Ceska zemédélska univerzita v Praze

Institut vzdélavani a poradenstvi

Katedra pedagogiky

éESK{ '
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Mentoring jako nastroj adaptace a vzdélavani novych

zameéstnancu

Bakalarska prace

Autor: Sabina Smolikova

Vedouci prace: prof. Ing. Milan Slavik, CSc.

2019



Zadavaci list



Zadavaci list



CESTNE PROHLASENI
Prohlasuji, ze jsem bakalafskou praci na téma:
Mentoring jako nastroj adaptace a vzdélavani novych zaméstnancu,

vypracovala samostatné a citovala jsem vSechny informacni zdroje, které
jsem v praci pouzil/a, a které jsem rovnéz uvedla na konci prace v seznamu
pouZzitych zdroja.

Jsem si védoma, Ze na moji bakalarskou praci se plné vztahuje zakon
¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem
autorskym a o zméné nékterych zakonud, ve znéni pozdéjSich predpisu,

pfedevsim ustanoveni § 35 odst. 3 tohoto zakona, tj. o uZziti tohoto dila.

Jsem si védoma, Ze odevzdanim bakalaiské prace souhlasim s jejim
zvefejnénim dle zakona €. 111/1998 Sb., o vysokych Skolach a o zméné
a doplnéni dalSich zakonUl, ve znéni pozdéjSich predpisul, a to i bez ohledu

na vysledek jeji obhajoby.

Jsem si védoma, Ze moje bakalafska prace bude uloZena v elektronické

podobé v univerzitni databazi a bude vefejné pristupna k nahlédnuti.

Svym podpisem rovnéz prohlasuji, ze elektronicka verze prace je totozna

s verzi tiSténou.



PODEKOVANI

Rada bych touto cestou podékovala vedoucimu této prace, panu prof. Ing.
Milanu Slavikovi, CSc. za jeho cenné rady, odborné vedeni a neutuchajici
pozitivni pfistup v pribéhu psani této bakalarské prace.



Abstrakt

Bakalafska prace se vénuje mentoringu jakozZto rozvojovému instrumentu
v oblasti vzdélavani a adaptace novych zaméstnancl v organizacich. Tato
metoda je v souCasné dobé vyuZivana nejen v soukromém sektoru, ale také
v tom vefejném, na ktery se bakalarska prace zaméfuje. Prace je rozdélena
na Cast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast je zaméfena na deskripci
odborné literatury a jeji zpracovani. Popisuje zakladni pojmy v problematice
mentoringu, srovnani mentoringu s kou€ingem, a jeho mozné dalSi vyuziti
v praxi. V praktické casti prace bylo cilem vytvofeni adaptaéniho
mentoringového programu pro nové zaméstnance organizace XY. Zminény
program byl utvofen na zakladé zpracovani strukturovanych rozhovor(
s deseti zaméstnanci této organizace a vyhodnoceni jejich vystupu. Takto
zformovany program zcela reflektuje potfeby a zajmy nové pfichozich
zaméstnancl do organizace, a tim pfispiva k jejich kvalitngjSi a rychlejSi
adaptaci, a také k jejich spokojenosti na novém pracovisti. Program je
navrzen tak, aby mohl byt implementovan do personalnich €innosti dané

organizace XY, na kterou je tato prace zamérena.
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Abstract

The bachelor thesis is dedicated to a mentoring as a development instrument
in the field of education and adaptation of new employees in organizations.
This method is currently used not only in the private sector, but also in the
public sector that the thesis focuses on. The thesis is divided into theoretical
and practical part. The theoretical part focuses on the expert literature
description and its processing. It describes the basic terms of the mentoring
matters, comparison mentoring vs coaching, and its possible further use in
practice. The aim of the practical part of the thesis was to create an
adaptation mentoring program for new employees of organization XY. This
program was created and based on structured interviews with ten employees
of the organization XY and an evaluation of their outputs. Program shaped
this way fully reflects the needs and interests of newcomers to the
organization and this contributes towards their better and faster adaptation
and to their satisfaction at the new workplace. The program is designed to be
implemented in the personnel activities of the organization XY to which this

thesis focuses on.
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UvoD

V souCasné dobé se neustale zvySuji naroky zaméstnavatele na jejich
zaméstnance, predevSim na jejich pracovni vykon a tempo. Zaméstnanci
jsou neustale vystavovani zménam, kterym se musi adekvatné
pfizpisobovat. OvS§em aby mohl zaméstnanec vykonavat svou praci kvalitné
a za odpovidajici ¢as, je velice dulezité, aby o néj zaméstnavatel pecoval jiz
od jeho prvniho dne nastupu do organizace. S tim souvisi stézejni téma této
bakalarské prace, kterym je mentoring. Mentoring je dle Armstronga (2007)
metoda, pfi které mentor pomaha lidem pfi uCeni. Z tohoto vyplyva, ze
podstatou mentoringu je pfedevSim podpora mentora pfi vykonavani
pracovnich cinnosti mentorovaného. Tato bakalarské prace se zabyva
mentoringem jako nastrojem pro snadnéjSi adaptaci novych zaméstnancu. Je
zaméfena na konkrétni organizaci XY, ve které neni zaveden uceleny
adaptacni proces, ktery by umoznil novym zaméstnancim komfortné se
adaptovat v novem prostredi, rychle se zorientovat a byt co nejdfive schopny
samostatné prace. Ackoliv je vdané organizaci vysoka fluktuace,
zaméstnavatel podcenuje dulezitost zaskolovani novackl, a tim negativné
ovliviiuje jejich budouci pusobeni v této organizaci. Z tohoto duvodu je
v praktické c¢asti, na zakladé rozhovorl se zaméstnanci dané organizace,
vytvofen navrh adaptacniho mentoringového programu, ktery by bylo mozné
implementovat v praxi, a tim usnadnit adaptacni proces pro nové

zaméstnance a pomoci zaméstnavateli snizit vySi fluktuace.

Pro lepSi pfehlednost textu této prace, je vyuzivan velmi ¢asto muzsky rod,

a to zejména z dlivodu zjednoduSeni a pochopeni této bakalarské prace.
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TEORETICKA CAST

1 Cil a metodika

Cilem prace bylo uvedeni do problematiky mentoringu, pochopeni tohoto
a mnoha dalSich souvisejicich pojma, objasnéni zakladnich typd mentoringu
a jejich mozna implementace v praxi. Teoreticka ¢ast byla zamérena také na
vysvétleni rozdili mezi mentoringem a koucinkem. Cilem praktické cCasti
bylo, na zakladé ziskanych informaci, vytvofeni navrhu adaptacniho
mentoringového programu pro nové zameéstnance spole€nosti XY. Cil prace
byl dosazen analyzou odborné literatury a jejim zpracovanim v teoretické
Casti prace. V Casti praktické byl dosazen vytvorenim adaptacniho
mentoringového programu, ktery bude moci vyt vyuZit v praxi ve spolec¢nosti
XY.
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2 MENTORING

Tato kapitola je nejdfive zaméfena na mentoring jako celek, a posléze
predstavuje jeho definice a popis hlavnich typd mentoringového programu.
Nasledné se v nékolika podkapitolach detailné zamérfuje pfedevsim na vztah
mezi mentorem a mentorovanym, a pomoci jednoduché tabulky vysvétluje

kliGové diference mezi mentorem a kouéem.
2.1 Definice mentoringu

JelikoZ je mentoring povazovan za nejstarSi metodu uceni, tak pro nas
predstavuje néco naprosto pfirozeného. Tento zplUsob vedeni je vrozeny
kazdému z nas, i kdyz si to nemusime vétSinou viubec uvédomovat.
V odborné literatufe muzeme najit spousty rlznych definici, napf. Prucha
a VeteSka (2012, str. 171), ktefi mentoring popisuji jako ,specificky proces,
vprubéhu kterého specialné vyskoleni jedinci vedou pracovnika a poskytuji
mu praktické rady a soustavnou podporu. Pracovnikovi tak mentor pomaha
pfi vzdélavani a rozvoji‘, a zaroven posléze dodavaji, Zze ,mentor poskytuje
poradenstvi v ramci sebevzdélavani, vedeni v tom, jak ziskat znalosti
a dovednosti potfebné pro vykon nové prace atd.“ (str. 171). Mentoring je
tedy podle nich potfeba chapat jako proces, a ne jako jednorazovou aktivitu.
Jedna z mnoha dalSich definic zni takto: ,Mentoring je metoda uceni se
a rozvoje jedince, pfi které mentor vyuZiva a pfedava své znalosti, odbornost
v daném oboru a zkuSenosti, asistuje mentorovanému pfi ziskavani
schopnosti kritického mySleni a rastu po odborné i osobni strance. Je to
vlastné spojenectvi, které vytvafi prostor pro dialog, vede k reflexi, akci
a uceni se“ (Mittnerova, Bacharova, 2017, str. 7). V této definici se autorky
zaméruji pfedevsim na vztah a spojenectvi mezi mentorem a mentorovanym,
ktery je podle nich kliCovy ve vytvafeni kvalitni a oboustranné spokojené
kooperace. Podobny nazor zaujima také Maxwell, ktery proklamuje
mentoring jako dar, ktery za pomoci sdileni doprovazi Clovéka na cesté

k poZadovanému uspéchu (2015).
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Podle Podané (2012) je pfikladem pfirozeného mentoringu starsi
a zkuSengjsi manazer, ktery se chysta pfesunout na jinou pracovni pozici,
a predava tedy své zkuSenosti a poznatky podfizenému, kterého si vybral
jako svého nastupce. “Krok za krokem® na né&j deleguje své postupy, cile,
povinnosti, a spole€né na nich intenzivné pracuji pfi pravidelnych schuzkach.
ManazZer (mentor) mu pribézné dava svou zpétnou vazbu, a po uplynuti
Casové ohraniceného obdobi pfeda svou funkci mentorovanému (svému

podfizenému), a odejde za svymi novymi cili.
2.2 Puvod mentoringu

Pokud se rozhodneme vyhledat nejstarSi zminku o mentoringu, tak mnohé
zaruCené prekvapi, Zze se objevuje uz v 8. stol. pf. n. ., kdy Homér napsal
svétoznamou epickou baseni Odyssea. Hlavni postavou tohoto znamého
pribéhu byl muz jménem Mentor, ktery se mél po dobu, co bude Odysseus
na cestach, starat o jeho syna jménem Telemachos. Mentor mél za ukol
pecovat o Telemacha v ¢asech dobrych i zlych, vést ho, ucit ho novym
vécem, opatrovat ho a prfedevSim vychovavat. Toto byla tedy prvni zminka
pojmu mentor, ktery se stal jiz tehdy synonymem pro pojmy jako je vychova,

vedeni, opatrovani, podpora apod., a tento pojem vydrzel az dodnes.

Mentoring je jedna z nejstarSich metod vedeni lidi, proto nikoho pfilis
nepfekvapuje, ze: ,bylo zjisténo, Ze 40% pfirozenych mentor( jsou ¢lenové
rodiny (...), 26% mentoru jsou ucitelé nebo odborni poradci.“ (Brumovska,
Seidlova Malkova, 2010, str. 12). Lidé se tedy jiz narodi jako pfirozeni
mentofi, ktefi se automaticky vzivaji do rdznych socialnich roli, které jim zivot
pfichysta, anebo si je sami vyberou. Mentoring vyuzivame i v kazdodennich
situacich, kdy jsme rodi€i, starSimi sourozenci, uciteli nebo napfiklad v urcité

dovednosti zkuSenéjSimi prateli.
2.3 Typy mentoringu

Existuje spousta riznych rozdéleni mentoringu, nicméné tim nejhlavnéjsim je

roz€lenéni na mentoring formalni a neformalni (pfirozeny).
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2.3.1 Formalni mentoring

V pfipadé formalniho mentoringu jsou diky mentoringovym programim
uméle vytvareny mentorské vztahy, které maji za ukol suplovat nedostatek
téch pfirozenych. Jelikoz se jedna o vztahy vytvafené treti stranou, museji
v nékterych pfipadech pfekonavat urcita rizika a dilemata, ktera jsou spojena
s jejich zprostfedkovanim. Jednim z hlavnich cild formalniho mentoringu je
jeho rozvinuti ve vztah, ktery se podoba neformalnimu pfatelstvi. Hlavnimi
indikatory kvality daného mentorského vztahu jsou jeho systematiCnost,
odolnost a dlouhodobost spolecné se subjektivnimi pocity spfiznénosti,

daveéry a vciténi.
2.3.2 Neformalni (pfirozeny) mentoring

Jak uz z nazvu vypovida, mentoring neformalni neboli pfirozeny, vznika
automaticky uz v podstaté v momenté narozeni, a pretrva jako proces uceni
po cely zivot. Brumovska, Seidlova a Malkova (2010, str. 14-15) odkazuji na
definici Bennettse, kdy se dle néj jedna o: ,Vztah mezi osobou, ktera vytvari
individualni rozvijici se vztah pro nékoho druhého, kdo se v ném uci, a jejz
tento ucednik definuje jako vztah, v némz ma moznost osobniho rastu.” Tato
kooperace se vyznacuje loajalitou, vzajemnym respektem a divérou. Dané
aspekty jsou zakladem pro spravny kognitivni rozvoj a emocionalni
rovhovahu menteeho. V pfirozeném mentoringu mentor neprochazi zadnym
vycvikem nebo Skolenim, ale i pfesto je tento vztah obapolné uZiteCny

a pfinasi rozvoj obéma stranam.
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Podle PetraSové, Prausové a Stépanka (2014, str. 97) se mentoring dale

rozdéluje do nasledujicich odvétvi:

Tabulka ¢. 1: Zakladni typy firemniho mentoringu

Rozvojovy mentoring

Rozvojovy mentoring je zaméren
pfedevsim na podporu
mentorovaného (mentee), ktery
teprve poznava nebo jiz prochazi
néjakym typem zmeény.

Zaucovaci mentoring

Zauc€ovani mentoring mize
zaméstnanclm pomoci v jejich
kariérnim rastu.

Mentoring pro fidici managery

Mentoring pro fidici managery je
dobré aplikovat, pokud se vedouci
pracovnik potfebuje zlepsSit ve svych
schopnostech (napf. delegovani,
vedeni pracovnikl apod.)

Obraceny/reverzni mentoring

Obraceny neboli reverzni mentoring je
celkem neobvykly styl mentoringu,
kdy je v roli mentora osoba mladsi

anebo dokonce zaméstnanec na nizsi

pracovni pozici. Je zaméfeny na
rozdily v porozuméni, zkuSenostech
apod.

