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Anotace

Tato bakalarska prace se zabyva mentoringem, jako nastrojem pro Fizeni a rozvoj lidi v
organizacich. V teoretické ¢asti je mentoring popsan, co znamena mentorovat, jaké je
uplatnéni mentoringu, kdo je mentor a jaky ma vztah ke kouc€ingu. Prakticka Cast je
zaméfena na zavedeni metod mentoringu do organizace, vybrani vhodného mentora a

vyhodnoceni pfinost mentoringu.
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Annotation

This Bachelor Thesis deals with mentoring, as a tool for managing and further
development of people in organizations. The theoretical part describes mentoring and
identifies opportunities where mentoring can be used. It further describes who the
mentor is and what the relation to coaching is. The practical part focuses on
introduction of mentoring methods to the organization, selection of appropriate mentor

and evaluation of mentoring results.
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Uvobp

SoucCasna praxe v podnicich a organizacich klade vysoké naroky na lidské zdroje,
na schopnost naulit se v kratkém cCase stale vice. Jsou vyZzadovany nezbytné
kvalifikaCni pfedpoklady, odborné i osobnostni. Jednou zforem, jak pomaoci
zaméstnancum zvladat napor pracovnich, studijnich, spoleCenskych a rodinnych

zalezitosti, a pomoci jim trvale rozvijet kariéru v organizaci, je vyuZiti mentoringu.

Mentoring muze byt pouzivan ve vSech oblastech lidské ¢innosti, v organizacich,
kde je cilem zvySovani konkurenceschopnosti a zisku nebo ve Skolach, kde je cilem
dat studentim prlpravu pro prakticky zZivot a profesionalni navyky, naucit je propojovat
teorii s praxi. Univerzalnost metody mentoringu neznamena, Ze vsichni potfebuiji
to stejné a ke vSem se pfistupuje stejné. Kazdy Clovék pochazi z jiného prostfedi a ma
jiné potfeby. Mentoring zacal byt vyuzivan v organizacich teprve nedavno. Proto je tato
bakalarska prace zaméfena na praktické vyuziti mentoringu pfi fizeni zaméstnancu
v organizacich plsobicich v oteviené stfedni Evropé, kde diky integraci do EU
a otevrenosti Shengenského prostoru dochazi k dosud nebyvalé integraci lidi z riznych
ve slozitém konkuren¢nim prostfedi. Mentoring spolu s kouCingem jsou klicem
k vytvofeni organizace, ktera je vstficna ke svym lidem, ktera dokéZe ocenit
a motivovat lidi, podpofit jejich dovednosti, napady a podporovat jednotlivce,

aby se pfi kazdodenni praci ucili od sebe navzajem.

V teoretické ¢asti bakalarské prace je vymezen pojem mentoring, jak je dnes chapan
u nas i ve svété. Jednoznacna definice tohoto pojmu se hleda v Ceské literature
obtizné. Ani profesni organizace puUsobici na ¢eském trhu v oblasti mentoringu
(Evropska rada pro mentoring a kouding, Ceska asociace koudli a Mezinarodni
federace koucul) nemaiji v této otazce zcela jasno. Daleko vice zdroju v ¢eském jazyce
je na téma koucing, ktery je v Ceském prostfedi pomérné rozsifen. Protoze koucing
s mentoringem uzce souvisi a i pochopeni problematiky mentoringu je pak jednodussi,

je nezbytné se zabyvat i otdzkami koucingu.

Vyuzitelnost mentoringu je Siroka, a poznatky o tom, jakym pfinosem mize
pro organizaci i jednotlivce byt, jsou popsany v praktické ¢&asti. KliCovou roli
v mentoringu zastava mentor, proto tato ¢ast prace je zaméfena, jak definovat funkce

mentora, jak podporovat jeho roli v organizaci, jak prakticky provadét mentoring,
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jak napliovat cile mentoringu jako nastroje fizeni a procesu v ramci fizeni lidskych
zdroji. Aby mentoring byl spravné pochopen mezi zaméstnanci, bylo provedeno
dotaznikové Setfeni. Vysledkem tohoto Setfeni bylo zjiSténi, Ze zaméstnanci nevi,
co maji od mentoringu olekavat. Proto v praktické Casti prace jsou uvedena
doporuceni pro uspésné zavedeni mentoringu do organizace. V zavérecném shrnuti
jsou uvedeny pfinosy i uskali, ktera mohou nastat pfi pouZivani mentoringu, jako
nastroje pro Fizeni lidi v organizaci rizného typu.
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1 TEORETICKA CAST

1.1Predstaveni problematiky mentoringu

Na uvod, pro vysvétleni pojmu mentoring pouziji pfiklad, ktery je hodné nazorny.
Pfedstavme si horolezce, ktery se vydal na vypravu do Himalaje, na vystup na nejvyssi
horu svéta. Pljde spolu se Serpou, kterému jako pravodci znalému prostfedi horolezec
dlvéfuje. Horolezec je pfipraven na vystup, ma sbaleny zasoby i vybaveni, stejné ma
sbaleno i Serpa, ktery navic vi, kde se po cesté lze vybavit dalSimi zasobami.
Horolezec ma pfedstavu o tom, kam chce jit, co tam chce vidét a co si chce z vypravy
odnést dom(i. Serpa se vyzna v terénu, zna mistni krajinu a vi, kudy se dat, a kterym

mistim a nebezpedim se naopak vyhnout.

Horolezec je plny energie a ma velkou chut k vystupu, nicméné tusi, Ze s postupem
gasu mu bude ubyvat sil. Serpa ma také dostatek energie, nad$eni pro vystup,
a na rozdil od horolezce vi lépe, jaké ma horolezec nasadit tempo, a jak horolezci

pomoci s vystupem, kdyz dojdou sily.

Oba sdili nadSeni pro vystup a oba maiji dobrou naladu, t€$i se na cestu vzhuru
a na to, co cestou zaziji. Neni pochyb o tom, Ze se horolezec béhem vystupu hodné
od Serpy nauci. A zaroven s tim, jak Serpa bude s nadSenim a plny energie horolezci
pomahat v dosaZeni jeho cile, bude to i pro n& nova zkuSenost. TakZe se zase

na oplatku Serpa bude udit od horolezce.

Ne kazdy z nas se vyda na vystup do Himalaje jako Klara Polagkova® nebo prazsky
primator Pavel Bém. Kazdy z nas vS8ak mize mit prospéch z cesty s privodcem,

at’ ve studiu nebo v povolani. Proto jsem si pro mentoring vytvofila jednoduché heslo:
Mentoring je “nejlepS$i cesta, jak se tam dostat”.

Urcité je pro mentoring podstatny vztah mezi mentorem a mentorovanym. Ve stejném
okamziku jsou tito dva lidé stejné naladéni a sdileji, byt nékdy jen do¢asné, shodny cil.

Pak tento vztah m{ze fungovat, rozvijet se a pfinaset o¢ekavany uspéch.

! http://mww.klarapolackova.cz/
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V odborné literatufe najdeme jednotnou definici pro mentoring jen obtizné. Kazdy autor
mentoring vysvétluje trochu jinak, dle zvoleného divodu, podminek, situace atd.
Existuje spole¢né jadro vztahu v mentoringu, a tim je dobrovolna podpora jednoho

Clovéka (mentorovaného) jinym Elovékem (mentorem).
Mezi hlavni ukoly mentoringu patfi:

e podpora iniciativy ¢lovéka,

¢ vedeni Clovéka sloZitymi rozhodnutimi,

e smeérovani Clovéka k dalSimu osobnimu rozvoji.

Mentoring je dvoustranny vztah, ve kterém se mentor a mentorovany diky svému
vztahu rozvijeji a odborné rostou. Nejde o jednosmérny vztah, kdy by mentor délal véci
pro mentorovaného. Mentor také Cerpa ze vztahu s mentorovanym, mohou pro néj
dokonce vyplyvat vétsi vyhody, nez pro mentorovaného. Proto i zkuSeny mentor
pfizplisobuje své strategie a postupy podle rdznosti cild a okolnosti kazdého
mentorovaného. Na nékteré ukoly vS8ak mentor nemusi stadit, pak nastupuje sit
mentor( a vzajemna spoluprace mezi mentory a mentorovanymi. Toto je popsano dale

v této praci.

Mentoring je také zpusob fizeni a vedeni lidi. Pfedstavuje vztah mezi mentorem
a pracovnikem, cCasto organizaéné podfizenym. UmoZhuje mentorovi pfedavat
zkuSenosti a vhodnym zplsobem svéfenci radit a smérovat ho. Profesni a socialni

rozvoj mentorovaného v organizaci je pak zakladnim cilem mentoringu.

V obvyklém modelu mentor byva Casto starSi, Ci alespon profesné zkuSengjsi
spolupracovnik. Ma vysokou odbornost a je schopen pomahat a radit svym méné
zkuSsenym kolegum a novackim. Role mentora je mentorovanym pfirozené
akceptovana. Kromé role Skolitele byva mentor i v roli poradce a ochrance, byva
zapojovan do hodnoceni pracovniho vykonu mentorovaného, vétSinou z kvalitativni
stranky. Mentor v konecném dusledku pomaha svému svéfenci poznat lépe sebe
sama, svUj potencial a schopnosti a podava mu pomocnou ruku, pokud chce jeho

pomoc mentorovany vyuzit. Timto se zlepSuje a zkvalitfiuje forma fizeni zaméstnance.
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1.1.1 Pavod mentoringu

’Kdyz Odyseus odchazel do Trojské valky, svéfil pési o svou rodinu Mentorovi, ktery
slouzil jako ugitel a vychovatel jeho syna Telemacha. Ukolem Mentora nebylo pouze
vychovat Telemacha, nybrz vést jej k ziskani odpovédnosti za svuj zivot. Po skonéeni
valky byl Odyseus odsouzen putovat deset let, nez se mohl vratit domd. Telemachos,
toho €asu jiz dospély, se mezitim vydal svého otce hledat. V patrani mu pomahala
bohyné Athéna, kterd se pfestrojila za Mentora a doprovazela Telemacha na jeho
cesté. V té dobé se slovo mentor stalo synonymem duvérného radce, pfritele, ucitele
a zkuSené a moudré osoby. Historie nabizi mnoho dalSich pfikladd vztahu mentoringu,
jako napf. vztah Sokrata s Platbnem, Hydena s Beethovenem, Freuda s Jungem

a dalsi.
1.2 Mentoring v organizaci, moznosti uplatnéni

Provadéni mentoringu ma kladny vliv nejen na mentorovaného, ale i na mentora a je

vyhodné pro organizaci jako celek.

Mentorovany, cCasto také uvadéno jako mentee, ziskava nové zkuSenosti, nové

profesné dulezité kontakty, poznava kulturu organizace a Cerpa dalSi vyhody.

Mentor se naproti tomu obohacuje o naméty a postfehy Clovéka, ktery byva
v organizaci novy, pfiSel zvenCi a neni zatizen stereotypy z mentorova stavajiciho
prostfedi. Mentoring je vyhodny zejména u novych zaméstnanct, aby se aklimatizovali
v neznamem prostredi. V odpovidajici podobé je vSak vhodny i pro starsi, zkusenéjsi

zaméstnance, ktefi si pfeji dale se profesné a spolecensky rozvijet.

Struktura populace, a tim i zaméstnancli, se béhem poslednich let znatelné méni.
Zmény jsou zjevné na demografii a rasové a etnické struktufe spolecnosti, ktera
spoluvytvafi a naplfiuje trzni pozadavky na firmy, organizace a jejich zaméstnance. Sili
tlak podporovany EU a narodnimi vliadami, na rovnocenné zapojeni riznych minorit.
Dnes se neda jednoduSe olekavat, Ze typicky svéfenec mentora bude bily muz,
stfedoevropského puvodu, pochazejici ze stfedni spoleCenské vrstvy. Mentor by mél
brat do uvahy kvalitativni rozdily mezi zaméstnanci se stejnym stupném vzdélani,

rodinnym zazemim, pfedchozimi pracovnimi zkuSenostmi a dalSimi charakteristikami,

% Dostupné z: http://www.cpkp.cz /mentoring/co_je_mentoring.htm|
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ovliviiujicimi Zivot Clovéka. Existuje nékolik globalnich vliva, které Ize v nasi spole¢nosti

vypozorovat:

1. Pramérny vék zaméstnancl v populaci se zvySuje, stale vétsi cast
zaméstnancl je Zzenatd nebo vdana, maji rodinné zavazky, na nich zavislé

potomky, a také predchozi pracovni zkuSenosti.

2. Rasova a etnicka pestrost zaméstnancu se zvysuje, diky posunu celé
politiky EU i nasSi zemé ve prospéch pfistéhovalct, podporované zavedenim
protidiskriminaénich norem, stejné jako zpfistupnénim vysSiho vzdélani Sirokym

vrstvam lidi.

3. Zeny ziskavaji nejen vyssi vzdélani, ale zastavaji ve firmach a organizacich
také vyssi pozice, s vys§8i mirou odpovédnosti, nez tomu bylo dfive. Mira jejich
zastoupeni v technickych a humanitnich oborech se vyrazné lisi, pfesto s nimi
spolecnost pocita a Ize predpokladat dalsi narst po¢tu Zzen ve vSech oblastech
¢innosti.
Tyto zmény ovliviiuji u zaméstnancl potfeby mentoringu a spolu s dal8imi vlivy, pfinasi
vySSi rozmanitost do oblasti kariérniho rozvoje. Mnoho zaméstnancu v organizaci
se snazi ziskat dalSi vzdélani a uplatnit ho v kariérnim rdstu u stavajici spole¢nosti,
v daném oboru. Jini uvazuji o své budoucnosti jinde. Néktefi zaméstnanci svij
intelektualni vyvoj chtéji vyuzit jako budouci vudcové v rozliénych spole¢enskych
a znalostnich oborech. Mentofi proto potfebuji rozSifit svlj své znalosti a dovednosti,

aby tuto diverzifikaci mohli a€inné podporovat.

