svog mentora/ice.

Odabir teme rada

Imao/la sam

. slobodu u
odabiru/definiranju
teme rada
Nisam imao/la

. slobodu u
odabiru/definiranju

teme rada

Slika 7. Sloboda u odabiru teme rada
Od ukupnog broja ispitanika od 114, njih 96 (84,2%) navodi kako su imali slobodu u
odabiru/definiranju teme rada, dok 18 (15,8%) ispitanika navodi kako nisu imali slobodu u

odabiru/definiranju teme rada.

Prije stupanja u formalni mentorski
odnos

N

B

Slika 8. Misljenje o mentoru/ici
Misljenje o svom budu¢em mentoru/ici prije stupanja u mentorski odnos u 80,70% (92) je
pozitivno dok se 19,30 % (22) ispitanika izjasnilo s neutralnim misljenjem. Niti jedan od

114 ispitanika nije naveo/la da je imao/la negativno misljenje o svom budu¢em mentoru/ici.
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4.1. Mentorstvo u kontekstu akademskog/profesionalnog razvoja

pitanje.

Tablica 1. Mentorstvo u kontekstu akademskog/profesionalnog razvoja

Rezultati ovog dijela upitnika odnose se na percepciju ispitanika o utjecaju mentorskog odnosa
na njihov akademski, odnosno profesionalni razvoj. Ispitanici su odgovarali na blok od 14
pitanja na likertovoj skali te jedno otvoreno pitanje. U tablici su vrijednosti izrazene u

frekvencijama i postocima te je prikazana aritmeticka sredina i standardna devijacija za svako

bitnu ulogu u mom
akademskom/profesionalnom
razvoju

sof9 |23z 8% ER |%z|i:
Mentorstvo u kontekstu $E2y | 8E3 35 355 | E8| 23
=5:2% 2375 |53.822 55|58
akademskog/profesionalnog =2 2% 22 |Desgas | <o | D
razvoja %' |t % f % F M S
Mentorova povratna informacija bila | 8,8 | 10 | 9,6 11 | 81,6 | 93 4,20 | 1,074
je korisna i konstruktivna
U procesu izrade
zavrsnog/diplomskog rada imao/la
sam  struénu  podrsku od strane | 96 | 11 (123 | 14 | 781 | 89 | 4,07 | 1,150
mentora/ice
Mentor/ica me poticao/la na| 12,3 | 14 | 11,4 | 13 76,3 87 3,98 | 1,197
iznoSenje vlastitih ideja
Mentor/ica je rado prenosio/la svoja | 14,0 | 16 | 20,2 | 23 | 65,8 75 3,89 | 1,225
znanja i iskustva s ciljem mog
napretka
Mentor/ica me poticao/la na kriticko | 18,4 | 21 | 15,8 | 18 | 65,8 75 3,72 | 1,223
razmisljanje
Mentorski je odnos bio uzajaman 15,8 | 18 | 26,3 | 30 57,9 66 3,64 | 1,296
Mentor/ica mi je bio/bila koristan | 20,2 | 23 | 23,7 | 27 56,2 63 3,60 | 1,288
izvor informacija i Sirenja socijalne
mreze
Ostvareni mentorski odnos imao je | 15,8 | 18 | 28,1 | 32 56,1 64 3,54 | 1,153

4 Vrijednosti su izraZene u f= frekvencijama i %= postocima




Mnogo sam samostalniji u radu na | 24,5 | 28 | 19,3 | 22 | 56,2 64 3,49 | 1,319
kraju mentorskog procesa nego Sto
sam to bio/bila u pocetku

Mentor/ica me poticao/la u izgradnji | 28,9 | 33 | 21,9 | 25 | 49,2 56 3,30 | 1,296
mog profesionalnog identiteta

Osje¢am se profesionalno | 27,2 | 31 | 24,6 | 28 | 48,3 55 3,25 | 1,266
kompetentnijim radi stecenih znanja
kroz mentorsko iskustvo

Smatram da ¢ée mi mentorsko | 28,9 | 33 [ 31,6 | 36 39,5 45 3,17 | 1,303
iskustvo koristiti u ostvarivanju
uspjesnije karijere u buducnosti

Mentorska mi je podr§ka pomoglau | 325 | 37 | 28,1 | 32 39,5 45 3,09 | 1,334
postavljanju profesionalnih ciljeva i
odabiru buduce karijere

Mentorsko je iskustvo pozitivno | 34,2 | 39 | 325 | 37 | 33,3 38 3,01 | 1,300
djelovalo na moju povetanu
prepoznatljivost u profesionalnom
okruzenju

Prema prvoj tablici koja se odnosi na akademski/profesionalni razvoj studenata vidljivo je da
se najveéi broj studenta slaze da je Mentorova povratna informacija bila korisna i konstruktivna
(81,6%) te u sljedecoj da su U procesu izrade zavrsnog/diplomskog rada imali strucnu podrsku
od strane mentora/ice (78,1%). Ispitanici se uopce ili uglavnom ne slazu da je Mentorsko je
iskustvo pozitivno djelovalo na njihovu povecanu prepoznatljivost u profesionalnom okruzenju
(34,2%), Mentorska mi je podrska pomogla u postavljanju profesionalnih ciljeva i odabiru
buduce karijere (32,5%) te Smatram da ¢e mi mentorsko iskustvo koristiti u ostvarivanju
uspjesnije karijere u buducnosti (28,9%). Dakle, moze se zakljuciti kako je mentorska uloga u
ovom kontekstu ponajvise fokusirana na sam rad i stru¢nu podrSku dok je manje ocitovana u

Sirem kontekstu poput izgradnje buduce karijere ili postavljanju ciljeva.

Proveden je t-test za nezavisne uzorke (ukoliko su varijance homogene), odnosno Mann-
Whitney U test (ukoliko varijance nisu homogene) s ciljem utvrdivanja postoji li statisticki
znacajna razlika u mentorstvu u kontekstu akademskog/profesionalnog razvoja s obzirom na
nezavisne varijable: vrstu rada (zavrsni ili diplomski rad), spol, dob, vrstu rada (teorijski ili
istrazivacki), dodjeljivanje mentora, misljenje o budu¢em mentoru te odabir teme rada, dok je

za testiranje razlika izmedu vise aritmetickih sredina provedena analiza varijance (ukoliko su
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varijance homogene), odnosno Kruskal-Wallis H (ukoliko varijance nisu homogene) s obzirom

na nezavisnu varijablu — fakultet.

Nije pronadena statisticki znacajna razlika u odgovorima ispitanika s obzirom na navedene

varijable.

Sto biste izdvojili kao najznaéajniji ishod Vaseg mentorskog odnosa u
akademskom/profesionalnom kontekstu

40—
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8,77%) 7,89%] 6
5,26%
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Stjecanje novih znanja, Objava rada Nista Ishod-diploma
vjestina i kompetencija

5
4,39%|

Slika 9. Ishod mentorskog odnosa u akademskom/profesionalnom kontekstu

Ispitanici su odgovarali na otvoreno pitanje o tome Sto bi izdvojili kao najznacajniji ishod svog
mentorskog odnosa u akademskom/profesionalnom kontekstu. Ponudeni su neki prijedlozi
poput stjecanja novih znanja, vjestina i kompetencija, objave rada i ostvarene daljnje suradnje
s mentorom. Ispitanici su svojim rijeCima opisali svoja iskustva koja su kasnije grupirana u
osam kategorija s obzirom na frekventnost njihovih odgovora. Prema gore vidljivom grafu
moZzemo primijetiti kako je najveci broj ispitanika, njih 50 (43,9%) kao ishod mentorskog
odnosa u akademskom/profesionalnom kontekstu navelo stjecanje novih znanja, vjeStina 1
kompetencija. Jedna od ispitanica navela je sljedece: ,Stekla sam brojna nova znanja i
kompetencije, mentor mi je u svakom trenutku bio na raspolaganju i mnogo su mi znacile
njegove sugestije. Da opet moram birati, odabrala bih istog mentora.®> Zatim, 12 (10,5%)

ispitanika navelo je daljnju suradnju s mentorom kao najznacajniji ishod. Daljnja suradnja