(Zdroj: Petrasova, Prausova, Stépanek, 2014, str. 97-98; vlastni zpracovani)

Autofi také zminuji dalSi typy jako je napfiklad mentoring interkulturalni

a v neposledni fadé i mentoring pro zameéstnance, kterymi jsou seniofi.

Interkulturalni mentoring je dle autorl stéZejni ukazatel potfeb rozdilnosti

vedeni a fizeni v mezinarodnich pracovnich tymech, kdy si zucastnéni

predavaji informace a znalosti o kultufe dané zemé, upozorniuji se vzajemné

na hrozici problémy aj. (Petrasova, Prausova, Stépanek, 2014). Specificky je

také mentoring pro zaméstnance - seniory, ktery se zaméfuje na
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zaméstnance témeér v dichodovém véku. Tito zaméstnanci jsou casto
vybirani do roli mentort, a diky tomuto typu mentoringu ve firmé zistanou
jejich ziskané zkuSenosti, a také samotny mentor zpravidla naCerpa nové
nabity pocit dalezitosti a pfedevSim smysluplnosti. (PetraSova, Prausova,
St&panek, 2014).

2.4 Techniky mentoringu

Vzhledem ktomu, Ze kazdy Clovék pfistupuje ke své praci ojedinélym
zpusobem, je zfejmé, Ze také techniky mentoringu, které pro svou praci bude
mentor vyuzivat, se mohou liSit zejména kvuli rozdilnosti stanovenych cili na
zaCatku mentorského vztahu. Je jiné zacCit mentorsky vztah s mentorovanym,
ktery v dané spolecCnosti jiz nékolik let pracuje a ma mentora k tomu, aby mu
pomohl se zaucit napfiklad na vysSSi pracovni pozici, nebo zacCinat
kooperovat s Uplné novym zaméstnancem, ktery jesté vibec nezna kolektiv,
procesy, postupy organizace a podobné. Podle autorl (Lacina, Rozmabhel,

Kominacka, 2016) se techniky mentoringu rozdéluji nasledovné.
2.4.1 Rizeny rozhovor

Jelikoz v mentoringu vétSinou neni potfeba dodrzovat presné stanoveny
C¢asovy ramec, je fizeny rozhovor nejCastéji pouzivanou metodou. Mentor ji
muze s mentorovanym uplatfiovat po celou dobu mentorského vztahu a diky

ni mentorovaného motivovat nebo mu poskytovat zpétnou vazbu.
2.4.2 Aktivni naslouchani

Pro to, aby mentorska dvojice dosahla co nejlepSich vysledku, je velmi
dulezité aktivni naslouchani zejména ze strany mentora, které muze
uplatiovat také po celou dobu kooperace. Je nezbytné, aby mentorovany
citil, Ze ho mentor vnima, a toho muze mentor celkem snadno dosahnout,
pokud bude v komunikaci s nim klast vhodné a cilené otazky, bude ho

povzbuzovat a motivovat.
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2.4.3 Stanoveni cili metodou SMART

Pro mentora i mentorovaného je velmi dllezité si spravné definovat cile jiz na
zaCatku mentorského vztahu. V této aktivité je velice dullezitad spoluucast
mentora, ktery by mél dohlédnout na to, aby byly cile nastaveny spravné,
efektivné, a pfedevsim aby byly realné. Jak jiz nazev techniky napovida, je
pro spinéni pfedeslych bodu nezbytné nasledovat metodu SMART, tedy aby

byly cile specifické, méfitelné, akceptovatelng, realné a terminované.
2.4.4 Konstruktivni zpétna vazba

Jelikoz je pro mentorsky vztah velmi dualezité pribézné hodnoceni
mentorovaného mentorem, je nezbytné, aby mentor podaval mentorovanému
konstruktivni zpétnou vazbu. Pomoci té se totiz mentorovany muize ustavicné

posouvat kupfedu a pracovat na svych slabych strankach.
2.5 Mentor

Jednim z hlavnich pojm0 v mentoringu je mentor. Ten podle Pruachy
a Vetedky (2012) poskytuje mentorovanému urcité poradenstvi v ramci jeho
sebevzdélavani, ziskavani znalosti a dovednosti potfebnych pro vykon noveé
prace. V nejlep§im pfipadé je mentor vniman nejen jako radce, ale také
pfitel, ktery je na blizku v okamziku, kdy vyhledavame dalSi motivaci nebo
jeho radu ¢i pomoc, at’ uz v pracovnim nebo osobnim zivoté. Mentor by se
mél na situaci, diky svym profesnim a zivotnim zkuSenostem, dokazat
podivat s urCitym nadhledem a poskytnout mentorovanému konstruktivni
hodnoceni, diky kterému mu dopomuze nalézt spravné feSeni problému
(Lacina, Rozmahel, Kominacka, 2016). Jak jiz bylo zminéno v pfedchozich
kapitolach, mentor je zkuseny znalec v daném oboru. To ovSem nemusi vzdy
znamenat, Ze musi byt také vékové starSi. MladSi kolega nebo nadfizeny,
ktery disponuje danymi znalostmi a zkuSenostmi, a je zaroven schopny je
predavat, mize také zaujimat roli mentora a pomahat tim star§im kolegim

zvladat problémové situace. Pfiklad mladSiho mentora se vyskytuje
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predevsim v situacich, kdy je potfeba pracovat s novymi technologiemi, IT

programy apod. (Lacina, Rozmahel, Kominacka, 2016).
2.5.1 Silné stranky mentora

Roli mentora pochopitelné nemuze vykonavat kazdy, kdo si zamane, Ze by
se chtél stat mentorem. Je potfeba, aby mentor oplyval danymi vlastnostmi,
schopnostmi a dovednostmi. Podle publikace A Managers’ & Mentors
Handbook on Mentoring (2009/2010, str. 13), by mél mentor disponovat
nasledujicim:

» Chapani druhych,

= profesionalni obchodni smysleni,

= schopnost vlastniho sebevzdélavani,

* Fizeni vztah( na pracovisti,

* umeéni sebehodnoceni,

» komunikativni kompetence,

* vnimani prace jako smysluplné,

= smysl pro humor,

= zajem ve vzdélavani druhych,

» umét vymezit jasné cile.
2.5.2 Role mentora

Lidé, ktefi toho o mentoringu pfilis mnoho nevédi, ob¢as tvrdi, Ze mentora ve
pokud dokazou svému kolegovi poradit, nauc€it ho nékterym ukonim nebo
mu pfedat své zkuSenosti, jsou jiz takovym mentorem. OvSem takto snadné
to, bohuzel pro né, neni. Mentor musi ve své funkci prokazat urcité
schopnosti a zastat spoustu riznych roli, na které se ted zaméfime. Dle
publikace The mentoring advantage: creating the next generation of leaders
(Stone, 2004) je role mentora definovatelna v anglickém jazyce jako pravé
pismena jeho oznaCeni: M — manage, E— encouragement, N — nurture,
T — teacher, O — organisation, R — reality. Jestlize se podivame na jednotliva

slova blize, zjistime, Ze opravdu davaji smysl a je mozné se podle nich Fidit.
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Manage (vést) obecnéji znamena, Zze by mél byt mentor schopny vést
mentorovaného a dokazat s nim vytvofit kvalitni mentorsky vztah. Pro
fungovani této kooperace je velmi dulezité, aby byl mentor pro
mentorovaného oporou, dokazal ho po celou dobu trvani mentorského
vztahu podporovat a pecéovat (encouragement, nurture) o néj, coz
znamena, Zze nebude pouze jeho psychickou podporou, ale také by mu mél
zajistit spravné podminky pro jeho fungovani ve spolecnosti. Mentor by mél
byt také schopny rozpoznat jeho silné a slabé stranky, jeho schopnosti
a dovednosti, pokusit se je nadale rozvijet a snazit se jeho slabé stranky
vylepSovat jako spravny ucitel (teacher). Mentorovany puasobi v nové
organizaci (organisation), kde ho mentor uvita a otevira mu pomysiné dvefe
spole¢nosti. Diky tomu, Ze mentorovanému na uvod sdéli poznatky
o fungovani spole€nosti, mu velmi usnadni prvni okamziky a velice mu tim
dopomuze k pochopeni kolektivu a celkové strategie organizace. VSechny
tyto rady a navody od mentora jsou velmi uziteCné a nelze je vyCist
z néjakého manualu, nicméné Clovék se nejlépe uci, kdyz si danou cinnosti

sam zazije a vyzkousi, proto je poslednim slovem realita.
2.5.3 Metody mentora

Johnson a Ridley (2004) definuji nastroje, pomoci kterych mentor dosahuje
kvalitni a uspésSné kooperace s mentorovanym. Tyto metody jsou
aplikovatelné ve vSech mentorskych vztazich a nasledujici podkapitoly se jim

budou vénovat.

2.5.3.1 Uéeni

Uc€eni je zakladnim procesem, ktery dopomaha mentorovi udrzovat kvalitni
mentorsky vztah. Zakladnimi nastroji jsou trénink a sdileni informaci, pficemz
je trénink pochopitelné zaméfeny spiSe na provedeni v praxi (typické
zejména pfi nastupu noveho zaméstnance do spolecnosti, kdy si osvojuje pro
néj nové pracovni postupy), za to sdileni informaci probiha bézné ve vSech
fazich mentorského vztahu a s jakymkoli typem mentorovaného (ambicidézni
jedinec, novacek, znevyhodnéna osoba nebo jedinec s vysokym

potencialem). Neni dulezité, v jakém oboru mentor a mentorovany pracuji
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a nezalezi tolik ani na jejich charakterovych vlastnostech, uceni je v kazdém
pripadé, pfi spravném pojeti mentorského vztahu, nejzakladnéjSim nastrojem

predavani informaci mentorovanému.

2.5.3.2 Povzbuzovani a podpora

Ze zivotnich zkuSenosti je mozné si vybavit pfiklady, kdy jsme vdécni za
podporu a povzbuzeni zejména v pripadech, kdy jsme nékde novi, nemame
prozatim zadné konexe a celkové ani pfili§ vysokou sebeduvéru. Proto autofi
uvadi, Zze povzbuzovani a podpora od mentora je vyznamna pfedevSim
v poCatcich mentorského vztahu, kdy se mentorovany nemusi citit ve své roli
nejlépe. Je tedy na mentorovi, aby mu vtomto dopomohl a vytvofil mu
pratelské prostfedi, ve kterém se bude citit komfortné. Zaroven ale nesmi
zapomenout, Ze je velice dllezité, aby tato metoda pretrvala po celou dobu
mentorského vztahu, jelikoz diky ni mize mentorovany soustavné ziskavat
prostfednictvim podpory mentora novou motivaci a také tim vyraznym dilem
prispéje k jeho sebejistoté.

2.5.3.3 Poradenstvi

Autofi zminuji, Ze je mentor pro mentorovaného také jakymsi neformalnim
poradcem ve sféfe poradenstvi vztahl na pracovisti, profesni vyrovnanosti,
rozvijeni pracovnich kompetenci a komplexné skloubeni roli, které mentee
ve svém profesnim i osobnim Zzivoté zastava. Pro to, aby byl mentor také
kvalitnim a plnohodnotnym poradcem mentorovaného, musi byt empaticky

a mit rozvinutou schopnost aktivné naslouchat.

2.5.3.4 Poskytovani zpétné vazby

Podavani zpétné vazby je jednim ze zakladnich principd mentoringu, kdy
mentor pfedava své nazory a poznatky na chovani a praci mentorovaného.
Zpétna vazba by se méla vyskytovat ve v8ech fazich mentorského vztahu,
jelikoz je to ten nejlepSi zplsob, na zakladé kterého, se mentorovany muze
vyvijet spravnym smérem. Zpétna vazba je nedilnou soucasti komunikace
mezi mentorem a mentorovanym a muze probihat jak uz verbalnim, tak také
neverbalnim zpusobem. Pfi zplsobu neverbalnim by mél byt mentor ovSem

obzvlast obezfetny, aby néjakym netaktnim zpusobem napfiklad neponizil
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nebo nezesmésnil praci mentorovaného nebo jeho samotného. Tim by mohl
nabourat vybudovanou divéru mentorovaného, anebo dokonce samotné
vysledky mentoringového vztahu. Zpétna vazba je tedy vybornym nastrojem
na predavani konstruktivni kritiky a poznatki mentora, je ovSem na

mentorovaném, jak se ziskanymi informacemi nalozi.
2.6 Mentee

V odborné literatufe je mozné se setkavat s mnoha rdznymi oznacenimi jako
jsou napfiklad svéfenec, chranénec, ucen, mentorovany apod. V této
bakalarské praci je dale pouzivan pojem mentee. Podle Brumovské
a Seidlové Malkové (2010) je mentee v mentorském vztahu partnerem
mentora, ktery miUze byt povazovan také za klienta, ktery pfijima veSkeré
benefity mentorského vztahu. Pro to, aby byl mentorsky vztah uspésny
a plnohodnotny, musi brat mentee svou roli vazné. ,Aby uceri byl opravdu
dobrym uéném, bude se snaZit byt pfed mentorem natolik elitni, Ze bude
pfijimat jen to, co je pro néj skutecné uZitecne, namisto toho, aby slepé
kopiroval mentora. Dovoli si rozumét vlastnimu Zivotu a tuto ¢ast neprenecha

mentorovi“ (Petradova, Prausova, Stépanek, 2014, str. 42).
2.7 Vztah mentor x mentee

Jak je jiz zminéno vySe, mentorovany s menteem mezi sebou maji vzajemny
mentorsky vztah. Neni mozné, aby spolu soupefili, ale naopak spolu musi
kooperovat. Mentoring neni otazkou nékolika hodin nebo dnu, ale mésicu
a nékdy dokonce i let. Celkova doba mentorského vztahu velmi zalezi na
urCenych cilech, jejich naroCnosti a velmi vysokou roli hraji také osobnosti
rysy mentora a menteeho. Celkova doba tohoto vztahu muze souviset také
s programem, ktery mentoring zastituje, ale neznamena to, Zze mentoring
konc&i vyprSenim této Ihaty. Vztah téchto dvou subjektl mize neformalné
pokraCovat i nadale (Koubek, 2007). Dle Brumovské a Seidlové Malkové
(2010,) je tento vztah zaloZen na upfimnosti, spole€ném pohledu, a také na
entuziazmu menteeho. StéZejnim pojmem je také empatie, ktera je

charakteristicka pro divérné vztahy a vyjadfujeme diky ni schopnost se vzit
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do role a pocitd druhych. V mentorském vztahu tedy tvofi divéru a velkym
dilem pfispiva k efektivité vzajemné spoluprace. Autofi odkazuji na citaci
Clutterbuka, ktery definuje mentorskou kooperaci takto: ,Vztah v mentoringu
je davérny. Mentor nabizi bezpecné prostfedi mentorovanému, ve kterém
mohou diskutovat zaleZitosti, jez se vztahuji k praci, a vyjasfiovat si feseni

a moznosti“ (Petraova, Prausova, Stépanek, 2014, str. 55)
2.7.1 Faze mentorského vztahu

Mentorsky vztah je pokazdé velice individualni a v odborné literature je tedy
mozné dohledat vice diferencialnich rozdéleni jeho jednotlivych fazi. Dle
Brumovské a Seidlové Malkové (2010) se vztah mezi mentorem a menteem
rozdéluje na nasledujici tfi faze, kde se autorky zamérfuji pfedevSim na

vzajemnou komunikaci obou subjektu.