1.2.1Role mentora

Mentofi hraji v Zivoté zaméstnance rlizné role, napf. vidce, radce, konzultanta, ucitele,
guru a dalSi. Az konkrétni kombinace profesnich znalosti, osobniho stylu a pfistupu
k zaméstnanci déla mentora takovym, jakym je. Mentor v pribé&hu vyvoje zaméstnance
bude zastavat r(izné role, pfiCemz muize zaroven zastavat nékolik roli najednou.
NelepSi mentofi pfizplsobuji svych nékolik roli tak, aby pokryli riznorodé potfeby

zaméstnance. Zakladem pro to, stat se dobrym mentorem je:

1. Umét dobfe pochopit jaké cile zaméstnanci sleduiji.

2. Naucit se rznym strategiim, jak mentoring usit na miru rdznym typam lidi.

14



Mentora Ize definovat podle roli, které zastava, jako:

e poradce, konzultanta, ktery ma bohaté kariérni zkusenosti a sdili své znalosti,
e podporovatele, ktery je zdrojem emoéniho a moralniho povzbuzeni,

e ucitele, ktery poskytuje specifickou zpétnou vazbu na vykon zaméstnance,

e mistra, guru, ktery slouzi jako profesni vzor novacka,

e sponzora, ktery je zdrojem informaci a pfilezitosti,

e model identity, ktery slouzi jako vzor zaméstnance,

e viudce, ktery se vydava na cestu osobniho zdokonalovani spolu s lidmi, které

vede.

Mentor vi, jaké véci si sbalit na cestu, nebo-li, jaké vlastnosti, schopnosti a znalosti jsou

tfeba béhem spoluprace s mentorovanym:

trpélivost,

e odbornost,

e vytrvalost,

e pouziti vhodnych nastrojl pro vyuku,

e schopnost a ochota pfedavat znalosti a zkuSenosti.

Mentor vi, kde po cesté nabrat dodateCné zasoby a sily, které pomohou
mentorovanému dostat se blize k cili. Zejména jde o informace, schopnosti a znalosti,
vzdélani a pfilezitosti.
Obrazné feCeno, mentor dava rady, jak na spole¢né cesté dosahnout na ty
nejStavnatéjsi plody:

¢ Mentor navrhuje mentorovanému obory a oblasti s budoucim potencialem pro

mentorovaného a identifikuje potfebné dodateéné dovednosti a znalosti.

e Mentor dale upozoriuje na nebezpecéné oblasti, kterym je vhodnéjsi se vyhnout,

a na zalezitosti, které mohou mentorovaného svést z cesty k cili.

¢ Mentor dava rady ohledné tempa, po jaké kariérni kfivce se pohybovat, jakym
projektdim i pfilezitostem se vénovat a kdy.
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¢ Nakonec, a to je nejdulezitéjsi, vklada mentor do vztahu svou energii, sv(j

naboj a nadSeni, které sdili se svymi svérenci.

1.2.2 Mentoring jako poradenstvi

Vztahy v ramci mentoringu jsou uUzké, osobni a v Case se rozvijeji meazi
zaméstnancem, jeho nadfizenymi a tfetimi osobami, které maji zajem podporovat
osobni a profesni rozvoj. Iniciatorem mentoringu je obvykle management, vedeni

organizace, sponzor apod.

PfestoZe nékteré Cinnosti mentoringu a poradenstvi jsou podobné, ne vSichni mentofi
jsou poradci, a ne vSichni poradci jsou mentofi. Myslim, Ze je vhodné rozliSovat mezi

kliCovymi charakteristikami poradenstvi a mentoringu, a to takto:

e poradenstvi se zaméfuje na aktivity vedouci k profesnim vysledkam,

e mentoring se zamé&fuje na vice dimenzi, které pomahaji Clovéku dosahnout

Uspésného, naplnéného profesniho a osobniho Zzivota.

Mnoha zjisténi a doporu€eni Ize vyuzit i pro poradenstvi. Mentor se muze stat
odbornym poradcem v pracovnich otazkach i mize zaméstnanci pomoci se zvladnutim
své role v organizaci. V kazdém pfipadé ma role odborného privodce v organizaci

pomoci zaméstnanci, aby se ve své oblasti stal pfinosnym ¢lenem tymu.

Tato privodcovska Cinnost jde nad ramec béZzné pomoci zaméstnanci s vykonavanim
svéfenych Ukolu. Prdvodcovska role je mnohem hlubSi a =zahrnuje i snahu
zprostfedkovat zaméstnanci pochopeni toho, jak se jejich obor vyviji jako celek, jde
tedy nad radmec znalosti pouze z vnitfku organizace. Jde o pomoc s pochopenim
ramce, inovativnich postupl nebo zapojovani zaméstnancl do rozvojovych projekta.
Cilem je také rozsifit horizont zaméstnance na dal$i, souvisejici obory, vénovat se
novym otazkam a metodologiim. DalSim cilem této role je snaha pomoci

zaméstnancum pochopit dopad jejich oboru na okolni svét.

1.2.3 Rozvoj dovednosti mentorovaného

Studium ¢lovéku dava obecnéjSi znalosti. Prace na konkrétnich projektech
v zaméstnani vytvafi tlak na specializaci, a to zejména v zacatcich puUsobi
zaméstnancum problémy. Role mentora vyzaduje, aby zdlrazfioval riznorodost
dovednosti, které jdou nad ramec bézné pozadovaného zakladu a pfispiva k rozvoji

praktickych dovednosti:
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1. Schopnost efektivné komunikovat, jak pisemné tak ustné. Schopnost jasné
vyjadrit vysledky Cinnosti, umét pouzit konkrétni znalost v odpovidajici situaci
a v ruzném kontextu, presvédCit ostatni o hodnoté své prace, at to jsou

investofi, management, nebo posluchaci na odborné konferenci.

2. Schopnost tymové prace. Casto nejinovativnéj§i postupy vzniknou v tymech,
které vzajemnou spolupraci ¢lend tymu fesi problém. Komplexni ukoly vyzaduji
mezioborové pristupy a mezioborova feSeni. Roli mentora je pak posilit hledani
fedeni spolupraci v tymu i mezi tymy.

3. Vadéi schopnosti. Hlavné vysokoSkolsky vzdélani lidé jsou pfednimi kandidaty
na to, stat se intelektualnimi vidci ve svych oborech. Efektivné pracujici mentor
pomaha témto lidem vytvofit si potencial proto, aby v budoucnu zastali vidc&i
role v organizaci. Cini tak prostfednictvim rozvoje mezilidské komunikace,

uméni naslouchat jinym, tfibenim myslenek nebo formulovanim priorit.

1.2.4 Kariérni rist mentorovaného

Mentor se v roli kariérniho konzultanta diva na kariéru jako na evolucni proces, ktery
vyzaduje peclivé planovani, flexibilitu a pfizpisobovani se zménam. Tento pfistup
se zaméfuje na pomoc v oblasti rozvoje kariéry zaméstnance. Mentor musi znat realitu
trhu prace mentorovanych lidi a mél by byt schopen spolupracovat i s mentory

v sousednich oblastech.

Sir8i zab&r mentora pomaha zaméstnanci ziskat realisticky a informovany nahled
na sva rozhodnuti. Zfejmé& neni mozné sehrat u kazdého mentorovaného stejné dobie
vSechny role mentora. Soucasti odpovédnosti mentora je proto pomahat
zaméstnancum kultivovat a rozvijet vztahy s dalSimi mentory, uvnitf jedné i napfic
rznymi oblastmi. Vyuziti vice takovychto odbornych zdroju pak zvySuje Sanci
zaméstnance uspét na trhu prace. Pro dosazeni vysoké ucinnosti mentoringu v praxi
je dobré vést s mentorovanymi diskuse a ptat se jich, co od mentora pfi své cesté
kariérou ocekavaji, aby se pfizpusobili kultufe v daném oboru a organizaci, byli

produktivni a stali se z nich plnohodnotni profesionalové a kolegové.

1.3 Porovnani mentoringu s kouc¢ingem

U néas i jinde ve svété panuji nejasnosti vtom, co je mentoring a co je koucing.

| praktikujici mentofi a kouCi vedou diskuze na toto téma. Podobné mentoringove
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principy jsou vyuzity i u koucingu. V praxi jsou ¢asto vyuzivany obé metody soucasné,

vzajemné se prolinaji a byvaji nékdy zaménovany.
1.3.1 Mentoring

O mentoringu Ize uvaZovat, jako o konzistentnim rozvoji moudrosti, technickych
znalosti, spoluprace, podpory, empatie a respektu va¢i zaméstnancim, v pribéhu
prace i po ni. Jinymi slovy, mentoring je vzajemna konstelace €innosti, mezilidskych
‘a profesnich, které predstavuji mnohem vice, nez jen poradenstvi zaméstnancum,
jak dosahnout pracovnich cild. Mentoring je osobni rozvojovy vztah, kdy zkuSené&jsi
osoba pomaha vést méné zkusenou osobu, kde je zapojen dlouhodobéjsi vztah ucent,
dialogu a vyzev. Mentoring pomaha zaméstnancim pochopit, jak jsou jejich vlastni
ambice v souladu s pozadavky prace, zivota jejich organizace, a jak koresponduji

s jejich osobnim kariérnim planem.

1.3.2 Kouéing

Ceska asociace koudi (CAKO) 3chape koudovani:* jako proces kontinualni podpory
klienta pfi stanovovani a dosahovani jeho vlastnich profesnich i osobnich cill. Tento
proces vede ktrvalému zvySovani kompetence partnera, pficemz kou¢ Kklientovi
ponechava odpovédnost jak za stanovovani cilt a hledani cest k nim, tak i za dosazeni
kone¢ného vysledku. Kou€ neni expertem na svého klienta a jeho specifické potfeby,
ale je profesionalem na efektivitu prace s lidmi. Kou¢ provadi koucovaného v hledani
jeho vlastnich cest, respektuje jeho zdroje a je mu partnerem pFi volbé
co nejefektivnéjSich postupl k cili. K vyslednym efektim dochazi ve vzajemné

spolupraci na zakladé synergie, profesionality kouc€e a aktivity partnera.”

Slovo koucovani je pfevzato ze sportovni terminologie. Ve sportu i ve firmé se lidé
snazi dosahnout co nejlepSich vysledkd. Dosahuji jich, kdyz o své praci pfemysleji,
hledaji optimalni feSeni, analyzuji problémy a hledaji nové zdroje motivace.A v tom jim
muze pomoci pravé kou€. Jeho role spociva v podnécovani klienta k samostatnému
hledani cesty k dosazeni urcitého cile. Hlavni metodou je kladeni otevienych otazek,
které pomahaji uvédomit si osobni preference a potfeby, silné i slab$i stranky
k osobnimu rozvoiji. Tento zpUlsob koucovani se da uplatnit i v soukromé sféfe, u nas to

ale neni bé&zna praxe.

® http://www.cako.cz/cs/o-asociaci/
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Pro vysvétleni kou€ingu zvolim pfiklad, kdy misto horolezce, popiSu vztah mladé,
profesionalné zaclinajici tenistky a trenéra. Tenistka hraje dobfe tenis na urovni

okresniho pfeboru. Jejim cilem je probojovat se do narodniho finale.

Bé&hem tréninku ji trenér vysvétluje podstatu hry, co je jadrem dobré tenisové hry
a hovofi konkrétné o uderech tenistky, které zahrala, a na kterych je tfeba v tréninku
zapracovat. Trenér vysvétluje ve své podstaté fyzikalni zakony, které spocCivaji
v uderech do mi¢ku a pravidla hry, kdy je dan vztah mezi zasahem micku a vitéznou
strategii v zapasu. Tenistka se pfitom uci vyuzivat své silné stranky a kompenzovat
slabé. Pfi kazdém tréninku jde trenér se svou svéfenkyni "na doraz". Tenistka si tak
pokazdé posune své hranice o trochu dale, i kdyz s kouCem diskutuje, nechava
si vysvétlit, pro¢ které cvi€eni podstupovat. Nemusi vzdy souhlasit s tim, co fika trenér,

ale véfi, Ze to vSe je ku prospéchu véci.

Nyni si pfedstavme tytéz role v jiné situaci. Tenistka je na tenisovém kurtu a pfijima
instrukce od trenéra. Ten mluvi pfikfe, hlasem, ktery zni nazlobené, tla¢i tenistku
k tomu, aby micek spravné trefila. Vétdina zpétné vazby trenéra je ted zacilena na to,
co déla Spatné, spiSe nez na to, co by méla délat. Tenistka vypada Casem stale
zkrou$enéji, je na pokraji place. Vypada to, ze trenér témér nebere ohled na to, ze neni
pfili§ schopna reagovat na jeho povely. Kazdé setkani s trenérem ma pfitom stejny

prubéh.

Jaka je Sance ze se tenistka zlepsi, v porovnani s prvnim scénafem? Da se oCekavat,

Ze motivace tenistky hrat vyborné tenis vzroste? Odpovéd neni jednoznacna.

Oba tyto modely koucingu obsahuji svuj vlastni pfistup k tomu, jak naucit hrace tenis.
Rozdil mezi nimi je nasnadé. Existuje vice forem koucingu, které fikaji vcelku jasné,

jaké postupy ma trenér zvolit, a na co se pfi tréninku soustredit.