5 |spitanica sa Fakulteta za menadZment u turizmu i ugostiteljstvu, 26 godina
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ukoliko je bila opisana svodila se na; uklju¢ivanje u projektne aktivnosti, sudjelovanje na
kongresu ili izlaganje rada na razli¢itim skupovima. Jedan je ispitanica navela: ,,Ostvarena
daljnja suradnja s mentorom, individualni poticaj za poboljsanje u studenskim aktivnostima
tifekom nastavljenog diplomskog studija i jacanje interesa za podrucje koje mentorski rad
pokriva “.%Sljedece §to su ispitanici izdvojili kao ishod jest objava rada, njih ¢ak 11 (9,6%) te
razvijanje samostalnosti u radu i kritickog misljenja kod 9 (7,9%) ispitanika Odgovor jedne od
ispitanica glasi: ,,Stjecanje samostalnosti i kriticki pogled na predmet rada, hrabrost,
entuzijazam i pozitivno razmisljanje o potencijalnim ishodima u poslovnom svijetu.« "Nesto je
manji broj ispitanika, 6 (5,3%) kao ishod mentorskog odnosa naveo isklju¢ivo dobivanje
diplome kao formalnosti bez drugih beneficija dok je 5 (4,4%) ispitanika kao ishod navelo
jacanje interesa za podrucje rada kojem su posvetili SVoj zavr$ni/diplomski rad kao $to je jedan
od ispitanica navela: ,,Razvoj interesa prema, do tada zanemarivanim, temama drustvenog
istrazivanja. “® Na kraju, 10 (8,8%) je ispitanika navelo da ni$ta znadajno ne mogu navesti kao

ishod te 11(9,6%) ispitanika pripada skupini ostalo.

4.2. Mentorstvo u kontekstu osobnog razvoja

Rezultati ovog dijela upitnika odnose se na percepciju ispitanika o utjecaju mentorskog odnosa
na njihov osobni razvoj. Ispitanici su odgovarali na blok od 14 na likertovoj skali te jedno
otvoreno pitanje. U tablici su vrijednosti izrazene u frekvencijama i postocima te je prikazana

aritmeticka sredina i standardna devijacija za svako pitanje.

Tablica 2. Mentorstvo u kontekstu osobnog razvoja

0 ©
= g = - B =< c =
2o | 2S5 | 5F B3 |fz|::
Mentorstvo u kontekstu osobnog | £ §<g | 8 B3 2% 3=p| ES |23
. ss2” |E£5is |Ds_8o%| 53| 80
raZVOJa - @ Z 2w D o>l < © wn ©
%’ f % f % f M S
U mentorskom sam odnosu | 7,9 9 | 105 | 12 | 81,6 93 4,32 | 0,980
osjec¢ao/la medusobno uvazavanje i
postovanje

5 |spitanik sa Gradevinskog fakulteta, 24 godine

7 |spitanica sa Ekonomskog fakulteta, 26 godina

8 |spitanica sa Filozofskog fakulteta, 28 godina

9 Vrijednosti su izraZene u f= frekvencijama i %= postocima
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Komunikacija s mentorom/icom bila
je otvorena i iskrena

7,9

14,0

16

78,1

89

4,22

1,046

Mentor/ica je iskazivao/la povjerenje
u moje sposobnosti i kompetencije

9,6

11

14,0

16

76,4

87

4,18

1,110

Da se opet nadem u istoj situaciji
odabrao/la bi istog mentora/icu

18,4

21

11,4

13

70,2

80

3,99

1,405

Mentor/ica me ohrabrivao/la i
poticao/la kada je to bilo potrebno

18,4

21

14,9

17

66,7

76

3,79

1,320

Ostvareni odnos s mentorom/icom
pozitivno je utjecao na moje
samopouzdanje

16,6

19

20,2

23

63,1

72

3,77

1,331

Osje¢ao/la sam da je mentor/ica
bio/bila posvecen/a mentorskom
odnosu

21,9

25

14,9

17

63,1

72

3,61

1,308

Zbog podrske koju sam dobio/la od
mentora/ice, proces pisanja
zavrsnog/diplomskog rada bio mi je
manje stresan

23,7

27

21,9

25

54,4

62

3,46

1,338

Savjeti koje sam dobio/la od
mentora/ice koristili su mi i kasnije u
zivotu

25,4

29

24,6

28

50,0

57

3,40

1,308

U procesu izrade
zavrsnog/diplomskog rada
osjecao/la sam emocionalnu i
psiholosku  podrsku od strane
mentora/ice

28,0

32

21,1

24

50,09

58

3,37

1,391

Osim profesionalnog, sa svojim sam
mentorom/icom ostvario/la i
prijateljski odnos

30,7

35

21,1

24

48,2

55

3,24

1,447

Mentor /ica mi je bio/bila uzor

31,6

36

19,3

22

49,2

56

3,22

1,456

Osjecam da me mentorski odnos
obogatio kao osobu

35,1

40

17,5

20

47,3

54

3,12

1,390

Ostvareni mentorski odnos imao je
bitnu ulogu u mom osobnom rastu i
razvoju

31,5

36

32,5

37

36,0

41

3,06

1,257

Prema dobivenim rezultatima iz Tablice 2. moZemo primijetiti da je 81,6% ispitanika navelo

da se uglavnom ili u potpunosti slazu da su u mentorskom odnosu osjecali medusobno

uvazavanje i postovanje, zatim, 78,1% ispitanika slaze se da je komunikacija s mentorom/icom
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bila otvorena i iskrena, 76,4% da je mentor/ica iskazivao/la povjerenje u sposobnosti i
kompetencije studenta te ¢ak 70,2% da se opet nadu u istoj situaciju odabrali bi istog
mentora/icu. Ispitanici se uopce ili uglavnom ne slazu da ih je mentorski odnos obogatio kao
osobu (35,1%), da im je Mentor/ica bio/bila uzor (31,6%) te da je mentorski odnos imao bitnu
ulogu u njihovom osobnom rastu i razvoju (31,5%). Takoder, ¢ak 28% studenata navodi kako
u procesu pisanja zavrSnog/diplomskog rada nisu/uglavnom nisu osjeéali emocionalnu i

psiholosku podrsku od strane mentora/ice.

Proveden je t-test za nezavisne uzorke (ukoliko su varijance homogene), odnosno Mann-
Whitney U test (ukoliko varijance nisu homogene) s ciljem utvrdivanja postoji li statisticki
znacajna razlika u mentorstvu u kontekstu akademskog/profesionalnog razvoja s obzirom na
nezavisne varijable: vrstu rada (zavrsni ili diplomski rad), spol, dob, vrstu rada (teorijski ili
istrazivacki), dodjeljivanje mentora, miSljenje o budu¢em mentoru te odabir teme rada, dok je
za testiranje razlika izmedu vise aritmetickih sredina provedena analiza varijance (ukoliko su
varijance homogene), odnosno Kruskal-Wallis H (ukoliko varijance nisu homogene) s obzirom
na nezavisnu varijablu — fakultet. Navedene su samo varijable u kojima je utvrdena statisti¢ki

znacCajna razlika, odnosno nisu navedene one u kojima statisticki znacajna razlika nije utvrdena.

Provedbom t-testa nije pronadena statisti¢ki zna¢ajna razlika s obzirom na varijable: vrsta rada
(zavr$ni ili diplomski), spol, dob, dodjeljivanje mentora te odabir teme rada, dok je Mann-
Whitney U testom razlika pronadena u odnosu na varijablu miSljenje o mentoru/ici prije
stupanja u mentorski odnos®. Rezultati pokazuju da studenti s pozitivnim misljenjem o
mentoru/ici prije stupanja u mentorski odnos u ve¢oj mjeri percipiraju pozitivan utjecaj odnosa
na njihov osobni rast i razvoj nego studenti koji su 0 svom mentoru imali neutralno misljenje.
Takoder, istim je testom razlika utvrdena obzirom na varijablu vrsta rada (teorijski i

)1, Utvrdeno je da studenti koji su odabrali istrazivacki rad u veéoj mjeri smatraju

istrazivacki
da je ostvareni mentorski odnos utjecao pozitivno na njihov osobni rast i razvoj od studenata
koji su pisali teorijski rad koji u manjoj mijeri percipiraju mentorski utjecaj. Dakle, za
pretpostaviti je da vrsta rada ima utjecaja na osobni razvoj studenata te da da se angazman na
izradi istrazivackih radova povezuje s pozitivnijom percepcijom ostvarenih mentorskih odnosa

u kontekstu osobnog rasta i razvoja studenata.