2.7.1.1 Oc¢ekavani

V této prvni fazi si mentor utvafi prfedbéznou pfedstavu o mentorském
vztahu, ktery bude v nejblizSi dobé& navazovat. Vyznamnou roli hraji
mentorovi Zivotni hodnoty, pfesvédCeni, cile a motivace, ale predevSim
odhodlani k navazani nového mentorského vztahu od obou subjektd. Za
prvni kontakt, kdy percipujeme druhého Clovéka, se daji povazovat prvni Ctyfi
minuty setkani. V této dobé dokazeme usoudit, jestli tato kooperace bude

uspésné fungovat nebo nikoliv.

2.7.1.2 Zahajeni vztahu

Ve druhé zahajovaci fazi se oba subjekty navzajem seznamuji, zkoumaiji sva
oCekavani a cile, a pomalu se poznavaji. Samostatné si potvrzuji, zda se
naplnily jejich dojmy z prvni faze mentorského vztahu, a dle autorek Ize

konstatovat, Ze probiha jakési testovani partnera v komunikaci.

2.7.1.3 Ustaleni a prohloubeni
V idealnim pfipadé se kooperace prohloubi a ustali v danych specifickych

komunikaénich vzorcich, jeZ jsou ureny vztahovou dynamikou.
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2.7.2 Hodnoceni kvality vztahu mezi mentorem a menteem

Hodnoceni mentorského vztahu muaZzeme ucinit na zakladé sledovani
dosazeni cild sou€asné s prozkoumavanim nasledujicich ukazatel(. Pokud
mentorska dvojice dosahuje nejlépe vSech nize uvedenych, je mozné jejich

vztah proklamovat jako kvalitni.

» Shoda obou subjektil na podobé mentorského vztahu,

= ustalené vzorce chovani,

» rutina a ritualy v chovani dvojice,

* vzajemné porozuméni v Siroké Skale témat,

= vzajemny konsenzus ve zpusobu poskytované podpory
menteemul,

» ustaleny styl feSeni problému a konfliktd. (Brumovska, Seidlova
Malkova, 2010, str. 84)

2.8 Benefity mentorského vztahu

Pokud mentoring probiha podle pfedem nastaveného planu a dodrzuje
zasady, které si mentorska dvojice nastavila, pfinasi zpravidla obéma
subjektim (zejména menteemu) spoustu benefitd. Tyto pfinosy jsou
znazornény v nadchazejicim schématu, které je pFetvofeno podle vzoru
Rhodesové (Brumovska, Seidlova Malkova, 2010, str. 65).

Schéma €. 1: Benefity mentorského vztahu

® rozvoj socialnia e rozvojidentity e rozvoj
emocni oblasti a socialnich dovednosti
vztah( a kompetenci

Dané schéma vychazi z faktu, Ze je mentorsky vztah Uspé&Sny a prospésny,
pravé pokud naplriuje zminéné tfi faktory, kterymi jsou vzgjemnost, empatie

a duvéra.
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2.9 Mentoring versus kou€ing

V této podkapitole budou objasnény primarni diference mezi mentoringem

a koucingem, coz jsou v dnesni dobé velmi ¢asto zaménované pojmy.

Tabulka €. 2: Rozdilné a spole¢né faktory mentoringu a kouc€ingu

MENTORING

KOUCING

* Cile definuje zpravidla mentee ve
smyslu potfeby pomoci od nékoho
zkusengjsiho,

* mentor pouziva k mentoringu to
nejlepsi, co umi a snazi se menteemu
poskytnout ze svého pohledu to
nejlepsi feSeni a efektivni doporuceni,

» mentor hodnoti, pfipousti, aktivhé
premysli o napadech menteeho
a porovnava své myslenky s jeho,

* mentor mlze vyuZzivat své
nadfazenosti, autority vi¢i menteemu
(je sluzebné starsi, zkuSenéjsi, ma za

sebou viditelné uspéchy apod.),

* mentor musi vzbuzovat v menteem
divéru a profesionalitu,

* mentorovaci obdobi konci
doporu€enimi a je na menteem, jak se
s témito informacemi popasuje
a zda je vyuzije v praxi.

* Cile definuje kou€ovany, ktery si
z hlavniho vyty€eného cile vybira své
dilci cile, na které se zamérfuje podle

svych moznosti a zajmu,

* kou€ovany hleda svou vlastni cestu
diky které se dostane ke svym cilim,
promysli feSeni nastalych situaci
a snazi se s nimi sam vyporadat,

* kou¢ nehodnoti kouc¢ovaného,
ale poklada mu otazky, které mohou
koucovaného navést
k sebehodnoceni,

*kou€ musi vzbuzovat v kouCovaném
divéru, aby se
mu kou€ovany mohl sveéfit
a spolupracoval s nim v kou€ovacim
rozhovoru,

* z rozhovoru s kou¢ovanym plynou
dalSi jasné a konkrétni kroky nebo
plany, které si voli kouCovany sam.

SPOLECNE FAKTORY MENTORINGU A KOUCINGU
* Mentee i kouCovany maji vytyCeny a jasny cil,

» mentor i kou€ podnécuiji kreativitu,

* mentor i kou¢ naslouchaji,

* vzbuzuji davéru,

» odpovédnost je na mentorovaném/koucovaném.

(Zdroj: Podana, 2012, str. 22; vlastni zpracovani)
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V dnedni dobé jsou metody mentoring a kou€ing Casto nepravem
zaménovany, a proto je potfeba si oba tyto pojmy objasnit. Jak mizeme vidét
v predeslé tabulce, podle Podané (2012) je mezi mentoringem a koucingem
hlavni diference v tom, Ze mentor je Clovék, ktery ma v dané problematice
jedine€né zkuSenosti, které muze sdilet s menteem, pfedavat je za pomoci
prikladi zvlastni praxe a upozorfiovat menteeho na mozné vyhody
i nevyhody. Na rozdil od kouCe, ktery je odbornikem pravé na vedeni
rozhovoru s kou€ovanym, jimz podnécuje jeho kreativni mySleni, ale zaroven
musi mit pod kontrolou své osobni zkuSenosti, aby nenabadal kouCovaného

k urcité cesté za stanovenym cilem.
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3 ADAPTACE ZAMESTNANCE

Tato kapitola je zaméfena pFfedevSim na adaptaci nového pracovnika
VvV organizaci, jeji sou€asné propojeni s mentoringem a blizSi seznameni se
S pojmem adaptace, jejimi etapami a moznymi obtiZzemi, které pfi ni mohou

nastat.
3.1 Vymezeni pojmu adaptace

Adaptace nového pracovnika spolecnosti na pracovni misto nemusi byt vzdy
uplné jednoducha, jelikoz kazdy €lovék je unikat a ma jiné predpoklady pro
to, aby bez vétSich obtizi dokazal zvladat zmény. Podle Kocianove
(2010) je adaptace v podstaté vyrovnani se jedince s, pro né&j novou,
pracovni naplni a vlivy okoli. Pficemz nezalezi pouze na osobnostnim
charakteru nového zaméstnance, ale rovnéz na jeho pfedchozich pracovnich
empiriich, dosazené profesni urovni a velice vysokou roli hraje pfistup
a podminky spolecnosti, do které novy zaméstnanec vstupuje. Pro to, aby byl
adaptaCni proces co nejuspésnejsi, je potfeba ho pojmout tak, aby ziskal
pracovnik co nejrychleji potfebné schopnosti a dovednosti k vykonavani jeho
noveé pracovni naplné a stal se co nejdfive plnohodnotnym ¢&lenem, pro néj

noveho, pracovniho tymu.

Kocianova dale (2010, str. 131) ve své knize po vzoru Armstronga uvadi, ze

adaptace novacku obsahuje Ctyfi jasné definované cile:

= Pomoci pracovnikovi prekonat pocatec¢ni faze po nastupu,

= ovlivnit pfiznivy postoj a vztah pracovnika k organizaci,

» dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval pozadovany
pracovni vykon v co nejkrat§im mozném terminu,

» snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika.

Autor Koubek (2002, str. 199) dale k tématu adaptace nového pracovnika
uvadi, ze: ,Ddlezitou soucasti adaptacniho procesu je jeho formalni
a systematické monitorovani a nasledné vyhodnocovani. Pracovnik

prochazejici adaptacnim programem by mel byt béhem prvniho tydne
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kontaktovan alespori dvakrat a v nasledujicich tfech tydnech alespori
jedenkrat za tyden. Do hodnoceni adaptacniho procesu by mél byt zapojen
personalni utvar a pfimy nadfizeny. DdleZita je spoluprace s koordinatorem

(mentorem), je-li pridélen a také s ostatnimi spolupracovniky.
3.2 Subjekty figurujici v adaptaénim procesu

Adaptace je proces, ktery se netyka pouze nové pfichozich zaméstnanct do
spoleCnosti, ale zahrnuje samoziejmé také jiné pfipady. Dle Bedrnové

a Nového (2009) se subjekty, které jsou soucasti adaptace, déli nasledovné:

* Novi nastupujici pracovnici,

= pracovnici, ktefi se vraci na svou pozici po delSim €ase,

= pracovnici, ktefi ve stejné spoleénosti méni své profesni
zarazeni,

= pracovni skupiny.

Vzhledem k danému rozdéleni je logicke, Zze ke kazdému pfipadu musi
spoleCnosti a celkové firemni kolektiv pfistupovat individualngé, a pfizpusobit
adaptaéni program na miru danému zaméstnanci nebo skupiné. Adaptace
probiha také pomoci neformalnich setkani se spolupracovniky, ktefi se
postupné spontanné seznamuji s novym zameéstnancem a diky tomu mu
pomahaji se zaclefiovanim se do nového a zpravidla neznamého kolektivu.
Aby byla adaptace co nejkvalitnéjSi a zafazeni pracovnika do chodu
spole¢nosti mélo dostateCnou uroven, podili se a dohlizi na ni v nejlepSim
pfipadé nasledujici utvary:

* Personalni oddéleni — postupuje novému pracovnikovi formou
tréninku, Skoleni nebo informacénich podkladli informace, které ho
seznami s bliz§im chodem spoleCnosti. Dale ma na starosti tvorbu
pisemnych doklad( pro potfeby adaptace a planuje ¢asovou orientaci
pro dana pracovni mista.

* PFimy nadfizeny nového pracovnika — vede a kontroluje adaptaci
pracovnika jako celek a pfi nastani ur€itych komplikaci mu je

dopomaha resit.
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= Mentor, popripadé konzultant — vénuje novému pracovnikovi po
dobu jeho adaptace nejvysSi pozornost. PIni naplno svou funkci
mentora a stoji po jeho boku po celou dobu adaptacniho
procesu/mentorského vztahu.

= Ostatni kolegové a spolupracovnici — pokud mezi nimi a novym
zaméstnancem dochazi k CastéjSi interakci, dopomahaji svému
kolegovi zejména v rychlejSi socialni adaptaci, a tim podporuji také

jeho rychlejsi zapadnuti do jiz zajetého kolektivu. (Koubek, 2007)
3.3 Vyuziti mentoringu v adaptaénim procesu

Jak jiz bylo zminéno vySe, soucasti adaptacniho procesu je vice subjektl
nez jen samotny mentor. V nékterych spoleCnostech se zadného
mentoringového programu bohuzZel nedoCkame a pracovnik je pfFidélen
pouze nékterym sluzebné starSim, ovdem neproskolenym kolegim, ktefi by
ho méli zasvétit do internich procesl a celkové mu pomoci se rychleji
adaptovat, coz byva Casto bohuZel ne pfili§ stastné feSeni. Zmifovani maji
vétSinou sveé prace “az nad hlavu“, a tak jim nezbyva pfilis Casu na vénovani
se novackovi. Takovych pfipadu je bohuzel stale spousta a mentoringovy
program se bere spiSe jako jeden zvyznamnych benefitl dneSnich
spolecnosti. Mentoring pfitom dle Dvorakové (2007, str. 135) plni

v adaptacnim procesu velice vyznamné funkce.

» Funkce vzorova — mentee stinuje svého mentora, snazi se prevzit to
nejlepSi, a naopak se vyvarovat jeho hor§im navykim. Nasleduje
jeho chovani a vystupovani a usiluje o jeho napodobeni.

» Funkce psychosocialné-podplirna — mentor menteeho podporuje,
povzbuzuje, vytvafi mu pratelskou atmosféru a dopomaha mu
v feSeni nastalych pracovnich nebo socialnich komplikaci.