V prvnim pfipadé se trenér soustiedil nejprve na rozvoj osobnosti hrace. Vitézstvi byla
meta, které by mélo byt dosazeno chytrou a duslednou hrou. Prvni trenér si dal praci
tenistce véci vysvétlovat, zavedl mezi nimi obousmérnou komunikaci, a dal ji Sanci,

aby jeho nazory nemusela akceptovat, a aby se ptala, proc€ je ktera véc nutna.

Ve druhém pfipadé byl hlavni diraz kladen na to "vyhrat zapas". Druhy trenér vyuzival
jednosmérnou komunikaci, poskytoval hraéce informace, které podle jeho minéni
povedou k vyhfe a nezatéZoval se pfili§ tim, zda je schopna vnimat a pochopit,

co a pro¢ musi délat, jeji schopnost ucit se byla odsunuta do pozadi.
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Dobry kou¢, at’ jiz na sportovnim kolbisti, nebo v managementu velké organizace,
se ujima role vidce v oblasti rozvoje svych lidi a jejich vedeni k dalSimu rustu.
Pouzivaji rizné postupy a strategie, napriklad podporuji vzdélavani v technické strance
véci, staraji se, aby byla jasna vitézna strategie, soustfedi se na prednosti svéfence
a radi, jak pfekonat jeho slabé stranky. Usiluji o to, aby vedeni i komunikace $ly ruku
Vv ruce, vzajemné se "nepraly”, aby byla zapojena jak mysl, tak srdce svéfence. Kladou
dlraz na technickou stranku vyuky urcité Cinnosti, stejnou mérou se ale zajimaji

i 0 osobni charakteristiky svéfence, jako jsou motivace, snaha uspét nebo sebeduvéra.

Dnes ma koucing v organizacich rlznou podobu. Mlze jit napfiklad o takzvany
executive coaching, kdy seniorni manazefi dostavaji od kouce (mezi &tyfma oc€ima)
instrukce Ci Skoleni, jak si vytvofit vlastnosti nutné pro zlepSeni své vykonnosti. Miize jit
o rétoriku, prezentacni schopnosti nebo schopnost delegovat uUkoly. Smyslem
je samoziejmé zvysit vykonnost organizace v niz manazer pracuje, pomoci posileni

jeho vadci vykonnosti.

V koucovani se muzete zabyvat rozvojem sebe po vSech strankach, rozvojem vztahu
na pracovisti, zvySenim vlastniho vykonu, zkvalithénim pracovniho i osobniho Zivota.
Kouc€ s klientem hleda feSeni, nenabizi ho. Kou¢ vi, Ze nejlepsi feSeni zna koucovany
sam, jen ho musi nalézt. A kou¢ pfi hledani pomaha odhalovat moznosti a strukturovat
vybér feSeni. Odpovédnost, a tim padem i Uspésnost, je rovnym dilem rozlozena mezi
kou€e a jeho klienta. Kou¢ pfi tom nechavd moznost volby, probiraji spolu vyhody
a nevyhody vSech mozZnych feSeni a klienta do niCeho netla€i. Koucing pracuje
zejména s vhodné poloZzenymi otazkami a naslouchanim. Nékdy vhodné poloZzena

otazka je dulezitéjsi, nez odpovéd.

Svého osobniho trenéra ma dnes kdekdo. At uz se jedna o vrcholového sporovce,
celebritu nebo manazera, ktery se chce zdokonalit ve své profesi. Jak a kde hledat
dobrého kouce? A jak dospéjeme k tomu, Ze potfebujeme kouce? K tomu by mél
Clovék dospét sam, poté, co se nad sebou zamysli, utfidi si svoje myslenky, kde se
nachazi, co by chtél dosahnout a jak toho dosahnout. A ktomu je$té muze
popfemyslet, jestli ma vSechno, co k zivotu potfebuje, a kolik mam toho, co vyzaduje
pozornost, ale vlastné o to vibec nestoji. Klient se mlize v pracovnich otazkach obratit
na svého nadfizeného, na interniho kouce, pokud ho organizace ma nebo na externiho
poradce (kouce). Kazdy z téchto kou€u zastava jinou ulohu a kazdé toto feSeni ma sva

uskali. Spravny kou¢ nabizi svému klientovi odbornou erudici, Uctu a diskrétnost a viru
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v jeho schopnosti. Je dulezité, aby byl vztah otevieny a klient se v ném citil dobfe. P¥i
vybéru kouce je potfeba se Fidit nejen jeho vzdélanim, zkudenostmi a referencemi, ale
také pocitem z jeho osobnosti. Rozhodujici je, zda si klient dokaze predstavit rozhovor
s kou¢em na velice osobni téma. To, zda spoluprace muze splnit o¢ekavani, je obvykle
mozné zjistit uz béhem prvniho informativniho setkani. DalSim krokem je spole¢né
konkretizovani cile. Zasadni je stanovit, jak klient pozna, Ze cile byly naplény. Clovék,
ktery se pro koucovani rozhodne, se musi pfipravit na to, Ze bude muset odvazné
pracovat. Koucovani neni navstéva a pfijemné popovidani. Je to intenzivni

sebereflexni prace na sobé samém s jasnym a viditelnym vysledkem.

Pro vyjasnéni, co je to kouCovani, pouziji jesté definici od autorky knihy Koucovani
Maren Fischer — Epe:* ,Kou&ovani je kombinace individualniho poradenstvi, osobni
zpétné vazby a prakticky orientovaného tréninku. V kou€ovani se jedna o otazky, které

se tykaji profesni ulohy a role, a také osobnosti klienta.“ Autorka uvadi pfiklady:

uréeni osobni pozice, vyvoje a vize a formulovani cild,

e rozvoj vhodnych strategii feSeni problém a jejich pfeneseni do praxe,
e analyza a dalSi vyvoj vlastniho chovani,

e ujasnéni roli a vymezeni pozice v obtiznych situacich rozhodovani,

e zvladani viedniho pracovniho dne.

1.3.3 Podobnosti mentoringu a kou€ingu

Zajimavé je, ze o funkci mentora u nas neni slySet tak ¢asto. Ve Velké Britanii a USA
je slovo mentor pouzivano stejné Casto jako kou¢, mnohdy i €astéji. Mentor i koué
se soustfedi na u€eni se a na rlist. Snazi se o to, aby se svéfeni lidé naucili nové véci

a odborné vyrostli. Pomahaji jim nalézat v sobé silné stranky a pfekonavat slabé.

Forma prace je v obou pfipadech zalozena na spolupraci, dobrovolnosti, divére
a otevienosti. Obé metody vyuzivaji hlavné vzajemné komunikace a kladeni otazek.
Pfitom mentor vice odpovida na otazky, kterému klade mentorovany a kou¢ naopak

klade svému klientovi oteviené otazky.

* FISCHER — EPE. M., Koucovéni. Praha : Portal, 2006, ISBN 80-7367-140-9
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Pro obé metody je spole¢né a dulezité stanoveni cile, kterého chtéji klienti dosahnout.
Koucing je pak vice zaméfeny na vysledek. Zpravidla, osoba, ktera si vybere metodu
koucingu je jiz vyzrald osobnost, s praxi a zkuSenostmi, kterd chce ve svém Zivoté
néco zmeénit. Mentoring je vyuZivan zejména mladSimi osobami, na zacatku své
kariéry, ale neCekaji rychlé vysledky, ale spiSe se soustfedi na tu cestu, ktera je pro né

dllezita a pfinasi jim postupné zkuSenosti a to jsou ty cenné vysledky prace.

Jak mentoring, i kou€ing lze vyuZit i v osobnim Zivoté. Ale opét byva €astéjsi vyuZivani
mentoringovych principu. Zfejmé i z toho divodu, ze koucing, se zkuSenym koucem,
je pomérné draha zalezitost. Mlze se jednat i o desetitisice korun. Zatimco mentoring
je spiSe poskytovan dobrovoln&, napf. sluzebné starSi kolega zasvécuje svého
budouciho nastupce do pracovnich postupl, organizace prace, seznamuije ho s kolegy
v oboru apod. Toto se dé&je jakoby pfirozené&, nenucené a oCekavany vysledek v tomto
pfipadé bude to, Ze za nékolik let bude zaméstnanec zkuseny odbornik, ktery se sam

stane mentorem.

Jak mentor, tak kouC€ poskytuji vedeni proto, aby se jejich svéfenci dale vyvijeli
a oveérovali si, na jakém stupni vyvoje jsou v porovnani s konkurenci nebo s jinymi
hraci. Zaroven se kou¢ i mentor chovaji vaci svéfencum oteviené, poskytuji upfimné

rady, zpétnou vazbu a konstruktivni kritiku.

Obé metody, jak kou€ing i mentoring, jsou zaméfeny na urcity vysledek, zpravidla
nastaveny cil. Je tento vysledek méfitelny? ZkuSenosti z praxe ukazuji, ze v koucingu
ano, v mentoringu casteCné také ano. V koucingu je vysledku dosazeno v kratSim
Case, proto je i vice viditelny a jasny. Pfi mentroingu, ktery zpravidla trva delSi dobu,
se mize cil v prib&hu mentorovani ménit, upravovat a pfizplsobovat podminkam.
Proto i koneCny vysledek nemusi odpovidat cili, ktery byl vytyéen na zacatku

mentoringového vztahu. Obé metody jsou shodné zaméfeny do budoucnosti.

Od koucl i kou€ovanych &asto slychavame, ze je to tvrda prace. | kdyz to pro mnohé
vnéjSi pozorovatele muzZe vypadat, jako ,pfijemné povidani u kavy“. Mentoring
z vnéjSku je také ,povidani si u kavy“. Ale domnivam se, Ze dobry mentoring by mél

na pfimé ucastniky stale pusobit, jako ,pfijemné povidani u kavy*.
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1.3.4 Rozdilnosti mentoringu a koucéingu

Rozdilnost mentoringu a koucingu Ize vysledovat ve &tyfech oblastech:
1. V urovni detailu, s jakou tyto metody pracuiji.
2. Rozdilnym umisténim hranice vztahu v mentoringu a koucingu.
3. Mirou vSestrannosti a specifi¢nosti.
4. Mirou formalnosti vztahu.

1. V &em se zasadné li§i kouCing a mentoring je drover detailu. Jde o duraz

na strategii a vize u mentoringu, oproti detailni technice provedeni u koucingu.

¢ V mentoringu se oCekava, Ze hlavnim vysledkem vztahu mentor-mentorovany

bude rdst a rozvoj osobnosti na jeji vlastni odpovédnost.

o V kouc€ingu, i kdyz kou¢ bere v Uvahu osobnost se kterou pracuje, je hlavnim
cilem vztahu zvysit vykonnost v konkrétni oblasti s pomoci konkrétni techniky,

s cilem uspét v soutézi.
2. Rozdilna je i hranice ve vztahu, ktera je v mentoringu jina, nez v koucingu.

e Mentoring se zaméfuje na mnoho jednotlivych charakteristik mentorovaného
a jeho Zivota. Mentor se soustfedi na celkovy rozvoj osobnosti mentorovaného

s malym ddrazem na konkrétni ukoly.

o Naproti tomu kouc€ing se soustfedi na zvySeni vykonnosti v ramci jedné €innosti

nebo oblasti.

3. Pokud bych méla pouzit pfiklad Serpy a horolezce, jako typické ukazky role mentora
a mentorovaného, pak k vystupu na Mount Everest je tfeba vysoky vykon ve v3ech
oblastech, od planovani, pfes vSestrannou mentalni a fyzickou pfipravu. V tenisu
naopak Ize klast ddraz na specifickou fyzickou a technickou pfipravu. Pokud
zUstaneme u sportu, specificnost kazdého sportu (oboru) brani pfesunu koucl
od hokeje k tenisu, od basketbalu k plavani nebo k atletice. Ddraz je kladen vzdy

na jednotlivou ¢innost nebo maly soubor €innosti a strategii.
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4. DalSim vyznamnym rozdilem je duraz na formalnost a neformalnost vztahu.

e V mentoringu existuji formalni i neformalni vztahy, které jsou nastaveny podle

priorit a pozadavk({ mentorovaného a mentora.

o Naproti tomu kouc€ing vychazi ¢asto z formalniho vztahu dvou stran nebo
je vyvolan tfeti stranou, kdy cilem je dosahnout konkrétni cil. Kou¢ tak miva
formalné&jsi roli, pozici a specificky ukol. Diky existenci role kou€e pak vznika

v koucingu vztah.

Mentofi nejsou vnimani jako lidé, ktefi obsahli vSechno védéni svéta a znaji odpovédi
na vSechny otazky. Mentor zpfistupfiuje mentorovanému informace, znalosti, kontakty
a strategie. Kou€ naproti tomu je obvykle vniman jako odbornik na uzkou oblast. Pokud
jde o prfedavani zkuSenosti a znalosti, ty jsou obvykle Cerpany ze zdroju pfimo

vztazenych k oblasti samotné.

V mentoringu se vztah vyviji tak, Ze obohacuje obé strany. MuzZe nastat i situace,
kdy vztah dozraje natolik, Ze se mentor stane mentorovanym a mentorovany
mentorem. V kouéingu maji obé& strany ze vztahu také uzitek, ale je velmi
nepravdépodobné, Ze by doslo k pFeklopeni vztahu, kdy by trenér stal trénovanym

a trénovany trenérem.

Mezi obéma oblastmi je fada rozdili, nicméné lze najit scénare, kdy koucing

muize podporovat mentoring a naopak.