10 y=503,5, z= -3,654, p < 0,05, 1. pozitivho misljenje (M=63,03), 2. neutralno misljenje (M=34,39)
11 Y=909,50, z=-2,517, p < 0,05, teorijski rad (M=44,56), istrazivacki rad (M=61,49)
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Sto biste izdvojili kao najznaé&ajniji ishod mentorskog odnosa
u kontekstu Vaseg osobnog rasta i razvoja
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Slika 10. Ishod mentorskog odnosa u kontekstu osobnog razvoja

Ispitanicima je bilo ponudeno otvoreno pitanje o najznacajnijim ishodima mentorskog odnosa
u kontekstu njihovog osobnog rasta i razvoja. Ponudeni su prijedlozi poput: veée razine
samopouzdanja, povecane produktivnosti u radu, motiviranosti 1 osobnog zadovoljstva.
Ispitanici su u navodenju najznacajnijih ishoda u kontekstu osobnog rasta i razvoja u najveéem
postotku 21,9% istaknuli povecanu razinu samopouzdanja. Jedan od odgovora iz ove kategorije
glasi: ,,Zbog prepoznavanja zadivljujuce erudicije koju mentorica posjeduje iz vlastite struke u
spoju s viastitim pobudenim interesima kroz razvoj putem poslovnog odnosa u vidu ljetnog
posla uspio sam ponovno razviti vlastito samopouzdanje i pobijediti vlastitu infantilnost koja
me pratila kroz ranije fakultetsko $kolovanje*.** Jedna je ispitanica navela sljedeée: ,,Veca
razina samopouzdanja, izlaZenje iz comfort zone prilikom pisanja etnografskog istrazivanja -
koje zahtijeva visoku razinu refleksivnosti i senzibilnosti a ja sam poprilicno samozatajna

osoba®®“,

Nadalje, 19 (16,7%) ispitanika navelo je osobno zadovoljstvo kao ishod, 18 (15,8%) poveé¢anu
produktivnost, dok je 16 (14%) ispitanika navelo motiviranost kao znacajan ishod. Jedna je

ispitanica navela sljedece: ,,Bila sam izrazito motivirana zbog odlicnog odnosa na relaciji

12 |spitanik s Gradevinskog fakulteta, 24 godine
13 |spitanica sa Filozofskog fakulteta, 25 godina
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mentor-student “'*. Ispitanici su jo§ kao ishode mentorskog odnosa naveli samostalnost (5,3%),
povjerenje i podrsku u istom postotku te je dva ispitanika kao ishod navelo stvaranje novog
prijateljstva. U kategoriji povjerenja i podrske jedan od ispitanika naveo je sljedece:
»~Postovanje koje sam dobio od mentorice, savjeti koje mi je davala, otvoren pristup koji se nije
ticao iskljucivo sadrzaja vezanih uz predmet istrazivanja, nego je bilo i razgovora izvan tih
podrucja, Sto mi stvaralo pozitivnu atmosferu**®. Preostali odgovori ispitanika spadaju u
skupinu Nista (6,1%) te Ostalo (10,5%).

4.3.Dimenzije mentorske uloge

U izradi ovog dijela anketnog upitnika koristio se Clutterbuckov model mentorskih funkcija i
Cetiri kljune mentorske uloge smjeStene u dvodimenzionalnom prostoru definirane
dimenzijom potreba 1 dimenzijom utjecaja. Povezivanjem tih dimenzija definirane su cetiri
mentorske uloge: trener, zastitnik, savjetovatelj, povezivac koje su u anketnom upitniku ukratko
opisane. Ispitanici su oznacili stupanja slaganja s ponudenim ulogama usporedujuci ih pritom
sa svojim mentorom/icom. U tablici su vrijednosti izrazene u frekvencijama i postocima te je

prikazana aritmeticka sredina i standardna devijacija za svako pitanje.

Tablica 3. Dimenzije mentorske uloge

) ©
= £ = 5 < o< c =
s 88 | 2EE EE ZEF |Z2e|T%
N SESL | g% €3 S§ | 25| g%
Dimenzije mentorske uloge 2873 23S 2 33E0| E£c| 23
S<Z 2538 |S2583%| 522|839
% | f % f % f M S
TRENER - poti¢e na usvajanje | 12,3 | 14 | 21,1 | 24 | 66,6 76 | 3,79 | 1,085

novih kompetencija te je usmjeren na
kognitivni razvoj studenta.

ZASTITNIK - pruza podrikutakoda | 15,8 | 18 | 22,8 | 26 | 61,4 70 3,71 | 1,165
usmjerava na  promiSljanje o
pravilima struke, prepoznaje i
postavlja granice te upozorava na
rizike.

14 |spitanica sa Fakulteta za menadZment u turizmu i ugostiteljstvu, 24 godine
15 |spitanik sa Filozofskog fakulteta, 26 godina
18 Vrijednosti su izraZene u f= frekvencijama i %= postocima
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POVEZIVAC/FACILITATOR - | 228 | 26 | 16,7 | 19 | 60,5 69 3,55 | 1,284
povezuje  studenta s  drugim
relevantnim struénjacima te
umrezava s odgovaraju¢im
pojedincima, institucijama i
sustavima.

SAVJETOVATELJ = pruza | 255 | 29 | 158 | 18 | 58,8 67 3,53 | 1,298
psihosocijalnu podrsku i vodi racuna
0 studentovom  profesionalnom
razvoju te unaprjedenju njegovih
socijalnih vjestina.

Iako se ni jedna od navedenih dimenzija pretjerano ne istice u odnosu na druge, mozemo
primijetiti kako je ipak uloga Trenera najzastupljenija (66,6%) te je studenti poistovjecuju s
ulogom svog mentora. Time mozemo zakljuciti da ispitanici smatraju da su njihovi mentori
prvenstveno usmjereni na kognitivni razvoj studenta. Najmanji broj ispitanika (58,8%) svoje
mentore poistovjecuje s ulogom savjetovatelja. Savjetovatelj je opisan kao osoba koja pruza
psihosocijalnu pomo¢ studentu, vodi rafuna o njegovom profesionalnom razvoju te
unaprjedenju njegovih socijalnih vjestina. Kombinacija svih uloga predstavljala bi najidealniji

profil mentora/ice.

Proveden je t-test za nezavisne uzorke (ukoliko su varijance homogene), odnosno Mann-
Whitney U test (ukoliko varijance nisu homogene) s ciljem utvrdivanja postoji li statisticki
znacajna razlika u mentorstvu u kontekstu akademskog/profesionalnog razvoja s obzirom na
nezavisne varijable: vrstu rada (zavrsni ili diplomski rad), spol, dob, vrstu rada (teorijski ili
istrazivacki), dodjeljivanje mentora, misljenje o budu¢em mentoru te odabir teme rada, dok je
za testiranje razlika izmedu viSe aritmetickih sredina provedena analiza varijance (ukoliko su
varijance homogene), odnosno Kruskal-Wallis H (ukoliko varijance nisu homogene) s obzirom
na nezavisnu varijablu- fakultet. Navedene su samo varijable u kojima je utvrdena statisticki

znacajna razlika, odnosno nisu navedene one u kojima statisticki znacajna razlika nije utvrdena.