* Funkce kariérni — mentor podporuje menteeho vjeho kariérnim
ristu, pfevedeni na jinou pracovni pozici nebo povyseni a seznamuje

ho s internimi procesy a jeho novou pracovni naplni.
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Je prokazano, Zze osmdesat az dokonce devadesat procent pracovnikul
spole¢nosti podava vypovéd z odlisnych dldvodd, nez je Spatné finanéni
ohodnoceni. Je to prekvapujici zejména proto, ze jako nejCastéjSimi
pfiCinami jsou nespokojenost se samotnou pracovni naplni, firemnim
prostfedim nebo pracovnim  kolektivem. Celkova nespokojenost
zaméstnancl Uzce souvisi s odcizenim se firemni kultufe, kdy zaméstnanec
neni prili§ oddany organizaci a neucastni se rliznych planovanych &innosti,
anebo kompletné zajmim spolecnosti. Z tohoto ddvodu je pro spolecnosti
velice prospésné, jestlize provozuji rizné mentoringové programy, jelikoz se

diky nim prokazatelné snizi odchodovost zaméstnancl (Branham, 2009).
3.4 Faze adaptacniho procesu

Podobné jako tomu bylo u mentorského vztahu, adaptacni proces ma také
své faze, které jsou dle Kocianové (2010) Ctyfi, a to faze prednastupni,

nastupni, poté integracni a ve finale faze plného zaclenéni do organizace.
3.4.1 Faze prednastupni

Tato faze se vyznalCuje pfipravami pracovniho mista jako takového,
vyhledavanim a vybérem pracovnikll, provedeni pracovnich pohovor
a napfiklad nasledného Skoleni vybranych zaméstnancl. Vzhledem k tomu,
Ze se jiz vtéto fazi konaji prvni setkani mezi pracovnikem a pracovniky
organizace, je mozné tuto etapu povazovat za zaCatek adaptacniho procesu.
Tato faze je ale bohuzel velice ¢asto opomijena, coz muze mit na nového
zaméstnance spole€nosti negativni vliv ve smyslu urcitého nezajmu ze strany
zaméstnavatele. Dle Hronika (2007) by mél v nejlepSim pfipadé budouci
zaméstnavatel svého potencionalniho zaméstnance soustavné informovat
alespon o situaci jeho bliziciho se pracovniho nastupu. Tato prvotni faze
je dle Kaspera a Mayhofera (2005) utvafena zejména asociacemi
a zkuSenostmi z minulosti, kdy mohl o své potencionalni zaméstnavatelské
organizaci ledacos zaslechnout a ztéchto informaci si utvarfet, mnohdy

nepravdive, usudky.
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3.4.2 Faze nastupni

Tato faze se da popsat jako stfed mezi zaméstnancovym ocekavanim

vrve

v vivs

spoleCnosti. Tyto deziluze jsou Casto vytvareny prostfednictvim mylnych
informaci na pracovnich pohovorech, Skolenich nebo tréninzich, které
predchazi pfimému vykonu zaméstnani. Vysoka diference mezi pfedstavami
a realitou muze vést k nedostate¢né kvalitni adaptaci novacka v organizaci,
jeho vnitinimu vyhoreni nebo pozdéji pfimo k odchodu ze spoleCnosti
(Kasper, Mayrhofer, 2005).

3.4.3 Faze integracni

V této fazi se novy pracovnik zacina socializovat v nové pracovni skuping,
seznamuje se s kolegy a ziskava blizSi ponéti o jeho pracovnim misté
a naplni prace. Zaméstnanec jiz zaznamenal néjaké pracovni zkuSenosti
v nové spolecnosti a zaCina se detailnéji seznamovat s firemni strukturou,
jejimi procesy a hodnotami, zaroven s tim se zapocina budovat jeho vlastni

pracovni rezim (Kocianova, 2010).
3.4.4 Faze plného zaclenéni do organizace

Jak jiz nazev vypovida, tato faze adaptacniho procesu je finalni.
Zaméstnanec by mél byt jiz plnohodnotnou soucasti kolektivu, mél by védét,
kde sbirat potfebné informace, jak s nimi pracovat a vyuzivat je k tomu,
aby jeho prace byla odvedena tak, jak ma. V tyto okamziky se na pracovnika
jiz nesoustfedi takova mira pozornosti od nadfizeného pracovnika a pfestava
se na néj nahlizet jako na uplného novacka, ale naopak jako pracovnika,
ktery je neodmyslitelnou soucasti pracovniho kolektivu (Kasper, Mayrhofer,
2005).
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3.5 Oblasti v adaptacénim procesu

Stejné jako tomu bylo u mentoringu, také adaptace se déli na vice oblasti.
K tomu, aby byl adaptaCni proces uspésny, je nevyhnutelné, aby se tyto
druhy navzajem prolinaly a spontanné na sebe navazovaly, zaroven ale
probihaly jako pfedem stanoveny a definovany proces. VétSina autort (napf.
Bedrnova, Novy, 2009) rozdéluje adaptacni proces na dvé sféry — pracovni
a socialni, kdy jedna bez druhé bezesporu nedokaze pfilis kvalitné fungovat.
Ja se ale pfiklanim spiSe k rozvinutéjSimu rozclenéni podle Kocianové
(2010), kdy se ke dvéma zminénym oblastem pfida také adaptace novacka
na celkovou organizaéni strukturu spole€nosti. V nadchazejicich
podkapitolach se budu vénovat popisu a objasnéni zminénych adaptacnich

oblasti.
3.5.1 Pracovni adaptace

Jak je jiz znazvu zfejmé, v pracovni adaptaci se jedna o jakési za¢lenéni
pracovnika do bézné denni rutiny jeho pracovni pozice. Tato oblast adaptace
je zaméfena na procesni postupy, které bude novacek muset znat, aby mohl
vykonavat svou novou praci jako takovou. Nejde pouze o pracovni postupy,
ale obecné se da hovofit o pfizpusobeni se novacka celkové novému
pracovnimu prostfedi a jeho podminkam. Novy pracovnik by se mél ovéem
co nejlépe a nejrychleji v této Casti obeznamit s pfedepsanymi ukoly, které
bude muset vyfizovat na kazdodenni bazi, a diky tomu se rychleji stane

plnohodnotnym ¢lenem spoleénosti (Novy, Surynek, 2006).

Samoziejmé také béhem adaptace se mohou vyskytnout urcité negativni
faktory, které néjakym zplsobem ovlivni jeji prubéh. Dle AntoSové (2004,
str. 71-72) se mohou délit na subjektivni a objektivni faktory, jak je

pfedstaveno v nasledujici tabulce.

32



Tabulka €. 3: Objektivni a subjektivni faktory

OBJEKTIVNi FAKTORY SUBJEKTIVNiI FAKTORY
Obsah a charakter prace Odborna a osobnostni pfipravenost
Organizace prace Profesni zdatnost
Pracovni a socialni podminky Osobnostni profil
Zpusob a styl vedeni Socialni profil
Evaluace pracovniho vykonu Osobni a pracovni zafazeni
Moznosti dalSiho vzdélavani Momentalni stav pracovnika
a rozvoje
Systém odménovani X

(Zdroj: AntoSova, 2004, str. 71-72; vlastni zpracovani)
3.5.2 Socialni adaptace

Charakterizovat pojem socialni adaptace neni nic komplikovaného. Jde
v podstaté o zaclefiovani Clovéka do firemni spolecnosti, kolobéhu vztah(
a celkové struktury organizace. Jak jsem jiz zminila vySe, pracovni a socialni
adaptace se vzajemné prolinaji a neni mozné je od sebe separovat, dokonce
by se dalo konstatovat, Zze jeden bez druhého nebudou fungovat. Pro
uspésnou adaptaci zaméstnance je nezbytné, aby zvladl obé tyto oblasti
a naucil se fungovat jak ve svém novém kolektivu, tak na pracovni pozici. Je
treba brat zretel i na to, aby mél zaméstnanec podobny zebficek hodnot
a vnitfni nastaveni jako jeho kolektiv, nicméné to je mozné vypozorovat az po
uplynuti néjaké doby stravené mezi kolegy. Jako prokazani zdarné adaptace
je potfeba sledovat nasledujici faktory: ucast novacka na kolektivnich
aktivitach, pfizpisobeni se kolektivu, spoluprace a bezproblémové
dorozumivani se s kolegy i dalSimi ¢leny spoleCnosti (Bedrnova, Novy,
2009). Stejné jako tomu bylo pfi pracovni adaptaci, také pfi té socialni mohou

nastat urcité komplikace, které jsou schopny ovlivnit celkovy jeji prabéh.
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Tabulka €. 4: Vnitini a vnéjsi faktory socialni adaptace

VNITRNi FAKTORY VNEJSi FAKTORY
Mira uméni se socializovat Formalni a neformalni poméry
Uroven socialni zdatnosti Firemni zvyklosti a obyCeje
Socialni kapacita pracovnika Charakterové vlastnosti nadfizeného
X Socialni prostfedi na pracovisti
X Kolektiv

(Zdroj: AntoSova, 2004, str. 71-72; vlastni zpracovani)
3.5.3 Adaptace na organizaé€ni strukturu

V pfipadé, ze spoleCnost pfijme do svého kolektivu nového pracovnika, je
velmi dulezité, aby se szil scelkovou organizacni a Fidici kulturou
spoleCnosti, prevzal jeji cile, vzorce chovani, dulezitosti a presvédceni.
Stejné jako tomu bylo u pracovni a socialni adaptace, také u adaptace na
organizacni strukturu spole€¢nosti mohou nastat urcité faktory, které ovliviuji
danou adaptaci budto pozitivnim, nebo negativnim smérem. Dané faktory
jsou v zavislosti zejména na charakteru a typu spole¢nosti, nicméné
nejCastéji se mezi né daji zaradit jizZ zminéna stabilita, kulturni prostfedi nebo
nestalost firemniho klimatu. V pfipadé, Ze se zaméstnanec neuspokojivé
a nedostateCné zadaptuje s organizacni strukturou spolecnosti, je vice nez
pravdépodobné, Ze se tim negativhé podpofi jeho oddanost a loajalita
k firmé&, a navic to muze pfispét k vysSi fluktuaci zaméstnancu (Bedrnova,
Novy, 1994).

Adaptace na organizacni strukturu maze mit dle Bedrnové a Nového (1994)
rizna vyusténi, ktera jsou definovana takto:

= Prirozena identifikace — nejlepSi mozny vysledek adaptacniho

procesu, kdy zaméstnanec splyne s kolektivem a zidentifikuje se

s firemni strukturou.
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= Selektivni identifikace — mezifaze, kdy zaméstnanec vezme za své
pouze nékteré hodnoty a vyselektuje zbylé, se kterymi se
neztotoznuje.

» Vykalkulovana identifikace — zaméstnanec je v postaveni, kdy

zajem a splynuti se spole¢nosti jen pfedstira, jelikoz z toho profituje.
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PRAKTICKA CAST

Prakticka Cast této prace je zaméfena na sbér potfebnych dat, které tvofi
podklad pro vlastni navrh adaptacniho mentoringového programu pro nové
zameéstnance, ktery akcentuje mentoring jako zasadni podporu pfi adaptaci
novackl. Ktomuto u€elu byl zvolen kvalitativni vyzkum, a to konkrétné
standardizovany rozhovor (viz Pfiloha 1), ktery probéhl se zaméstnanci dané

spolecnosti XY.

4 Predstaveni organizace XY

Pro prizkum byla vybrana organizace XY, ktera je soucasti trestni justice
a ma na starosti dohled nad alternativnimi tresty pro odsouzené. V této
organizaci je zaméstnano celkem 650 zaméstnancl, ktefi jsou rozdéleni do
riznych stfedisek pfi soudnich krajich. Vzhledem k vysoké pracovni
pretizenosti a nejvétSimu mnozstvi zaméstnancu, bylo vybrano stfedisko,
které se nachazi v Praze. Ve stfedisku pracuje celkem 53 zaméstnancd,
prfevazné zen. V organizaci je vysoka fluktuace, kdy kazdy mésic podava
vypovéd minimalné jeden zaméstnanec, coz znamena, Ze do spoleCnosti
neustale nastupuji novi zaméstnanci. Tento fakt pfedstavuje vysokou zatéz
pro v8echny strany — organizaci, nové zaméstnance a také stavajici
zaméstnance. Jedna se v podstaté o probihajici kontinualni proces, kdy jsou
vypisovana nova vybérova fizeni a jsou pfijimani novi zaméstnanci. Na
pracovni misto v této organizaci jsou kladeny vysoké odborné znalosti,
a pfedevsim psychicka odolnost. Vice pro zachovani anonymity organizace

nebude sdélovano.
4.1 Problematika nedostate¢né adaptace

Nastup do nového zaméstnani je vétSinou velice stresujici zalezitosti. Novy
zameéstnanec se musi zorientovat v novém prostfedi, nové firemni kultufe
a Casto i vneznamé pracovni agendé. Zameéstnavatelé bohuzel stale
podceniuji prvni tfi mésice (zpravidla zkusebni dobu) novych zaméstnancu

a pfiliS se nezajimaji o to, jak se v novém prostfedi citi, a to zejména kvl
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nevhodné nastavenému adaptaCnimu procesu. Inspiraci k tomuto tématu je
zkuSenost z takovéto organizace (viz vySe), ktera zcela opomiji hodnotu
a dulezitost prvnich tfi mésicu novacka ve spoleCnosti. Nereaguje na
vysokou fluktuaci a v podstaté k novym zaméstnancim pfistupuje lhostejné.
Implementaci mentoringového programu lze oCekavat, Ze dojde ke snizeni
fluktuace a ke zvySeni spokojenosti vSech zaméstnancu. Fluktuace s sebou
pfinasi velka negativa, a to v podobé jednak zvySenych nakladl, které
organizace musi vynalozit, at’ je to jiz v oblasti administrativy, ktera je nutna
s prfichody a odchody zaméstnancl, ale i v podobé podavani inzeratl
a Casem, ktery vedouci zaméstnanci travi pfi vybérovych fizenich.
V neposledni fadé se jedna také o zbyteCné vynakladani financnich
prostfedkl za odborné vzdélavani novych zaméstnancu, ktefi nasledné

pracovni misto opousti.
4.2 Cil prizkumu

Cilem pruzkumu je zjistit, jakym zplsobem probiha v organizaci XY
adaptacni program pro nové zaméstnance. DalSim cilem je navrhnuti
uceleného mentoringového adaptacniho programu pro nové zaméstnance,

ktery bude kopirovat jejich zkuSebni dobu.
4.3 Metodika prazkumu

Jako metoda pro ziskani relevantnich informaci byla zvolena kvalitativni
vyzkumna strategie primarné s vyuzitim techniky strukturovaného rozhovoru
se zameéstnanci organizace XY, ktefi byli ochotni se do prlizkumu zapoijit.
V ramci danych rozhovorl byly pokladany oteviené otazky, které na sebe
vzajemné navazovaly. Rozhovory probihaly s deseti vybranymi respondenty
zminéné organizace tvari v tvaf a samostatné, za ucelem zajisténi jejich
komfortu. Se souhlasem ucastnikd vyzkumu byly jejich odpovédi nahravany
na diktafon. Doslovnou transkripci byly rozhovory pfepsany a dale

analyzovany.
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Na pocatku kazdého rozhovoru byl respondentim vysvétlen jeho ucel a cil,
byla jim zdlraznéna anonymita, a to pfedevsim z dlvodu ziskani validnéjSich
a nezkreslenych informaci. Pro zaméstnance bylo pouzito oznaceni
zaméstnanec 1-10, kdy probihal rozhovor s kazdym zaméstnancem
oddélené pomoci pokladani postupnych otazek. V pripadé, ze respondent
v prvni otazce uvedl, Zze nebyl soucasti uceleného zaSkolovani, byl poté
dotazovan na otazky Cislo 6 a 8. V opacném pfipadé byl dotazovan na
otazky 2 az 8. Rozhovory byly realizovany v pribéhu fijna a prosince 2018
v prostorach kancelafi respondentd. Kazdy rozhovor trval maximalné 30
minut. Vékové rozpéti respondenti bylo od 25 let — 43 let. Pohlavi
respondentl neni pro vyzkum dullezité. V nasledujici tabulce je zobrazena

charakteristika respondentt z pohledu jejich délky praxe v dané spolecnosti.