1.3.5 Kdy aplikovat mentoring

Podstatou mentoringu je rozsifeni obzoru a ziskani zkuSenosti jejich u¢astnikd. Proces
mentorovani je vhodny pro rozvijeni specifickych dovednosti a znalosti, které slouzi
k profesnimu i osobnimu rlstu u méné zkuSené osoby, kde je nutné byt
mentorovanému radcem, hodnotit jeho poc&inani poskytovat mu konstruktivni kritiku
a zapojovat expertizu z jeho oboru. Mentor ma byt kolegou a k tomu jesté poradcem.
Jde o zku3enéjsi osobu, ktera nékoho vede v urcité oblasti. Ui své svéfence nazorné,
vede vlastnim pfikladem, dle své nejlepSi Zivotni zkudenosti. Ukazuje a sdili
osvédcené postupy. Mezi mentorem a mentorovanym vznika vztah, ktery se vyznacuje
konstruktivni podporou, povzbuzenim k usili a pozitivnim posilovanim pro dosazeni
cild. Mentoring nebo také mentorstvi je proces pro predavani znalosti,

zkusenosti, kontaktu.
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1.3.6 Kdy aplikovat kouéing

Koucovani pfedstavuje profesionalni pomoc zaméfenou na reflexi a vyvoj v profesni
praxi. Aby koucovaci proces trvale zvySoval kompetence partnera a ponechaval mu
odpovédnost za stanovovani cill, hledani cesty k nim a dosahovani kone¢ného
vysledku, nesmi kou¢€ radit, kritizovat, hodnotit kou€ovaného. Kou¢ nemusi byt expertni
znalec v profesi, ve které rozviji kou€ovaného. Kou€ se snazi najit s klientem FeSeni,
ktera odpovidaji pozadavkim kladenym na roli a zaroven sedi k osobé. Koucovani
spojuje dvé hlediska: osobu a roli. Vlastni zodpovédnost klienta ztustava zachovana.
Kou¢ provazi klienta jako partner v dialogu mezi experty. Kou€ovany je expert na svoji
pracovni oblast. Kou¢ je expertem na metody vedeni rozhovoru a poradenstvi, vyzna

se v otazkach vedeni a spoluprace.

Mezi podnéty vedouci ke kou€ovani v pracovni oblasti mohou byt:

Zména struktury organizace, zména pravni formy.

Zavadéni novych postupu a technologii.

Zména pracovni pozice, vypoveéd, povyseni, zména profese.

Pretizeni, ztrata motivace.

Problémy v komunikace a ve spolupraci s kolegy nebo se zakazniky.

Za potfebou koulingu se mohou skryvat vice z uvedenych aspektl najednou.
Kouc€ovani v organizaci mGze byt doplfikem dalSich organizacné — personalnich aktivit

a mélo by se s nimi vhodné doplfiovat.

Pfi koucingu si cil stanovuje klient, ktery chce néco délat a nevi, jak na to. Pokud
vyvstane tato potfeba, je €as zacit s kou€ovanim.DalSi pfipad je ten, kdy ¢lovék néco
hleda, néco mu nejde, trapi se. Neumi se rozhodnout. Anebo oblibené téma ,ja
nestiham®“. Objevuji se otazky po smyslu a Zivotnim poslani. Lidé se zastavi a hledaji,
kam dal. KouCovani je zaméfené do budoucnosti a sméfovani ke spokojenosti.
Spokojeny Elovék podava i lepSi pracovni vykon. Klient pfi kou€ingu by mél od za¢atku

védét, co chce.
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1.3.7 Organizace a asociace

V Ceské republice pusobi zastoupeni European Mentoring and Coaching Council
(EMCC). Cilem této rady’ je: ,..rozvijet a nastavovat spravna odekavani v oblasti
kouCovani a mentorovani [...] EMCC sdruzuje vSechny, jejichZz spole¢nym cilem
je zvySovani profesni Urovné kou€ovani a mentorovani.“ Tato rada ma ve svém nazvu
.-mentoring®, ale i ,koucing“. Je to jedna z mala organizaci v CR, ktera se mentoringu

cilené vénuje.

Seridzni iformace v angli¢tiné nabizi web International Coach Federation. O
mentoringu je spoustu informaci v angli¢tiné na webu International Mentoring

Association.

Dalsi, pomé&rné znaméjsi v CR, je Ceska asociace koudll. Tato asociace je prevazné

zamérena na koucing.

Mnoho organizaci, sdruzujici kou¢e a mentory, plsobi po celém svété. Kazda z téchto

organizaci ma svoje pravidla, programy &innosti a také eticky kodex (napf. viz CAKO®).

Kazdy, kdo ma zajem se mentoringu a kou€ingu vénovat, nebo hleda vhodného kouce
¢i mentora, se dozvi potfebné informace prostfednictvim internetovych stranek téchto

asociaci.

1.4 Priklady uziti mentoringu v organizaci

Velka ¢ast zaméstnancl vstupuje do organizace jen s malou predstavou jejiho
komplexniho prostfedi a netusi, jaka je jeji filozofie, kultura a oCekavani riznych lidi
mohou ovlivnit jejich kariérni drahu. Téméf v kazdé organizaci, jakékoliv velikosti
a rozsahu mUze byt aplikovan mentoring pro prekonani prvotnich pfekazek. V zemich
zapadni Evropy a v USA je mentoring nejCastéji vyuzivan ve firemni praxi, ve Skolstvi

i v oblasti socialnich sluzeb.

1.4.1Novi zaméstnanci

Navzdory vyrokam, které uvadi pfi pfijimacim Fizeni, nemaji ¢asto novi zaméstnanci

jasno o své budouci kariérni draze. A to je pfilezitost pro mentoring. Osobni rozvojové

° http://www.emccouncil.org/cz/cs/.html

® http://www.cako.cz/cs/o-asociaci/eticky-kodex/
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plany zaméstnanci se v prabéhu €asu vyviji a dobry mentor mize této evoluci

jednotlivce velice u€inné pomahat.

1.4.2 Absolventi

Velmi brzo se mladi zaméstnanci mohou seznamit s tim, Ze prace v dané organizaci
se vyznamneé lisi od jejich pfedchozich univerzitnich zkusenosti, kde ma student za cil
ziskat znalosti. Zatimco v zaméstnani jde o to, pfispét svymi znalostmi a zkuSenostmi
k tomu, aby zaméstnanec zacal fungovat jako profesni kolega ostatnich. At je
jiz absolvent z jakékoliv vzdélavaci instituce, pfechod do praxe po jejim ukon&eni urcité
neni jednoduchym obdobim. Proto absolvent uvitd pomoc nékoho, s kym se muze
podélit o zkuSenosti, kdo ho upozorni na mozna uskali a umozni lepSi orientaci

v dnesni hektické dobé.

1.4.3Studenti

V posledni dobé si na univerzitach uvédomuji pfinosy mentoringu, zejména v oblasti
odborné pfipravy postgradualnich student. Studentovi je nabidnuta spoluprace bud
se starS§im a zku3engjSim kolegou z univerzity, anebo z pracovniho prostfedi. Velmi
dobré uplatnéni ma mentoring pfi vyzkumech, kde je tfeba mezioborovych znalosti,
napf. v oboru molekularni biologie, kde se prolina biologie, fyzika, chemie, pocitace
a programovani. Podstatou je, rozSifeni obzorl a ziskani novych zkusSenosti jejich
UCastnikd. ZkuSenost s mentoringem by méla pfispét krozvoji odbornych,
komunikac¢nich znalosti a dovednosti studentd a umoznit jim nastup do praxe.
Pro odborniky z praxe mlze spoluprace se studenty pfinést zjisténi souasné situace
a urovné znalosti budoucich absolventu, &i pfimo pro ziskani brigadnik a budoucich
zaméstnancu. Tim se na pracovisté dostanou miladi lidé, ktefi pfispéji k oziveni

atmosféry a i ziskani stereotypy nezatizeny, objektivni pohled na r(izné problémy.

1.4.4 Dalsi priklady

Mezi dalSi moznosti vyuziti mentoringu patfi podpora podnikateld. Viada a stat
vynaklada razné prostfedky na podporu malych podnikatell a jednou z cest
je mentoring, ktery neni pfili§ nakladny a je velice pfinosny pro podnikatele, na jejich
cesté k uspéchu. Sam podnikatel by hledal mentora velmi obtizné, pokud ale existuje
statem podporovana platforma, kde se mohou mentofi i mentorovani z fad podnikatel(
setkavat, komunikovat, pfedavat si zkuSenosti, kam investovat a vytyCovat si klicové

kroky, je cesta k uspéchu podstatné rychlejsi.
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Dale mohou uspésné fungovat rizna profesni sdruzeni a kluby, kde se sdruzuji osoby
s podobnym zaméfenim. V ramci setkavani mohou byt pFfedavany znalosti

a zkuSenosti, které podpofi zuCastnéné pfi budovani kariéry.

Pfipadné nékteré firmy mohou dodavat mentoring jako sluzbu ke svym vyrobkim.
V této souvislosti jsem se setkala stim, Ze vyrobce kobercl poskytoval rady
a zkuSenosti svym obchodnim zastupcim, ktefi diky témto radam lépe vyrobky

prodavali.
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2 PRAKTICKA CAST

2.1 Formulace cil a pracovnich hypotéz

Prakticka Cast prace je zaméfena na implementaci mentoringu ve stfedné velké
organizaci, ktera se zabyva poradenskymi sluzbami v informacnich technologiich. Tato
spole€nost nabizi sluzby v oblasti, ktera se rychle vyviji. Aby spole¢nost uspéla v tvrdé
konkurenci, musi investovat hodné prostfedkd do dalSiho rozvoje a vzdélavani svych
zaméstnancu. Vedeni spole¢nosti se rozhodlo pro novou formu rozvoje a fizeni lidi,
a to mentoring, ktery by mél plsobit jako efektivni instrument systému karierniho
rozvoje, ktery vytvari synergii mezi zajmy a cili organizace na jedné strané
a individualni motivaci vybranych skupin zaméstnancd, nastroj s pfimym

dusledkem na naplInéni cili organizace prostfednictvim vykonu jeho pracovniki.

2.1.1Definice cila projektu

Mezi cile pfi zavedeni mentoringu v organizaci patfi:

o Cilené pfipravovat a rozvijet patficné dovednosti a vlastnosti mentorovanych
zaméstnancu dle jejich karierniho zaméfeni a byt specifickym nastrojem

individualniho karierniho poradenstvi.

e V souladu s ostatnimi nastroji karierniho systému stabilizovat vybrané skupiny

zameéstnancu a snizit mnozstvi nezadoucich odchodu.

¢ Individualné rozvijet silné stranky a celkové zvySovat jejich vykon a pracovni

produktivitu.

e Katalyzovat osobni potencial mentorovanych zaméstnancl, posilovat jejich

sebeduveéru a celkové zvySovat osobni i profesni spokojenost.

e Zavedenim tohoto procesu do praxe posilovat povést organizace a zvySovat jeji

pozitivni image na trhu prace jako preferovaného zaméstnavatele.

Forma mentoringu, jako fizeni lidi, je uplatnéna u vSech nové pfichozich zaméstnanci.

NaplInéni téchto cil je prabézné kontrolovano a vyhodnocovano.
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2.1.2 Koncepce zavedeni

Mentoring, jako vykonny nastroj rozvoje, sméfovani a fizeni zaméstnancu, je integralni
soucasti komplexniho rozvoje lidskych zdroji v ramci organizace. Instrument
mentoringu zasahuje vice ¢i méné do vétSiny procest a subsystému fizeni lidskych
zdrojl, ale jeho jadro lezi predevSim v oblasti motivacnich a rozvojovych aktivit

personaini prace.

Mentoring vychazi, napliiuje a je soucasti strategie fizeni lidskych zdrojl, firemni
kultury, hodnoceni zaméstnancl, profesniho a karierniho rozvoje, odménovani
zaméstnancl a segmentace profesnich roli. Mentoring vychazi a je aktivnim prvkem
kultury organizace i sdilenych hodnot v praxi a je dale jejich skute¢né hmatatelnym

prostfedkem.

2.1.3Systémové pojeti mentoringu

V pojeti organizace je mentoring jednim z nastrojl fizeni zaméstnance a ma pfimou
vazbu na systém karierniho rozvoje. Jeho uéelem je v souladu s ostatnimi nastroji
systému fizeni, podporovat vykonnost zaméstnance, poskytovat karierni poradenstvi
zaméfené na individudlni rozvoj schopnosti a celkové osobnosti mentorovaného,

a dale stabilizovat zaméstnance.

Garantem systému mentoringu v organizaci je Odbor personalistiky a jeho pracovnici
zodpovédni za karierni systém. Garant systému vykonava koncepcni, organizacni,
kontrolni a dal§i Cinnosti spojené s fizenim systému. Vykonnou sloZku mentoringu tvofi

interni mentofi, ktefi se zamé&ruji pfedevsim na profesné odbornou ¢ast mentoringu.

Vstupy do systému vychazeji ze strategie a procesu organizace, které mentoring musi
flexibilné zohledriovat, dale z procesu fizeni lidskych zdroji a z pozadavkl liniového

managementu. Dal3i vstupy zohlednuji individualni potfeby mentorovanych.

2.1.4Vybér mentoru

Systém mentoringu zahrnuje aktualni segmentaci pracovnich pozic a roli pfedevsim
ve smyslu segmentace typu skupin. Mentoring musi byt vzdy postaven dle poteb,
specifik a cild daného segmentu jednak z hlediska zminénych skupin a jednak

z hlediska klasického segmentu pracovnich pozic, na které jsou zaméstnanci zafazeni.