Dimenzije mentorske uloge ispitivane su s obzirom na nezavisne varijable. Rezultati su
pokazali statisticki znac¢ajnu razliku u dimenziji mentor kao zastitnik S obzirom na varijablu
vrsta radal’. Dakle, studenti koji su anketni upitnik ispunjavali prema mentorskom iskustvu

diplomskog rada u veéoj mjeri svoje mentore dozivljavaju kao zastitnike'® nego studenti koji

17.U=1236, z= -2,072, p < 0,05, 1. zavr$ni rad (M=50,25), 2. diplomski rad (M=62,77)
18 Zastitnik je opisan kao osoba koja pruza podrsku tako da usmjerava na promisljanje o pravilima struke,
prepoznaje i postavlja granice te upozorava na rizike.
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su se osvrnuli na iskustvo pisanja zavr$nog rada. U ispitanoj dimenziji — mentor u ulozi trenera
pronadena je statisticki znacajna razlika s obzirom na nezavisnu varijablu koja se odnosi na su
se osvrnuli na iskustvo pisanja zavr$nog rada. U ispitanoj dimenziji — mentor u ulozi trenera
pronadena je statisticki znacajna razlika s obzirom na nezavisnu varijablu koja se odnosi na su
se osvrnuli na iskustvo pisanja zavr$nog rada. U ispitanoj dimenziji — mentor u ulozi trenera
pronadena je statisticki znacajna razlika s obzirom na nezavisnu varijablu koja se odnosi na su
se osvrnuli na iskustvo pisanja zavr$nog rada. U ispitanoj dimenziji — mentor u ulozi trenera
pronadena je statistiCki znaCajna razlika s obzirom na nezavisnu varijablu koja se odnosi na
slobodu u odabiru teme rada’®. Naime, vidljivo je da ispitanici koji su imali slobodu u
odabiru/definiranju teme rada u ve¢oj mjeri svoje mentore percipiraju kao trenere? u odnosu
na ispitanike koji nisu imali slobodu u odabiru/definiranju teme rada. Takoder, ispitanici koji
su imali slobodu u odabiru/definiranju teme rada u vecoj mjeri svoje mentore dozivljavaju kao
zastitnike nego ispitanici koji nisu imali slobodu u odabiru?*. Isto tako, utvrdena je razlika u
misljenu o mentoru/ici prije stupanja u mentorski odnos, pa tako oni koji su imali pozitivno
misljenje 0o svom mentoru u veéoj ga mjeri dozivljavaju kao trenera nego oni koji su imali
neutralno misljenje??. Isto se pokazalo i u dimenziji zastitnik u odnosu na pozitivno misljenje
ispitanika?®. Statisticki zna¢ajna razlika pronadena je kod ispitanika koji su odabrali istrazivacki
odnosno teorijski rad. Naime, rezultati su pokazali da studenti koji su za svoj zavr$ni/diplomski
rad odabrali istrazivacki rad u vecoj mjeri dozivljavaju svoje mentore kako trenere nego li je to
slu¢aj kod studenata koju su pisali teorijski rad®*. Provedbom analize varijance pronadena je
statisti¢ki zna¢ajna razlika u dimenziji trener te je utvrdeno da studenti FTHM-a®® svoje
mentore vise dozivljavaju kao trenere u usporedbi sa studentima Filozofskog 1 Gradevinskog
fakulteta®®. U varijablama spol, dob i dodjeljivanje mentora nije pronadena statisticki znacajna

razlika niti u jednoj od navedenih dimenzija mentorskih uloga.

1% U=539, z=-2,644, p < 0,05, 1. imao sam slobodu (M=60,89), 2. nisam imao slobodu (M=39,44)

20 Trener je opisan kao osoba koja poti¢e na usvajanje novih kompetencija te je usmjeren na kognitivni razvoj
studenta.

21 y=573,5, z=-2,343, p < 0,05, 1. imao sam slobodu (M=60,53), 2. nisam imao slobodu (M=41,36)

22 U=646,5, z=-2,748, p < 0,05, 1. pozitivno misljenje (M=61,47), 2. neutralno miljenje (M=43,18)

8 U=697, z=-2,347, p < 0,05, 1. pozitivho misljenje (M=60,92), 2. neutralno misljenje (M=43,18)

24 U=953, z=-2,343, p < 0,05, teorijski rad (M=45,88), istrazivacki rad (60,94)

25 Fakultet za menadZment u turizmu i ugostiteljstvu

26 F (3,99)=3,25, p < 0,05, 1. FFRI (M=3,59, s=1,08), 2. FTHM (M=4,43, s=1,02), 3. GFRI (M=3,65, s=0,88)
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4.4.1zazovi mentorskog procesa

U tablici su prikazani rezultati anketnog upitnika koji se odnose na izazove s kojima su se
ispitanici susretali tijekom mentorskog procesa. Prema Clutterbuck i Lane (2004) tri su osnovna
podrucja u kojima se izazovi mogu manifestirati: logisticki problemi, problemi u odnosu i
organizaciji problemi. Vrijednosti su izrazene u frekvencijama i postocima te je prikazana

aritmeticka sredina i standardna devijacija za svako pitanje.

Tablica 4. 1zazovi mentorskog procesa

g E = E ~ B~ )% = :g
g8 &= g s E &E £ g °8
S o) £33 c29 3 .S 3 .S,
; BESS g EN SN Sy ~| ET S g
Izazovi mentorskog procesa 2373 23 = £ 3Ew| £ 23
32 22ie |S3-83%|3% |83
%%’ f % f % f M S
Logisticki ~ problemi - (npr. | 57,9 | 66 | 16,7 | 19 | 25,4 29 2,40 1,374
problemi/izazovi zbog
nemogucénosti pronalaZenja

vremena ili prostora za mentorske
konzultacije )

Organizacijski problemi - (npr.ne | 65,8 | 75 | 15,8 | 18 | 18,4 21 2,16 | 1,273
definiranje svrhe, ciljeva, podrucja
djelovanja, ne poznavanje
organizacijskih i socijalnih faktora
koji bi  podrzali mentorski
proces...)

Problemi u odnosu - (npr.| 76,3 | 87 | 10,5 | 12 | 13,1 15 1,87 | 1,156
nedostatak povjerenja, medusobna
ovisnost, neispunjena ocekivanja,
neposvecenost odnosu,
nezainteresiranost...)

Prema dobivenim rezultatima vidljivo je da su ispitanici najviSe izazova imali u podrucju koje
se odnosilo na logisticke probleme, njih 25,4% (29), zatim, 18,4% (21) ispitanika navelo je
organizacijske probleme te u najmanjoj su mjeri (13,1%) ispitanici izrazili nezadovoljstvo u
problemima u odnosu. Dakle, od ukupnog broja 114 ispitanika, njih 15 kao izazov vidi

probleme u odnosu s mentorom.

Valja primijetiti da su aritmeticke vrijednosti zamjetno niske, Sto moze upucivati na to da se

vec¢ina studenata nije susretala s ozbiljnijim izazovima tijekom izrade zavr$nih/diplomskih

27 Vrijednosti su izraZene u f= frekvencijama i %= postocima
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radova. Osim ponudenog ispitanici su imali ponudenu opciju nesto drugo te je 9 ispitanika na

nju odgovorilo. Neki od odgovora ispitanika su sljedeci:

,Mentorica je cesto mijenjala misljenje u tijeku procesa. Na primjer cesto sam radila

kontradiktorne promjene po njenom naputku - jednom je dobro, drugi put je katastrofalno “.
,, Problemi koncentracije koji su mi oteZavali pisanje rada*.

,,Mentorica CIJELI semestar nije bila na faksu te smo komunicirali samo putem mail-a,
koncept koji je odobren na pocetku se znatno morao modificirati jer joj kasnije nije

odgovarao “.

., Nedovoljno zajednickog vremena, savjeta, detaljnijeg planiranja samog rada, previse Kritika

naspram pomoci ‘.

Proveden je t-test za nezavisne uzorke (ukoliko su varijance homogene), odnosno Mann-
Whitney U test (ukoliko varijance nisu homogene) s ciljem utvrdivanja postoji li statisticki
znacajna razlika u mentorstvu u kontekstu akademskog/profesionalnog razvoja s obzirom na
nezavisne varijable: vrstu rada (zavrsni ili diplomski rad), spol, dob, vrstu rada (teorijski ili
istrazivacki). dodjeljivanje mentora, miSljenje o budu¢em mentoru te odabir teme rada, dok je
za testiranje razlika izmedu viSe aritmetickih sredina provedena analiza varijance (ukoliko su
varijance homogene), odnosno Kruskal-Wallis H (ukoliko varijance nisu homogene) s obzirom
na nezavisnu varijablu- fakultet. Navedene su samo varijable u kojima je utvrdena statisti¢ki

znacajna razlika, odnosno nisu navedene one u kojima statisticki znacajna razlika nije utvrdena.