Tabulka ¢. 5 — Délka praxe zaméstnancti v organizaci XY

RESPONDENT DELKA PRAXE V LETECH
Zaméstnanec 1 4
Zaméstnanec 2 3,5
Zaméstnanec 3 1,5
Zaméstnanec 4 4
Zaméstnanec 5 2,5
Zaméstnanec 6 2
Zameéstnanec 7 1
Zameéstnanec 8 1,5
Zameéstnanec 9 1,5
Zameéstnanec 10 2,5

(Zdroj: zaméstnanci organizace XY; zpracovani vlastni)
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5 Vystupy z rozhovorl se zaméstnanci

Tato kapitola je vénovana rozboru jednotlivych rozhovorim a znich
vytvofenych vystupu, které se staly podkladem pro vypracovani navrhu
mentoringového adaptacniho programu, ktery by mél byt nabizen novym

zaméstnanclm v ramci jejich adaptace v organizaci XY.
5.1 Vystupy rozhovoru se zaméstnancem 1

Tento rozhovor byl uskute€nén se zaméstnankyni, ktera je v organizaci
zaméstnana Ctyfi roky. Pracovnice na zacCatku svého pracovniho poméru
méla pfifazeného sluzebné starSiho kolegu, ale dle jejiho sdéleni, zauCovani
fakticky neprobihalo. Postradala v ném komplexni zauceni, kvuli kterému
délala chyby, na které si sama pfichazela v pribéhu své prace. Dle jejiho
nazoru v organizaci neexistoval nikdy Zadny program zaSkolovani. Nové
nastupujicim zaméstnancim byl stanoven starsi, zkusené;jsi kolega, ale toto
bylo bez jasné dané struktury. Zameéstnavateli by proto doporucila
strukturované zaSkolovani novych zaméstnancl, ve kterém by byly
stanoveny urovné a rozsah znalosti a dovednosti, ktery je potfeba pro vykon
té pracovni Cinnosti. Jinak je tento novy zaméstnanec “hozen do vody“, a to

s sebou nese vyrazna negativa v tom, Ze €ini chyby i v zasadnich vécech.
5.2 Vystupy rozhovoru se zaméstnancem 2

Vyse uvedena zaméstnankyné je v organizaci XY zaméstnana tfi a pul roku.
Dle jejiho sdéleni na zaCatku své prace v organizaci méla urCenou kolegyni
pro zaucovani. Nicméné, jak sama zmifiuje, chybél ji uceleny program pro
novacky, jasna struktura a pocit, Ze se zaméstnavatel o jeji spravné
proskoleni zajima. Mentorka ji pomohla s navazanim vztah( na pracovisti
s ostatnimi kolegy a kolegynémi a celkovou socializaci v organizaci.
V zauCovani ji chybéla soustavna, ucelena spoluprace, dale i struktura.
Nevédéla, na co pfesné se ma ptat a méla pocit, Ze ji tak nékteré véci unikly.
Zaméstnankyné zajem ze strany svého zaméstnavatele o jeji zaSkoleni

popisuje jako |hostejny. Jediné, co ucinil, je dle jejiho nazoru to, ze ji
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s mentorkou seznamil, ale dale nefesil zadny vystup z tohoto pracovniho
vztahu. S mentorkou neprobéhla ani Zzadna zavére¢na schiizka, na které by ji
byla poskytnuta zpétna vazba na jeji praci a potfebné poznatky pro budouci
ZlepSeni. Svému zaméstnavateli by proto sama navrhla, aby se vice
o zkuSebni dobu svych zaméstnancu zajimal a zajistil, aby zaucovani
novacku probihalo systematicky, kdy by byl stanoven jasny zaCatek a jasny
konec. Dale také, aby nad dvojici Skolitel — novacek, nékdo dohlizel
a poskytoval jim podporu. Citila by poté, Ze se zaméstnavatel o jeji spravné
proskoleni a adaptaci v novém prostfedi zajima. Ze strany zaméstnavatele

nevnimala v tomto sméru zadny zajem.
5.3 Vystupy rozhovoru se zaméstnancem 3

Zaméstnankyné €. 3 vnimala, Ze byla v prubéhu své zkusebni doby soucasti
zaskolovani, nicméné, zpétné toto hodnoti jako nedostatecné. Dle jejiho
nazoru se nejednalo o uceleny systém zaucovani. Mentorka ji sice vysvétlila
zakladni informace o tom, jak funguje stfedisko, a zodpovédéla jeji dotazy,
ale chybéla ji tfeba ucast Skolitelky na jejich konzultacich s klienty. Ze strany
zameéstnavatele vnimala nezajem o zaskolovani, jelikoz néktefi nové pfichozi
pracovnici dle jejich poznatkl nebyli zaskoleni vibec a tato podpora ze
strany zaméstnavatele jim nebyla dopfana. Zaméstnavateli by proto
doporudila, vydat pfiruCku pro novacky a také moznost ucasti novacku na
Skolenich, ktera jsou pro jejich odbornou €innost nepostradatelna. Domniva
se také, ze by mél mit mentor, ktery zauCuje nového pracovnika, vice Casu
na jeho zauCovani a sam by nemél byt pod tlakem kvdlli svému vlastnimu

pracovnimu vytizeni.
5.4 Vystupy rozhovoru se zaméstnancem 4

Tato zaméstnankyné méla na pocatku své pracovni €innosti v organizaci XY
stanoveného mentora, ovSem ani vtomto pfipadé se dle jejiho nazoru
nejednalo o uceleny program zasSkolovani. Mentorka se podle potfeb
zameéstnankyni vénovala, nicméné to vSe bylo z jejiho pohledu hektické,

a nebylo to to, co by jako novacek vtak naroné agendé potiebovala.
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Schazely se s mentorkou po celou dobu jeji zkuSebni doby, kdy tato
spoluprace byla zpoc€atku intenzivnéjSi a pomalu dochazelo kjejimu
rozvoliiovani. Zajem ze strany zaméstnavatele o zaskolovani novych
zaméstnancl oznacuje jako ,totélni hazard®. Domniva se, Ze v takto
narocném a zodpovédném zaméstnani pristup zaméstnavatele zodpovédny
neni. Zaméstnavateli by proto navrhla, aby jasné stanovil systém mentoringu
a novym koleglim postupné zatéz pridaval. Také, aby jasné nastavil pravidla
komunikace mezi mentorem a menteem, aby ztohoto vztahu byl jasny

vystup, ktery by byl podkladem pro dal$i rozvoj menteeho.
5.5 Vystupy rozhovoru se zaméstnancem 5

Zameéstnankyné €. 5 je zaméstnana v organizaci XY rok a pal. Na zacatku
méla po dobu dvou, maximalné tfi tydnd mentorku, ktera byla nasledné
v dlouhodobé pracovni neschopnosti. Tato ji pfedavala informace velice
narychlo, aby zaméstnankyné co nejvice pochopila a byla schopna poté
zastat jeji praci. Dle jejiho nazoru ji tato kratka spoluprace pfinesla spoustu
informaci, kterym ovSem d{asto ani nerozuméla. Citila, Ze ma v téchto
informacich velky zmatek. Ze strany zaméstnavatele vnimala lhostejnost
k jejimu zaSkolovani. Doporucila by proto, aby zaméstnavatel pro nové
zaméstnance zajistil proSkolené mentory, ktefi by se soustavné novym
zaméstnancim vénovali a védéli, Ze maji jednoho ¢lovéka, ktery se jim bude

vénovat, pomahat jim, a pfedevsim na né bude mit Cas.
5.6 Vystupy rozhovoru se zaméstnancem 6

Zaméstnankyné €. 6 nebyla soucasti zadného zaskolovani. Dle jejiho nazoru
zameéstnavatele jeji zaskolovani nezajimalo a jeho pfistup k tomuto hodnoti
jako laxni. Doporucila by proto, aby se o nové zaméstnance zajimal. Sama
by uvitala, aby méla k dispozici ¢lovéka — mentora, se kterym by absolvovala
zkusebni dobu. Mélo by se jednat o osobu, ktera by ji pomohla lépe se
zorientovat v agendé a také se rychleji adaptovat v novém prostiedi. Po
celou dobu ji také chybéla zpétna vazba na jeji praci a toto vnima jako

alarmuijici.
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5.7 Vystupy rozhovoru se zaméstnancem 7

Zaméstnankyné €. 7 vnima, ze byla soucasti zaskolovani, ale nevnima, Ze by
se jednalo o uceleny systém. Méla pfifazeného sluzebné starSiho kolegu po
dobu tfi mésicl. Spoluprace s mentorem ji dle jejiho sdéleni pfinesla pouze
stres. Kolega byl sam velmi zaméstnan a ona se necitila komfortné, kdyz za
nim Sla s dotazy, jelikoz méla pocit, Ze ho obtézuje. Ve vztahu s mentorem ji
chybéla strukturovanost, jasna pravidla a také zajem a podpora ze strany
vedeni organizace. Vnimala, ze je zaméstnavateli jeji zaskolovani lhostejné
a laxni. Doporucila by mu proto, aby se o nové zaméstnance v prubéhu
zkuSebni doby zajimal a zavedl povinnost, kdy by kazdy novacek meél

mentora, ktery na néj bude mit Cas.
5.8 Vystupy rozhovoru se zaméstnancem 8

Zaméstnankyné &. 8 je zaméstnana v organizaci XY rok a pul. Neméla
stanoveného zadného Skolitele. Chodila se dotazovat svych novych kolegu
a vzdy byla rada, kdyz si na ni nékdo udélal ¢as. Pfistup zaméstnavatele
hodnoti také jako I|hostejny. Vnima vysokou fluktuaci v organizaci XY
a domniva se, ze to je i nezajmem o zaskolovani novacku ze strany
zaméstnavatele. Uvitala by mit stanoveného Clovéka, ktery by poskytoval
novému zaméstnanci podporu. Také navrhuje, aby mentor za tuto Cinnost

dostal adekvatni finan¢ni odménu.
5.9 Vystupy rozhovoru se zaméstnancem 9

Zaméstnankyné €. 9 nebyla dle jejiho sdéleni soucasti zadného uceleného
zaSkolovani. V prubéhu tfi mésicl nezaznamenala zadny zajem ze strany
zaméstnavatele o jeji zaSkolovani. Navrhla by, aby kazdému novému
zameéstnanci byla ur€ena jedna osoba, ktera bude za zaskoleni zodpovédna.
Sama se citila ,ztracené” a tato osoba by pro ni byla obrovskym usnadnénim.
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5.10Vystupy rozhovoru se zaméstnancem 10

Zaméstnankyni €. 10 byla urCena osoba, se kterou mohla konzultovat
pracovni zalezitosti. Nevnimala toto jako uceleny systém zaucovani.
Nicméné, tato spoluprace spocCivala vtom, Ze si zameéstnankyné
shromazdovala dotazy, se kterymi poté za touto osobou za$la. Byla rada, ze
vi, Ze ma urCenou osobu, za kterou muze jit, protoZze vidéla, Ze jsou
i kolegové, ktefi takovouto podporu nedostali. Pfi této spolupraci postradala
strukturu a koncepci. Nevédéla, na co vSechno se mUlze zeptat a co je jeji
povinnosti. Pfistup zaméstnavatele k jejimu zaskolovani hodnoti také jako
Ihostejny a navrhuje proto, aby mentora dostal po svém pfichodu do
zaméstnani kazdy zaméstnanec, a byla jasné urCena pravidla tohoto
mentorského vztahu. Vzhledem k vysi fluktuace v organizaci se obava, Ze tito

mentofi budou do budoucna velmi vytiZeni.
5.11Shrnuti vystupt rozhovoru

Ze tfi uskuteCnénych rozhovorl je patrné, ze témto zaméstnancim se
v pribéhu prvnich tfi mésicd nedostalo zadné podpory konkrétné
stanoveného sluzebné starSiho kolegy. Ostatnim sedmi sice byl pfifazen
sluZzebné starSi kolega, ale tento vztah nebyl oficialné podporovan, nemél
stanoveny formalni zaCatek a konec, a fakticky se v téchto pfipadech jednalo

spiSe o kolegialni vypomoc.

Zaméstnavatel tedy v nékterych pfipadech podpofil novacky v adaptaci,
avSak ne prili§ Stastné, coz vyplynulo z doporuceni vSech respondentu. Ti se
shodli, Zze by uvitali, aby zaméstnavatel vénoval vétSi pozornost zkusebni
dobé a nové zameéstnance podpofil v jejich velmi narocnych zacatcich
vV organizaci pfifazenim jednoho konkrétniho kolegy, ktery by se jim po celou
dobu tfi mésica vénoval a pomohl jim k jejich rychlejSi a kvalitnéjSi adaptaci.
Zajem o zaSkoleni ze strany zaméstnavatele vnimali vSichni dotazovani jako
spiSe laxni. Nepocitovali z jeho strany jakoukoli participaci na jejich zdarném

zaudeni.
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6 Navrh adaptaéniho mentoringového programu

S ohledem na vysledek prazkumného Setfeni, kdy bylo zjisténo, Ze
organizace XY pro nové zaméstnance nema uceleny adaptacCni
mentoringovy program, byl vytvofen navrh takového programu pro novacky.
Zavedenim uceleného programu mentoringu je oCekavano snizeni fluktuace,
usnadnéni adaptace a orientace v novém prostfedi, a v kone¢ném efektu
i vétSi spokojenost a zvySeni motivace vSech zucastnénych. K tomu, aby
dany program mohl vzniknout, je zapotfebi proskolit vybrané zaméstnance

na mentory, k ¢emuz bude slouzit mentoringovy kurz.
6.1 Charakteristika a prabéh programu

Jak jiz bylo zminéno v teoretické Casti, mentoring je rozvojova metoda, ktera
funguje na principu zasvécovani novych kolegi (menteech) kolegy
zkuSenymi (mentory) do pracovni problematiky a celkového chodu pracovisté
v souladu s jeho dlouhodobou strategii. Dvoudenni mentoringovy kurz
proSkoli specialné vybrané stavajici zameéstnance, ktefi tak ziskaji potfebné
dovednosti, a poté budou napomahat a radit novym kolegiim a kolegynim.
Tim napomohou k jejich rychlejSi adaptaci a spokojenosti v novém prostredi

a nastartuji jejich osobni rozvo;.