Interni mentofi se rekrutuji ze zaméstnancu organizace s dlouhodobou a uspésnou

profesni kariérou na manazerskych i expertnich pozicich, ale nemél by byt spojen
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vykon liniového manazera s mentorem. Prvotni vybér vhodnych kandidati provede
liniovy manazer, na zakladé pfimych zkuSenosti z jejich praxe v organizaci. Zajemci
0 vykon mentora prochazeji vybérovym Fizenim formou pohovoru se zastupci Odboru
personalistiky a pfipadné specializovanym Assessment Centrem nebo dalSimi

vybranymi metodami vybéru.

2.1.5 Vybérové metody

PFfi vybéru vhodnych kandidatl na pozici mentora z fad zaméstnanci mohou byt

pouzity vybérové metody, které slouzi k posouzeni profesni a osobni zpusobilosti:

Detailni interview k profesni anamnéze, k praxi, konkrétnim zkuSenostem,
znalostem, pfistupim a predstavam hodnoceného v pracovni oblasti. Tato forma
se jevi jako nejvhodnégjsi. Tento rozhovor by mél provést nadfizeny s vybranym

pracovnikem.

Hrani roli - interaktivni forma modelovych situaci spojena se simulaci realnych

profesnich podminek mentora.

Modelové situace - rizné zamérené modelové situace posuzujici kliCové predpoklady
k vykonu, napf. socialné tymové dovednosti, prezentaéni dovednosti, schopnost

komunikace, flexibilitu, apod.

proto se k témto metodam bude pfistupovat pouze v ojedinélych pfipadech:

Psychologické interview k osobni anamnéze postihujici osobni historii
hodnoceného, kliCové Zivotni udalosti a dalSi aspekty vypovidajici o osobnim

potencialu pro danou profesi.

Psychologické testy osobnosti - psychologické dotazniky méfici vybrané osobnostni
vlastnosti, napf. tendence kriziku, odolnost vuci zatézi, socialni vztahy, mira
sebekontroly, tendence k sebeprosazovani, vyhledavani situaci bohatych

na intenzivnéj$i podnéty, impulsivita a dalsi dle vybéru konkrétniho testu.

Vykonové testy manazerskych dovednosti a schopnosti v ¢asovém limitu,
za pouziti tuzky a papiru. Testy obsahuji numerickou a verbalni ¢ast a posuzuji
numericko - induktivni schopnosti, kritické mysleni, flexibilitu Usudku, logické mysleni

a induktivné verbalni schopnosti.
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2.1.6 Priprava na roli mentora

Vybrani mentofi prochazeji pfipravou a tréninkem na vykon pozice mentora. Jejich

Cinnost je zaméfena predevsim na:

¢ Individualni a skupinovy mentoring v oblasti fizeni mentorovanych, s dlirazem

na predavani praktickych zkuSenosti a vedeni mentorovanych po expertni linii.

e Individualni a skupinovy mentoring v oblasti rozvoje ,soft® profesnich
dovednosti, na zakladé specifické praxe mentord v danych pracovnich
oblastech. Jedna se napf. o komunika¢ni dovednosti, prezentacni dovednosti,

typologie osobnosti ap.

e Kooperace a aktivni participace na koncepci systému mentorovani s Odborem

personalistiky.

ProtoZe pfi mentoringu je tfeba kompetenci z velmi odliSnych a protikladnych oblasti,
nelze oCekavat, Zze kazdy mentor bude splfiovat vSechny poZadavky. Je uZite€né
provést analyzu vlastnich zdroji a témat k rozvoji a samostatné seskladat individualni
dalsi vzdélavani. Nékdo potiebuje spiSe psychologickou metodiku a vlastni zkuSenost.
V tomto pfipadé pomuze kolegialni supervizni poradenstvi ve skuping, kde se reflektuji
konkrétni pfiklady z praxe. Jiny mGze byt dobrym poradcem, mentorem, ale potfebuje
vétdi vhled do v8edniho dne zaméstnance. Kazdy mentor by mél byt na zalatku
poucen, ze mentoring se neda naucit v rychlokurzu, tvofi jen malou ¢ast celkové
pracovni naplné a predavani vlastnich zkuSenosti je nejcennéj§i forma mentoringu.
Jako podklad pro pfipravu mentora slouZi dotaznik, ktery je uveden v Pfiloze A —

Kontrolni seznam pro mentora.

Chce-li se mentor dale rozvijet, sam si stanovi oblasti, které je tfeba stabilizovat nebo
roz§ifit. Dotaznik, ktery pomGze nalézt oblasti ke zlepSeni a rozvoji mentora je uveden
v Pfiloze B - Diagnosticky dotaznik pro posouzeni spravnosti ¢innosti mentora. Tento
dotaznik mentor vypini sam, provede vyhodnoceni a vyvodi patficné dusledky.
VSechny odpovédi v dotazniku by mély byt ,ANO“. Ale mentofi jsou jen lidé, ktefi
se stale uci, proto téchto odpovédi mize byt dosazeno pozdéji. Dilezité je, uvédomit
si slabé stranky a pracovat na jejich zlepSeni. Navrh na dalSi postup a vysledek mize

byt konzultovan s dalSimi mentory, s Odborem personalistiky nebo s nadfizenym.
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Aby si mentor vytvofil svou vlastni vizi dobrého mentoringu, mél by si pfedné uvédomit,
jak mentoring fungoval u néj, zda byl vibec nékdy poskytovan, napf. jako u studenta
nebo novopeéeného zaméstnance. Jednou zdalSich pomlcek pro mentora
je zodpovézeni nékolika otazek, které mohou pomoci urcit druh mentora, kterym

by se Clovék chtél stat:

e Jak jsem kdysi vnimal/a mentoring ja?

e Jak se muj mentoring liSil od mentoringu ostatnich lidi? NapF. u kolegu jiného

pohlavi, jiného véku, s jinymi schopnostmi, s jinym rodinnym zazemim?
o Jaké kladné a zaporné stranky mentoringu jsem vnimal/a?
e Jak by bylo mozno muj tehdej$i mentoring uplatnit dnes, u dnesni generace?
e Jak mi pomohl muj mentor v dosazeni mych kariérnich cila?

o Jak se liSi lidé a jak se zménil m(j obor od doby, kdy jsem byl/a v pozici

mentorovaného?
e Jak dobfe mne muaj mentor pfipravil na mou kariéru v organizaci?

e Co miv mentoringu chybélo a pfitom by mi to mohlo pomoci?

2.2 Realizace mentoringu

Mentoring je vykonavan ve dvou zakladnich formach (skupinova a individualni)
a je zaméfen na vymezené cilové skupiny. Pro nové pfichozi zaméstnance bude
vybran vhodny mentor z fad stavajicich zameéstnancu. Ten bude napomocen zejména
v prvnich mésicich v zaméstnani, bude pfedavat svoje zkuSenosti a znalosti
a seznamovat noveé kolegy se zvyklostmi a postupy organizace, aby se jejich adaptace
v novem prostfedi zkratila a osvojili si obvyklé postupy navazujici na celkovou strategii

a kulturu organizace. Zakladni postup mentoringu je pro v8echny zaméstnance stejny.

2.2.1Uzavieni dohody a stanoveni cile

Mezi mentorem a mentorovanym by mélo dojit k uzavieni vzajemné dohody
pfed navazanim spoluprace. Pro zaCatek si mentor musi ujasnit cile zaméstnanct
a vyjasnit si o¢ekavani, ktera mohou nastat mezi mentorem a mentorovanym. Dohoda
muze byt ustni, ale Ize vyuzit i pisemné formy, pokud takova formalizace posili vztah
mentora se svym své&fencem. Vzorova a smlouva mezi mentorem mentorovanym
je uvedena v Pfiloze C. Vztah Ize definovat i dale, napf. nalezenim spole¢né shody

ohledné roli, odpovédnosti, o¢ekavani a davérnosti sdilenych informaci.
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V pocateCnim vztahu mentora a mentorovaného, by mél mentor vyzvat svého svéfence
k tomu, aby si udélal vlastni sebehodnoceni. Tim bude mentorovany moci lépe
zhodnotit své potfeby a oekavani a mentor zacne pfemyslet o typech lidi, pfipadné

jiz konkrétnich lidech, ktefi jim s mentoringem mohou pomoci.

Pokud jsou na obou stranach znama a jasné formulovana ocekavani, mentoring
je mnohem produktivnéjsi, vzajemné prospéSny a tfeba i zabavny. Ne vSichni mentofi

a jejich svéfenci si vyberou formalni mentoring, pro nékteré je formalni pfistup

Mentor by se mél zeptat na predchozi zaméstnani resp. na studia, na pracovni
zkuSenosti a propojit je se sou€asnou pozici mentorovaného v organizaci. Klicova

je otazka, ¢eho zde viastné chce zaméstnanec dosahnout?

Mentor se muze vyptavat na kreativni ¢ast prace zaméstnance, na jeho projekty, a na
to jak se dopliuji s jeho osobnimi zajmy a predstavami. MUze navrhnout
mentorovanému dalSi Skoleni, zacilit jej lépe na urcity projekt nebo €innost v organizaci
nebo mimo ni. Dale je vhodné, aby mentor vyuzil svych kontaktll mimo organizaci
a doporucCil rizné lidi, ktefi mohou poslouzit jako dopliikovi mentofi a pomoci

zaméstnanci k dosazeni specifickych profesnich cila.

Mentor si musi byt védom, Ze cile mentorovaného se budou v prdbé&hu ¢asu ménit.
Zvlasté poté, co ziska praxi v oboru, zaloZi si rodinu apod. Proto by se mél mentor
v pribéhu c¢asu vénovat jejich ovéfeni a pfipadnému pfehodnoceni v dialogu

se zaméstnancem.

2.2.2Planovani schtizek

Pro uspésny mentoring je dulezité hned béhem prvnich schuzek sdélit vase Casové
moznosti a spolecné rozebrat, co mlzete nabidnout, ale také se snazte zjistit,
0 co by mél vlastné mentorovany zajem. Zamyslete se, jak by se daly tyto vase
predstavy skloubit, a jakymi zplUsoby by bylo mozné vyjit mentorovanému vstfic,
aby byl mentoring vzhledem k oblasti jeho zajmu pro néj, ale samoziejmé i pro

mentora, co nejpfinosnéjsi.

Prezentujte své ¢asové moznosti a pobavte se o pfipadnych ¢asovych a obsahovych
omezenich. Je vhodné vytvofit béhem schlizky pfijemnou atmosféru, abyste

Z ni oba odchazeli se vzajemnou duvérou a motivaci pro budouci spolupraci.
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Mentoring probiha béhem pfedem domluvenych schizek, které se uskuteCniuji
z po€atku minimainé jednou tydnné, pozdéji stali mési¢ni frekvence. Individuaini

setkani s mentorem obvykle trva 1 — 2 hodiny, skupinové setkani 2 — 4 hodiny.

2.2.3 Komunikace se zaméstnanci

Mentoring je tfeba chapat jako zejména komunikaéni nastroj a komunikace pfi jeho
provadéni hraje kliCovou roli. Organizace ma zavedenou svoji kulturu a cilem je, aby
si ji osvojili i nové pfichozi. Mezi zvyklosti patfi pratelsky pFistup ke kolegim, ktery
je mozné vyjadfit napf. oby&ejnym pozdravem na chodbé firmy. Je dobré se kratce
zeptat mentorovaného, jak se mu dafi v pravé diskutované oblasti nebo projektu.
Pokud mentorovany vyjadfi potfebu delSi diskuse, dohodne si s mentorem schuzku.
Je dobré dat mentorovanému najevo, ze se s nim mentor rad setka v urcitém case,
vyhrazeném pro mentoring. Kazdy z u€astnikil do mentoringu vstupuje s vlastnimi cili
a uspéch celého projektu spociva ve vytvofeni dvojice mentor — mentorovany, jejichz
cile se co nejvice priblizuji. Proto pfi prvnich schiizkach jsou tyto cile pfedstaveny
a diskutovany. Pokud nedojde ke vzajemné shod&, bude mentorovanému pfidélen jiny

mentor.

Pravidelnd setkani a diskuse s mentorovanym by méla prob&hnout jednou za tyden,
proto je tfeba se aktivné zaméfit na ty, ktefi jsou mimo dosah bé&znych komunikacnich
prostfedkil, coz mize byt dano napf. rodinnymi nebo jinymi izolaénimi viivy. V takovém
pfipadé je mozné zvolit napf. internetové nebo telefonni spojeni.

Mentor si mize s mentorovanym po pracovni dobé zajit na kavu nebo na jidlo mimo
kancelaf, to pomlze navazani normalniho dialogu bez odvadéni pozornosti, které
je bézné na pracovisti. Timto vysila mentor signal mentorovanému, Ze je pro néj
mentor mlze udélat, je stravit s mentorovanym urcity ¢as a brat pfitom v Uvahu jeho
zajmy a potreby.