Prema provedenoj analizi utvrdeno je da ne postoji statisticki znacajna razlika s obzirom na sve
nezavisne varijable osim vrste rada®® (teorijski i istrazivacki) pri ¢emu je utvrdeno da su vise
problema u mentorskom odnosu dozivjeli studenti koji su pisali teorijski rad dok su u mjeri

probleme u odnosu osjetili studenti koji su odabrali istrazivacki rad.

28 U=920, z=-2,672, p < 0,05, teorijski rad (M=68,12), istrazivacki rad (M=51,65)
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4.5.Pitanja otvorenog tipa
Mentorsko iskustvo

Ispitanici su kroz tri klju¢ne rijeci opisali svoje mentorsko iskustvo. Od ukupno 112 ispitanika
koji odgovorili na ovo pitanje, 90 ispitanika opisalo je svoje mentorsko iskustvo u pozitivnim
terminima pri ¢emu su se najvise isticali sljedeci opisi: podrska, korisno/poucno, motivirajuce,
pozitivno, profesionalno/strucno, zanimljivo, poticaj i suradnja. Ipak, 17 je ispitanika svoje
mentorsko iskustvo opisalo u negativnim terminima poput najceS¢e koriStenih: stresno,
neprofesionalno, nezadovoljavajuce i bez podrske. Takoder, 5 je ispitanika svoje mentorsko

iskustvo opisalo kao neutralno: ok, solidno, prolazno, nista posebno, uredu.

Mentor

Ispitanici su svoje mentore opisali kroz tri klju¢ne rije¢i. Od 96 ispitanika koji su odgovorili na
pitanje, njih 73 svoje mentore opisalo pozitivno Koriste¢i se najcesce terminima:
profesionalan/a, struc¢an/a, susretljiv/a, pristupacan/a, kompetentan/a i organiziran/a. Nadalje,
15 je ispitanika u opisu svojim mentora koristilo negativne opise poput: nezainteresiran/a,
neorganiziran/a, preopterecen/a, nemaran/a, dok je 8 ispitanika svoje mentore opisalo

poprili¢no neutralno: ok, fer, konkretan/a, indiferentan/a.
Komentar o temi

Ispitanici su mogli ostaviti komentar o temi (nesto §to smatraju vaznim, a u upitniku tome nije
posveceno dovoljno paznje, ili neSto Sto bi voljeli posebno naglasiti u vezi s temom o
mentoriranju studenata) te je 35 studenata to i ucinilo. Neki od komentara koji su ispitanici

napisali su sljedeci:

,,Volio bi da su odgovori koje sam dao u ovom wupitniku barem malo pretjerani, ali nazalost
nisu. Nadam se da ¢e moji odgovori biti ozbiljno shvaleni, jer savrSeno docaravaju moje
iskustvo na diplomskom radu. Upitnik je dobar i trebalo bi ga se koristiti sluzbeno (na
odsjecima) kako bi se analizirala kvaliteta mentoriranja. Znam da postoje i znatno kvalitetnija
iskustva (kakva sam i sam imao prilikom izrade zavrsnog rada) pa profesore-mentore koji svoj

posao obavljaju kako treba nagraditi. Ovim ostalim mentorima: opomena pred otkaz .
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,, Di0 0 profesionalnom kontekstu uopce nije potreban :D Profesori (odnosno vecinom asistenti
koji preuzimaju ulogu mentora) veéinom su pretrpani svojim svakodnevnim poslom da jedva
imaju vremena posvetiti paznju diplomskom radu, kamoli nekoj vecoj suradnji ili utjecaju na

studentov daljnji profesionalni i osobni razvoj “.

,, Upitnik je odlicno konstruiran, tako da je obuhvatio kljucna pitanja vezana uz sadrzaj koji
istrazuje. Samo bih naglasio da sam doista imao srecu sa svojom mentoricom buduci da sam
Cuo za razna mentorstva koja su bila sve, samo ne uspjesna, pozitivna ili kako bih se vec izrazio.
Smatram da je vazno stvoriti okruzenje koje je profesionalno, ali ujedno i prijateljsko kako bi

se cijeli proces ucinio ugodniji, kako za mentoralicu, tako i za studenta/icu .

,, Pitanja su mi bila zanimljiva i temu smatram inovativnom. Mislim da je odnos s mentorom
zaista vazan, ali nisam promisljala previse o tome koliko on zapravo moze pridonijeti

uspjesnosti pisanja rada i samom radu .

,Smatram da je ova tema izrazito zanimljiva i vrijedna proucavanja jer je tuzno kad cujem od
svojih kolega i prijatelja njihova loSa iskustva koja su Cesto vezana uz to da mentori nisu pruzali
dovoljno povratnih informacija, odgovarali na vrijeme pa su studenti bili prepusteni sami

sebi .

,,Ne Zelim da ispadne da sam imala mentoricu kojoj nije bilo stalo do mene i mog rada, na
pocetku smo se sve dogovorile i kad sam napisala rad poslala sam joj ga na uvid. S obzirom da
nisam bila jedina kod te mentorice, smatram da je pregledala rad, ali da nije kriticki pristupila

radu zbog vremena predaje rada “.
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5. Zakljuc¢ak i preporuke

Istrazivanje je provedeno s ciljem dobivanja konkretnijeg uvida u percepcije studenata o
mentorskim odnosima i procesima na preddiplomskoj i diplomskoj razini u pisanju zavr$nih i
diplomskih radova. Naime, tezilo se dobiti odgovor na temeljno istrazivacko pitanje: U kojoj
mjeri studenti percipiraju manifestiranu podrSku od strane mentora u procesu pisanja
zavr$nih/diplomskih radova, ulogu mentora te izazove s kojima su se susretali tijekom procesa

pisanja rada?
Prema prethodno postavljenim ciljevima ispitano je:

» Koliko je ostvareni mentorski odnos utjecao na akademski/profesionalni razvoj studenta

» Koliko je ostvareni mentorski odnos utjecao na osobni razvoj studenta

» Kako studenti percipiraju svoje mentore kroz ponudene i definirane dimenzije
mentorskih uloga

» S kojim su se izazovima studenti susretali tijekom mentorskog procesa

5.1.Zakljucak

lako literatura ukazuje na mnogo sveobuhvatniju ulogu pozeljnog mentora (Vizek Vidovié i
Zizak, 2011) ispitanici ovog istraZivanja svoja su iskustva u dijelu koji se odnosi na njihov
akademski/profesionalni razvoj u najve¢oj mjeri opisali kroz pruzanje povratne informacije te
stru¢nu podrsku od strane mentora dok je najmanje slaganja bilo u podrsci koju mentor pruza
u postavljanju profesionalnih ciljeva i pove¢anoj prepoznatljivosti u profesionalnom okruzenju.
Upravo je ovo jedan od prepoznatih elemenata koji dominira u odgovorima ispitanika a proteze
se kroz cijelo istrazivanje. Dakle, specificno shvacanje uloge mentora s naglaskom na
kognitivni razvoj studenta ?. Rezultati istrazivanja koji se odnose na osobni rast i razvoj
studenata pokazuju da je veéina ispitanika osje¢ala u mentorskom odnosu medusobno
uvaZavanje 1 poStovanje te komunikaciju s mentorom/icom opisuju kao otvorenu 1 iskrenu.
Ipak, valja spomenuti da skoro jedna tre¢ina ispitanika navodi da nije/uglavnom nije osjecala
emocionalnu 1 psiholosku podrsku od strane mentora/ice. Psiholoska i emocionalna podrska,

podrska u postavljanju ciljeva 1 odabiru buduée karijere te akademska podrSka jesu

2 vide u dijelu koji se odnosi na Dimenzije mentorske uloge
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najistaknutije karakteristike mentorska prema pregledu literature od 1990-2007 prema Cris i
Cruz (2009) te dozivljavanje mentora kao uzora prema Brown i sur. (1999) a u pravo su se u

ovim Cesticama pokazala najmanja slaganja u odgovorima ispitanika.

lako se razlike u odgovorima nisu pretjerano isticale®, u ispitivanju dimenzija mentorskih uloga
ispostavilo se da ispitanici svoje mentore u najveéoj mjeri poistoviecuju s ulogom trenera®! koji
je usmjeren na kognitivni razvoj studenta dok u najmanjoj mjeri svoje mentore ispitanici
dozivljavaju kao savjetovatelja®? sto se slaze s gore navedenim podacima koji se odnose na
usmjerenost na stru¢nu podrSku te s druge strane, nedovoljnu emocionalnu i psiholoSku podrsku
koje studenti dominantno opisuju kao vlastito iskustvo. S obzirom na to otvaraju se nova

istrazivacka pitanja o percepciji emocionalne i psiholoske podrske.