V prvni fazi je nutné urcit koordinatora celého programu, ktery bude
organizacné zastitovat cely projekt, bude dohlizet na jeho spravny prubéh
a bude nové pfichozim pfidélovat mentory. DalSim ukolem koordinatora bude
v pribéhu a na konci celého mentorovaciho obdobi ziskavat zpétnou vazbu

od mentora i mentorovaného.

Cely adaptacni proces zapo€ne v den nastupu nového zaméstnance na
pracovisté. Koordinatorem projektu bude novackovi urCen a predstaven
mentor. Na kratkém seznamovacim setkani, kterého se zucastni vdechny ftfi
strany, bude novému pracovnikovi vysvétlena podstata mentoringu, role
mentora a cil programu. Mentor dale svého svéfence seznami s vedoucim

oddéleni a s ostatnimi kolegy na pracovisti. Ukaze mu jeho plsobisté a dalsi
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dulezité mistnosti, jako napfiklad zasedaci mistnosti, jidelnu, misto pro

kuraky atd. Seznami ho s moznosti stravovani v blizkém okoli.

V pribéhu tfi mésict postupné mentor seznami mentorovaného s odbornou
naplni prace, seznami ho s vnitfnimi pfedpisy, organizaénimi pravidly,
pracovnim fadem, spisovym fadem a dalSimi dulezitymi dokumenty. Mezi
dalsi uUkoly mentora bude seznamit menteeho s pracovni dobou,
dochazkovym systémem, pracovnimi cestami, zajistit mu kancelarské
potfeby, kli¢e od budovy, od kancelafe atd. Dohlédne také na spravné

nastaveni pocitaCové techniky, v€etné zaijisténi elektronického podpisu.

Mentor a mentee si budou domlouvat pravidelné schizky, na které se oba
prfedem pfipravi. Je dllezité stanovit si vzajemna oCekavani a také zplsob
kontroly dohodnutych cill. Z kazdé této schlizky bude vypracovana kratka
zprava (viz pfiloha 2). Tato zprava bude poté soucasti zavéreéné zpravy,
kterou spole¢né vypracuji na finalni schlzku mentor s mentorovanym.
Mentor muaze v pribéhu sledovaného obdobi odhalit skuteCnosti, které
vyluCuji dalSi setrvani nového zaméstnance v pracovnim poméru. Jedna se
napfiklad o nezajem o pracovni problematiku ze strany mentee nebo
opakované chyby pfi vykonu jeho prace, nebo také o jeho pfipadnou absenci

schopnosti tymové prace a nesnasenlivost s ostatnimi kolegy.
6.2 Cile programu

Cilem programu je prostfednictvim mentoringového kurzu proskolit stavajici
zaméstnance a ziskat diky nému kvalifikované interni mentory.
Prostfednictvim téchto mentord bude nastavena dlouhodobé fungujici
vymeéna zkuSenosti a osvéd&enych procesu z praxe. Dil¢im cilem je, ze se
stavajici zaméstnanci nauci efektivné komunikovat, poskytovat konstruktivni

zpétnou vazbu a pochopi svou roli mentora.
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6.2.1 Mentoringovy kurz

Zaméstnanec, ktery ma zajem o funkci interniho mentora v organizaci XY,
se musi zuc€astnit mentoringového kurzu, po jehoz absolvovani bude moci
danou funkci vykonavat. Z tohoto duvodu bylo osloveno pét spole€nosti,
které se specializuji na Skoleni pro mentory. Tyto spoleCnosti byly pozadany
o zaslani cenové nabidky kurzu pro interni mentory. Kontakty byly ziskany
z vefejné dostupnych zdroju a byly vybrany organizace, které jsou schopné
tento kurz poskytnout “na miru”“. Z péti oslovenych spoleCnosti zaslaly
nabidku Ctyfi, pata organizace na poptavku nereagovala. Byla vybrana
nabidka spolecnosti ,AB“, ktera nejvice vyhovovala zadanym pozadavkim
a cilum, které toto Skoleni mélo splnit. Po ukonéeni dvoudenniho Skoleni
dostane zaméstnanec osvédceni o absolvovani mentoringového kurzu, ktery
ho bude oficialné opraviovat k vykonu interniho mentora. V probéhu kurzu
budou vyuzity nasledujici vyukové metody, pomoci kterych bude kurz pro
zajemce efektivnéjsi. Zakladni metodou je pfednaska, vyklad a vysvétlovani.
Prvni den lektor frekventantim pfedstavi mentoring jako takovy, vysvétli jeho
podstatu a uzitky, které ma. Dale popiSe role mentora a mentorovaného,
které v ramci mentorovaciho vztahu maiji. Pro udrzeni pozornosti u€astniku je
potfeba vyuzit také facilitovanou diskuzi, kdy budou moci uc€astnici sdilet své
poznatky a konzultovat je s ostatnimi. Lektor pfipravi modelové situace, které
mohou v mentorském vztahu nastat a pomoci této metody si ucCastnici
vyzkousSi role mentora i mentorovaného. Ziskaji tim od lektora okamzitou

zpétnou vazbu.
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6.3 Prinosy adaptaé¢niho mentoringového programu

V nasledujici tabulce jsou znazornény pfinosy adaptacniho mentoringového

programu pro zaméstnavatele a zaméstnance organizace XY.

Tabulka €. 6: PFinosy mentoringu

PRINOSY PRO ZAMESTNAVATELE

uvedeni zamé&stnancu pfirozenym

zpusobem do pracovni problematiky

usnadnéni socializace v novém

kolektivu

pfispivani k pozitivni atmosfére na

pracovisti

efektivnéjsi vyuzivani potencialu
zaméstnancUl jako mentor( a zvySeni

jejich motivace

zvySeni osobni angaZzovanosti

v organizaci XY

vice €asu pro vedeni spolecnosti,
které se diky mentoringu muze

vénovat koncepéni a fidici praci

snizeni celkovych nakladu na
zaméstnance, jelikoz se diky tomuto

programu snizi fluktuace

(Zdroj a zpracovani: vlastni)

PRINOSY PRO ZAMESTNANCE

maji otevieny prostor k ziskavani novych

poznatkl a zkuSenosti

jsou seznameni s nejdulezitéjSimi

kontakty, které mohou kdykoliv potfebovat

mentor jim umozni lepSi uplatnéni v praxi

mentor usnadni rychlou a spravnou
orientaci ve firemni kultufe

a organizaénich normach

mentor jim usnadni adaptaci v tymu jejich

novych kolegu a kolegyn

diky mentorovi se mentee rychleji nauci
pracovnim postupim a komunikaci se

zakaznikem

novi zaméstnanci budou rychleji schopni
samostatné prace a tim se budou také citit

sebevédoméji

6.4 Cilova skupina programu

bude tvofit Sest specidlné vybranych stavajicich

zaméstnancu, ktefi ve spole€nosti pracuji minimalné dva roky. Tedy ti, ktefi

Cilovou skupinu

znaji velmi dobfe kulturu firmy, jeji fungovani, procesy, a pfedevsim své praci
rozumi a maji pedagogicky talent. Pfi vybéru vhodnych adeptu, bude vyuzito
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.pravidlo Sesti oCi“, to znamena, Ze se zajemci o tuto ¢innost budou ucastnit

interniho vybéroveého fizeni, v jehoz Cele bude vedouci oddéleni, koordinator

mentoringu a zkuSeny personalista.

Vhodny zajemce o mentoringovy kurz musi splnit nasledujici kritéria:

Je dlivéryhodna osoba,

odbornik, ktery rozumi své praci,

je empaticky a ma rad lidi,

nedéla mu potize nékomu poradit,

je skromny a svou ¢innost bude brat jako poslani,
dokaze naslouchat a respektuje nazory druhych,

ma prirozenou autoritu.

6.5 Profil absolventa

Absolventi budou po absolvovani mentoringového kurzu schopni:

Porozumét funkci a uzitkim mentoringu a chapat svou roli

mentora,

pracovat s metodikou mentoringu pro efektivhi rozvoj

zameéstnancu,

aplikovat pravidla a metody mentorské prace,
efektivné komunikovat s mentorovanym,
poskytovat efektivni zpétnou vazbu,

rozvijet potencial a motivaci mentorovanych,

Iépe porozumét potrebam riznych typl mentorovanych.

6.6 Zakonceni adaptacniho mentorovaciho obdobi

Tyden pfed vyprSenim zkuSebni doby menteeho probéhne zavérecCny

evaluaéni rozhovor s koordinatorem mentoringu. Rozhovor probéhne zvlast
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s mentorem a s menteem. Cilem tohoto rozhovoru je zajisténi zpétné vazby
od mentora i mentorovaného. Na tento rozhovor s sebou donese mentor
zavéreCnou zpravu o prubéhu mentorovaciho obdobi (viz Pfiloha 3). Tato
zprava bude reflektovat celé mentorovaci obdobi a bude dualezitym
podkladem pro zaméstnavatele, nebot v ni bude mentor doporuCovat,
¢i nedoporuCovat setrvani novacka ve spole¢nosti. Tedy, bude v krajnim
pfipadé slouZit i jako podklad pro zruSeni pracovniho poméru ve zkusebni
dobé.

6.7 Financéni ohodnoceni mentora

Na zakladé této zavérecné zpravy a rozhovorl se zu€astnénymi stranami se
bude volit vySe finanéni odmény mentorovi. Finanéni odména pro mentora
bude variabilni, a to od 2 000,- K& do 5 000,- K&. Jedna se o dalSi motivadéni
faktor pro stavajici zaméstnance, ktefi se budou chtit do mentoringového
programu  zapojit. Financni odména bude mentorovi vyplacena
v nasledujicim mésici po ukonceni oficialniho mentorovaciho obdobi

s danym menteem.
6.8 Shrnuti adaptacniho mentoringového programu

Takto navrzeny adaptaéni mentoringovy program Ize implementovat do
personalnich Cinnosti organizace XY, jelikoZ spliuje poZadavky a potfeby
stavajicich zaméstnancu, ktefi byli zaskoleni nedostate¢né, nebo dokonce
vubec. Zavedenim tohoto programu by organizace ziskala nejen konkurenéni
vyhodu, ale také urCity benefit, ktery mlize prezentovat na pracovnich
pohovorech s budoucimi uchazeCi o praci v organizaci. Mentoringovy
program by mél plsobit na uchazeCe o praci velice prosocialné, vytvaret
pfiznivé pracovni podminky, prostfedi a v neposledni fadé by jim mél zarucit

co nepfirozenéjsi zpusob proniknuti do pracovni problematiky.

Organizace XY musi pocitat, zejména s pocate¢nimi, finanénimi naklady na
mentoringovy kurz od spoleCnosti “AB* a také s pribéznymi naklady na

finanéni ohodnoceni pro budouci mentory. Vzhledem ktomu, zZe je
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v organizaci vysoka mira fluktuace, jsou v kone¢ném souctu tyto naklady
nizsi v porovnani s naklady na jednoho nového zaméstnance. Je pocitano
s tim, ze se timto programem zaméstnavateli snizi fluktuace, jelikoz novi
pracovnici budou mit pfivétivéjSi a usnadnény vstup do nového zaméstnani
a pracovni problematiky. Timto dojde k celkovému zlepSeni kvality prace,
zvySeni vykonosti a mimo jiné k vyrazné vySSi spokojenosti jak stavajicich,

tak novych zaméstnancu.

Tento program je navrhnut tak, aby mél dopad na v8echny zucastnéné. Mél
by se tedy tykat jak samotného zaméstnavatele, tak stavajicich zaméstnancl

a novacku.
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ZAVER

Bakalarska prace na téma Mentoring jako nastroj adaptace a vzdélavani
novych zaméstnancl se zabyvala problematikou mentoringu jako prostfedku
prostfednictvim  kterého se novi zaméstnanci rychleji, kvalitngji
a komfortnéji zaclenuji a orientuji v novém pracovnim prostifedi. V dnesni
dobé se spolecCnosti jeSté stale zaméruji spiSe na pfedavani teoretickych rad
nové pfichozim zaméstnancim, misto toho, aby pouzily metody praktické, do
kterych spada zmifiovany mentoring. To potom muze vést k neuplnému nebo
dokonce k zadnému zaSkoleni a Spatné adaptaci novacka ve spole€nosti.
Mentoring je pfitom jednou z nejstarSich metod vzdélavani lidi a jeho historie
spada az do 8. st. pf. n. |. (viz Plvod mentoringu), coZz znamena, Ze jeho
pouziti by mélo byt pro Clovéka pfirozené. Teoreticka ¢ast byla zaméfena na
zpracovani odborné literatury. Byl rozvinut a definovan pojem mentoring jako
takovy, popsany jednotlivé typy mentoringu a jeho techniky, které jsou Casto
vyuzivany v praxi. Aktéry v mentoringu jsou predevSsim mentor a jeho
svéfenec mentee, ktefi spolu uzaviraji takzvany mentorsky vztah. Teoreticka
Cast se také vénovala poukazanim na diference mezi mentoringem
a kouc€ingem, a celkovou adaptaci novych zaméstnancl, jelikoz je soucasti
celého mentoringového procesu. Prakticka ¢ast byla zaméfena na organizaci
XY, kdy bylo prostfednictvim standardizovanych rozhovoru zjisténo, ze
zaméstnanci v této organizaci nemaji s mentoringem témér Zzadnou
zkuSenost a dle dostupnych informaci organizace trpi vysokou mirou
fluktuace. Tato skuteCnost je zapfic¢inéna také nedostatenym zaskolovanim
a adaptaci novych zaméstnancu ze strany zaméstnavatele. Na zakladé
syntézy vysledkl standardizovanych rozhovorl a literarni reSerSe byl
navrhnut adaptacni mentoringovy program, ktery by mél pomoci této
organizaci snizit miru fluktuace, jeho zaméstnanclim najit dalSi uplatnéni na
pozicich mentora, a predevS§im dopomahat vychovavat nové a kvalitni
zameéstnance, ktefi se diky mentoringu budou moci dfive stat
plnohodnotnymi €&leny pracovniho tymu. NavrZzenim daného programu byl
naplnén cil této prace a Ize ho implementovat do personalnich Cinnosti dané

organizace XY.
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SEZNAM PRILOH

Priloha €. 1: Pfepisy rozhovora se zaméstnanci 1-10
ZAMESTNANEC 1

1. Vnimate, ze jste vramci Vasi zkusSebni doby byl/a soucasti
uceleného zauc¢ovani nékym sluzebné starsim, ktery byl znaly/a

Vasi odborné prace?
Odpovéd: Méla jsem urCeného nékoho, kdo mé mél zaucovat, nicméné
zaucovani fakticky neprobihalo.