Protoze je komunikace velmi dullezita pro spravny pribéh mentoringu, nasleduje

shrnuti zakladnich komunikacnich pravidel pro vytvofeni dobrého vztahu:

e Mentor by mél nastavit zakladni pravidla pro své diskuse, vysvétlit jaka jsou

jeho oCekavani a ujasnit si jaka jsou ocekavani ostatnich.

e P¥i setkani s vice lidmi (porady, prezentace apod.) by mél mentor trochu
experimentovat se zpUsoby, jak dosahnout vyvazenosti dialogu mezi

zuCastnénymi. Napfiklad mze navrhnout, ze kazdy, kdo se jiz zucastnil
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s néjakym pfFispévkem C¢&i nazorem, by mél s dalSim pocCkat az pote,

nez se vyjadri i vSichni ostatni ve skupiné, kdo jesté nemluvili.

e Neni dobré Zadat napf. konkrétni Zzenu, aby se stala mluvéim vSech Zen ve
skupiné. Lepsi je navrhnout u¢astnikim setkani, aby se podélili o své vlastni

nazory.

e P¥ili§ kritické rozhovory ve skupiné by mél mentor mirnit, u¢inny zplsob je,
pozadat kritizujici, aby sdélili ostatnim, ¢emu jejich kritika pfispé&je, co bude

vystupem.

e Mentor by mél seznamit vSechny u€astniky schizky s moznymi formami ucasti
na diskusi, napfiklad s praci v paru, s moznosti zapojeni do e-mailové diskuse,
neformalnich diskusi, s moznosti konzultaci ve vymezenych ufednich hodinach

a podobné. Néktefi lidé jsou sdilnéjSi na vefejnosti, jini v mensich skupinkach.

e Mentor by se mél ujistit o tom, ze G€astnici vi na koho se v organizaci obratit,
v pfipadé, Ze maji pocit, Ze je jim néjak ubliZovano, nebo jsou pod jinym vlivem,

ktery mlze negativné ovlivnit jejich praci.
2.2.4 Ur€eni silnych a slabych stranek

Mentor by se mél dudkladné vyptat zaméstnance na jeho silné a slabé stranky.
Je mentorovany spiSe kreativni osobnost? Ma analytické schopnosti nebo organizaéni
talent? Téchto vlastnosti mize byt cela fada a zde je prostor pro spolupraci
s psychologem, ktery mlize pomoci spravné odhadnout pfevazujici rysy a vlastnosti.
Mentor by mél sdilet svij dojem ze silnych stranek mentorovaného a z oblasti
s moznym zlepdenim. Neni od véci navrhnout specializované kurzy dostupné
u zaméstnavatele nebo podporované zaméstnavatelem, na pokryti moznych slabin
mentorovaného. | zde je prostor pro spolupraci s dalSimi lidmi v organizaci i mimo ni.
Napfiklad s nadfizenymi, podfizenymi, klienty, personalnim oddélenim a pfipadné
dalSimi, aby mentor ziskal vSechny potfebné informace o silnych a slabych strankach

mentorovaného.

2.2.5 Seznameni s organizaci

Mentor zna aktualni znéni firemni politiky a procedury pro danou oblast. Mentor
pomaha novym zaméstnancim porozumét terminologii typickou pro dany segment.
Dale by meél objasnit nepopsané nebo vagné popsané oblasti zivota organizace,

oCekavani kladena na zaméstnance atd. Mentor ma pomoci zaméstnanci pochopit
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situaci a definovat zpUsob, jakym pfistupovat k formalnim i neformalnim kritériim, podle
nichz je posuzovana kvalita prace a upozorfiuje zaméstnance na uskali dané oblasti.
Pro zaméstnance je nesmirné dllezité mit po ruce mentora, ktery umi odpovidat

i na jednoduché dotazy bez toho, aby odpovédi pusobily odrazujicim dojmem.

2.2.6 Planovani kariéry

Planovani kariéry by mélo byt v souladu s o¢ekavanim vedeni spole€nosti a aktivitami
jednotlivce. Naplfiovani téchto aktivit organizace podporuje formou mentoringu. Mentor

diskutuje s liniovym nadfizenym plany a oCekavani mentorovaného i nadfizeného.

2.2.7 Povzbuzovani

Mentor by mél povzbuzovat zaméstnance, aby vzajemné diskutovali své nazory,
i pokud se obavaji, Ze mohou vyznit naivné. Zaméstnanci by méli byt povzbuzovani
k tomu, aby zkouSeli nové postupy k rozSifeni svych dovednosti. Mentor ma vést
svéfence k poznani, ze chybovani vede k u€eni se a zdokonalovani se. Mize pfitom
pfispét pfikladem ze svého Zivota, kdy ne zcela UspéSna zkuSenost vedla k jeho
vlastnimu zdokonaleni. Mentor by mél ujiStovat zaméstnance o jejich dovednostech
a schopnosti uspét. Mél by ucit zaméstnance rozdélit si velké ukoly na malé, lépe

fiditelné a pomoci jim vyvarovat se pracovnimu pfetiZzeni.

Mentorstvi je mnohem vice nez jednorazovy rozhovor o kariérnich planech nebo jedna
kava po praci. Je to mentorovo trvalé zapojeni a zaujeti zaméstnancovym profesnim
ristem a trvala podpora a povzbuzovani vSeho jeho pracovniho a nékdy
i mimopracovniho snazeni. Mentor mize nadaného zaméstnance povzbuzovat k ucasti
na konferencich nebo v publikaci zajimavych myslenek. Bez takové podpory
se mentorovany nemusi vibec o dané véci pokusit a pfijde o moznosti dalSiho ristu

jak on, tak jeho mentor i organizace.

2.2.8 Pocitizolace

Povaha prace v nékterych organizacich muze vést k urité mife izolace, at jiz
od ostatnich zaméstnanct, od komunity lidi plsobicich v organizaci. U mentorovanych
izolace vede k pochybnostem o sobé samém a k pocitu osamoceni. V tézSich
pfipadech izolace muze vést k depresim a k pracovnim vypadkdm. Zameéstnanci z jiz
historicky nedostate¢né reprezentovanych skupin se v organizacich citi vice izolovani

a odcizeni, zvlasté ve spolecenstvich, ktera vykazuji vysokou miru homogenity.
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e Mentor by mél povzbuzovat zaméstnance, aby pfijimali rizné role a funkce

v organizaci at pfi formovani pracovnich skupin nebo mimo praci.

e Mentor by si mél sledovat zaméstnance, ktefi jiz méli problém s pfebiranim
aktivni role uvnitf organizace (oddéleni) a snazit se najit zpusob jak tomu
predejit. Zjisti si napfiklad, jaké maji zajmy, koniCky, jaké maji vedlejsi
zaméstnani Ci dalSi aktivity.

e Mentor by mél davat dohromady zaméstnance s komplementarnimi zajmy.

e Mentor ma zaméstnance upozornit na moznosti spoleCenského vyZiti, které
organizace podporuje a pomoci jim vstoupit do mistnich komunit, profesnich

sdruzeni, asociaci a tak dale

2.2.9 Podporanetworkingu

Networking v zdsadé znamena navazovani, udrzovani a obnovovani sité kontakt(,
ktera nam pomaha v nasi praci. Jak pfi kouCingu i pfi mentoringu je navazovani
kontaktl kliC¢ova dovednost. Také mnoho uspéSnych lidi si uvédomuje vyhod
networkingu. | kdyz v naSich podminkach toto slovo muize mit negativni nadech,
je to brano jako néco nespravného a zneuzivajiciho. Ale podstata networkingu spociva
v tom, Ze funguje na dobrovolné bazi. Je to o vztahu lidi, ktefi si vzajemné& mohou
pomoci a prospét. Jedna se i o radu, podporu, informaci apod., bez toho, aniz bychom

jiné poskozovali.

Mentor pomaha zaméstnancum, aby konzultovali svou praci s experty (napf. senior
specialisty), ktefi jim mohou podat pomocnou ruku v ramci feSeného problému
i projektu. Mentor pfispiva k budovani komunity, jez poskytuje prostor pro neformalni
diskuse, projekty, pfileZitostné spoleéné snidané ¢€i podobné akce za ucasti lidi
sdilejicich spole¢né zajmy. Vhodnym zdrojem novych kontaktl jsou odborné zaméfené
konference, kterych se mizeme uUc€astnit osobné nebo pres internet. Pro networking
byly vybudovany socialni sité, jako dnes velmi rozSifeny Facebook, Twitter nebo
Linkedin. Zejména posledné zmifiovany je zaméfen na profesni kariéru. Pomoci

kontakt s odborniky je mozné hledat odpovédi na odborné otazky mnohem rychleji.

Mentor navrhuje konzultace s jinym mentorem, ktery mize zaméstnanci pomoci, pokud
by toho sam nebyl schopen. Mlze jit o mentora, ktery v organizaci pusobi, nebo je jiz
v dichodovém véku, ale s organizaci nadale spolupracuje. Takovi byvaji cennym

zdrojem znalosti a zkuSenosti. Mentor seznamuje a predstavuje zaméstnance
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z dalSich obord nebo oblasti organizace, které jsou vzajemné komplementarni.
Kontakty mohou byt navazany na odbornych konferencich, komunikaci na internetu,
a publikovanim nebo v profesnim klubu. Pokud takovy klub neexistuje, mize mentor
pomoci svému svéfenci takovy klub nebo sdruzeni zalozit. Bez internetu a mobilniho
telefonu je v dnesnich organizacich networking nemyslitelny. Podstatou networkingu je,
Ze se zaméstnanci sami aktivhé zapoji a budou hledat pfilezitosti a moznosti, které

budou dale rozvijet a strukturovat.

2.2.10 Zajmy zaméstnance

Mentor dava zaméstnanci najevo riznymi zpUsoby, ze jeho vlastnim cilem je pomoci
mu uspét, proto vytvafi pfilezitosti pro mentorované, aby pfedvedli své schopnosti.
Napfiklad mentor maze vzit mentorovaného na dulezitou schizku nebo konferenci
a nechat ho udélat ¢ast prezentace. Mentor navrhuje své svéfence do dostatecné
viditelnych spolecenstvi, projektll nebo pro ucast na reprezentativnich akcich, pokud
si budete myslet, Zze jsou dostateCné pfipraveni. Mentorovo pusobeni zahrnuje
povzbuzovani zaméstnance na ucasti pfi projektech uvnitf i vné organizace. Mentor

musi byt advokatem lidi, ktefi potfebuji jeho pomoc.

Kazdy Clovék ma rizné zajmy, a pokud to jde, Ize i koniCky uplatfiovat v profesi.
Mentoring muze mit pfesah i do osobniho Zivota zaméstnance, napf. mentor - aktivni
sportovec zapoji mentorovaného do sportu, ktery mohou spole¢né vykonavat po praci,
napf. pfiprava na maratonsky béh, volejbalovy klub ap. Pfi téchto Cinnostech se 1épe

poznaji, navazou blizsi a oteviengjsi vztah a jesSté se mohou seznamit s dalSimi kolegy.

2.2.11 Rovnovaha prace a zivotniho stylu

Zaméstnanci Casto vnimaji, Zze vyznamni lidé v organizaci zasvécuji zna¢nou Cast
svého zivota praci, ve snaze byt v organizaci €i v oboru uspé&Sni. Zaméstnanci
se mohou citit ochromeni pfedstavou, ze budou muset kazdou volnou minutu svého
zivota vénovat praci nebo pfipravé na ni. Takové vnimani reality vytvaii u zaméstnanci
potfebu hledat rovhovahu mezi kariérou a soukromym (rodinnym) Zivotem. Mentor

muZze v tomto tlaku zaméstnanci vyznamné pomoci:

e Mentor mlGze ukazat zaméstnanci, ze kazda dimenze zivota ma svou hodnotu,
mél by byt otevieny diskusi o koni¢cich a zajmech nebo rodiné a sdilet

sveé nazory na vyhody vyrovnaného balancovaného Zivotniho stylu.
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e Mentor by mél poskytnout zaméstnanci své tipy na to, jak si rozumné usporadat
C¢as a pomoci mu uvédomit si, Zze rozsahlé projekty ¢i ukoly se daji I1épe Fidit
a zvladnout pokud se rozdéli na mensi, lépe fiditelné ukoly, pfipadné delegaci

pravomoci na dalsi lidi.

e Mentor by si mél byt védom toho, ze zaméstnanci se musi hodné snazit,
aby ucinné vybalancovali své pracovni a soukromé a rodinné potfeby. Ti, ktefi
maji rodinné povinnosti, nemusi byt schopni travit na pracovisti pfes€asy, jako
jini zaméstnanci, na druhou stranu ale kdyz jsou v praci, byvaji ¢asto lépe
soustfedéni a vykonnégjsi.

e Mentor by si mél co nejvice zjistit o tom, co zaméstnanec musi jeSté délat
po praci, pokud zjisti, Ze u zaméstnance mohou nastat problémy, nejprve

ho vyslechne a pak navrhne své feSeni.

2.2.12 Respekt va€i zaméstnanci

Pravidelnd a planovana setkani se svéfencem probihaji bez zbyteCného preruseni.
Mentorovanému je vénovana dostateCna pozornost. Napf. i fe€ téla mize napovédét
hodné. Mentor si poznamena souhrn posledniho rozhovoru s mentorovanym
a je vyhodné si zaznam posledni schlizky pfed setkanim pfipomenout. Mentor
rekapituluje zaméstnanci, co se od né dozvédél. Takové odhaleni pomize
zaméstnanci navodit atmosféru sounalezitosti a porozuméni a odhali nejasnosti

v komunikaci.

Mentor by mél pIiné uznavat pfedchozi Uspéchy mentorovaného, at jiz osobni, profesni

nebo studijni, kterych zaméstnanec v minulosti dosahl.

Nejjednodussi a nejuc€inngjsi cCinnost, kterou mentor muze udélat, je v Kklidu
si sednout a poslouchat, co mentorovany fika. Kdyz ten mize vypovédét, co ma
na srdci a mentor mu da jistotu, ze to co fika ma smysl a hodnotu, zvySi se hodnota

vzajemné spoluprace.

2.2.13 Nabidka osobniho pristupu

Mentor by mél byt otevieny a vypadat pfistupné. Zaméstnanci mohou potfebovat
probrat néjaké pracovni nebo nepracovni zalezitosti, a pokud vi, Ze za mentorem
mohou pfijit, a ten jim bude naslouchat, je to obzvlasté dllezity signal pro stydlivé

Ci plaché zaméstnance nebo pro lidi z jiného kulturniho nebo socialniho zazemi. Zajem
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mentorovaného by mél byt zaméfen na kaZdodenni naplfi prace, o technologie

nebo procesy organizace.

Pokud zajem mentorovaného neni, mentor pomaha zaméstnancim nalézat kreativni
feSeni problémd, tim se dostava jiz do oblasti kou€ingu. Proto se i sdm vzdélava
v oblasti mentorovani zaméstnancu a v oblasti rozvoje lidi, tedy i koucingu. Mentor
neopomene se ve vhodnych chvilich zminit o zaatcich své kariéry a umozni tim
mentorovanému, aby si udélal pfedstavu o tom, co pfedchazelo soucasnosti. Pokud
bude mit mentorovany v budoucnu také zajem stat se mentorem, ukolem mentora je
ho vtom podporovat. Pro dalSi zajisténi zdjmu mentorovaného, mentor pfipravi
informacni materialy. Dale se osvédcilo zadavani drobnych ukolu, ¢i odkazl na externi
zdroje — knihy, ¢asopisy, web, diky kterym ma mentorovany moznost se blize seznamit

s obsahem prace mentora a postupné i své prace.

2.2.14 Poskytovani zpétné vazby

Jednim z pfedpokladu uspésného mentoringu je i uméni poskytovani dobré zpétné
vazby. Mnozi zaméstnanci si pfeji dostavat Castou zpétnou vazbu na svou praci.
Potfebuji védét, zda je dobfe odvedena Ci nikoli, zda s nimi jsou nadfizeni spokojeni.
PrestoZze nedostatek zpétnych vazeb je sam o sobé& problematicky, nedostatek
konstruktivni kritiky mlze vést zaméstnance k pochybnostem o svych schopnostech.
Zeny maji tendenci pfipisovat své negativni zkugenosti v praci svym vlastnim chybam,
zatimco muzi je pfipisuji nedostatku vedeni nebo problémum uvnitf organizace. Co se
tyka osobniho stylu mentora, muzi jsou vétSinou spokojenéjsi, nez Zzeny s pfistupem,
ktery mGze byt neosobni, a poskytuje dobfe zdiivodnéné rady. Zeny interpretuji odstup

mentora tak, Ze na né ma negativni nazor.

Mentor poskytuje zaméstnancim upfimné hodnoceni jejich prace a vykony
zaméstnance mGze diskutovat s dal$imi kolegy, aby ziskal vétsi objektivitu. Cestné
minéna rada nebo kritika poskytnuta citlivym zpusobem nikdy neSkodi. Zpétna vazba
ma byt poskytovana v&as, odkladani odpovédi muze zpUsobit nejistotu a zkomplikovat
dal$i rozvoj mentorovaného. Pokud je to mozné, mentor by mél zmeékcit nutnou kritiku
zaslouzenou chvalou, mél by pfipominat zaméstnanci nutnost dodrzovat pravidla
organizace a pomahat mu zlepSovat se. Zpétna vazba ma byt poskytovana konkrétné,
pfesné a srozumitelné. Mentor by se mél pfesvédcit, Ze mentorovany porozumél kritice
a spoleéné by se méli dohodnout na dal$i akci. Rovnéz mentor muze vybidnout

mentorovaného, aby poskytl zpétnou vazbu na jeho praci.
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Pokud se mentor dozvi, Ze zaméstnanec je pozadu s praci, nema dostatek motivace
nebo pevné vile, je nutné s nim hovofit a zjistit, o jakou pfi¢inu jde. Clovék mizZe byt
vy€erpany, nebo mu nemusi byt jasné, co se po ném chce, nebo se mu jednoduse
prace nebo projekt nelibi, pfipadné se objevuji problémy se spolupracovniky. V¢as
mentorovaného seznami s problémy, které zifejmé povedou Kk snizeni moznosti,
Ze dosahne planovaného postupu v profesni draze. Prehlizeni takovych znameni mize

v budoucnu pusobit zna¢né Skody.

2.2.150dmeéna za u€inny mentoring

Organizace by méla dobry mentoring umét odménit. Pokud umi vyhodnotit UspésSnost
mentoringu a vi jak nastavit spravné odmény pro mentory, je na nejlepsi cesté k vyuziti
potencialu svych lidskych zdrojd. Jde o nutnou podminku pro zavedeni zakladnich

princip mentoringu do praxe.

Pfi hodnoceni vykonu mentora je nejpfiméjsi zplsob zeptat se pracovnikd, jak hodnoti
svého mentora. Zaméstnanci by méli byt vedeni k otevienosti a nebat se vyjadfit svij
nazor. Pfi hodnoceni muzou byt pouzity praktiky pro zpétnou vazbu. | mentor by mél
byt dotazan, jak vidi Uspé&Snost u svého svéfence. Pfi hodnoceni je vhodné
vyzdvihnout uspéchy a také doporucit oblasti, kde se ma svérenec zlepSovat. Mentor
by mél pfedem mentorovaného s vysledkem hodnoceni seznamit. Pfi hodnoceni

mentora by mélo vedeni pfihlédnout i k obtiznosti prostfedi, ve kterém mentor pUsobi.

2.3 Andragogicko - sociologické Setreni

Jak bylo jiz zminéno, v Ceské republice mentoringové principy pfili§ formalné rozsitené
nejsou. Pro ovéfeni této domnénky, jsem provedla dotaznikové Setfeni mezi
pétadvaceti respondenty z riznych organizaci, pUsobicich na uzemi hlavniho mésta

Prahy.

2.3.1 Praktické provedeni prazkumu

Respondenti byli vybrani nahodné mezi dospélymi jedinci, pracujicimi, bez ohledu na
vySi véku, pohlavi a pracovni pozici. Osloveni byli tazani, co ocekavaji od mentoringu

v organizaci. Na vybér jim byla dana jedna ze ¢tyf moznosti:
1. Ocekavam pomoc pfi budovani kariéry.

2. Ocekavam zlepSeni v oblasti osobnostniho ristu.
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3. Ocekavam posileni svych slabych stranek (napf. zdokonaleni asertivniho
chovani, zlepSeni komunikace s kolegy nebo zakazniky, zlepSeni v oblasti

planovani a time-managementu a podobné z oblasti ,soft skills®).

4. Nevim, o mentoringu jsem jesté neslySel(a) v souvislosti s moji organizaci

(praci).

MozZnost, Ze dotazovany dotaznik nevrati, nebo odpovi neuplné byla vyloucena tim,
ze dotaznik byl zaslan pouze dotazovanym, ktefi dopfedu se zodpovézenim vSech

otazek souhlasili.

Celkem 25% respondentl odpovédélo, Ze nevi a s mentoringem se jesté nesetkali.
Nejvice respondentd (48%) odpovédélo, ze by jim mentoring mohl pfinést posileni
svych slabych stranek. Tento vysledek nastifiuje, Ze i u nas mentoring mize najit

uplatnéni.

Graf 1: Nazor ,Co oCekavam od mentoringu?

Posileni svych Pomoc pfi budovani kariéry

slabych stranek, 11%
napf. zlepSeni
komunikace, time-
management, nebo 16%

.. 0
asertivita . Osobnostni rast

25%
N Nevim, jesté jsem se s

mentoringem nesetkal(a)

Setfeni bylo dale rozsifeno pro osoby, které kladn& odpovédéli ,Posileni slabych
stranek®. V oblasti posileni slabych stranek dotazovani nej¢astéji uvedli potfebu zlepsit
fizeni svého pracovniho a volného €asu - time management (22%), své komunikacni
schopnosti (10%), zlepSit asertivni chovani (14%) nebo posilit ostatni slabé stranky
(4%). Mezi ostatni slabé stranky patfi napf. znalosti v oblasti psychologie osobnosti

nebo manaZerské schopnosti.

Pro mentory z tohoto Setfeni vyplyvaji témata, o kterych se svymi svéfenci mohou

hovofit a rozSifit zajem, jak mentora i mentorovanych.
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2.4 Zavéry a doporuceni

Pro mnoho manazerl se mentoring muze jevit, jako pfilis§ ,mékky“ nastroj fizeni lidi.
Skutecné se nejedna o fizeni lidi v klasickém pojeti, ur€ovani co, kdy a kde maji délat
za UcCelem dosahovani vysledkd. Abychom vyuzili maximalni potencial zaméstnancd,
je lépe své lidi poznat po vSech strankach, vést je, motivovat, davat pocit
smysluplnosti, nabizet moznost volby, samostatnosti a spoluzodpovédnosti za
rozhodnuti. Pokud takovy pfistup nabidneme, lze na druhou stranu ocCekavat
od zaméstnancu vétsi flexibilitu, loajalitu, otevienost. Lidé jsou kreativnéjsi, prinaseji
vice napadu, pracuji samostatné a neni tfeba je tolik kontrolovat. Potom manazefi
a jejich podfizeni vice spolupracuiji, sdileji spole€né cile a spole¢né se podileji na jejich

dosazeni.

Kde se naopak mohou objevit nedostatky, to jsou nedostatec¢na finanéni podpora,

a druhou slabinou je nedostate¢na systémova podpora mentoringu v organiazaci.

Pro organizaci je docela nebezpe¢né domnivat se, ze lidé automaticky vi, jak se v ni
pohybovat, jak a kde si fici o0 pomoc. Organizace sama by méla na toto téma poradat
setkani a publikovat odpovidajicim zplisobem potfebné informace. Pravidelné by proto
meéla byt pofadana setkani, kde poskytovani informaci o mentoringu mdze byt jednim
z bodu programu. Mentor by se mél snazit stat vzorem a oporou pro ostatni kolegy.
Aby UspéSné mohl naplhovat tuto ulohu, mél by se o zaméstnancich, v daném

prostfedi, co nejvice dozvédét.

e Predevsim by se mentor mél snazit pochopit individualni potfeby zameéstnancu.
Nesmi predpokladat, Ze by lidé se stejnym pUuvodem, stejného stupné vzdélani
a na stejné pozici atd. méli stejné potfeby a stejné ambice a vyhlidky
na uplatnéni.

e Mentor by mél jasné identifikovat jedinecné vlastnosti lidi, a mél by s nimi
hovofit o jejich silnych strankach a pomoci jim zlepSit zbyvajici oblasti.

e Meél by nabidnout zaméstnancum celou $kalu moznosti pro pracovni
a spoleCenské aktivity, spolupraci na projektech, organizaci spole¢nych akci
nebo prezentaci. To umozni zaméstnancum ukazat své silné stranky a naucit
se novym vécem.

e Alespon dvakrat rocné by méli mentofi uspofadat spole¢né setkani, shrnujici

moznosti podpory rozvoje zaméstnancl. Typicka témata mohou zahrnovat
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aktivity na budovani komunity, uspédné strategie v organizaci a podobné.

Stejny obsah Ize Sifit e-maily nebo bulletiny.

2.4.1 Vyhody mentoringu v organizaci

Kvalitni mentoring vyrazné zvySuje UspésSnost zaméstnance v mnoha oblastech.

Zaméstnanec, ktery ma pristup k u¢innému mentoringu, obecné vykazuje:
e vys8i produktivitu, napfiklad se aktivné u€astni na konferencich, publikuje,
podili se na vyvoji,

e vysSi kariérni rust, protoze potfebuje kratSi dobu pro ziskani postaveni a snaze

dodava oCekavané pracovni vystupy,
e vys3i profesni uspéch.

Mentoring Ize pouzit na riznych urovnich organizace. Jak u vedeni, tak u fadovych

zaméstnancu. Obecné mentoring umoznuje zaméstnanci:

e ziskavat nové zkuSenosti a znalosti,
e rozvijet techniky pro networking,

e ziskat pfehled v rozvoji svého oboru a to jak v technické, tak ve spole¢enské

oblasti,
e ziskat povédomi o své roli a sounalezitosti s organizaci,
e ziskat sebevédomi a fesit snaze slozité intelektualni ukoly.

Mentoring umozfiuje managementu:

e v intelektualné zamérenych spoleénostech — vyuzivat nadSeni mladych lidi,
e ziskat naskok v oblasti vyzkumu, znalosti a technik,

e kultivovat spolupraci na stavajicich a budoucich projektech,

e pfipravovat dal$i generaci odbornik( jak v ramci spole¢nosti, tak v oboru,

e dosahnout osobniho a profesionalniho zadostiucinéni.

2.4.2 Uskali mentoringu

Dobry mentoring se nedée sam od sebe. Vyviji se pomoci planovani, reflexe

dosazeného skuteéného stavu a s pomoci chapani a podpory nezaménitelné role
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mentora. Bere v Uvahu také demografické, kulturni a ekonomické a daldi faktory, které

ovlivAuji pfistupy v mentoringu zaméstnanc.

Jiz od pocatku provadéni mentoringu mize nastat problém, pokud neni vhodné

nastaven cil, ktery ma byt dosazen.

Ne kazdy vztah mentora a mentorovaného kon¢i uspé&sné. Mentor nemusi byt schopen
uchopit potfeby mentorovaného, porozumét jeho situaci, s mentorovanym normalné

komunikovat nebo si ziskat jeho respekt, vzajemna chemie nemusi zafungovat.

Existuje fada technik, kterym se Ize naucit a pfedejit nezdaru v mentoringu. Zalezi jen
na mentorovi, nakolik si osvoji nékolik praktickych postupl, pro rozvoj vlastnich
schopnosti, jak lépe uchopit potfeby mentorovaného. Pokud i nadale nefunguje vztah
mezi mentorem a mentorovanym, je mozné najit jiného mentora a pokusit se navazat

dalsi spolupraci.

Prakticky zaméfeny odbornik nemusi chtit dobrovolné pfedavat své cenné zkuSenosti
a nechce vénovat svlj ¢as mentorovani. Ale i mentorovi miize vztah s mentorovanym
pfinést nové poznatky. Mentoring neni o poctu hodin, kolik mentor svéfenci vénuje. Je
to i 0o pozornosti, kterou druhému nabizite. Pravépodobné se skute¢né budou tézko
hledat dvé volné hodiny, aby mohli spolu probirat urcité téma, ale pokud jsou spolu
v pribéhu celého pracovniho procesu, pak je to pfilezitost zafadit mentoring do

rejstfiku metod fizeni lidi.

Pro mnohé mentory zacateCniky se muze zdat mentoring z po€atku narocny. Ale
pfekazky jsou tu od toho, abychom je pfekonavali. A mentor jen vyuziva svych
zkuSenosti, pfi své praci, dava rady, odpovida na zvidavé otazky a také se sam uci.

Mentoring je cesta a mentor postupné po ni kraéi.

Béhem mentorovani mohou nastat chyby a pochybnosti. Pochybnosti jsou v pofadku,
protoZze svédC€i o tom, Zze dotyCny uvaZuje dopfedu a snaZzi se vyvarovat zbytenym
chybam. Nelze konkrétné dopfedu fici, co se stane. Je mozné, Zze ne z kazdého
mentorovani budou mit zu&astnéni dobry pocit. V daném okamziku s tim nelze nic
udélat, a proto je vhodné nechat si Casovy odstup, projit si to hlavou a tfeba pozdéji

bude nalezeno vhodné feSeni nebo dlvod, pro€ se tak stalo.

DalSim dskalim mize byt nemoznost kontroly vysledkd mentoringu. Jedna se o déle

trvajici proces pomoci, zaloZzeny na divéfe mezi mentorem a mentorovanym, respektu
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a dobrovolnost. A tento vztah by nemél byt naruSovan kontrolnimi aspekty a diléim
hodnocenim. Jak predejit tomuto uskali, je mozZnost vyuZziti supervize. Zajisténi
supervize pro mentory je vhodnou formou, jak ziskat ur€itou kontrolu a zaroven i dal3i
rozvoj pro mentory. Soucasti hodnoceni vysledku mentoringu je jiz zmifované

poskytovani oboustranné zpétné vazby.

Je dulezité si uvédomit, k éemu mentor s mentorovanym doSel a jak se dohodli. Jesli
doSlo ke shodé a vzajemnému odsouhlaseni dohod. O tom, co je spravné v dany

okamzik pro daného ¢lovéka, rozhoduje pravé on sam.
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ZAVER

Poskytovani dobrého mentoringu zaméstnancim je jednou z nejlepSich investic,
jaké organizace muze udélat. Dobry mentoring nevznika sam od sebe, vyzaduje Usili,
trpélivost a planovani. Vynosy z této cinnosti jsou vysoké, maji pozitivni dopad
na zameéstnance i na mentora a to v dlouhodobém horizontu. Mentor se stava
prostfednikem mezi okolnim svétem, organizaci a celym reprezentovanym oborem.
Proto pokud je to mozné, mentofi by méli zGstavat se mentorovanym v alespon
pasivnim kontaktu, aby mu mohli byt pfipadné k dispozici pfi jeho pozdéjsi

seberealizaci.

Struktura zaméstnancli se béhem poslednich let znatelné méni. Zmény jsou zjevné
na demografi a rasové a etnické struktufe spoleénosti, ktera se odrazi
na zaméstnancich v organizacich. Sili tlak na zapojeni rznych minorit. Mentoring
v takto strukturovanych organizacich mize pomahat, protoze kvalitativni rozdily mezi
zaméstnanci se stejnym stupném vzdélani, rozdilnym rodinnym zazemim, rdznymi
pfedchozimi pracovnimi zkuSenostmi apod. jsou veliké. Pokud organizace chce
dosahovat spole¢nymi silami vSech zaméstnanc( dobrych vysledkl a obstat v naroéné

globalni konkurenci, pak zavedeni mentoringu do organiaze pfinasi fesSeni.

Spravné provadény mentoring poskytuje zaméstnancim, a tim i organizaci,
konkuren¢ni vyhodu. Pomaha objevovat nové talenty, vyuzivat efektivné silné stranky
a odhalovat v€as slabiny lidi a pfipravuje je na nadchazejici ukoly a projekty,

obohacuije jejich znalosti a zvySuje profesionalitu.

Vyhodou mentoringu je také to, Ze je vhodny pro kazdy typ organizace, ruzného
rozsahu. At uz je vyuzivan jako nastroj fizeni lidi nebo jako forma dalSiho vzdélavani,
v obou pfipadech jsou principy stejné. VZdy musi byt zaloZen na dobrovolnosti
a ochoté spoluprace ze strany mentora i jeho svéfence. Oba museji spolu spravné
navazat komunikaci a stanovit dosazitelny cil. Jak ukazalo Setfeni, i sami zaméstnanci
si uvédomuji nutnost na sobé& pracovat a vitaji moznosti dalSiho vzdélavani ve

spolupraci se svymi zaméstnavateli.

vvvvvv

sebeduvéru, kterou potfebuji pro dalsi rozvoj své kariéry. Mnoho lidi nasleduje svého

mentora, az se Casem sami mohou stat mentory jinych. Je jisté, Zze péstovani
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a zdokonalovani mentoringu ma pfimy nebo nepfimy vliv na velké mnozZstvi lidi
a organizaci. Dobry mentoring je obohacenim i pro mentora samotného, umozZziuje
mu nejen rozSifit odborny zabér, ale v mnoha pfipadech i prodlouzit svuj aktivni

profesionalni zivot pfedavanim svych zkusenosti novackum.
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Priloha A — Kontrolni seznam pro mentora

Tento kontrolni seznam je navrzen, aby umoznil mentorovanému ujasnit si své cile pro
¢innost mentora a uvédomit si sva vilastni oCekavani, a to i jak je sdélit

mentorovanému.

1. Duvody, pro¢ se chci stat mentorem:

____Podporovat a povzbuzovat ostatni ve svém oboru

____Vytvoirit si blizky, profesionalni vztah s mentorovanymi

____Je to pro mne osobni vyzva, chci najit nové cile a hledat alternativy
____ Predavani znalosti jinym

____Vytvareni sité talentovanych lidi

Dalsi

2. Véfim, ze s mentorovanymi:

____ Projdu své pracovisté, organizaci, laboratof, vyrobu atd.

____Budeme pracovat formou formalné vedeného mentoringu

____Budeme chodit na spole¢né obédy nebo na kavu

____Budeme se spolecné ucastnit schizek a popracovnich spole¢enskych udalosti
____Budeme se spolecné ucastnit regionalnich a mezinarodnich odbornych setkani

__ Dal§i

3. Budu s mentorovanym diskutovat:

____Pracovni témata, ktera co nejvic obohati jeho (jeji) kariéru
____Moznosti kariérniho ristu a dalSiho vzdélavani
____Kazdodenni zivot na pracovisti

____Svou praci

____Technické detaily prace
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____Jak se zapoijit do networkingu
___Jak vyvazit rodinny a profesni zivot
____Osobni pfani, sny a dalSi véci které pfinasi zivot

Dalsi

4. Véci, které podle mne nepatfi do mentoringu, jak ho vnimam ja:

____Sdélovat detaily nasi konverzace jinym lidem
____Vyuzivani nevefejnych mist k setkanim
____Sdileni intimnich detaild naseho zivota
____Schuzky za zavienymi dvefmi (v soukromi)

DalSi

5. Pomohu svému svérenci v kariérnim rozvoji pomoci:

Hledani vhodnych projektd &i pozic v ramci organizace
Pfedstavim svého svéfence lidem, ktefi mohou mit zajem o spolupraci

____Navrhnu potencialni aktivity pro dalsi rozvoj odbornosti a osobnosti

mentorovaného
__ Podpofim jeho (jeji) networking
_ Kiritiky

Dalsi

6. Mnozstvi €asu které mohu stravit s mym svérencem bude v priméru:

1 2 3 4 hodin kazdy tyden/kazdy mésic (vhodné zakrouzkujte)
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Priloha B — Diagnosticky dotaznik pro posouzeni spravnosti ¢innosti mentora

Otazky uvedené v tabulce se tykaji schopnosti a vlastnosti, potfebnych pro

mentorovani. S pomoci této tabulky mizete provést zhodnoceni, jak dobry jste mentor.

Otazka Ano

1. | Vyuzivate prilezitosti vzdélavat se a soustfedite se na bezprostfedni vykonnostni

problémy mentorovanych (zaméstnance, svéfence)?

2. | Snazite se s mentorovanym vytvofit podplrnou, emo¢ni vazbu?

3. Pozorujete chovani mentorovaného?

4. | Snazite si vytvorit si a ovéfit hypotézu o mentorovaném, jesté nez zacnete
jednat?

5. | Oddélujete sva pozorovani od dfivéjSich predpokladli nebo rozhodnuti?

6. | Vnimate signdly, Ze je potfeba vase pomoc jako mentora?

7. | SnaZite se nepouZzivat svou vlastni vykonnost k posuzovani vykonnosti

ostatnich?

8. Pfipravujete mentorované na schlizky s pfedstihem, pfed planovanym konanim?

9. Pouzivate oteviené otazky, abyste napomohl(a) sdileni napadu a informaci?

10. | Pouzivate uzaviené otazky (tj. ty, které vyzaduji odpovéd ,ano” nebo ,ne®),

abyste napomohl(a) soustredit se v diskusi na podstatné véci?

11. | Propojujete pfi mentorovani kladeni otazek s doporu¢enimi, tj. nabizite své

nazory a myslenky?

12. | Pokud s vami nékdo hovori, umite aktivné naslouchat?

13. | Parafrazujete nebo pouzivate néjaky obdobny zplisob jak pfibliZit, co bylo

v diskusi fe¢eno?
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Otazka

Ano

Ne

14. | Dokazete rozpoznat emoce za tim, co mentorovany fika?

15. | Snazite se najit pficiny vykonnostnich nebo pracovnich problému
mentorovaného nebo se snazite najit zplsob, jak tyto problémy vyresit?

16. | Spolupracujete s mentorovanymi tak, Ze navrhujete jiné postupy nebo feSeni a ta
spolu podrobnéji probirate?

17. | Spolupracujete s mentorovanym tak, abyste ziskali spole€ny pohled na kone¢ny
cil a na pozadované vysledky?

18. | Pouzivate pfi schlizce pozitivni pfistup a navozujete pozitivni atmosféru?

19. | Ukazujete mentorovanému upfimnou snahu pomoci?

20. | Upravujete svuj pfistup podle osoby, kiterou mentorujete?

21. | Poskytujete mentorovanému pfesnou (ne obecnou) zpétnou vazbu?

22. | Poskytujete zpétnou vazbu v&as?

23. | Davate namisto neur¢itych doporuceni spiSe zpétnou vazbu, ktera se soustredi
na chovani a jeho dusledky?

24. | Davate jak pozitivni, tak negativni zpétnou vazbu?

25. | Provadite po schizce zhodnoceni, abyste se ujistil, Zze postupujete podle planu?

Soucet odpovédi

Pokud je vétsina otazek zodpovézena kladné, jste pravdépodobné dobry mentor.
Pokud je nékolik, pfipadné mnoho otazek zodpovézenych zaporné, zvazte jak si

dale rozsirit své mentorské schopnosti.
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Pfiloha C - Vzorova smlouva mezi mentorem a mentorovanym

Dobrovolné vstupujeme do vzajemného vztahu mentora a mentorovaného, pficemz
véfime, ze z tohoto vztahu budou mit obé strany uzitek. Pfejeme si, aby tato
spoluprace byla pfinosem a spoleéné straveny &as vedl k profesnimu rozvoji

zucastnénych.

Spole¢né jsme si pfedsevzali, Ze budeme dodrzovat nasledujici pravidla a podminky

naseho vztahu, jak jsou popsany dale v této smlouvé.
Chtéli bychom dosahnout téchto cilu:

S pomoci téchto prostredku:

Duavérnost informaci

jakékoli citlivé okolnosti, které budeme diskutovat, budou povazovany za divérné a
nebudou sdélovany nikomu dalSimu. Zalezitosti, které nebudeme spole¢né diskutovat

jsou tyto:

Frekvence setkani

Budeme se snazit setkat se nejméné krat za mésic. Pokud nebude mozné

dostavit se na naplanované setkani, v€as upozornim partnera.
Trvani spoluprace

Dohodli jsme se, Ze nas vztah bude trvat tak dlouho, dokud to budou obé strany

povazovat za pfinosné a to az do:

Dobrovolné ukonceni spoluprace

Prohlasujeme, Ze v naSem vztahu oCekavame Cestné jednani a komunikaci. Pokud
nastanou problémy v naSem vztahu, budeme je ihned diskutovat a snazit se je fesit.
Pokud si jeden z nas bude pfat ukoncit spolupraci z jakéhokoli diavodu, druha strana

bude toto rozhodnuti respektovat.
Datum:

Popis mentor:............cccccoeeeeeeeen. Podpis mentorovany................c..........
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