Isto tako, odgovori na pitanja otvorenog tipa koja su se odnosila na najznacajnije ishode
mentorskog odnosa pokazuju da gotovo polovina ispitanika kao najznacajniji ishod u
akademskom/profesionalnom kontekstu vidi stjecanje novih znanja, vjeStina i kompetencija
dok je u osobnom kontekstu istaknuta povecana razina samopouzdanja. U opisivanju svog
mentorskog iskustva ispitanici su se koristili terminima poput: podrska, korisno/poucno,
motivirajuce i profesionalno dok su svog mentora opisivali najéesce sluzeci se rijeCima poput:
profesionalan, strucan, susretljiv i kompetentan. Sto se izazova s kojim su se ispitanici tijekom
procesa susretali ti¢e, najvise ispitanika istice logisti¢ke probleme® dok se najmanje izazova

ocitovalo u problemima u odnosu s mentorom.

S obzirom na nezavisne varijable testirane su potencijalne razlike medu ispitanicima pa je tako
zanimljiv podatak da su studenti koji su pisali istrazivacki rad u ve¢oj mjeri percipirali pozitivan
utjecaj mentorskog odnosa na njihov osobni rast i razvoj od studenata koji su odabrali teorijski
rad. Isto tako, ispostavilo se da studenti koji su odabrali istrazivacki rad u ve¢oj mjeri svoje
mentore dozivljavaju kao trenere u definiranju mentorskih uloga u odnosu na studente koji su
pisali teorijski rad. Takoder, razlike su istaknute u dijelu koji se odnosi na izazove mentorskog
procesa za §to se ispostavilo da studenti koji su pisali istrazivacki rad imali manje problema u
odnosu s mentorom/icom od studenata koji su pisali teorijski rad. U kona¢nici se zakljucuje da

su studenti koji su odabrali istraZivacki rad kao vrstu rada za svoj zavr$ni ili diplomski rad

30 Trener (M=3,79), Zastitnik (M=3,71), Poveziva&/Facilitator (M=3,55), Savjetovatelj (M=3,53)

31 Usmjerenost mentora u odnosu s mentoriranim na izravhom kognitivnom rastu

32 Uloga mentora je uspostava medusobnog povjerenja i po$tovanja, poticanje na izno3enje ideja, gradenje
samopouzdanja mentoriranog

33 Logisti¢ki se problemi najée$ée odnose na nemoguénost pronalaska vremena i/ili prostora za mentorske
konzultacije i ostale mentorske aktivnosti te mentorski angazman opcenito
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ostvarili pozitivnije odnose sa svojim mentorima te da percipiraju da su vise napredovali u
osobnom kontekstu radi ostvarenih mentorskih odnosa. Nadalje, ispostavilo se da ispitanici koji
su se osvrnuli na iskustvo pisanja diplomskog rada u vecoj mjeri svoje mentore dozivljavaju
kao zastitnike®* nego oni koji su se reflektirali na mentorstvo prilikom pisanja zavr$nog rada
dok su ispitanici koji su imali slobodu u odabiru/definiranju teme rada u vecoj mjeri svoje
mentore percipirali kao trenere i zastitnike u odnosu na one koji nisu tu slobodu imali. Isto tako,
ispitanici koji su imali pozitivno miSljenje o svom mentoru prije ostvarivanja mentorskog
odnosa u ve¢oj mjeri svoje mentore doZzivljavaju kao trenere i zastitnike u odnosu na ispitanike
neutralnog misljenja. U kontekstu dimenzija uloga pronadene su razlike i s obzirom na fakultet
na kojem ispitanici studiraju/su studirali. Ispitanici s FTHM-a% svoje mentore vise doZivljavaju
kao trenere u odnosu na ispitanike s Filozofskog i Gradevinskog fakulteta. Takoder, razlike su
pronadene medu ispitanicima koji su imali pozitivno misljenje o svojim mentorima prije
stupanja u mentorski odnos za razliku od onih koji su imali neutralno misljenje, s obzirom da
niti jedan ispitanik nije naveo da je o0 svom mentoru imao negativno misljenje prije mentorstva.
Prema tome, ispitanici koji su imali pozitivno mi$ljenje o svom mentoru prije u ve¢oj mjeri
percipiraju pozitivan utjecaj odnosa na osobni rast i razvoj. Ovaj podatak ne iznenaduje s
obzirom da pozitivan stav o osobi ili situaciji jest opéeprihvacen prediktor uspjesnijeg odnosa.
U nezavisnim varijablama spol i dob ispitanika nisu pronadene razlike u prosjeCnim
odgovorima.Zbog brojnosti definicija i divergentnih odredenosti funkcija i uloga mentora
nerijetko je teSko definirati specificnosti u tom kontekstu. Kompleksnost ljudskih odnosa i
mentorskog procesa te dinamika odnosa mentora i mentoriranog i njihovih osobnih i
profesionalnih preferencija imaju vaznu ulogu pri definiranju mentorskih funkcija i uloga. Iako
je kroz ovo istrazivanje naglasena uloga mentora kao trenera, dakle kognitivna komponenta
mentorskog odnosa a strucnost i profesionalnog kao njegove bitne sastavnice to ne iskljucuje
vaznost emocionalne i psiholoske komponente, odnosno napretka u osobnom smislu kod
mentoriranih. U teorijskom dijelu, brojni su autori ponudili razli¢ita shva¢anja mentorstva
(Clutterbuck i Lane, 2004; Caruso, 1992; Parag, 1995; Gardner, 1997; Simosko, 1991) medutim
posebno valja istaknuti autoricu Moldvig (1995) koga isti¢e vaznost individualnog slucaja i
situacije te uspjeSnog mentora i mentorske uloge i1 funkcije vidi izvan jasno definiranih uloga i

granica. Prema tome, vazno je graditi otvoreni mentorski odnos u kojem mentorirani traZi

34 Mentor je primarno usmjeren na pruzanje izravne emocionalne podrske mentoriranom i oéuvanju njegovog
osobnom integriteta i osjecaja vlastite vrijednosti
35 Fakultet za menadZment u turizmu i ugostiteljstvu
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podrsku gdje je potrebna a mentor je prepoznaje i pruza na nacin da mentoriranom omoguci

napredak u polju gdje je on najpotrebniji i najpozeljniji.

5.2.Preporuke

Dosad provedena istrazivanja o mentorstvu nisu bila usmjerena na isklju¢ivo mentorstvo u

pisanju zavr$nih i diplomskih radova te su iz tog razloga rezultati ovog istrazivanja vrijedni i

potencijalno korisni za unaprjedenje sustava mentorstva na Sveucilistu u Rijeci ali i Sire.