2. V ¢éem tato spoluprace spocivala?

Odpovéd: Ta spoluprace byla spiS ad hoc a vzdycky na zakladé mych

dotaza.
3. Jak casto jste se schazeli?
Odpovéd: Pravidelné intervaly nebyly. Bylo to nastavené tak, ze kdyz néco

potfebuju, tak mam pfijit, coz zpoc€atku bylo velmi intenzivni, i nékolikrat

denné&. Casem to samoziejmé polevilo.
4. Co Vam tato spoluprace prinesla?

Odpovéd: V podstaté jsem dofeSovala takovy detaily, formality, pfesnosti, jak

to chodi v organizaci, co je odpovidajici kultura, feknéme pisemnosti atd.
5. Jak dlouho tato spoluprace trvala?

Odpovéd: V intenzivnéjSi podobé se mizeme bavit o tfech mésicich az pul

roku.
6. Co Vam chybélo pri té spolupraci?

Odpovéd: Chybélo mi komplexni zauceni do problematiky, protoze kvdli
tomu, jak to bylo nastaveny, tak tam vznikaly problémy, Ze jsem nékteré véci
nevédéla. Véci, které mi mohly byt sdélené uz na zacatku. Na zakladé tady
toho jsem délala v praci chyby a pfichazela jsem si na né vlastné az ¢asem
a dokonce dosud, i po téch ¢tyfech letech, co zde pracuiji, jsou véci, které se

mohou objevit, a ja tfeba je budu délat Spatné, nebo je nebudu védét.



7. Jak byste zpétné ohodnotil/a pristup Vaseho zaméstnavatele

k Vasemu zaskolovani?

Odpovéd: Tady zZadny program ploSného zasSkolovani nikdy neexistoval.
V podstaté to bylo délané tak, Zze byl vétSinou pfifazen starsi, zkuSenéjsi
kolega, no a bylo to poté na individualni dohodé s tim ¢lovékem, coz v mém

pfipadé nedopadlo.

8. Co byste Vy sam/a vtomto sméru svému zaméstnavateli

navrhl/a?

Odpovéd: Rozhodné néjaké strukturované zaskolovani, aby tam byly
jednoznacné stanoveny jednak né&jaky urovné, rozsah téch véci, které ten
Clovék potifebuje ke své praci. ProtoZe, pokud, jak je tady zvykem, je ten
Clovék hozen do vody a u¢ se na tom, co mas, tak to samozfejmé s sebou
pfinasi negativni jevy, jako Ze ten Clovék nevi, déla chyby a nékdy i v docela

zasadnich vécech.
ZAMESTNANEC 2

1. Vnimate, ze jste vramci Vasi zkusSebni doby byl/a soucasti
uceleného zaucovani nékym sluzebné starsim, ktery byl znaly/a

Vasi odborné prace?
Odpovéd: ZauCovana jsem byla, ale nicméné, nejsem si jista, jestli bych to
oznacila jako ,ucelené zaucovani“. Kazdopadné, jednalo se o sluZzebné starsi
kolegyni a podle mého nazoru, byla znala odborné prace.

2. V ¢em tato spoluprace spocivala?

Odpovéd: Viastné, nabidla mi moznost ji kdykoliv kontaktovat s jakymkoliv
dotazem. S tim, Ze si na mé udélala vzdycky ¢as a vlastné veSkeré moje

dotazy zodpovédéla, jak nejlépe uméla.
3. Jak casto jste se schazeli?

Odpovéd: Ja jsem si zpravidla hromadila dotazy a kontaktovala jsem ji,
protoZze jsem teda citila, Zze je sama velmi pracovné velmi vytizena. Ona

sama byla jesté vlastné v kvalifikaénim programu zafazenda, plus teda,



samoziejmé méla i dost svoji prace. TakzZe jsem se ji snazila jednou za Cas
prijit s dotazy, aby to bylo co nejzhusténgjSi. Aby ten nas Cas byl co
nejsmysluplnéjSi. Z poCatku jsme se stykaly ob tfi dny, pozdé&ji jednou za
tyden a postupné se to rozmélnilo. Nejintenzivnéjsi ta spoluprace byla v tom
prvnim tydnu, mozna dvou. Celkové bych fekla, Ze probihala tak mésic.
Potom uz jsem viceméné pracovala samostatné a ty pfipadné dotazy

rozmélnovala mezi ostatni kolegy.
4. Co Vam tato spoluprace prinesla?

Odpovéd: asi navazani kvalitniho vztahu na pracovisti, myslim kolegialniho a
co dal mi pfinesla? Zajimavou zkuSenost, jak takové zaucCovani muize
vypadat a urc€ité i néco zté odborné stranky. To uz bych ted uplné

nevyjmenovala uplné presné.
5. Jak dlouho tato spoluprace trvala?

Odpovéd: Vlastné, nejintenzivnéjsi byla na zacatku, tak prvni mésic. Poté
byla spiSe nahodila. Védéla jsem, ze mentorka ma hodné své prace a

nechtéla jsem ji uplné zatéZovat.
6. Co Vam chybélo pri té spolupraci?

Odpovéd: V zau€ovani mi chybéla takova ta jakoby soustavna, nebo mozna
spi$, ucelena spoluprace, ktera by vedla od zacatku do konce. Takhle to bylo
postavené na tom, co ja jsem potfebovala zrovna uhasit, co ja jsem zrovna
potfebovala jakoby védét. Ale zase existovaly takové véci, o kterych jsem
neveédéla, Zze bych se méla ptat a které mi vlastné v ramci toho utekly. Takze
mozna, néjaka obecna struktura toho, abych védéla, Ze vlastné na mé nelezi
ta zodpovédnost, zjistit si jako vSechno, co bych méla védét. Tak jako bych
dostala informace, co vSechno by to moje know how mélo obsahovat, abych

ja sama pak védéla, po ¢em se pidit, kam se zaméfit.

7. Jak byste zpétné ohodnotil/a pristup Vaseho zaméstnavatele

k Vasemu zaskolovani?

Odpovéd: No, myslim si, Zze zaméstnavateli to bylo naprosto lhostejné.

Predstavili mé konzultantce a tim to skoncilo. A dal nic nefesSil. Nebyl z toho



zadny vystup. Neprobéhla s konzultantkou zadna zavéreCna konzultace.
Myslim si ale, Ze by to bylo dobré. V ramci toho by se Clovék dozvédél i co by

mél dal vylepsit. Chybéla mi zpétna vazba na moji praci.

8. Co byste Vy sam/a vtomto sméru svému zaméstnavateli

navrhl/a?

Odpovéd: Navrhla bych to, aby se o zkusebni dobu novych zaméstnancu vic
zajimal. Aby to né&jakym zpusobem strukturoval, a to zau€ovani probihalo
systematicky. Zkratka, aby zauCovani mélo jasny zacCatek a jasny konec.
Abych védéla, co mam v ramci té zkuSebni doby vSechno pojmout a méla se
naucit. Abych se v tom neplacala a snazila se pojmout vSechno. Vyhovovalo
by mi, aby tady byl nékdo, kdo na ty dvojice konzultant — novacek dohlizi a
poskytuje jim takovou ,supervizi“. Méla bych tak pocit, Ze je o mé zajem a ze
zameéstnavatel se zajima o to, jak jsem proskolena a jak probiha moje
adaptace v novym prostiedi. Zajem ze strany zaméstnavatele mi v tom upiné

chybél.
ZAMESTNANEC 3

1. Vnimate, ze jste vramci Vasi zkusSebni doby byl/a soucasti
uceleného zaucovani nékym sluzebné starsim, ktery byl znaly/a

Vasi odborné prace?

Odpovéd: Ano, vnimala jsem, Ze jsem byla v ramci svoji zkuSebni doby
soucasti systému zaskolovani, av8ak tenhle systém bych si s odstupem ¢asu
prfedstavovala jinak. Nepfislo mi, Ze by se jednalo o uceleny systém

zaucovani.
2. V ¢em tato spoluprace spocivala?

Odpovéd: Spoluprace spocCivala ve vysvétleni zakladnich informaci
o fungovani stfediska, poskytnuti materiald a zodpovidani dotazul, které se
tykaji nasSi prace. Dale napfiklad v kontrole zprav pro soud.

3. Jak ¢asto jste se schazeli?

Odpovéd: Dle potieby. Kdyz jsem potfebovala, tak jsme se seSly.

Iniciatorkou v tom jsem byla ja.



4. Co Vam tato spoluprace prinesla?
Odpovéd: Zakladni informace o praci se spisy.
5. Jak dlouho tato spoluprace trvala?
Odpovéd: Spoluprace probihala v ramci zkuSebni doby. Poté uz ne.
6. Co Vam chybélo pri té spolupraci?
Odpovéd: Chybéla mi u¢ast nékoho zkusenéjSiho na konzultaci s klientem.

7. Jak byste zpétné ohodnotil/a pristup Vaseho zaméstnavatele

k Vasemu zaskolovani?

Odpovéd: Jako l|hostejny, protoze néktefi zaméstnanci nebyli zaSkoleni.
Podle mé by toto mélo probihat podle pfesnych postupl a u kazdého

zaméstnance stejné. Je zvlastni, ze nékdo Skolitele mél a nékdo ne.

8. Co byste Vy sam/a vtomto sméru svému zaméstnavateli

navrhl/a?

Odpovéd: Vydat pfirucku pro zasSkolovani novych lidi, dale povolit ucast
novych zaméstnanci na tolik potfebnych Skolenich, a to uz i vramci
zkuSebni doby. Ta prace je velmi naroCna a je potfeba, aby kazdy mél
Skolitele a nejen nékdo. Taky by mél mit ten Skolitel v tom obdobi, kdy Skoli,
meéneé prace, aby meél na nového kolegu dostatek ¢asu a nebyl tolik sam pod

tlakem.
ZAMESTNANEC 4

1. Vnimate, ze jste vramci Vasi zkuSebni doby byl/a soucasti
uceleného zauc¢ovani nékym sluzebné starsim, ktery byl znaly/a
Vasi odborné prace?

Odpovéd: Tak otazkou je, co si budeme definovat jako uceleny, nicméng,
mné osobné to ucelené nepfiSlo. Méla jsem konkrétniho mentora
pridéleného, ktery opravdu jako v pfipadé, kdyz jsem se ho ptala, tak se mi
vzdycky vénovala nikdy mé& neodmitl. Nicméné to zaSkolovani nebylo

systematicke, spi$ s ¢im bude$ potfebovat pfijit, tak pfijd.



2. V ¢éem tato spoluprace spocivala?

Odpovéd: Kdyz jsem potfebovala, tak jsem pfisla, na madj vkus to bylo hrozné
rychly, hekticky, Zze nato Ze jsem nerozuméla té problematice v zacatku, tak
uplné to jako nebylo to, co bych jako novacek potfebovala, podle mého

nazoru.
3. Jak casto jste se schazeli?

Odpovéd: Spis jako i nékolikrat denné, i po telefonu spis jako rychly dotazy,
to jako i nékolikrat denné v tom jako ta mentorka mé nikdy neodmitla. Nebylo

to dlouhodobého charakteru, spi$ se jednalo o minutoveé zalezitosti.
4. Co Vam tato spoluprace prinesla?

Odpovéd: DostateCné mi podle mého nazoru ty véci vysvétlovala. Védéla
jsem, Ze se na ni muzu obratit, a i kdyz nemeéla tolik ¢asu, tak to, Ze jsem ji

méla, bylo pro mé dulezité.
5. Jak dlouho tato spoluprace trvala?

Odpovéd: Tfi mésice, béhem zkuSebni doby, tak to bylo intenzivnéjsi,
postupné to vyprchavalo, nicméné tou mentorkou mi byla neustéle, ale spi$
sama jsem pak volila dotazy, které se mi hromadily béhem moji prace, jak je

distribuovat mezi ostatni kolegy podle pfislusné agendy.
6. Co Vam chybélo pri té spolupraci?

Odpovéd: Chybéla mi systematika, jasné vymezeni, co vlastné ta prace je.
Chybél mi tam jasny zaCatek a konec a taky nemit pocit, Ze toho mentora
obtézuje. To nam bylo jasné dané, tim nechci svoji mentorku shazovat tim,
ze by mé odmitla pomahat, tak to nebylo. Spi$ jde o to, Zze nam bylo jasné
davano najevo ze strany organizace, Ze ti lidé maji plnou zatéz, nemaji ¢as

se nam vénovat, tak ,sko€ a plav“.

7. Jak byste zpétné ohodnotil/a pristup Vaseho zaméstnavatele

k Vasemu zaskolovani?

Odpovéd: Jako totalni hazard. Fascinuje mé& upfimné, Ze v praci, ktera se

propaguje jako velice zodpovédna, tak ten pfistup z jeho strany zodpovédny



nebyl. Toto bylo moje prvni zaméstnani. Okamzité mé tady posadili a délej.
Nikdo mé nevidél, jak konzultuju, jaky piSu zpravy atd. Témata, které
s klienty feSime jsou velmi osobni a ja nevim, co muzu tém lidem zpusobit.
DalSi probléem je, ze lidé, ktefi nebyli fadné zaskoleni, Skoli dalSi

zameéstnance.

8. Co byste Vy sam/a vtomto sméru svému zaméstnavateli

navrhl/a?