Takoder, ovo istrazivanje moze biti smjernica daljnjeg razvoja uspjeSnijeg mentorstva i

mentorskih odnosa. Prema dobivenim rezultatima istrazivanja proizlaze prijedlozi za

poboljsanje:

>

Isticati prednosti pozitivno ostvarenih mentorskih odnosa i svih njegovih dobrobiti u
akademskom i osobnom kontekstu kroz vecu informiranost svih aktera kako bi na taj
nacin studenti 1 mentori ali 1 institucija (u ovom slucaju SveuciliSte) dobili Siri uvid u
koncept mentorstva te ga koristili kao alat za napredovanje (npr. objava ovog i sliénih
radova na sveuciliSnim stranicama, prezentacija mentorskih beneficija kroz javna
izlaganja na sastavnicama UNIRI)

Podizati razinu svijesti o vaznosti mentorstva te stvoriti uvjete za Sto uspjeSnije
provodenje mentorskih procesa s naglaskom na osiguravanje prigodnog prostora za
mentorske konzultacije te vremena i posveéenosti mentorskom odnosu od strane
mentora s obzirom da su se upravo logisticki problemi istaknuli u ovom istrazivanju
Omoguciti mentoriranima vecu slobodu u odabiru/definiranju teme rada $to neminovno
utjeCe na njihovu vecu zainteresiranost i angazman u radu

Poticati mentorirane da koriste sve dobrobiti mentorskih odnosa poput podrske u
postavljanju profesionalnih ciljeva i odabiru buduce karijere

Poticati studente na provedbu istrazivackih radova s obzirom da se pokazalo da su oni
prediktor uspjesnije ostvarenog mentorskog odnosa

Poticati studente da budu otvoreni u mentorskim odnosima te svojim mentorima jasno
daju do znanja u kojim podruéjima im je potrebna podrska te zajedno grade odnos
Informirati studente o ulogama i funkcijama mentora te posebno, naglasiti ulogu
mentora van okvira kognitivnog napretka, odnosno naglasiti ulogu mentora kao
savjetovatelja a time i emocionalne i psiholoske podrske

Provesti kvalitativno istraZivanje na temu mentorstva i time obuhvatiti individualne

slucajeve 1 detaljnije istraziti mentorski concept
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Sazetak

Mentorstvo se pokazalo kao iznimno zanimljiv fenomen u razli¢itim kontekstima i podrucjima
a njegove dobrobiti korisne za mentoriranog, mentora te organizaciju. U ovom istrazivanju
tezilo se saznati kakva je situacija na Sveucilistu u Rijeci §to se mentorskih odnosa i procesa
tice. Konkretnije, tezilo se objasniti i opisati u kojoj mjeri ispitaniCi percipiraju manifestiranu
podrsku od strane mentora u procesu pisanja zavr$nih/diplomskih radova, ulogu mentora te
ispitati s kojim izazovima su se susretali tijekom procesa pisanja rada. U istrazivanju je
sudjelovalo ukupno 114 ispitanika UNIRi-a a koristena metoda je anketiranje putem interneta.
Analizom odgovora uoceno je da ispitanici u ve¢oj mjeri svoje mentore percipiraju kao trenere
pri cemu je fokus na kognitivnom rastu i razvoju studenta te manje kao savjetovatelje sto
predstavlja manju usmjerenost na emocionalnu 1 psiholoSku podrSku od strane mentora.
Nadalje, ispitanici su kao najznacajniji ishod mentorskog iskustva istaknuli stjecanje novih
znanja, vjestina i kompetencija u akademskom kontekstu, te povecanu razinu samopouzdanja
u osobnom kontekstu. Sto se izazova s kojima su se ispitanici susretali ti¢e, u najveéoj su se
mjeri istaknuli logisti¢ki problemi dok su najmanje primjetni bili problemi u odnosu s

mentorom.

Prethodno postavljeni ciljevi i zadaci ispitivani su, obradivani i analizirani s obzirom na
nezavisne varijable: spol, dob, vrsta rada (zavr$ni/diplomski), vrsta rada (teorijski/istrazivacki),
fakultet, sloboda u odabiru mentora i teme rada te miSljenje o mentoru/ici prije stupanja u
mentorski odnos. Prema tome, najvece su razlike uofene kod studenata koji su pisali
istrazivacki rad u odnosu na studente koji su odabrali teorijski rad pri ¢emu je primije¢eno da
studenti koji su pisali istrazivacki rad u ve¢oj mjeri percipiraju pozitivnije ostvarene mentorske
odnose, ve¢i napredak u osobnom kontekstu, manje problema u mentorskom odnosu te svoje

mentore u vecoj mjeri doZivljavaju kao trenere.

Kljuéne rijeci: mentorstvo, mentorirani, mentor, razvoj, odnos, proces, zavr§ni/diplomski rad
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Summary

Mentorship was shown to be interesting phenomena in different contexts and fields while its
benefits useful for mentee, mentor, and organization. This research focused on exploring
mentoring relationships and underlying processes in University of Rijeka. Specifically, the aim
of this study was to investigate the students’ perceived manifest support from their mentors in
writing the thesis, the mentors role and challenges they faced during the process. This study
was conducted via Internet on a sample of 114 University of Rijeka students using
questionnaires. The results showed that participants perceive their mentors more as trainers
than counselors, meaning they put bigger emphasis on cognitive development compared to
emotional and psychological support. Considering academic context the most important
outcome of mentorship experience for participants was the ability to learn new skills and
competences, while increase in their self-confidence emerged as most important in personal
context. The most prominent challenges participants encountered were the logistic type of

problems, while there was the least problems in their relationship with mentor.

Previously postulated aims of this study were analyzed considering independent variables:
gender, age, type of thesis (bachelor’s/master’s), type of article (theoretical, research), faculty,
freedom in choosing their mentor and topic, and attitude toward the mentor before entering the
mentorship. The results have shown that students who did research instead of theoretical type
of thesis perceived their mentorship as more positive, their mentors as trainers, felt bigger
improvement in personal context, and had fewer problems with mentors compared to students

who did theoretical/review type of research.

Key words: mentorship, mentee, mentor, development, relationship, process,

bachelor’s/master’s thesis
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Popis priloga

Prilog 1. Anketni upitnik
Anketni upitnik

Postovani studenti, studentice i oni koju su to donedavno bili!

Pred Vama se nalazi anketni upitnik kojim Zelim saznati viSe o mentorskim odnosima koje ste
ostvarili sa svojim mentorima u procesu pisanja zavrsnih ili diplomskih radova. Anketni je upitnik
izraden u svrhu provedbe istrazivanja za diplomski rad te je u potpunosti anoniman. Molim ispitanike
da se u ispunjavanju anketnog upitnika referiraju na posljednje mentorsko iskustvo (zavrsni ili
diplomski rad).

Molim Vas da iskreno odgovarate na pitanja kako bi rezultati ovog istraZivanja bili $to vjerodostojniji.
Za ispunjavanje ¢e Vam biti potrebno 15ak

minuta.

Hvala na sudjelovanju!

1. 1. U ispunjavanju ovog anketnog upitnika osvrnut ¢u se na mentorsko iskustvo prilikom
pisanja: *

(molim oznadite tvrdnju koja se odnosi na Vas)

Zavrsnog rada

Diplomskog rada

2. 2. Spol: *

(molim oznadite odgovarajuci odgovor)
Zenski

Muski

3. 3. Dob: *
(molim navedite)

4. 4. Navedite fakultet na kojem studirate ili
kojeg ste zavrsili
(molim upisite)

5. 5. Navedite studijski smjer na kojem
studirate ili kojeg ste zavrsili
(molim upisite)

6. 6. Vrsta zavrSnog/diplomskog rada: *
(molim oznadite tvrdnju koja se odnosi na Vas)

Teorijski/pregledni rad
Znanstveno—istrazivacki rad
Teorijskoistrazivacki rad
Prakti€éno/umjetnicki rad
Other:

7. 7. Dodjeljivanje mentora: *

(molim oznadite tvrdnju koja se odnosi na Vas)
Imao/la sam slobodu u odabiru mentora/ice
Nisam imao/la slobodu u odabiru mentora/ice

8. 8. Odabir teme rada: *
(molim oznadite tvrdnju koja se odnosi na Vas)

Imao/la sam slobodu u odabiru/definiranju teme rada
Nisam imao/la slobodu u odabiru/definiranju teme rada
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9. 9. Prije stupanja u formalni mentorski odnos: *
(molim oznadite tvrdnju koja se odnosi na Vas)

Imao/la sam pozitivno misljenje o budu¢em mentoru/ici
Imao/la sam neutralno misljenje o budu¢em mentoru/ici
Imao/la sam negativno misljenje o buduéem mentoru/ici

Mentorstvo u kontekstu akademskog/profesionalnog razvoja

Kroz sljededi blok pitanja Zelim ispitati kako je ostvareni mentorski odnos utjecao na Vas akademski,
odnosno profesionalni razvoj.

Molim Vas da oznacite stupanj (ne)slaganja s ponudenim tvrdnjama na ljestvici od 1-5, pri ¢emu one
oznacavaju 1 — uopce se ne slazem, 2 — uglavnom se ne slazem, 3 — niti se ne slazem niti se slazem,
4 — uglavnom se slazem, 5 — u potpunosti se slazem.

10. 1. Ostvareni mentorski odnos imao je bithu ulogu u mom akademskom/profesionalnom
razvoju *

12345

Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

11. 2. Mentorska mi je podr§ka pomogla u postavljanju profesionalnih ciljeva i odabiru
buduce karijere *

12345

Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

12. 3. Smatram da ¢e mi mentorsko iskustvo koristiti u ostvarivanju uspjesnije karijere u
buducnosti *

12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

13. 4. Osjec¢am se profesionalno kompetentnijim radi ste€enih znanja kroz mentorsko
iskustvo *

12345

Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

14. 5. U procesu izrade zavr$nog/diplomskog rada imao/la sam struénu podrsku od strane
mentoralice *

12345

Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

15. 6. Mentor/ica me poticao/la u izgradnji mog profesionalnog identiteta *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

16. 7. Mnogo sam samostalniji u radu na kraju mentorskog procesa nego $to sam to bio/bila
u pocetku *

12345

Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

17. 8. Mentor/ica me poticao/la na kriticko razmisljanje *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

18. 9. Mentor/ica me poticao/la na iznoSenje vlastitih ideja *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

19. 10. Mentorski je odnos bio uzajaman *

12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem
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20. 11. Mentor/ica je rado prenosio/la svoja znanja i iskustva s ciljem mog napretka *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

21. 12. Mentorova povratna informacija bila je korisna i konstruktivna *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

22. 13. Mentor/ica mi je bio/bila koristan izvor informacija i Sirenja socijalne mreze *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

23. 14. Mentorsko je iskustvo pozitivno djelovalo na moju povecanu prepoznatljivost u
profesionalnom okruzenju *

12345

Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

24. 15. Sto biste izdvojili kao najznacajniji ishod Vaseg mentorskog odnosa u
akademskom/profesionalnom kontekstu *

(npr. stjecanje novih znanja, vjestina i kompetencija, objava rada, ostvarena daljnja suradnja s
mentorom...) Molim napiSite svojim rijeCima u nastavku teksta

Mentorstvo u kontekstu osobnog razvoja

Kroz sljededi blok pitanja Zelim ispitati kako je ostvareni mentorski odnos utjecao na Va$ osobni rast

i razvo;.

Molim Vas da oznacite stupanj (ne)slaganja s ponudenim tvrdnjama na ljestvici od 1-5, pri éemu one
oznacavaju 1 — uopce se ne slazem, 2 — uglavnom se ne slazem, 3 — niti se ne slazem niti se slazem,
4 — uglavnom se slazem, 5 — u potpunosti se slazem.

25. 1. Ostvareni mentorski odnos imao je bitnu ulogu u mom osobnom rastu i razvoju *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

26. 2. U procesu izrade zavrSnog/diplomskog rada osje¢ao/la sam emocionalnu i psiholosku
podrsku od strane mentoralice *

12345

Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

27. 3. U mentorskom sam odnosu osje¢ao/la medusobno uvazavanje i postovanje *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

28. 4. Komunikacija s mentorom/icom bila je otvorena i iskrena *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

29. 5. Mentor/ica je iskazivao/la povjerenje u moje sposobnosti i kompetencije *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

30. 6. Mentor/ica me ohrabrivao/la i poticao/la kada je to bilo potrebno *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

31. 7. Ostvareni odnos s mentorom/icom pozitivno je utjecao na moje samopouzdanje *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

32. 8. Osim profesionalnog, sa svojim sam mentorom/icom ostvario/la i prijateljski odnos *
12345
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Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

33. 9. Osje¢éam da me mentorski odnos obogatio kao osobu *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

34. 10. Da se opet nadem u istoj situaciji odabrao/la bi istog mentoral/icu *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

35. 11. Savjeti koje sam dobio/la od mentoralice koristili su mi i kasnije u Zivotu *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

36. 12. Mentor /ica mi je bio/bila uzor *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

37. 13. Osjecao/la sam da je mentor/ica bio/bila posveéen/a mentorskom odnosu *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

38. 14. Zbog podrske koju sam dobio/la od mentora/ice, proces pisanja zavrsnog/diplomskog
rada bio mi je manje stresan *

12345

Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

39. 15. Sto biste izdvojili kao najznadajniji ishod mentorskog odnosa u kontekstu Vaseg
osobnog rasta i razvoja *

(npr. veca razina samopouzdanja, povecana produktivnost radu, motiviranost, osobno
zadovoljstvo...) Molim napiSite svojim rijeCima u nastavku teksta

Dimenzije mentorske uloge

U sljede¢em su dijelu navedene moguce mentorske uloge. Molim Vas da oznacite stupan]
(ne)slaganja s ponudenim ulogama usporedujuéi ih s Vasim mentorom/icom na ljestvici od 1-5,
pric¢emu one oznacavaju 1 — uopce se ne slazem, 2 — uglavnom se ne slazem, 3 — niti se ne slazem
nitise slazem, 4 — uglavnom se slazem, 5 — u potpunosti se slazem.

40. TRENER - poti¢e na usvajanje novih kompetencija te je usmjeren na kognitivni razvoj studenta. *
12345
Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

41. ZASTITNIK - pruza podréku tako da usmjerava na promi$ljanje o pravilima struke, prepoznaje i
postavlja granice te upozorava narizike. *

12345

Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

42. POVEZIVAC/IFACILITATOR- povezuje studenta s drugim relevantnim struénjacima te umrezava s
odgovarajuc¢im pojedincima, institucijama i sustavima. *

12345

Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem

43. SAVIETOVATELJ - pruza psihosocijalnu podrsku i vodi racuna o studentovom profesionalnom
razvoju te unaprjedenju njegovih socijalnih vjestina. *

12345

Uopce se ne slazem U potpunosti se slazem
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|lzazovi mentorskog procesa
U sljedeéem su dijelu navedeni problemi/izazovi s kojima ste se potencijalno susretali tijekom

mentorskog procesa. Molim Vas da ih pomno procitate i oznacite koliko se tvrdnje odnose na Vas i

Vase mentorsko iskustvo na ljestvici od 1-5,pri ¢emu one oznagavaju 1 — uopcée se ne odnosi na
mene, 2 — uglavnom se ne odnosi na mene, 3 — niti se ne odnosi niti se odnosi na mene, 4 —
uglavnom se odnosi na mene, 5 — u potpunosti se odnosi na mene.

44. 1. Logisti¢ki problemi *

(problemi/izazovi zbog nemogucnosti pronalazenja vremena ili prostora za mentorske
konzultacije )

12345

Uopce se ne odnosi na mene

U potpunosti se odnosi na mene

45. 2. Problemi u odnosu *

(npr. nedostatak povjerenja, medusobna ovisnost, neispunjena o€ekivanja, neposvecenost
odnosu, nezainteresiranost...)

12345

Uopce se ne odnosi na mene

U potpunosti se odnosi na mene

46. 3. Organizacijski problemi *

(npr. ne definiranje svrhe, ciljeva, podrucja djelovanja, ne poznavanje organizacijskih i socijalnih
faktora koji bi podrzali mentorski proces...)

12345

Uopce se ne odnosi na mene

U potpunosti se odnosi na mene

47. Nesto drugo
(molim navedite ukoliko ste susreli s nekim izazovima/problemima koji gore nisu navedeni)
48. Molim Vas opisite svoje mentorsko iskustvo s tri kljucne rijeci *

49. Molim Vas opisite svog mentora s tri klju¢ne rijeci

50. Na kraju, molim Vas za komentar o temi kojom se bavio ovaj upitnik (nesto Sto Vi
smatrate vaznim, a u upitniku tome nije posveéeno dovoljno paznje, ili nesto Sto biste
posebno voljeli naglasiti u vezi s temom o mentoriranju studenata)
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