Odpovéd: Navrhla bych, aby byl jasné dany systém mentoringu, postupné
davani zatéze a ne, ze napriklad, ja, kdyz jsem nastoupila, dostala jsem asi
130 spisu. Takze, postupné davat spisy, jednotlivé si to prochazet, chodit na
hodné naslechd k rlznym kolegim, nejen k jednomu. Taky bych ocenila,
dostavat zpétnou vazbu na svoje konzultace od kapacit, tzn. od lidi, ktefi jsou
kvalitni vtom oboru a vyznaji se, aby se vice o své zaméstnance zajimal.
Protoze ta prace je velice naro¢na po vSech strankach, doporucila bych, aby
v ramci personalnich €innosti implementoval mentoring. Dale, aby nastavil
pravidla komunikace mezi novym zaméstnancem a mentorem, aby byl
z tohoto vztahu vystup, ktery by byl podkladem pro dalSi pfipadny rozvoj

mentorovaného.
ZAMESTNANEC 5

1. Vnimate, ze jste vramci Vasi zkusebni doby byl/a soucasti
uceleného zauc¢ovani nékym sluzebné starsim, ktery byl znaly/a

Vasi odborné prace?

Odpovéd: Mozna tak tyden, dva, protoze jsem nastupovala za kolegyni, ktera
odchazela na akutni operaci, takze dva, tfi tydny maximalné mi davala
takové ty poznatky, abych to rychle pochytila a byla schopna zastavat jeji
agendu. Takze urcité se nejednalo o néjakou dlouhodobou spolupraci, byla

to takova rychlokvaska.
2. V ¢em tato spoluprace spocivala?

Odpovéd: Viastné, pfedavala mi nejnutnéjsi, zakladni informace o agendé,

kterou jsem méla po dobu jeji pracovni neschopnosti vykonavat a zastavat



s tim, Ze vlastné na stfedisku, nebo na tu praci uz nebyl nikdo jiny, kdo by se

tomuto vénoval.
3. Jak ¢asto jste se schazeli?

Odpovéd: Kazdy den. Sedéla jsem u kolegyné v kancelafi a naslouchala

jejim konzultacim a postupim, a tak se to ucila.
4. Co Vam tato spoluprace prinesla?

Odpovéd: Pfinesla mi spoustu informaci, kterym jsem kolikrat ani
nerozuméla. Musela jsem se potom obracet na ostatni kolegy i zjinych
agend. Méla jsem v tom velky zmatek, jako ma Clovék, ktery nastoupi do

prace a nevi, co tam ma délat.
5. Jak dlouho tato spoluprace trvala?
Odpovéd: ta spoluprace trvala maximalné tfi tydny.
6. Co Vam chybélo pri té spolupraci?

Odpovéd: Chybélo mi vibec to, ze bych se vibec na nékoho mohla obratit.

Chybél mi jeden Clovék, ktery to zastava.

7. Jak byste zpétné ohodnotil/a pfistup Vaseho zaméstnavatele

k Vasemu zaskolovani?

Odpovéd: Zaméstnavateli to bylo Uplné jedno. Tomu vlibec na tom

nezalezelo.

8. Co byste Vy sam/a vtomto sméru svému zaméstnavateli

navrhl/a?

Odpovéd: VySkolené lidi, aby mentorovali a novym lidem se soustavné
vénovali. Aby novy zaméstnanec védél, ze ma jednoho Clovéka, ktery se mu

bude vénovat, bude na néj mit ¢as a bude mu pomahat.
ZAMESTNANEC 6
1. Vnimate, ze jste vramci Vasi zkusSebni doby byl/a soucasti

uceleného zauc¢ovani nékym sluzebné starsim, ktery byl znaly/a

Vasi odborné prace?



Odpovéd: Urcité ne. Posadili mé do kancelafe, dali mi spisy a ja jsem

pracovala.

2. V éem tato spoluprace spocivala?
Bez odpovédi.

3. Jak casto jste se schazeli?
Bez odpovédi.

4. Co Vam tato spoluprace prinesla?
Bez odpovédi.

5. Jak dlouho tato spoluprace trvala?
Bez odpovédi.

6. Co Vam chybélo pri té spolupraci?
Bez odpovédi.

7. Jak byste zpétné ohodnotil/a pristup Vaseho zaméstnavatele

k Vasemu zaskolovani?

Odpovéd: Jako naprosto laxni. Mého zaméstnavatele nezajimalo, jakym

zpusobem se zapracovavam.

8. Co byste Vy sam/a vtomto sméru svému zaméstnavateli

navrhl/a?

Odpovéd: Aby se o nové zaméstnance zajimal a poskytl jim fadné zaskoleni.
Na cinnost, kterou ten Clovék vykonava, jsou obrovské naroky stran jeho
odbornosti. Z toho divodu je pro mé podcenéni a vlastné vibec vypusténi
uceleného zaskolovani novych zaméstnancl nepochopitelné. Ja sama bych
uvitala Clovéka, se kterym bych od svého nastupu absolvovala zkuSebni
dobu. Aby mi pomohl se rychle zorientovat v agendé a taky adaptovat
v novém prostiedi. S timto se od zacatku potykala vétSina z nas. Hodné mi
také chybéla zpétna vazba. Vlbec netusim, zda svoji praci délam dobfe. To

je pro mé alarmuijici.



ZAMESTNANEC 7

1. Vnimate, ze jste vramci Vasi zkuSebni doby byl/a soucasti
uceleného zauc¢ovani nékym sluzebné starsim, ktery byl znaly/a

Vasi odborné prace?

Odpovéd: No, nevim, zda jsem byla sou€asti uceleného zaskolovani, ale
méla jsem pfifazeného sluzebné starSiho kolegu. Urcité to byl odbornik

na svoji praci.
2. 'V ¢em tato spoluprace spocivala?

Odpovéd: Kdyz jsem potfebovala, Sla jsem za nim. Ale vidéla jsem, zZe je
sam velmi zaméstnan a citila jsem se Casto nepfijemné, Ze se na néj

obracim s dotazy.
3. Jak casto jste se schazeli?

Odpovéd: Vétsinou kazdy den. Snazila jsem se shromazdovat dotazy a ty

jsem potom s nim fesila. Pfipadné jsem se ho dotazovala telefonicky.
4. Co Vam tato spoluprace prinesla?

Odpovéd: Upfimné? Stres. Jak jsem zminila, kolega byl také hodné
zaméstnan a ja se necitila komfortné, kdyz jsem za nim §la a musela ho

z mého pohledu obtézovat s moji praci.
5. Jak dlouho tato spoluprace trvala?

Odpovéd: Zhruba tak tfi meésice. Postupné se naSe spoluprace

rozmeélrfiovala.
6. Co Vam chybélo pri té spolupraci?

Odpovéd: Strukturovanost, jasna pravidla a podpora ze strany vedeni.

7. Jak byste zpétné ohodnotil/a pfFistup Vaseho zaméstnavatele

k Vasemu zaskolovani?

Odpovéd: Mému zaméstnavateli bylo moje zaskolovani lhostejné.



8. Co byste Vy sam/a vtomto sméru svému zaméstnavateli

navrhl/a?

Odpovéd: Jednoznacéné, aby prvnim tfem mésicim novych zaméstnancu
vénoval pozornost. Aby zavedl povinnost, kdy by kazdy (a to prosim
zduraznit), novy zaméstnanec mél mentora, ktery na ného bude mit Cas
a bude se mu vénovat. Ta prace je velmi naroCna a je potifeba, aby novy
Clovék nékoho mél. Jsme ohroZeni syndromem vyhofeni a dovolim si tvrdit,
Ze v tomto pfipadé, kdy ti novi zaméstnanci a jejich zacvik je opomijen, muze

hezky vyhoreni nastartovat.
ZAMESTNANEC 8

1. Vnimate, ze jste vramci Vasi zkusSebni doby byl/a soucasti
uceleného zauc¢ovani nékym sluzebné starsim, ktery byl znaly/a

Vasi odborné prace?

Odpovéd: Vibec. Neméla jsem ani zadného pfifazeného konzultanta.
Chodila jsem rizné za kolegy a vzdy jsem byla rada, kdyz na mé nékdo mél

Cas a poradil mi, co mam délat, jak psat zpravy a dalSi odborné zalezitosti.
2. V ¢em tato spoluprace spocivala?
Bez odpovédi.
3. Jak casto jste se schazeli?
Bez odpovédi.
4. Co Vam tato spoluprace prinesla?
Bez odpovédi.
5. Jak dlouho tato spoluprace trvala?
Bez odpovédi.
6. Co Vam chybélo pri té spolupraci?

Bez odpovédi.



7. Jak byste zpétné ohodnotil/a pristup Vaseho zaméstnavatele

k Vasemu zaskolovani?
Odpovéd: Jako lhostejny. Nezajimalo ho to.

8. Co byste Vy sam/a vtomto sméru svému zaméstnavateli

navrhl/a?

Odpovéd: Navrhla bych v prvni fadé, aby vabec mél zajem o nové
zameéstnance. U nas se stale méni kolegové a ja to pfiCitam i z urCité Casti
tomu, Ze zaméstnavatel se o novacky nezajima. Kazdy by mél podle mé mit
Clovéka, ktery mu pomuze. Mélo by to mit zaCatek a konec. Prosté, aby se
jednalo o transparentni vztah dvou lidi, ve kterém budou nastavena jasna
pravidla, a ten ¢lovék bude dostavat zpétnou vazbu na svoji praci. Taky bych

se pfimlouvala za to, aby ten ¢lovék dostal za svoji Cinnost zaplaceno.
ZAMESTNANEC 9

1. Vnimate, ze jste vramci Vasi zkusSebni doby byl/a soucasti
uceleného zauc¢ovani nékym sluzebné starsim, ktery byl znaly/a

Vasi odborné prace?

Niceho takoveého jsem soucasti nebyla

2. V ¢em tato spoluprace spocivala?
Bez odpovédi.

3. Jak ¢asto jste se schazeli?
Bez odpovédi.

4. Co Vam tato spoluprace prinesla?
Bez odpovédi.

5. Jak dlouho tato spoluprace trvala?
Bez odpovédi.

6. Co Vam chybélo pri té spolupraci?

Bez odpovédi.



7. Jak byste zpétné ohodnotil/a pFistup Vaseho zaméstnavatele

k VaSemu zaskolovani?
Odpovéd: V prubéhu tfi mésicl jsem zadny zajem nezaznamenala.

8. Co byste Vy sam/a vtomto sméru svému zaméstnavateli

navrhl/a?

Odpovéd: Navrhla bych urcit jednu osobu, ktera bude zodpovédna za
zaSkoleni novych lidi. Vzdycky, kdyz by novy kolega nastoupil, tato osoba by
se ho ujala a po dobu tfi mésicl by mu pomohla. Ja jsem se citila Casto dost

ztracené a toto by pro mé bylo obrovskym usnadnénim.
ZAMESTNANEC 10

1. Vnimate, ze jste vramci Vasi zkusebni doby byl/a soucasti
uceleného zauc¢ovani nékym sluzebné starsim, ktery byl znaly/a

Vasi odborné prace?

Odpovéd: Uceleného ne, ale byla mi ur€ena osoba, se kterou jsem mohla

konzultovat svoje pracovni zaleZitosti.
2. V ¢em tato spoluprace spocivala?

Odpovéd: Spoluprace spocivala v tom, ze jsem si nashromazdovala dotazy a

s témi jsem poté Sla za vySe zminénou osobou a spole¢né jsme je probirali.
3. Jak casto jste se schazeli?

Odpovéd: Podle moji potieby, ktera z pocatku byla intenzivnéjsi a poté se

pomalu rozmélfovala. Reknéme tedy jednou za dva dny, pfipadné

telefonicky.

4. Co Vam tato spoluprace prinesla?

Odpovéd: Byla jsem rada, Zze mam konkrétniho ¢lovéka, za kterym muzu jit.
Vidéla jsem, Zze néktefi tuto podporu nedostali, a chodili po stfedisku a ptali

se toho, kdo jim byl ochoten poradit a pomoct.



5. Jak dlouho tato spoluprace trvala?

Odpovéd: Trva dosud. Ne tak intenzivné, ale kdyz potfebuju, tak tu konkrétni

osobu kontaktuju.
6. Co Vam chybélo pri té spolupraci?

Odpovéd: Jednoznacné struktura, koncepce. Nevédéla jsem, na co vSechno
se mam ptat, co vSechno je vlastné moji povinnosti. Hodné jsem v tom

tapala.

7. Jak byste zpétné ohodnotil/a pristup Vaseho zaméstnavatele

k Vasemu zaskolovani?

Odpovéd: Muj zaméstnavatel se podle mé o moje zaskolovani vubec

nezajimal. TakzZe jeho pfistup hodnotim jako Ihostejny.

8. Co byste Vy sam/a vtomto sméru svému zaméstnavateli

navrhl/a?

Odpovéd: Navrhla bych, aby mentora mél kazdy zaméstnanec, a nejen
néktery. Aby byla jasné stanovena pravidla pro ten vztah. A hlavné, aby ten
program byl uceleny a transparentni. Taky by bylo dobré toho mentora
odménit a tim ho motivovat pro dalSi ¢innost a nalakat tim pfipadné dalSi
potencialni mentory. Bohuzel se u nas dost stfidaji lidi, takZze urcité budou tito

lidé i v budoucnu dost vytizeni.



Priloha €. 2: Prubézna zprava mentora a mentorovaného

Prubézna zprava mentora a mentorovaného

Mentorovany:

Mentor:

Oddéleni:

Trvani mentorovaciho obdobi: od do

Datum Délka Vyhodnoceni | Probirana Pracovni cil | Datum pfFisti

schlzky schlizky v | pInéni Ukold | témata pro pFisti | schuzky
hodinach od obdobi

predchoziho
setkani




Priloha €. 3. Zavére¢na zprava mentora a mentorovaného
Zavérecna zprava mentora a mentorovaného
Mentorovany:

Mentor:

Oddéleni:

Trvani mentorovaciho obdobi: od do

Probirana témata:

Vyjadfeni mentora k prub&hu mentoringu: (hodnoceni silnych stranek
mentorovaného, pInéni stanovenych cilt, tymovost ...)

Vyjadfeni mentorovaného k pribéhu mentoringu: (ochota mentora predavat
informace, vzajemna komunikace ...)

Doporuceni, €i nedoporuceni mentora ohledné setrvani mentorovaného
VvV organizaci.

Datum:

Podpis mentorovaného:

Podpis mentora:




