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Anotace

Tématem bakalaiské prace je mentoring jako zpusob vzdélavani zaméstnancu, a to
na prikladu mezifiremniho mentoringového programu Together 2 Grow a neziskové
organizace Clovék v tisni, 0.p.s. Zaméfuje se na vysvétleni pojmu mentoring a jeho
historii, definuje zakladni rozdéleni mentoringovych vztahi a objasfiuje vyznam
a pfinosy mentoringové spoluprace. Jeji soucasti je vysvétleni role mentoringu v rozvoji
zaméstnancu a zduraziuje potfebu motivace k uCeni. Autorka pojednava o ucastnicich
mentoringu, jejich ideéalnich vlastnostech, vymezuje faze, styly a zasady mentoringu,
diky cemuz pfiblizuje cely jeho prubéh. Prakticka Cast této prace je zaméfena na
predstaveni programu mezifiremniho mentoringu Together 2 Grow vcetné dat
o0 Ucastnicich, jejich profild a spolecnosti, ve kterych puasobi, a jejich pozadavkd na
mentoringovy program. Prace dale piedstavuje neziskovou organizaci Clovék v tisni,
jeji zaméfeni a zameéstnance, piilezitosti vzdélavani zaméstnancti a piiblizuje jeji
zaméstnance jako ucastniky mentoringového programu. Analyzuje efektivitu

mezifiremniho mentoringového programu a spokojenost ucastniku.
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Annotation

This graduate thesis deals with the intercompany mentoring program Together 2 Grow and
explains the case of the non-governmental organization People in Need. The theoretical part
focuses on the explanation of a mentoring concept, shows its history, defines the basic
principles of mentoring relationships, and especially clarifies the meaning and benefits of
mentoring cooperation. It explains the use of mentoring in employee development and
emphasizes the need for motivation to learn. It discusses the roles of participants within
mentoring and names their main characteristics, determines the phases and principles of

mentoring, and explains the process of mentoring which shows how mentoring works.

The practical part introduces the intercompany mentoring program Together 2 Grow,
focuses on data of participants, their profiles, the characteristics of their companies, and their
requirements for mentoring. It also shows data of successful interconnections. The next part is
representing non-governmental organization People in Need, its programs and employees, their

development opportunities, and defines employees as participants of a mentoring program.

The author has a close relationship to the topic because she manages this project in the
People in Need organization. She aims to point out the benefits of mentoring and intercompany
cooperation between business and non-profit spheres. The author believes that the success of
individuals gets achieved easier and faster when the individual is guided by a more experienced
professional. Her objective is to prove that mentoring is a suitable way of employee
development. The aim of this bachelor thesis is to analyze the effectiveness and participants’

satisfaction of the Together 2 Grow program.
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UVOD

Esencialnim ukazatelem lidského pokroku je zpisob predavani nabytych informaci
a zkuSenosti. Pravé to je ostatné divod, pro¢ dochazi ke zrychlovani technického
pokroku, a ve 21. stoleti tak mame jako lidé moznost mit veskeré informace, pomoci
chytrych telefont, dostupné doslova v rukou. Lidsky kontakt je vSak pii osobnim ¢i
profesnim rustu jednotlivel nepostradatelny, a to muze byt v dobé vyraznych
komunikacnich bariér obtizné. V organizacich narista poCet zaméstnanct, ktefi pracuji
vzdalené (tzv. remotely), a my se tak vice oddalujeme od komunity, kterd ndm obvykle
pomaha rychleji dosahovat cilti a posouvat se v ramci naseho kariérniho rozvoje. Slavny
anglicky fyzik Sir Isaac Newton tekl, ,,JestliZe jsem vidél ddle, bylo to proto, Ze jsem
stal na ramenou obrii, “ (Databaze knih, online, cit. 2021-12-12) a na tomtéz se shoduji
mnozi uspésni lidé sou€asnosti. Pro nas individualni tspéch nemusi byt tolik nezbytna
pomoc druhych ve smyslu materialnim, nékdy nam nepomuzou ani znalosti teoretické
ve smyslu postupt a navodu, diky kterym dosahli svého uspéchu jini. Potiebny je ale
zejména pohled prakticky, a to nejlépe jiného zkuseného jednotlivce na naSi aktualni

situaci, osobnost a v neposledni fade¢ i na nasi kariéru.

K tématu ma autorka prace blizky vztah, jelikoz tento projekt, tedy mezifiremni
mentoringovy program Together 2 Grow, od roku 2020 pro zaméstnance organizace
Clovék v tisni vede, a protoZe se chce nadale témto formam rozvoje vénovat. Zarovei
se sama mentoringu Ucastnila, a ma tedy zkuSenosti 1 jako mentee. Bakalafskou praci
chce autorka poukadzat na piinosy mentoringu a mezifiremni spoluprace mezi
byznysovou a neziskovou sférou. Zaroven se domniva, ze uspéchu jednotlivcld je
jednodussi a rychlej§i dosahnout ve chvili, kdy jednotlivce na cest¢ doprovazi
zkuSenéjsi jedinec. Chce dokazat, Ze mentoring je vhodny zptisob rozvoje zameéstnancu,
a muZze se tak stat vzdélavacim cilem mnohem vice organizaci. Cilem bakalaiské prace

je analyzovat efektivitu programu Together 2 Grow a spokojenost jeho ti¢astniki.



TEORETICKA CAST

1 DEFINICE MENTORINGU A JEHO VYUZITI
V ROZVOJI ZAMESTNANCU

Pfed samotnym vymezenim pojmu mentoringu je dulezité si uveédomit, Zze
mentoringovy vztah muze funkéné probihat i bez toho, aniz by si ucastnici
uvédomovali, Ze jsou jeho souCasti nebo jimi byl explicitné pojmenovan. Termin
mentor byl poprvé pouzit v 17. stoleti (Roberts, 1999, s. 5), avSak samotny vyznam

a vyhody mentoringového vztahu si lidstvo uvédomovalo od pradavna.
1.1 DEFINICE MENTORINGU

Mentoring je vztah zkuSenéjSiho jedince (tzv. mentora) s cilem predat své zkuSenosti
a dovednosti mén¢ zkusenému jedinci (fzv. menteemu) v oblasti, ve které se chce méné
zkuSeny jedinec vzdélavat. Mentor je v této oblasti znalcem a dokaze si poradit
s narocnéjsimi Ci slozitéjSimi situacemi, se kterymi si mentee zatim nevi rady, protoze
v dané oblasti nema dostateCnou praxi. ZkuSenéjsi jedinec pomahd menteemu také
v osobnostnim a socialnim rozvoji, piipadné muize dbat i na to, aby se orientoval
v kultufe a spolecnosti, ve které se mentee nachazi, ¢imz mu pomaha v ziskavani

dalsich zkusenosti a dosahovani cilt. (Brumovska, 2010, s. 6)

Pricha a Veteska (2014, s. 181) mluvi o mentoringu jako o pomoci odbornika méné
zkuSenému jedinci beéhem ziskavani novych znalosti nebo pfi dosahovani zmén v jeho
mySleni, poskytuje mu praktické rady a soustavnou podporu. Mentoring jako vzdélavani
zaméstnancl fadime mezi individualni metody vzdélavani, které vyzaduji individualni
pristup a vztah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem (Koubek, 2010, s. 269). Dle Julie
Starr (2014, s. 11-12) je mentor zejména tim, kdo menteeho podporuje v ziskavani
zkuSenosti, dovednosti a v jeho vlastnim rozvoji. Tato podpora vznika diky moznosti
doplnéni si informaci, doporuceni a touze mentora vidét u menteeho pokrok. Mentoring
je nastrojem sebevzdé€lavani a osobnostniho ristu. Dalo by se tedy fici, Ze mentor
nemusi byt pouze zkuSeny jedinec, ale idealné také podpora, at’ jiz psychicka nebo
znalostni, a ptipadné také kouc. Tyto prvky mentoringu by v§ak mél mentor pouzivat

vzdy s rozmyslem a na miru potfebam menteeho. Zaroven se autorka prace domniva, ze
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mentoring by mél v idealnim ptfipadé smétfovat také k vyssi emocni inteligenci, vlastni
proaktivité¢ a inovacim. Bartak uvadi, ze ,,#i skutecné uspésni mivaji vedle uvedenych
prednosti i vysoky stupeir emocionalni inteligence a pod timto pojmem rozumime
predev§im sebeuvédomeéni, sebeovladani, sebemotivaci, sebedisciplinu, trvalé pracovni
zaujeti a empatii (Bartak, 2015, s. 119). Mentoring je nejen zpusob naseho profesniho
rozvoje, nybrz piedevsim rozvoje osobnostniho, diky kterému mizeme profesnich cilt
1épe dosahnout. Jak zminuji PetraSova a spol. (2014, s. 30), v historii byl ucitel (mentor)
vnimany jako cloveék, ktery je schopen osvétlit véci, disponuje cCasto skrytymi
a vzacnymi schopnostmi, které pouziva k rozvoji cloveka a jeho lidskosti. Nezabyva se
jen znalostmi a predavanim zkuSenosti, jak dé€lat véci Iépe, ale také inspiruje v tom, jak
objevit sam sebe a dojit k hlubSimu poznéni. Zaroven uvadi, ze mentoring podporuje
rozvoj potencialu lidi, jejich osobnosti, sebeuvédomeéni a sebeduveéry (tamtéz, 2014,

s. 44).

Rozli§ujeme zejména mentoring formdlni (tedy ucelovy, fizeny tfeti stranou — tj.
napiiklad tehdy, kdyz pii povySeni zaméstnavatel zajisti zaméstnanci podporu od
seniorniho zkuSeného zaméstnance, ktery ho bude provazet a poméhat s nabytim
novych zkuSenosti a dovednosti) a neformdini (ptirozeny, spontanni — tj. napiiklad
tehdy, kdyz ucitel ve Skole zaky inspiruje k vlastni iniciativé, k touze se v dané oblasti
rozvijet a béhem iniciativy je individualné podporuje). Prirozené mentorské vztahy vSak
bohuzel ¢im dal vice ze spolecnosti mizi. Idedlem je, aby se formalni mentoring Casem
preformoval v mentoring neformalni, tedy aby pokracoval a mentee se mohl na svého

mentora v budoucnu znovu obratit. (Broumovska, 2010, s. 7-10)

Broumovska popisuje (tamtéz, s. 19-28) typologii mentorskych vztaht a rozlisuje
klasicky mentoring (mohlo by se nazvat i jako individualni, tedy vztah dvou jedinci,
mentora a menteeho); vrstevnicky mentoring ve formé starsi vrstevnik a mladsi
vrstevnik (ktery se odehrava vramci jedné generace), mezigeneracni mentoring
(odehravajici se mezi dvéma generacemi, Casto mezi ditétem nebo adolescentem
a mentorem, ktery je starsi 55 let); skupinovy mentoring (ve kterém se obvykle schazi 6-

10 lidi) a e-mentoring (viz kapitola 1.2.1).

Rozhodné se neda fici, Ze mentoring je nezbytny nebo Ze je jedinym zpisobem pro

to, aby jedinec dosahl uspéchu. Je spousta zkuSenosti ¢i dovednosti, které jsme nabyli
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vlastnimi silami a vyuzivame je v praxi stejné¢ dobfe, jako ty ziskané od ostatnich.
Autorka prace se vS§ak domniva, Zze mentoring je zpusob, jak proces dosahovani cila
vyznamné urychlit — a rychlost je v postindustrialni spolecnosti vice nez vitana, ne-li

nezbytna.
1.2 HISTORIE

Dalo by se fici, ze mentoring je stary jako lidstvo samo — tedy ze existuje tak
dlouho, jak se lidé uci jeden od druhého. Mentorem byl v davnych dobach jedinec, ktery
svého blizniho ucil, jak spravné zaatocCit na zveéf. Nasim mentorem byla nase matka ve
chvilich nasich prvnich krokt po svéte, i nasi pratelé ve chvilich naSich nesnazi, ktefi jiz
podobnou situaci prosli. ZkuSenym jedincem byl i ucitel matematiky, ktery nam
pomahal pochopit slozité vypocty, kterym jsme nerozuméli. Menteem jsme byli ve
chvili nastupu do zaméstnani, kdy jsme nasledovali nase nové kolegy a ucili se, jak
pouzivat tiskarnu, se kterou jsme byli pravé obeznameni. Mentee je dokonce i Clovék

dichodového veku, ktery se uci od svych vnoucat pouzivat internet.

Vyjimec¢nost mentoringového vztahu si pravdépodobné uvédomoval jiz Homér,
ktery ve svém asi 3000 let starém eposu Odysseia podobny vztah popsal. Odysseus
v ném sveéii svého malého syna do péce duvémého spoleénika Mentora, zatimco jde
sam bojovat do Trojské valky. Pravé od jména spolecnika Odysseova syna je odvozen
nazev samotného mentoringu, a predevsim zkusSeného jedince — mentora (Brumovska,
2010, s. 6; Fontaine, online, cit. 2021-12-12). Nicméné¢ Homér nedava postaveé vSechny
vlastnosti, které bychom dnes spojovali s mentoringem, a proto Roberts (1999, s. 5)
tvrdi, ze by za prvni pojeti mentoringového vztahu meél byt bran spiSe az francouzsky
autor Francois Fenelon, ktery v romanu Les Adventures de Telemaque z roku 1699
hovoti o mentorovi jako o ,,pritvodci a instruktorovi“ a ,, jiném otci*“ (Exploring career
mentoring and coaching: A brief history of mentoring, online, cit. 2021-12-12; Roberts,
1999, s. 6). Mentor byl dfive oslovovan jako mistr, alchymista, cechovni mistr,

remesinik a mentorovani jako ucriové (PetraSova a spol., 2014, s. 29).

Broumovska popisuje mentoring jako profesionalni dobrovolnictvi a opird se
o tvrzeni Freedmana, ktery vnima ptivod mentoringu v USA jako néco, co tento stat

charakterizuje, protoze péci a zodpovédnost za socidlni problémy casto piebiraji v této
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zemi dobrovolnické iniciativy a jsou zavislé na solidarité¢ dobrovolniki (Broumovska,
2010, s. 37). Toto tvrzeni autorku prace pfivedlo na myslenku, ze pravé v mentoringu
tkvi podstata obCanské spoleCnosti, ve které jsou jednotlivci ochotni se zajimat o své

na jejim formovani podileji.

Neni tedy nahodou, ze systém mentoringu byl poprvé implementovan na prelomu
19. a 20. stoleti jako soucast dobrovolnickych aktivit instituci ¢i hnuti na pomoc
chudym détem, tj. ve vzdélavani, a nadale se rozsitil do ostatnich oblasti zivota (tamtéz,
s. 38-39). Nekteti autoti vSak spojuji mentoring jeste se sttedovekem, kdy se podle nich
stal mentoring béznou praxi v femeslech (Exploring career mentoring and coaching:
A brief history of mentoring, online, cit. 2021-12-12; PiSova a spol., 2011, s. 6).
V 70. letech 20. stoleti si zacali lidé v byznysu uvédomovat, ze mentofi hraji zasadni
roli pfi rozvoji korporaci, a od té doby se mentoring vyuziva na pracovisti — tedy
k tomu, aby zkuSené&jsi €lovék pomohl mlad§imu zameéstnanci k pokroku (Exploring
career mentoring and coaching: A brief history of mentoring, online, cit. 2021-12-12;
Roche, 1979). Kathy Kram zminuje Levinsona (1978, In: Kram, 2007, s. 4), ktery jako
prvni zkoumal dopady mentoringu na rozvoj muzd. V 80. letech se také Kathy Kram
zabyvala vyzkumem mentoringu na kariérnim postupu zaméstnanci a definovala Ctyfi
faze mentoringového vztahu ¢i prabéhu mentoringu: iniciace, kultivace, separace,
predefinovani — viz kapitola 3.2 (Kram, 1983, s. 614-621). Vyzkum Kathy Kram
a nasledné vydani jeji knihy mélo znatelny dopad na rozvoj mentoringu a jeho pfijeti

v mnoha oblastech vzdélavani a rozvoje (PetraSova a spol., 2014, s. 30).

Znamé mentorské vztahy mezi sebou méli napt. Freud a Jung, Sartre a Beauvoirova
(Broumovska, 2010, s. 4), Robespierre a Napoleon, Sokratés a Platon (Exploring career
mentoring and coaching: A brief history of mentoring, online, cit. 2021-12-12.) nebo
Warren Buffett a Bill Gates (Holmes, online, cit. 2021-12-12).

1.2.1 NEJNOVEJSI TRENDY

Za nejnovéjsi trend muzeme povazovat predev§im e-mentoring, ktery se vyvinul
diky dostupnosti elektronické komunikace a technologii, a od roku 2020 béhem

pandemie onemocnéni covid-19 ziskal na oblib€ Mentofi a mentees se schazeji
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zejména prostiednictvim komunikacnich platforem pomoci videohovort (napi. Skype
nebo Teams). Tento typ mentoringu je spojovany i se skupinovym mentoringem, ve
kterém se schazi vice mentees s jednim nebo vice mentory. Diky tomu Iépe rozviji svoji

spolupraci a podporuji sdileni informaci mezi sebou.

Dale velmi dobie funguji pribéhy v mentorovani, tj. situace, kdy mentor vysvétluje
téma pomoci metafor, pfibéha o svych znamych, o znamych osobnostech nebo formou
osobnich prozitkd. V takovém pripadé totiz Clovek 1épe nasloucha, poslani pribéhu ho

vice zaujme a jsme jim Casto vice inspirovani (Petrasova a spol., 2014, s. 54).

Dulezitou roli muaze sehrat interkulturni mentoring v mezinarodnich organizacich
a tymech pro ujasnéni potieb a stylu fizeni. Pomaha nahlizet do odliSnosti a projevu
kultur a podporuje manazery, kteti se nachazi v situaci, kdy je nutné na tyto faktory brat

zietel (tamtéz, s. 97-98).
1.3 VYUZITIi MENTORINGU V ROZVOJI ZAMESTNANCU

Autorka prace se domniva, ze mentoring je vyznamnou konkurenceschopnou
vyhodou, ktera posiluje organizaci nejen z ekonomického hlediska, nybrz i postaveni
organizace na trhu prace, coz je v dobé nizké nezaméstnanosti podstatné. Pokud
organizace s mentoringem teprve zacina, méla by se zaméfit pfedevsim na pozice, které
jsou klicové pro rozvoj organizace a které jsou na trhu prace hife dostupné. Pred
zavedenim mentoringu v organizaci je dilezité, aby si organizace vytycila, pro koho ma
byt mentoring urceny, co jim chce organizace ménit, ¢i cile, kterych by diky mentoringu
chtéla dosahnout (PetraSova a spol., 2014, s. 99). Zaroven je dulezité predejit odchodu
kvalitnich lidi, ktetfi maji potencial, a to s ohledem na jejich motivaci, vizi a osobnostni
rysy, vlastnosti ¢i schopnosti. Toto tvrzeni potvrzuje fakt, ze velké mnozstvi organizaci
ma propracované mentoringové programy na podporu rozvoje, motivace a udrzeni si
kvalitnich lidi (tamtéz, s. 30). Jak fekl byvaly prezident a generalni feditel Porsche Peter
Werner Schutz, , hire character, train skills,” tedy , najimej charakter, trénuj

dovednosti““ (Azquotes, online, cit. 2021-12-12).

Armstrong cituje Keepa (1989, In: Armstrong, 2007, s. 424), ktery tvrdi, ze jednim

z primarnich cila fizeni lidskych zdroji je vytvareni podminek, ve kterych se realizuje
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skryty potencial pracovnikl a zajisti se jejich oddanost zalezitostem organizace. Takovy
skryty potencial by mél byt chapan nejen jako schopnost ziskavat a vyuzivat nové
dovednosti a znalosti, ale také jako dosud nevyuzité bohatstvi myslenek a napadu, diky
kterym by mohla byt Cinnost organizace lépe usporadana a provadéna. Armstrong
(Armstrong, 2007, s. 422) také uvadi, ze ,,cilem strategického rozvoje lidskych zdroju
Jjsou rozvoj intelektudlniho kapitdlu a zlepSovani a propagovani individudlniho,
tymového i celoorganizacniho uceni a vzdélavani pomoci vytvdareni kultury vzdélavani —
prostredi, v némz jsou pracovnici podnécovdni ke vzdélavani a rozvoji a v némz znalosti
Jsou systematicky rizeny.“ Zarovenl se Armstrong domnivé, ze mentoring piedstavuje
nejlepsi zpusob, jak si osvojit konkrétni dovednosti a znalosti, které drzitel pracovniho
mista nebo role potiebuje a dopliiuje formalni vzdélavani a vycvik diky individualnimu

vedeni od zkuSenych manazera (tamtéz, s. 473).

Podle Petrasové a spol. (2014, s. 98-99) mtzeme d¢lit mentoring v organizacich na
rozvojovy, ktery je podporou pro menteeho ve chvili zmény; zaucovaci, ktery pomaha
menteemu rychle se posunout v kariéfe; pro ridici manazery, ktefi pracuji na své
vykonnosti a maji potiebu se rozvijet, rozviji zpusob a styl vedeni lidi, a i své
strategické mysleni; a obrdceny mentoring, ve kterém muize byt mentorem mladsi,
juniorngj§i ¢i kolega pusobici na nizsi pozici nez mentee. V obraceném mentoringu se
jednotlivci soustredi na rozdily ve zkusenostech, porozumeéni a piistupech, a tim se uci

jeden od druhého. Toto rozdéleni miizeme najit také v zahranic¢nich zdrojich.

Koubek (2010, s. 265-266) 1 Dvorakova a kol. (2007, s. 298-300) d€li metody
vzdélavani zaméstnanci na ,on the job“ (na pracovisti) a ,off the job“ (mimo
pracovisté). Armstrong (2007, s. 471-474) pojmenovava ,, programy vzdéldavani “ jako
metody vzdélavani mimo pracovisté. Koubek (2010, s. 273), Dvorakova a kol. (2007,
s. 302-303) 1 Armstrong (2007, s. 474) dopliiuji dalsi metody ¢i zptasob déleni, ktery je

na rozhrani (tzv. kombinovany).
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Dle autorky prace proto mizeme mentoring zafadit do nékolika obecnych zpisobu

vzdélavani a rozvoje zaméstnancu, tedy:
1. Mentoring jako vzdélavani na pracovisti (interni mentoring)

Tento zplisob miizeme zaradit mezi formalni i neformalni mentoring. Zameéstnavatel
totiz muze sam podnécovat své zameéstnance k tomu, aby tvorili v organizaci
jednotlivé pary (resp. mentory a mentees) a muze je sam aktivné€ spojovat. Pod tuto
formu muzeme zaradit i mentoringovy program, ktery je vSak pod zastitou
zaméstnavatele. Zaroveri se muze zameéstnanec jako jednotlivec domluvit na
podpofe a rozvoji sam se svym kolegou bez zasahu ¢i ucasti zaméstnavatele
(neformalni mentoring). V tomto ohledu je dulezité, aby se odliSovala role mentora

a menteeho od jinych pracovnich roli (Petrasova a spol., 2014, s. 37).
2. Mentoringovy vzdélavaci program (externi mentoring — Fizeny ti-eti osobou)

Mentoringovy vzdélavaci program muze byt pouze formalni a mezi zaméstnance
a zamé&stnavatele obvykle spada jesté treti organizace €i osoba, ktery mentoring
zprosttedkovava. Obvykle se jedna o organizace, které maji k dispozici nékolik
mentori a zabyvaji se urCitou specializaci, ¢i propojuji jednotlivé organizace
anavzajem si nabizi své mentory a mentees. I tento typ se odehravda mimo

organizaci.

Jak jiz bylo zminéno, cilem rozvoje zaméstnancu je, aby se sami podileli na svém
vlastnim pokroku, tedy rozvoji a vzdélavani. Mentoring, ktery je fizeny zaméstnancem
a odehrava se mimo organizaci, mizZzeme povazovat za samostudium zameéstnance
(Dvorakova a kol., 2007, s. 303). Pokud by se navic jednalo o formélni mentoring,
zaméstnavatel mize zaroven zaméstnanci vydaje spojené s mentoringem cilené

finan¢né nahrazovat.
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1.3.1 MENTORINGOVE PROGRAMY

Jak je jiz zminéno v kapitole 1.1, mentoringové programy (neboli formalni
mentoring) povazujeme za takové, které jsou fizené né&jakou tfeti stranou
(provozovatelem — tedy tim, kdo mentoringovy program organizuje, nebo také
garantem, tedy osobou, kterd zodpovida za propojeni vhodného mentora a menteeho).
Nahrazuji tim mentoringové vztahy neformalni, které vznikaji pfirozené béhem Zzivota
¢i kariéry. Obvykle spolu tyto dvé strany Uzce spolupracuji, pokud garanta piimo
nenahradi sam provozovatel. Muzeme si tuto sluzbu predstavit jako seznamovaci
agenturu, ktera propoji dvé k sobé se hodici osoby. Po jejich propojeni se dvojice
seznamuje a zjiStuje, zda maji néco spolecného, zda se mohou spoleCné zaméfit na
stejné cile a zda by mohl vztah fungovat. Cilem je, aby se mezi dvojici vyvinul takovy

vztah, ktery nahrazuje mentoring neformalni.

Podle Broumovské (2010, s. 18-36) rozdelujeme dale formalni mentoringoveé
programy na né€kolik typi. Na mentoring podle formy vziahi, které vytvari (klasicky
mentoring, vrstevnicky mentoring, mezigenera¢ni mentoring, skupinovy mentoring a e-
mentoring); na mentoring podle prostredi, ve kterém vznikd (komunitni mentoring
a mentoring odehravajici se na predem urCeném misté) a mentoring podle struktury
a cile (vztahovy, respektive vyvojovy ¢i psychosocialni mentoring a instrumentalni

mentoring).

Vyhoda mentoringovych programu je bezpochyby v jejich dostupnosti a mnozstvi
mentortl, mezi kterymi mohou mentees vybirat. Broumovska (2010, s. 131) vsak uvadi
rizika mentoringu a na jeden z nich chce autorka prace vyznamné upozornit. Podle
autorky tkvi nevyhoda mentoringovych programi predevsim ,,v samotném charakteru
formalniho prdtelského vztahu.“ Vzhledem k tomu, ze mentorské vztahy jsou tvoreny
tfeti stranou, nahrazuji tim pfirozeny mentoring (ktery vznikne spontanné,
neplanované), coz by mohlo byt divodem netspéchu. Je tedy nutné, aby bylo parovani
(proces vybirani vhodnych dvojic) mentorii a mentees vedeno zkuSenymi jedinci.
Autorka prace se domniva, ze ukolem organizatori mentoringu je proto také vzdélavani
a profesionalni vedeni téch, ktefi ucCastniky propojuji (garantl). Navazujicim
problémem je pravé nevhodné vytvoreni dvojice, ktera vykazuje velkou miru vzijemné

nesympatie nebo situace, kdy mentor neméa vhodné ¢i dostatecné zkuSenosti, které
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mentee vyzaduje. Koubek (2009, s. 268) zminuje, ze pokud mentor neni odbornikem
a expertem, je pro nezkuSeného menteeho obtizné takovou situaci v€as rozpoznat.
V takovém pfipadé€ je predev§im ukolem mentora, aby takové faktory vcas identifikoval

a domluvili se na ukonéeni spoluprace. I z toho diivodu je dillezita supervize! mentorti.

Negativni vliv na prubéh mentoringu mize mit piipadné také tlak organizace, ktera
ucast po mentorovi nebo menteem vyzaduje. Je tedy potom narocnéjsi, aby
mentoringovy vztah splnil sva oCekavani a cile (at' uz zadavatele nebo mentora ¢i
menteeho). Dalsi chybou muze byt pfili§ velké mnozstvi témat ¢i vysoké naroky
menteeho, ktery se chce naucit mnoho za piili§ kratkou dobu, nebo naopak nejasna
specifikace témat. V tomto pfipadé by autorka doporucila Gcastnikim zaméfit se na

priority a stanovit si dosazitelné cile. (Plaminek, 2010, s. 292)
1.3.2 UCENI SE A MOTIVACE K UCENI

Uceni je soucasti rozvoje jedince a jeho pracovniho a spolecenského zapojeni
(Muzik, 2004, s. 16). Armstrong cituje Honeyho (1998, In: Armstrong, 2007,
s. 448), ktery tvrdi, ze je to celozivotni proces, ktery se v organizacich tyka
osvojovani si zkusSenosti, dovednosti, chapani, presvédceni, hodnot, postoja a zvykd.
Ovliviiyji nas pracovni ukoly, kolegové, ale také firemni kultura. Faktory, které
napomahaji k u€eni mohou byt napiiklad vhodna motivace, aktivni ucast i zpétna

vazba, a naopak negativnim faktorem v uceni je kupftikladu fyzicka bolest.

Pokud tedy chapeme uceni jako proces ziskavani a osvojovani si zkuSenosti,
navykt, dovednosti a znalosti ¢i hodnot, které sméfuji k rozvoji jedince, je nutné si
uvédomit, ze soucasti mentoringu je také stadium odvykani ¢i opousSténi urcitych
navykt a stereotypu €i zpusobu jednani, které nefunguji. V momenté uvédoméni si
toho, ze jsou nefunkeni, se mentee nachdzi ve fazi prahové, ve kterém jiz opustil
staré jednani, ale potfebuje se naucit jednat jinak a pokusit se zachovat v urcitych
situacich podle nového zpusobu. V tomto obdobi ale stale maze dojit k tomu, ze

zvoli znovu staré a nefunkéni zpusoby. Teprve ve tietim stadiu zaclenéni mentee

! Supervize = zpétna vazba od zkuseného odbornika, ktery ma psychoterapeuticky vycvik.
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zaCina pouzivat nové zpusoby jednani a mysSleni a tyto navyky se mu stavaji
vlastnimi. Tento model vSak nemusi byt v mentoringu ustaleny, protoze mentee se
muze ucit i tomu, co v dosavadni praxi jesté nemé€l moznost zazit ¢i pouzit a teprve

si to ve své kariéie osvojuje. (PetraSova a spol., 2014, s. 58)

Muzik (2004, s. 17) zmirfiuje, ze potieba poznani je jednou z hlavnich lidskych
potieb a stava se i prostfedkem vychovy. V podnikové sféfe miazeme tuto potiebu
chapat jako deficit informaci, veédomosti, profesnich navyk, dovednosti,
schopnosti, zpusobt jednani a chovani, kterymi pracovnik disponuje a které si

vyzaduje jeho pracovni pozice, profese, role a odborné kompetence.

Armstrong (2007, s. 449-452) vytyc¢il ne€kolik teorii ucent:

teorie upeviovani spravnych reakci, ktera je zalozena na spojeni jedince

s urCitou udalosti ¢i stimulem nebo ocekavanim né&akych dusledkd, ktery na

zakladé toho meéni své chovani;

- poznavaci (kognitivni) teorie, kterd chéape jedince jako talentovaného na
zpracovani informaci,

- teorie uceni se ze zkuSenosti, ve které jsou lidé aktivnimi ucastniky svého

uceni,

- asocidlni teorii, ktera tvrdi, ze efektivni uceni vyzaduje socialni interakci.

Armstrong zminuje Reynoldse a spol. (Reynolds a spol. 2002, In: Armstrong,
2007, s. 451), ktery tika, ze ,, k uceni ze zkuSenosti dochazi, kdyz se lidé uci ze své
zkuSenosti tim, Ze o ni premysleji, takze ji Ize pochopit a uplatnit.“ Armstrong vSak
cituje také Rogerse, ktery se domniva (Rogers 1983, In: tamtéz, s. 452), ze ,, uceni se
ze zkuSenosti se zlepSuje tim, Ze se vytvdri prostredi, ve kterém jsou lidé stimulovani
k tomu, aby premysleli a jednali tak, Ze jim to bude ndpomocné pro co nejlepsi
vyuziti svych zkuSenosti.“ Mentee nemusi byt jedinec, ktery zazije situaci a na
zakladé ni nabude néjakého védéni (zkuSenosti), ale mentor je tim, ktery tyto
zkuSenosti bud’ jiz nabyl, a je ochoten se o né s menteem podg¢lit, nebo tyto nabyté
zkuSenosti menteeho prohlubuje. Zaroven tedy mentee potvrzuje socialni teorii,
jelikoz je inspirovan (respektive stimulovan) mentorem, a v idealnim pfipade také

kognitivni teorii a upeviiovani spravnich reakci.
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Motivaci k uCeni podle Armstronga definuje Rogers v roce 1996 jako faktory,
které aktivizuji, posiluji a fidi zptasoby chovani souvisejici s né€jakym cilem uceni
(Rogers 1996, In: Armstrong, s. 462-463). Zarovenn Armstrong zmifnuje (tamtéz,
S. 463-464), ze kdyz lidé citi, ze vysledky uceni pro né asi budou prospésné, budou
mit vyrazng€jsi sklon se ucit. Plaminek (2010, s. 265-267) pojednava o chovani lidi
a jeho pficinach jako o Cinech a postojich, za nimiz stoji motivy k ¢inim a postojim
a motivy byva zpravidla naplnéni zaml. Zajmy maji pfi¢iny v hluboce
zakotfenénych hodnotach a osobnosti Cloveéka, nicméné zpravidla jim je naplnéni
osobni potfeby (jsou subjektivni) nebo tuzby (jsou objektivni). Ve vzdelavani
dospélych pracujeme vétSinou s postoji a zajmy, nicméne v mentoringu se ¢asto
ucastnici dostanou 1 ke své osobnosti a hodnotam. Pro vysledek vzdélavani je
dulezita také spokojenost jednotlivych subjektd a rozhoduje o ni mira napliiovani
zajmu jednotlivych subjekti (respektive to, do jaké miry se realita blizi potiebé ¢i

tuzbam ucastnik).

Nutno pfipomenout, ze celozivotni vzdélavani mizeme chapat nejen jako
rozumovou vychovu cloveéka, ale 1 jako rozvoj celé osobnosti Clovéka (tedy
i formovani jeho charakteru a kultury jednani). J. A. Komensky vychazi
z ptesvédceni, ,,Ze kazdy clovek by mél byt zdokonalovan a primérené vzdeéldavdn
(Muzik, 2004, s. 21). Armstrong cituje Pedlera a spol. (1989, In: Armstrong, s. 447),
ktery chape uceni jako néco, co se zaméfuje na prirtistek znalosti ¢i vySssi stupeni
dovednosti, ale rozvoj se podle n¢j vztahuje k prechodu k jinému stavu byti nebo

fungovani.
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2 UCASTNICI MENTORINGU

Pokud bychom hovofili o ucastnicich mentoringu ve firemnim prostfedi, Plaminek
(2010, 5.264-265) rozdéluje role pii firemnim vzdélavani mezi Ctyfi zékladni skupiny
subjektd: zadavatelé, zprostredkovatelé, ucitelé a ucastnici. Zaroven zminuje také dalsi
skupiny, kterymi jsou supervizofii a subdodavatelé. Vzhledem k tomu, Ze se v praktické
Casti budeme vénovat vSem témto subjektim, budeme hovoiit o vSech téchto

ucastnicich. Pokud bychom tedy rozd¢lili ucastniky mentoringu do tohoto modelu,

vypadal by nasledovné:
Obrazek 1: Ucastnici mentoringu
mentofi mentees
subdodavatelé
1
i
zprostiedkovatelé UCASTNICI IR
zadavatelé
(partnerfi) MENTORINGU
\‘\ supervizoii /’J
(garanti)

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni zpracovani)

Zadavateli mohou byt v tomto pfipadé nadfizeni zaméstnanct, ktefi zpravidla
doporucuji svym podfizenim ucCastnit se mentoringu, nebo sami mentees ¢i mentofi,
ktefi ucCast v mentoringu sami vyhledaji. V mentoringovych programech hraje dulezitou
roli také teti strana Ci osoba, ktera mentoringovy program provozuje a zprostiedkovava
nebo ktera v prub€hu programu jedince podporuje. V této praci nazyva autorka tyto
osoby jako tzv. partnery (zprostiedkovatele mentoringu) a tzv. garanty (supervizory),
tedy ty, ktefi maji za ukol mentora a menteeho propojit na zakladé jejich zkusenosti ¢i
oboru, osobnostnich vlastnosti ¢i pfedem stanoveného cile menteeho a provazet je
programem. Subdodavatelé mohou byt napiiklad lektofi dopliikovych kurzi c¢i

workshopt.
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Jesté nez mentoring zacne, je tieba, aby si mentor vybral svého menteeho a mentee
svého mentora. Je pouze na jejich uvazeni, koho si za svého partnera zvoli. Pomoci
muze jednotlivem ujasnéni si vlastnich hodnot a definovani téch, které jsou u jejich
mentoringového partnera nezbytné. Mezi lidské hodnoty muzeme zaradit naptiklad
flexibilitu, humor, jistotu, kariéru, loajalitu, moudrost, nadhled, otevienost, pravdivost,
spolehlivost, svobodu, uprimnost, toleranci, vzdélani ¢i zdravi. S identifikaci vlastnich

hodnot ¢i cila casto pomaha kou€ovani a psychoterapie.
2.1 MENTOR - UCITEL

Velmi stézejni je pro menteeho zvoleni si vhodného mentora, a naopak pro mentora
uvédomeéni si, zda, v Cem a jak muze byt dobrym mentorem. Jestlize Goleman podle
Armstronga (Goleman 1995, In: Armstrong, 2007, s. 149-150) definuje emocni
inteligenci jako ,,schopnost Ci talent orientovdni se ve viastnich citech, pocitech,
ndladdch i v citech, pocitech, ndladdch ostatich lidi a vyuzivani toho pro motivovdani
sama sebe, pro dobré zvladani emoci a pro své vztahy “, staci jen dodat, ze mentor touto
schopnosti nejen disponuje, ale zejména ji pfetvari v inspirovani a vedeni svého
menteeho. Praveé ti mentofi, ktefi tyto schopnosti maji a dafi se jim vhodné predavat své
vhledy a nazory, byvaji t€émi nejzasadn€jSimi osobnostmi v Zivotech velikant a pozadim
jejich tspéchu. Mentor by mél umét porozumét sam sobé a umét se fidit. To vSe jsou ale
také idealni vlastnosti kouce. Pravé obé metody, tedy jak mentoring, tak i koucCovani,
podporuji rozvoj ¢loveka, jeho schopnosti a dovednosti. Kvalitnim mentorem je kouc,
ktery je expertem ve svém oboru, a proto se tyto role v prubéhu mentoringu casto
dopliuji. Je vSak nutné pfipomenout, ze kouc€ vede proces a nezasahuje do obsahu,
o kterém pottebuje klient uvazovat — v pfipad€, ze mentor chce koucovaci prvky do
mentoringového procesu zavést, je vhodné si tuto skute€nost uvédomit a menteeho na to

upozornit, ¢i se na tom s nim predem domluvit. (Petrasova a spol., 2014, s. 46)

,,Mentor neni ten, ktery krdci pred nami, a ukazuje ndam, jak néceho dosdahl. Ale ten,
ktery kraci s nami a ukazuje ndm, co vSechno dokdzZeme my.” Simon Sinek (Sinek,

online, 2021-12-12)

Zakladnim aspektem jsou dovednosti a schopnosti mentora v oblasti, které se

vénuje, a ve které je expertem. Pii kazdém propojeni s novym menteem by si mél
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mentor klast otazku, zda jsou jeho zkuSenosti a dovednosti vii¢i menteemu relevantni.
K tomu je nutné pochopit kariérni situaci neboli stadium, ve kterém se mentee nachazi,
a vjaké je etapé lidrovstvi. Mentor je ¢lovékem, ktery mentorovaného na své cesté
provazi a poméha mu urcitym situacim porozumeét, vhodné k nim pfistupovat
a reagovat. Ukolem mentora tedy neni jen predat ziskané informace, ale piispét k tomu,
aby je mentee zacCal vhodné pouzivat. K tomu mentorovi poméha zvoleni vhodného
stylu ¢i pfistupu k menteemu (viz kapitola 3.2). Mentee se tak stava seniornéjSim
znalcem ve svém oboru, voli spravny postup ve strategiich, je lepSim manazerem c¢i

vhodné a rychleji reaguje na urcité situace. (PetraSova a spol., 2014, s. 55-56)

Vhodné je uvédomit si také skutecnost, ze mentor mize byt bud’ jakymsi mentorem
spontannim, tedy nékym, kdo se jim stal pfirozen€ bez externi pomoci, nebo mentorem
profesionalnim, ktery se mentorem stal cileng, u¢i se postupné dovednostem mentora
a aktivné se v této roli rozviji. Opét se neda se fici jaky mentor je vhodnéjsi, nebot
kazdému menteemu vyhovuje néco jiného, ale 1ze tvrdit, ze profesionalni mentofi jsou
pravdépodobné k narokim mentees lépe prizpisobivi ¢i vhodnéji voli zpusoby

komunikace, a muze se jim proto rychleji dafit dosahovat cilii v mentoringovém vztahu.
2.1.1 KLICOVE VLASTNOSTI A KAPACITY MENTORA

At uz popisuyjeme idealni mentory, nami oblibené nadfizené, uUspeésné lidry
korporatnich spoleCnosti, které obdivujeme, ¢i vyznamné osoby, které naSe Zzivoty
zasadné promenily, tak zjistime, ze maji spolecné vlastnosti, kterymi ostatni neoplyvaji.
Muzeme fici, ze maji schopnost dodavat nam odvahu a motivovat nas. Mozna je to diky
jejich osobni sile a vlivu nebo sebejistote; navic jsou schopni si tuto silu udrzet. Jejich
autenti¢nost vyzafuje navenek a nechybi jim sebedtvéra. Umi pracovat s rozdilnosti,
Jinakosti pti setkavani s raznymi lidmi, a pravdépodobné jim v tom pomaha i vyspélost
Jejich mravniho védomi, protoze jsou schopni moralné hodnotit své 1 cizi chovani,
a ovliviiyji nas tak svym postojem k zivotu. Stale se uci a rozviji, jejich osobni i1
profesni rozvoj je napliiuje. Maji nadhled, jsou /idsti a nechybi jim humor, diky cemuz
pomabhaji prekonavat strachy a buduji davéru. Diky t€émto unikatnostem jim duvéfujeme
a naslouchame, chodime si k nim pro rady a pomoc, zajimame se o to, jak fesili situace,

ve kterych se pravé ted nachazime a nevime si s nimi rady. Mentofi navic maji jesté
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vlastni zkuSenosti a schopnosti byt lidrem a dle autorova posouzeni také schopnost

predavat své znalosti a zkuSenosti. (PetraSova a spol., 2014, s. 62-64)

Obrazek 2: Kli¢oveé vlastnosti a kapacity mentora podle Petrasové a spol.

schopnosti
a zkudenosti
lidra

humor a lidskost

osobni
sfla

mravni .
znalost avliv

udriet si
svoji sflu

A
pracovat
s rozdilnosti, 0
jinakosti ~ . &
interkulturalita g

/" schopnost

/ dodavat
odvahu
a motivovat

Zdroj: Petrasova a spol., 2014, s. 63
2.1.2 KOMPETENCE MENTORA

Jak jiz bylo v uvodu kapitoly feceno, kvalitni mentor je zaroven koucem, a neni tedy
nahodou, ze kompetence mentora se ¢asto shoduji s kompetencemi kouct. Autorka
prace tedy prolina kompetence kou¢l spolu stémi mentorskymi a zaroven se drzi
formatu PetraSové a spol. (2014, s. 64-69), kteti dodavaji vyznamné kompetence,

kterymi doplriuji praci koucl o tu mentorskou.

1. Etika: mentor zachovava osobni integritu a poctivost, je citlivy ke zkuSenostem
menteeho, jeho hodnotam a presvéd¢eni, komunikuje s nim vhodnym zptisobem,
drzi se etického kodexu (viz kapitola 3.3), zachovava mlCenlivost. Dulezité je
podotknout, ze mentor by si mél také uvédomovat rozdil mezi koucovanim,
mentoringem, poradenstvim, psychoterapii a dal§imi podpirnymi profesemi.

2. Mentor sam ztélesniuje svoji praci: voboru, ve kterém spolupracuje

s menteem, je expertem, a opira se o své znalosti a zkuSenosti. Ma koucovaci
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mysleni — v riznych situacich je flexibilni a nevstupuje do prubéhu premysleni
menteeho. Do této kompetence podle autorova nazoru spada také porozumeéni
sobé samému (chéape, co a jak ovlivnilo jeho vlastni praxi a umi to pouzit
k efektivnimu dosahovani cilt) a zavazek k vlastnimu osobnimu a profesnimu
rozvoji (mentor stale zlepsuje vlastni praxi, a zachovava dobrou povést oboru).
Nastavovani a dodrzovani dohod, planovani a stanoveni cilii: ve spolupraci
s menteem vytvaii jasné dohody ohledné jejich vztahu, procesu, plant a cildg,
a nastavuje dohody pro cely mentorsky vztah a jednotliva sezeni — Doranova
metoda S.M.A.R.T. (Doran, 1981, s. 35-36). Vytvaii takové cile a plany, které
jsou splnitelné, konkrétni, mefitelné a maji datum plnéni. Vysvétluje mentoring
a jeho proces. Z Casti muze tuto kompetenci zastavat v mentoringovych
programech provozovatel nebo garant, ale mentor by se na to nemel spoléhat
a mél by se ujistit, ze mentee vS§emu rozumi a byl informovany.

Vytvareni vztahu, duvéry a bezpedi: vytvaii s menteem bezpecné a podptrné
prostfedi, snazi se porozumét menteemu a umozfiuje mu svobodné se
vyjadfovat. Zachovava respekt, davéru a otevienost. Podporuje menteeho, aby
vyjadioval své emoce, dava najevo podporu, empatii, a zdjem o néj.

Zachovava mentorskou pozici (pfitomnost mentora): je naplno pfitomny
avédomy, a jeho styl je otevieny, pruzny, uzemnény a jisty. Zustava
soustfedény, pozorujici, empaticky a reagujici na menteecho. Projevuje
zvédavost, ovlada své emoce, umoziluje prostor pro ticho a pauzu.

Aktivni naslouchani: poslouchd, co mentee tika, ale 1 nefikd, aby mohl plné
porozumét sdéleni a kontextu. Zvazuje pii tom kontext, hodnoty a presvédceni,
zkuSenosti a identitu menteeho. Bere na védomi menteecho emoce a jeho
chovani. Julie Starr (2014, s. 72) zmifiuje, Ze pro mentora je podstatna
kompetence naslouchat, coz predstavuje kombinaci pozornosti a interakce.
Mentoram aktivni naslouchdni pomaha uvédomit si jejich pohnutky, a tim
mohou lépe meénit své chovani. Mentor v§e zminéné chape v kontextu menteeho
cila a zajma.

Probouzi uvédoméni (predavani znalosti a zkuSenosti, kladeni otizek
a prima komunikace): mentor pfedavd menteemu své znalosti a zkuSenosti,

navrhy a pohledy. Umoziiuje a pomaha, aby si mentee uvédomil svoji situaci. To
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se mu dafi diky kladeni otdzek (které vychazi z aktivniho naslouchani,
prozkoumava a pta se, pokud ma pocit, ze by k tomu mohl fici jesté néco vice).
Diky otazkam mentee prozkoumava danou véc za ramec soucasného myslent,
muize se ptat na jeho zplisob mysleni, potieb, hodnot a presvédceni. Béhem
rozhodovani o tom, co bude nejvhodnéjsi, bere v uvahu zkusSenosti menteeho.
Ujistuje se, ze sdéleni menteeho rozumi, a pouziva zpusob komunikace vhodny
pro menteeho. VSima si toho, co menteemu pomaha, co funguje a podporuje
proces. Jako zpusob uvédoméni pouziva vuci menteemu vyzvy, podporuje
napady a mysleni nad ramec svého pohledu.

8. Facilituje menteeho rust (navrhovani konkrétnich akci a Fizeni rozvoje
azodpovédnosti): s menteem spolupracuje na tom, aby integroval své nové
znalosti, védomosti a vhledy do praxe, a podporuje pii tom jeho samostatnost.
Udrzuje menteeho pozornost na tom, co je pro né uziteCné, a podporuje jeho
uvédomeéni, Ze mentee sdm ma odpoveédnost za realizaci, pfipomina cile a plan.
Vede k uceni a ke schopnosti pfijmout nové vyzvy. Vyzyva ho, aby zvazil, jak
se posunout dopiedu, a dava mu zpétnou vazbu. Rozviji jeho schopnost
rozhodovat se a pracovat dal na svém osobnim rozvoji. Vyjadiuje radost
z menteeho pokrokd a uspéchd, piipadné€ pozitivnim zpusobem piipomina,

pokud né&jaké cile ¢i kroky nesplnil.

EMCC? mezi tyto kompetence zafazuje také vyuzivani modell, technik

a vyhodnocovani.

(Petrasova a spol., 2014, s. 64-69; Kompetence profesiondlniho koucovani, online, cit.

2022-01-24; Kompetencni ramec kouce a mentora, online, cit. 2022-01-24)

2 EMCC - Mezinarodni neziskovd organiazce pro mentoring a koucovani (Europe

mentoring and coaching council).
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Obrazek 3: Kompetence mentora podle Petrasové a spol.
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Zdroj: Petrasova a spol., 2014, s. 65

2.2 MENTEE - ZAK

Mentee muze diky mentoringu ziskavat hodnotné rady a spolupraci s mentorem
rozviji své znalosti a dovednosti, komunikacni dovednosti a uci se novym pohlediim na
situace v nichZ se nachazi (Petrasova a spol., 2014, s. 34-35). U menteeho nemuzeme
hovofit o tom, jaké by mel mit kompetence ¢i vlastnosti. Nicméné autorka se rozhodla
zminit tfi vlastnosti, které by bylo vhodné, aby mentee mél nebo které mohou vyznamné
prispét k pokroku ¢i spolupraci s mentorem. Jedna se predevs§im o chut' ménit sdm sebe
a rozvijet se, otevienost a spolehlivost. Otevienost a spolehlivost mohou byt vlastnosti,
které mize mentee v pribéhu mentoringu sice vyrazné posilnit, nicméné pokud ma tyto
vlastnosti mentee siln€ rozvinuté jiz pred za¢atkem vztahu, tak mu vyznamné pomohou
v procesu mentoringu. Pravdépodobné ho urychli, vytvori si diky nim vétsi davéru
a v mnohych situacich i lepsi pfinos v mentorském vztahu. Odviji se od uvédomeéni, ze
mentee je zodpovédny za spoluzodpovédnost za vytvareni efektivniho a fungujiciho
partnerstvi s mentorem (Petrasova a spol., 2014, s. 75). Bez touhy po rozvoji ¢i
schopnosti ménit sam sebe by byl mentoring velmi neefektivni. Menteemu by neméla

chybét motivace pro vzdélavani a nabyvani novych zkuSenosti a znalosti. Tento
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problém muzeme spatfit pfedev§im v mentoringu v organizacich, ve kterém je mentee

doporucen od vedoucich pracovniki ¢i personalnich pracovnikd.

Mentee by mél také vyhodnotit, zda ma na mentoring dostatek Casu a energie. Pri
vybéru svého mentora by nemé¢l zapominat na to, aby si s nim lidsky rozumél, ze musi
mit zkuSenosti a znalosti, které potiebuje rozvijet, a ze by mél vnimat vlastnosti

mentora, ktery chce on sam mit. (PetraSova a spol., 2014, s. 76)

Pro ujasnéni vlastni motivace je mozné podstoupit psychometrické testy (naptiklad
motivaéni profil, test interpersonalnich potieb nebo hodnotové testy). Vhodna mize byt
také technika tzv. zlatého kruhu (viz 3. kapitola) nebo myslenkové mapy (grafické

uspofadani vlastnich myslenek).
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3 PRUBEH MENTORINGU

Pred samotnym rozhodnutim ucastnit se mentoringu je dobré si ujasnit, co ma
mentoring jednotlivcim pfinést a jaka je motivace ucastnikt. V tomto sméru by autorka
prace chtéla poukazat na model Simona Sinka (2013, s. 49-51), ktery miZe byt v tomto
ohledu velmi pfinosny. Koneckoncii na tuto myslenku pravdépodobné poukazuji

i Petrasova a spol. ve své knize (2014).

Sinek (2013, s. 49-51) popisuje zlaty kruh, jehoz cilem je, aby si lidé, ale predevsim
firmy uvédomovali, pro¢ délaji véci, které délaji a zaroven se vénovali vécem, které je
inspiruji. K tomuto konceptu ho dovedl tzv. zlaty Fez, coz je matematicky vztah
nachazejici se v prirodé a uméni. Nejprve je dulezité polozit si otazku proc¢ délame to,
co délame, nebo pripadné mame v planu dé€lat. Sinek uvadi, ze pro to, abychom druhé
lidi inspirovali, je nezbytné mit formulované své proc. Dalsi a nejnarocnéjsi fazi je jak
chceme néceho dosahnout nebo jakym zptsobem chceme néco dé€lat, coz by mélo
zahrnovat také hodnoty a principy, kterymi se jednotlivec fidi. Tato Cast je naroCna,
jelikoz mize byt velmi naro¢né neztratit puvodni divod ze zietele ani pii realizaci
cinnosti. Kone¢nou fazi je co, tedy vysledek vSech akci v predeslé fazi — to, co
jednotlivec udéla ¢i tfekne. VSechny tifi faze musi byt konzistentni a navzijem se
doplnovat. Blize o motivaci Ucastnikii pojednava také kapitola 1.3.2. (Sinek, 2013,

s. 76-81)

Obrazek 4: Zlaty kruh
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Zdroj: Simon Sinek, 2013, s. 49
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3.1 FAZE MENTORINGU

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 1.2, Kathy Kram (1983, s. 614-621) popsala

mentoring v té€chto Ctyfech fazich:

- iniciace — béhem které je vztah zahajen, mentee zaCne vzhlizet k mentorovi
a mentor zacne provazet menteeho pfilezitostmi k rozvoji;

- kultivace — v niz se rozsah funkci rozsifi, oekavani, které zustaly z predchozi
faze, se testuji v realité, jedinci nachazi skuteCnou hodnotu jejich vztahu
a mentee ziskava sebeduvéru;

- separace — béhem které zaCne mentee jednat samostatné a nezavisle na
ostatnich, ustali se povaha vztahu;

- predefinovdni — ve které se vztah vyvine do nové formy, kterd se vyrazné

odliSuje od forem minulych, nebo vztah Gplné skonci.

Julie Starr (2014, s. 97) zmifiuje 5 fazi v map€ mentora, coz povazuje za proces,

ktery ma podpofit mentora na spolec¢né cesté v pribéhu mentoringu (viz Obrazek 5).

1. Nastaveni — piipraveni se na mentoring (ve kterém se ucastnici predstavuji,
rozhoduji se o struktufe a pfistupu mentoringu, zvazuji jeho ucel, vymezuji si
hranice);

2. zacatek — zaatek mentoringu (vytvareni atmosféry vztahu, ucastnici se
poznavaji, mentor se snazi porozumét ocekavanim menteeho, odsouhlaseni cild,
odsouhlaseni metod hodnoceni a zpétné vazby);

3. vedeni — udrzovat pokrok v pribéhu mentoringu (plnéni praktické funkce
mentora, udrzovani atmosféry vztahu, vyvoj svého ,,vnitrniho mentora”,
neformalni hodnoceni procesu a ptistupu);

4. zastaveni — upevnéni uceni (kontrola prubéhu a cild ¢i zadani, identifikace
klicovych bodi mentoringu ¢i ucCeni, nabidka a zadost o zpétnou vazbu,
identifikace metod ¢i podpory do budoucna, odsouhlaseni harmonogramu
k dokonceni spoluprace);

5. ukonceni — ukonceni mentoringu (zaveérena shrnuti, domluva ohledn€¢ moznosti

kontaktu v budoucnu, neformélni ukonceni vztahu).
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Obrazek 5: Mentoringova mapa
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PetraSova a spol. (2014, s. 77-95) popsali proces mentoringu, respektive spolupraci
menteeho a mentora, ponékud detailnéji, a to pomoci spiraly. Proces ma celkem 9 fazi
(viz Obrazek 6). Jest¢ pred zahajenim je doporuceno stanovit si jisté hranice, zvazit
frekvenci sezeni, zptsob sezeni, délku spoluprace a nalozeni s divérnymi informacemi
(pocit bezpeci). Naopak na zéavér celého mentoringu zminuji potiebu sledovani
a vyhodnocovani procesu mentoringu — vétS§inou pomoci tfeti strany a doporucuji

vyhodnotit vysledek az nékolik mésicti po ukonceni faze zavadéni mentoringu (tamtéz,
s. 102-103).

1. Priprava mentora: mentor si pripravi, co mize nabidnout menteemu, hleda svou
jedineCnou expertizu a zkuSenosti, které muze predat. Je nutné premyslet
i v kontextu menteeho a jeho potieb, osobnosti, pracovni pozice, plant
a zkuSenosti.

2. Navazovani vztahu (ladéni): mentor a mentee se potkavaji a dochazi k jejich
naladéni se na spoleCnou spolupraci. Mentoriv ukol je vytvorit bezpecny
prostor, ve kterém se muze mentee oteviit, mentor tedy rozviji vzajemnou
divéru a respekt. Dochazi k pfiblizeni, napojeni se, uklidnéni a usazeni obou
aktéra setkani. Je tieba vytvofit pfijemné, srdeCné a pozitivni prostiedi, v némz
se oba aktéfi uvolni fyzicky i psychicky. V této fazi je dilezité zejména
menteemu aktivné naslouchat, dochazi ke vcitovani mentora do pociti

menteeho.
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Nabidka témat (menu): predlozeni nabidky témat a zkuSenosti mentora, které
muize nabidnout a mentecho tak inspirovat. S menteem jednotliva témata
rozpracuji a hledaji moznosti, které pro n€j mohou byt uzitecné.

Nastaveni cile sezeni: vtéto fazi si musi mentee ujasnit, k ¢emu vyuzit
spolupraci s mentorem. Mentor a mentee se domluvi na tom, co bude
prfedmétem spoluprace. Mentee definuje potieby, do ¢eho se chce pustit a vybira
podle doporuc¢eni mentora a svého rozhodnuti. Mentee vytyCuje dal§i kroky
k dosazeni dlouhodobého cile. Cil mize byt podle metody S.M.A.R.T. (Doran,
1981, s. 35-36) specificky, méritelny, ambiciozni a akceptovany, redlny, casové
vymezeny, ekologicky a zapsany.

Hleddni moznosti (vareni): je fazi, ktera prozkouméava a tvoifi moznosti
zvédomovani situace, hledani moznosti realizace a ove€rovani souvislosti.
Mentor vybizi menteeho k maximalnimu vyuziti svého potencialu, moznych
zpusobu, jak cil naplnit, k uvédoméni si dalSich vazeb, vlastnich moznosti
a potfeb. V této fazi se kontroluje zvolena varianta, respektive mentor vybizi
menteeho k tomu, aby si uvédomil rizika vybrané cesty, ovéfil redlnost a jeji
dopady. Mentor nabizi kreativni pfistupy, nasloucha a rozviji pfemysleni.
Nastaveni akci: mentor vyzve menteeho, aby si vybral akci, kterou vyzkousi
aprovede tak, aby se posunul k pozadovanému cili. Sméruje menteeho
k rozhodnuti a zavazku; co udéla pro to, aby ziskanou znalost, zkuSenost,
uvédomeéni prevedl do praxe? Mentor hlida, aby se jednalo o konkrétni a jasné
kroky: co, kdy, kde, s kym a jak mentee udé€la.

Vyhodnocovani cile setkdani: navrat k definovanému cili a vyhodnoceni
mentoringu. Mentee je vedeny k tomu, aby si uvédomil a ujasnil vlastni praci, na
co prisel, a to ho motivuje do dalsi prace. Zvédomi se hodnota spole¢né prace
a v této fazi probiha zpétna vazba.

Planovani pristiho setkani: volba vhodného tématu na dalsi setkani, mentee si
definuje, na co a jak by se m¢l pripravit.

Ukonceni sezeni (jiskra na cestu): v této fazi mentor oceniuje menteeho a jeho

préaci.
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Inspiraci v mentoringovych fazich mizeme nalézt také v metodé GROW, ktera se

Obrazek 6: Proces mentoringu ve spirale

ssie} prisTe

Pfiprava pokec
mentora Z

n MENTORSKE NOTY

Zdroj: Petrasova a spol., 2014, s. 77

pouziva v kouCovani (Armstrong, 2007, s. 473):

1.

G: Cil (goal) mentoringu a to jak dlouhodoby tak kratkodoby, ktery ma byt
méfitelny a reprezentovat smysluplné kroky k budoucimu rozvoji.
R: Drzet se skutecnosti (reality) a provéfit ji; vytvorit uplny popis toho, co se
mentee potfebuje naucit.
O: Zkouma nabizené moznosti (option) a rozpoznava co nejvice moznosti feSeni
¢i aktivit.
W: Shrnuti (wrapping up nebo will), ve kterém dochazi k rekapitulaci a zjisténi,

jak maze mentee nabyté v€domosti ¢i poznatky zrealizovat.

3.2 STYLY MENTORINGU

Existuje vice zpusobu, podle kterych mizeme definovat mentorské styly. Takovy
styl by mél predevsim vyhovovat menteemu — mentor se jimi tedy mize inspirovat pro
to, jak by mél k menteemu pfistupovat a jak s nim pracovat. Nemél by zapominat na to,
ze jeho ukolem je zejména odhadnout vhodny styl pii daném ukolu ¢i feSeni, pripadné
se na tom s menteem domluvit. Neni idealni styl, na kterém by si mél mentor zakladat,
ale mél by umét pracovat se vSemi styly, protoze se navzajem dopliuji. Je nutné si vSak

uvédomit, ze nejvhodnéjsi styl je predevsim ten, ktery bude v danou chvili vyhovovat
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menteemu, a to takovym zpusobem, aby mu dopomohl k jeho cilim. Mentor si vSak
zaroven nemusi zakladat na tom se menteemu piizpusobit svoji komunikaci, ale i pfesto
muze byt mentoring G¢inny a vyhovujici obéma jedincim. Mentor by tedy mél byt
schopen vyuzivat rizné prvky pro obohaceni ¢i doplnéni spoluprace, ale vzdy

s ohledem na potfeby menteeho.

Za zakladni rozdéleni muzeme povazovat tzv. Heroniv model (Petrasova a spol.,
2004, s. 49-51), ktery pojednava o auforitativnim a facilitativnim mentoringu. Model
popisuje Sest kategorii intervence a analyzuje, jakym zptisobem by mél mentor jednat

S menteem.

Autoritativni styl — mentor je v tomto stylu nadfizenym vic¢i menteemu, predava

svij pohled vidéni na situaci, navrhuje, co by mél mentee udélat. Sklada se z:

- prikazového stylu (predavani rad a pouceni, nazorti a pohledii na situaci, fika,
jak se ma mentee chovat a co ma délat);

- informativniho stylu (pfedavd informace a instruuje, poskytuje nazory
a zkuSenosti, vysvétluje principy, napomaha k porozuméni);

- konfrontacniho stylu (pozitivné a konstruktivné napada jednani ¢i pfistupy
menteeho, aby si své jednani uvédomil, vyslovuje a popisuje o Cem si mysli, ze

menteeho svazuje, pomaha vyvarovat se chyb).

Facilitativni styl — snazi se pfimét menteeho k premysleni, podporuje jeho

myslenky, feSeni ¢i pohledy a pomaha mu ziskat sebevédomi. Sklada se z:

- katarzniho stylu (pomaha vyjadfit pocity a strachy, pfekonat myslenky a emoce,
souciti s menteem);

- katalytického stylu (poklada otazky, které vyvolavaji nové myslenky, napomaha
sebefizeni, d€lat vlastni rozhodnuti a feSeni situaci, nasloucha a sumarizuje);

- podporuyjiciho stylu (oceniyje, chvali, vyjadiuje mu podporu).

Facilitativni mentoring lze podle PetraSové a spol. (tamtéz, s. 31) nazvat jako

metodu, ve kterém se stfida role kouce s roli inspiratora.
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3.3 ZASADY MENTORINGU

Eticky kodex je dokument, ktery zajistuje distojnost a spravedlivé a rovnocenné

chovani zacastnénych, protoze pro kazdého predstavuji etické hranice néco jiného.

Zahrnuje pfedevsim:

- Obecné zasady profesionalniho chovani, mezi které mizeme zaradit:

a)

b)

d)

Kompetence — mentor zarucuje, ze jeho znalosti a zkuSenosti jsou
odpovidajici potfebam menteeho, ze se bude sam vzdélavat.

Kontext — mentor zaruCuje, ze zvoli vhodné prostiedi, a formy, které
zvoli, berou v uvahu prostfedi a souvislosti, ve kterém mentoring
probiha; vynasnazi se vyhovét potfebam menteeho.

Integritu — zachova diskrétnost a zaruci, ze nedojde k odhaleni informaci
bez souhlasu menteeho, bude jednat v souladu s platnymi zékony.
Profesionalitu — mentor pracuje v souladu s pozadavky klienta na
vzdélani a vyuku, nebude davat rady, které mohou byt nepravdivé ¢i
zavadéjici, bude peclivé vysvétlovat a usilovat o porozumeéni, bude
respektovat menteeho rozhodnuti kdykoliv ukoncit proces a podporuje

rovnocenny a spravedlivy pfistup.

- Strret zajmii — mentor si je védom svych schopnosti a moznosti, umi odkéazat na

jiného specialistu (kouce, psychoterapeuta), mentor si uvédomuje mozného

osobniho ¢i obchodniho stfetu zajmi a je schopen se s nimi vyporadat, aby

nedoslo k ymé na strané menteeho.

- Respektovani prav, soukromi a diveérnost — mentor zadnym zpuisobem

nezneuzije profesniho vztahu, bude respektovat socio-kulturni zdzemi a hodnoty

menteeho, zaruCuje diskrétnost vztahu i k informacim, dodrzuje davérnost

a mlcenlivost.

(PetraSova a spol., 2014, s. 145-147; Broumovska, 2010, s. 135-138; Eticky kodex

ICF, online, cit. 2022-01-24; Globdlni eticky kodex pro kouce, mentory a supervizory,
online, cit. 2022-01-24)

., Eticky akt je takovy, ktery nepoSkozuje proZivani nebo ocekdvdni stésti ostatnich.

Jeho Svatost Dalajlama (Azquotes, online, 2022-01-19)
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PRAKTICKA CAST

4 PROGRAM TOGETHER 2 GROW NA PRIKLADU
NEZISKOVE ORGANIZACE CLOVEK V TISNI, O.P.S.

V prvni polovin€ praktické casti se autorka prace zameéfila na predstaveni
mentoringového programu Together 2 Grow a zaroven piedstaveni neziskové
organizace Clovék v tisni, o.p.s. Mapuje zejména cely prib&h mezifiremniho
mentoringu a informace o ucastnicich vcetné spolecnosti, ze kterych do mentoringu
pfichazi, jejich preference ¢i zkuSenosti. Ptiblizuje také eticky kodex, ktery je nedilnou
soucasti vstupu do programu. V dalsi Casti se zaméfuje na neziskovou organizaci
Clovék v tisni, jeji predstaveni, oblasti ptisobnosti, poéty zaméstnancd a jejich moznosti
vzdélavani. Tato kapitola je pfikladem vyuziti mentoringovych programi ve vzdélavani
zaméstnancu v praxi. Ti, ktefi se mentoringem jiz zabyvaji, se mohou inspirovat daty
programu. Soucasti této kapitoly je také ukazka z vlastniho Setfeni, které autorka

analyzovala jiz v roce 2021.
4.1 Predstaveni mentoringového programu Together 2 Grow

Mezifiremni mentoringovy program Together 2 Grow fungujici od roku 2013 je
iniciativa vice nez 50 spolecnosti, ktera podporuje oteviené sdileni zkuSenosti, znalosti
a dovednosti. Vznikl na zakladé potfeb nékolika spoleCnosti, které hledaly moznost
sdileni zkuSenosti novych napadd, myslenek a inspirace napii¢ spolecnostmi. Podporuji

aktivni pfistup a inovativni feSeni.

Program potadaji partneri, ktefi jsou ambasadory mentoringové komunity — casto
se jedna o puvodni mentory nebo garanty, ktefi maji s programem zkusenosti. Program
organizuji, spravuji administraci webové platformy a jsou podporou pro vSechny
ucastniky. Garanti zastupuji jednotlivé spoleCnosti, ktefi se mentoringového programu
ucastni, aktivné spolupracuji s partnery programu a ucastniky ze své spolecnosti, ale
také jejich mentory a mentees. Zpravidla jsou to ti, ktefi maji ve své spoleCnosti na
starosti vzdélavani zameéstnanci Ci personalni agendy. Zaméstnancim, ktefi se
programu ucastni nebo by o ucast méli zajem, nabizi konzultace, ve kterych adresuji

jejich otazky ohledné mentoringu a jsou pro né oporou béhem celého béhu. Pokud se

36



shodnou, Ze mentoring je pro zaméstnance vhodny zpusob rozvoje, garant je do
programu nominuje. Po nominaci si ucastnik vyplni sviij profil na webové platformé,
kde mimo jiné vypliuje i informace o predstavé vhodného mentoringu, co miize
nabidnout ¢i co pozaduje od svého partnera (mentora nebo menteeho). Parovani je
proces selekce vhodnych dvojic, jez provadéji garanti spolecnosti v nékolika setkanich
mezi sebou, kterého se UCastni i1 partnefi, ktefi jsou garantim k dispozici ohledné
dotazi. V ptipadé€ propojeni vhodné dvojice se vytvoii par a garant posle ucastnikovi ze
své spoleCnosti profil jeho mentora nebo menteeho. Oba dva z paru se maji po
nahlédnuti na profil toho druhého rozhodnout, zda maji z4jem o poznavaci setkani,
nebo by radéji hledali jiného vhodného mentora ¢i menteeho. V pfipade, ze dojde
k odmitnuti ze strany jednoho z nich, se garanti snazi svého ucastnika znovu propojit
s jinym ucastnikem. Pokud se vSak oba dva v paru shodnou, ze by se radi setkali, tak
v platformé potvrdi sviij zajem, kontaktuji se a domluvi spole¢nou schiizku. Tato
schiizka je stale jest€ nezavazna a jde predevsim o to, aby se dvojice poznala a zjistila,
zda si bude vyhovovat osobnostné a zda si bude rozumét. V piipad€, ze by se par
mentoringu ucastnit nechtél, dojde ke stornu paru. Pokud se setkani vydafi a na
spolupraci v mentoringu se domluvi, znovu par potvrdi v platformé a ucastni se
uvodniho workshopu. Zaroven se mohou jednotlivi mentofi a mentees ti¢astnit béhem
celé spoluprace mnoha dalSich workshopt, které jsou zaméfené na osobni rozvoj,
pomahaji jim ale také sjejich rolemi v paru, zkvalitiiuji mentoringovou spolupraci
a inspiruji dal§imi moznostmi mentoringu (viz nize). Na uvodnim §koleni se mentofi
a mentees uci hledat klicCové myslenky, rozliSovat hypotézy od faktl, zpomalit prvni
feSeni, vice se nad nimi zamyslet a riznymi zpusoby zaznamenavat, co se v mentoringu
déje. Délka béhu (spoluprace G&astnik() je 9 mésict. Utastnici, ktefi programem progli,
tvori alumni komunitu mentees a mentort, a sdileji spolu své zkusSenosti, podporuji se
a inspiruji. Lokalita, ve které se schazeji Gcastnici a garanti je Praha a Brno, nebo je
moznost schazet se online. Nové jsou vSak tyto oblasti rozsifeny o Ostravu a Hradec

Kralové. Komunikace muze probihat v Cestiné, angli¢tin€, némciné nebo rusting.

Program Together 2 Grow definoval vlastni ,, mentoringové moznosti““ (viz Piiloha
A) a sjednocuji spise jakési navrhy na vhodné lokality setkani a didaktické metody,
které 1ze do mentoringu zaradit. RozliSuji tradiéni pristupy (rozhovor, nacvik, tipy

a doporuceni, kouCovaci prvky, sdileni a vytézeni produktd a stinovani), freestyle
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(networking, experimenty, spole¢né navstévy akci s pfesahem a emocni podpora na

dalku) a mentoringové lokality (ve firmé&, mimo firmu, online).

Eticky kodex stanovuje hlavni principy, které se zavazuji dodrzovat a respektovat
vSichni Ucastnici mentoringového programu Together 2 Grow. RozliSuji eticky kodex
pro mentees, eticky kodex pro mentory a eticky kodex pro garanty programu. VSechny
jednotlivé kodexy jsou uvedeny v prilohach bakalarské prace (Piiloha B, Ptiloha C
a Priloha D). Pokud bychom méli hovofit o spolecnych zasadach jednotlivych kodexu,
autorka prace by zminila piedevSim respekt lidské diistojnosti a jedinecnosti kazdého
clovéka, micenlivost o osobnich udajich, zachovani duvérnosti a pristup pri stietu
zdjmu, nemoznost zneuZiti mentoringového vztahu, prdvo jednotlivcii mentoringovy
vztah kdykoliv ukoncit a zéasadu, ve které by mél mentorovany prijimat jen takovou

nabidku, kterd odpovidda jeho zkuSenostem a znalostem.

V nasledujici tabulce je znazornén pribéh programu za jeden rok. Béhem prvni
poloviny roku probihaji pfipravy k zacinajicimu béhu a zarovei stale probiha béh z roku

minulého. Parovani probiha od bfezna a v zafi zaina spoluprace mentord a mentees.

Tabulka 1: Pribéh mezifiremniho mentoringu Together 2 Grow

Mésic Popis

leden |5. mésic spoluprace part + workshopy, piiprava na novy béh, setkani garanti

6. mésic spoluprace para + workshopy, workshop garantt pied parovanim novych
unor  |part, garanti ,nabiraji nové Gcastniky uvniti firmy a zjistuji jejich vzdélavaci
potieby a predstavy idealniho partnera

biezen |7. mésic spoluprace part + workshopy, prvni parovaci schiizky garantii

8. m¢sic spoluprace paru + workshopy, druhé parovaci schizky garanta, pary, které
se podatilo sparovat pii minulych schiizkach se schizeji na poznavacim setkani
kwéten |9. mésic spoluprace parti + workshopy, setkani garantii

duben

konec predchoziho béhu, posledni parovani nesparovanych ucastniki nebo téch, kteti

CEVell | se nedomluvili na spolupréci se svymi partnery, setkani a workshop pro nové pary

Cervenec a srpen pauza, pokud se pary domluvi mohou jiz za€it svoji spolupraci, partnefi
vyhodnocuji minuly béh

zari 1. m&sic spoluprace para + workshopy, garanti ovétuji, jak funguje spoluprace para

fijen |2. m&sic spoluprace paru + workshopy, setkani garantii

listopad |3. mésic spoluprace part + workshopy, garanti ovéiuji, jak funguje spoluprace para

prosinec |4. m&sic spoluprace para + workshopy

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni zpracovani z intemich materialil)
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4.1.1 DATA O POCTU SPOLECNOSTI A UCASTNICICH

V nasledujici tabulce je znazornén pocet ucastniki (rozdélené na mentory
a mentees) za beh 2020/2021 a 2021/2022. V piipadé€, ze je v tabulce pismeno ,x“,
znamena to, ze spoleCnost nebyla vuvedeném roce zafazena do mentoringového
programu. V pfipad€, Zze je v tabulce uveden pocet 0, znamena to, Ze se spole¢nost

neucastnila nebo se ji nepodafilo sparovat zadného mentora ¢i menteeho.

39



Tabulka 2: Pocet ucastniku za béh 2020/2021 a 2021/2022

B¢&h 2020/2021 Bé&h 2021/2022
Nizev spolecnosti = T = T

Pocet mentorii | Pocet mentees | Pocet mentorti | Pocet mentees
Atlas Copco Services 2 2 1 1
Aures Holdings X X 1 1
Biihler 2 2 X X
ComAp 3 4 5 3
CRA 3 3 2 3
Currys CoE 2 0 2 3
Ceska posta 2 4 2 4
Ceska spotitelna 3 3 X X
CEZ 0 0 6 3
Clovek v tisni 3 4 3 3
CSOB 11 8 13 15
Etnetera 2 2 7 7
ExxonMobil 5 7 1 1
Flowmon 0 0 2 2
GasNet 0 0 X X
GSK 4 5 5 7
Honeywell 4 4 X X
Chart Ferox X X 2 2
IBM Ceska republika 9 3 7 7
IBM Global Services Delivery Cente; 2 1 X X
Imperial Brands 2 3 1 1
innogy 6 6 7 8
JIC 0 0 1 0
Kiwi.com 2 2 X X
KomerEni banka 0| 0| 8 10,
LetiSt¢ Praha 2 1 3 3
Lindt 4 4 4 4
L'Oréal 6 3 6) 4
Moneta Money Bank 9 10 11 11
MoroSystems 1 2 4 4
Nadace Partnerstvi 1 2 1 1
NET4GAS 0 0 X X
02 17 18 21 23
oncomed 0 0 2 2
Phonexia 2 2 1 1
Plzeiisky Prazdroj 2 7 5 7
PwC CR 0 2 3 3
Red Hat X X 3 2
Raiffeisen Bank 8 6 X X
RWE Gas Storage CZ 5 7 5 5
SAP 0 0 2 2
Sberbank 0 0 5 5
Siemens Energy 2 2 2 2
Synthon 2 2 1 1
Tesco 2 3 2 1
‘Thermo Fisher 9 8 6 7
Tchibo 4 5 4 4
Tieto 5 4 3 2
T-mobile 1 0 7 6
Vodafone 3 3 3 3
Volkswagen Financial Services X X 6 5
VZP 0 0 3 3
Y Soft 6 6 3 4
Zebra Technologies X X 9 10
jiné 2 0| 4 0
160 160 205 206

celkem 320 411

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni zpracovani z intemich materialil)
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Béhu 2020/21 se ucastnilo celkem 160 mentort a 160 mentees a béhu 2021/2022
205 mentord a 206 mentees. PoCet ucastniki se tedy v druhém béhu navysil o 91.
Pramér poctu ucastnikd na jednu spolecnost za oba dva roky je 3,68. PocCet spolecnosti
je celkem 54 a né€kolik dalSich ucastniki pochazelo z neuvedenych spolecnosti. Celkem
6 spoleCnosti se nezucastnilo programu v druhém roce a naopak 5 novych spolecnosti
ptibylo. Pokud bychom chtéli zafadit spolecnosti do jednotlivych odvétvi, kterym se
zabyvaji, ¢ jejich predmétu podnikani, je vhodné zminit pfedevSim oblast IT
a technologii, jelikoz timto odvétvim se zabyva 13 spoleCnosti, dale 6 spoleCnosti
pusobi v bankovnictvi, celkem 6 spoleCnosti se zabyva energetikou, plynem
a elektfinou, dalsi 4 se zaméfuji na telekomunikaci a 3 na farmaceuticky primysl.
Nutno zminit také oblast pavodu spoleénosti — 19 spolecnosti je z Ceské republiky,
dalsich 9 ze Spojenych statd, 8 zNeémecka a 5 spoleCnosti ma vlastnika z Velké

Britanie.

Programu se vSak ucCastni pouze dvé neziskové organizace, tedy Clovék

v tisni, 0.p.s., a Nadace Partnerstvi.
4.1.2 UCASTNICI A JEJICH PROFIL

Kazdy tucastnik si pfed parovanim vyplni na webovém portale profil, ktery je
viditelny pro vSechny ostatni ucastniky mentoringu. Mentoii 1 mentees si tak mohou
udélat lepsi predstavu o tom, kdo v programu je, a mit zakladni informace o partnerovi,
se kterym ho garant propojil. Ugastnik vypliiuje osobni profil (do kterého spada také
zivotni motto a zaliby), dale profesni informace (o soucasné pozici, celkové délce praxe,
manazerské praxe, velikosti tymu a pracovnich uspésich) a informace o tom, jak chce,
aby mentoring probihal (lokace, jazyk a informace, zda uz mé s mentoringem nebo
koucCovanim zkusSenost). Déale bud’ jeho hlavni zaméfeni, ve kterych chce byt mentee
mentorovan, nebo zkuSenosti, které muze poskytnout jako mentor, cil mentoringu
a oblast, ve které chce, aby mél zkuSenosti jejich partner, nebo ze které pochazi jako
mentor. Je potfeba vSak brat na védomi, Ze ne vSichni u€astnici museli vyplnit vSechny
polozky v profilu — pocty tcastniki a odpovedi na jednotlivé Casti profilu se tedy lisi.
Zaroven nutno pripomenout, Ze mentor mize byt zaroven i menteem, tim padem takovy
ucastnik vypliiuje profily dva. Pfiklad profilu (se smazanymi otevienymi otazkami, aby

nebylo mozné rozpoznat ucastnika) je uvedeny v Ptiloha E, Ptiloha F a Piiloha G.
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Tabulka 3: Profil uéastniku: komunikace*

Komunikace | anglicky | Cesky | némecky | rusky
B¢h2020/2021
Mentor 135 163 8 1
Mentee 114 182 4 0
B¢h2021/2022
Mentor 145 196 7 4
Mentee 129 221 4 2

* ucastnici mohli zvolit vice odpovedi

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni zpracovani z internich materialil)

Tabulka 4: Profil ucastniku: lokalita*®

Lokalita | Praha | Brno | Ostrava |Hradec Krélovél jind
B¢h2020/2021

Mentor 134 63 20 11 27

Mentee 148 59 21 15 30
B¢h2021/2022

Mentor 156 64 31 19 61

Mentee 177 75 19 14 52

* ucastnici mohli zvolit vice odpovedi

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni zpracovani z intemich materialil)

Tabulka 5: Profil uéastniku: format schuzek

Formit schuzek | pouze osobné | pouze online | kombinace

B¢h2020/2021
Mentor 30 3 144
Mentee 31 2 157
B¢h2021/2022
Mentor 8 9 190
Mentee 10 9 221

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni zpracovani z intemich materialil)

Dle tabulky 4, 5 a 6 mizeme fici, Ze vétSina ucastniku preferuje setkavani v Praze —
prumérné je to 52 % ucastnik, dale ucastnici komunikuji prevazné v Cesting
a anglictin€ a preferuji kombinaci setkavani online a osobn€. Vhodné je zminit narast

kombinace setkdvani online a osobné o 10 % oproti rocniku 2020/2021 a to

pravdépodobné z divodu pandemie onemocnéni covid-19.
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Tabulka 6: Profil ucastnikii: zkusenosti s mentoringem*

¥ ; P 5 ‘ q o mentor v
ZkuSenosti s mentoringem vbez : zkudenost s 10 1i Vy‘iVlk,V, interni | certifikovany mezifiremnim
zkuSenosti | mentorovan¢ho | kouCovani mentor mentor X
mentoringu
Be¢h2020/2021
Mentor 25 100 45 85 6 80
Mentee 111 64 22 29 2 11
Be¢h2021/2022
Mentor 38 117 48 92 7 63
Mentee 131 80 19 33 2 11

* ucastnici mohli zvolit vice odpovedi

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni zpracovani z intemich materialil)

V béhu 2021/2022 piibylo acastnikt, ktefi maji zkusSenost s roli menteeho, a to jak
na stran€ mentort (o0 3 %) tak i mentees (2 %). Zaroven vSak o 5 % ubylo mentort se
zkuSenosti v mezifiremnim mentoringu a o 1 % pfibylo mentord, ktefi nemaji

s mentoringem zku§enost zadnou.

Tabulka 7: Profil ucastnikii: oblasti mentoringu

. . uvod do manazerské . . expertni privodce kariérou a| uvedeni do role
Oblasti mentoringu executive mentoring . , X
role mentoring osobnim rozvojem mentora
Be¢h2020/2021

Urcité ano 127 50 55 96 6

Mentor nabizi Spise ano 40 70 70 61 24
Spise ne 7 43 44 16 16

Urcité ne 4 14 8 5 6

Urcité ano 68 84 86 107 2

Mentee poptavi SPI,SVe ano 39 65 71 59 8

Spise ne 47 26 25 20 9

Urcité ne 34 13 7 3 6

Be¢h2021/2022

Ur¢ité ano 143 47 78 104 12

Mentor nabizi Spise ano 49 85 88 71 61
Spise ne 6 6 37 23 73

Urcité ne 8 8 3 8 47

Urcité ano 77 112 118 117 18

Menice poptéva SPI,SVe ano 60 69 86 80 72
Spise ne 60 32 20 27 100

Urcité ne 33 17 6 5 37

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni zpracovani z intemich materialil)

Muzeme fici, ze v béhu 2020/2021 byla ze strany mentees méné jasna poptavka po

mentorech jako priivodcich kariérou a osobnim rozvojem, byl zde také zajem o expertni
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mentoring® a executive mentoring®. Nejvétsi poptavku mentofi spliiovali, aviak
nespliiovali ji pln€ u expertniho mentoringu a executive mentoringu. Mentof1 si vSak
jsou nejvice jisti v oblasti tvodu do manazerské role a nabizeji tyto zkuSenosti z 94 %,
coz vSak poptavalo pouze 57 % mentees. Nasledny rok vSak doslo ke zménam, kdy
poptavka mentees v této oblasti vzrostla o 17 %. Tyto schopnosti mentord vsak stale
nejsou plné vyuzity. K pozitivnim zménam dosSlo zejména u executive mentoringu,
protoze mentoti zvysili nabidku o 22 %, a tim nejen ze spliiuji poptavku, ale vyrazné ji
prevysuji, a to o 11 %. Mentofi si také polepsili v expertnim mentingu, kdy zvysili

Vw7 4

nabidku této oblasti o 10 %. Mentees maji vSak o tuto oblast stale vyssi zajem.

Tabulka 8: Profil ucastnikii: profesni oblasti*

. . B¢h2020/2021 B¢h2021/2022
Profesni oblasti
Mentor nabizi | Mentee poptava | Mentor nabizi | Mentee poptava

Business Development 22 29 60 49
Finance, ucetnictvi, kontroling 16 15 27 20
IS/IT 22 15 51 34
Lidské zdroje 27 17 38 33
Marketing 17 21 35 32
Nakup 3 5 7 55
Obchod 26 9 64 27
PR a komunikace 15 15 22 24
Provoz 24 9 48 23
Pravni 4 8 9 3
Top management 35 50 59 60
V¥voj a vyzkum 16 18 26 30
Zakaznicky servis 24 8 47 17

* ucastnici mohli zvolit vice odpovedi

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni zpracovani z intemich materialil)

Pomémé zadanym oborem, nicméné nepokrytym ze strany mentord, je nakup, ve
kterém pokryvaji mentofi poptavku v béhu 2021/2022 pouze ze 13 %. Ostatni oblasti
jsou jiz ve statistice tohoto druhého ro¢niku pomérné vyrovnané. Naopak nabidka,
kterou mentee dlouhodobé nevyuzivaji, je v oblasti obchodu, provozu, zakaznického

servisu a nove také pravniho odvétvi.

3 Expertni mentoring = zamé&Feny na obor, ve kterém je mentor znalcem.

4 Executive mentoring = zaméFeny na management, pro vedouci pracovniky.
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Tabulka 9: Profil uéastniku: dovednosti a zkuSenosti*

. v . B¢h2020/2021 BE¢h2021/2022
Dovednosti a zZkuSenosti
Mentor nabizi | Mentee poptava | Mentor nabizi | Mentee poptava
Agile 19 31 27 24
Digitalizace 0 2 21 29
Efektivni prace s casem 47 53 33 43
Leadership a motivace 99 107 87 104
Nalezeni optimalniho feseni 52 53 45 36
Odolavani stresu a worklife balance 59 59 63 60
Orientace na zakaznika (CX, UX, ...) 1 1 24 10
Porozuméni sob¢ a druhym 65 43 50 31
Prodejni dovednosti a vyjednavani v obchodé 17 16 23 19
Préace s hodnotami 27 11 20 8
Prace se zpétnou vazbou 50 49 33 24
PresvédCivé prezentovani 32 61 32 54
Rozhodovani a prace s informacemi 91 79 59 53
Rozvoj sebe a druhych 81 94 76 81
Stanovovani cili a dosahovani vysledki 71 73 42 35
Strategické uvazovani a prace s vizi 67 110 54 101
Vedeni a facilitace porad / schiizek 35 49 27 24
Vedeni na dalku 5 3 14 28
‘Vyhledavani novych prilezitosti 36 67 20 45
Vyjednavani a argumentace 44 109 19 68
Vytvareni a budovani dobrych vztahii 75 43 62 33
Zjednodusovani 0 2 22 29
Reseni problémii a konflikti 69 88 41 57
Rizeni a zavidéni zmén 75 78 53 45
Rizeni pracovniho vykonu 47 48 37 33
Rizeni projektii 53 49 44 48

* ucastnici mohli zvolit vice odpovedi

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni zpracovani z intemich materialil)

Mentees nejvice poptavaji zkuSenosti sleadershipem a motivaci, strategickym
uvazovanim a praci svizi, rozvojem sebe a druhych, vyjednavanim a argumentaci.
Vyvazena poptavka s nabidkou je mezi ucastniky ve zkuSenostech s leadershipem
a motivaci, tuto zkuSenost totiz poptava hodné mentees a zaroveni najdou dostatek
mentort, ktefi s nimi maji zkuSenosti. V letech 2021 az 2022 vSak nabidka ze strany
mentort mirné klesla, avSak poptavka mentees se pfili§ nezménila. Podobné vyrovnany
vyvo] sledujeme u rozvoje sebe a druhych, kde zaroven poptavka i nabidka tohoto
tématu v dal§im roce mimé€ klesla. Problém vSak nastavd spiSe u zkuSenosti se
strategickym uvazovanim ¢i praci s vizi, pfi ¢emz mentoii béhu 2020/2021 pokryvali
poptavku ze 61 % a nasledujici rok z pouhych 53 %. Nabidka mentort je vyrazné nizsi
u zkuSenosti s vyjednavanim a argumentaci, protoze mentoii v letech 2020 az 2021
pokryvali pouhych 40 % a v nasledujicim roce pouze 28 %. Ve kterych zkuSenostech

naopak mentofi pfevysuji poptavku? Jedna se zejména o praci s hodnotami, orientaci na
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zakaznika a vytvafeni a budovani dobrych wvztahti. Nejvyrovnanéjsi nabidka

s poptavkou je u zkusenosti odolavani stresu a worklife balance.

Zajimavy je narust zajmu o téma digitalizace, coz autorka prace pfisuzuje pandemii
onemocnéni covid-19. Vletech 2020 az 2021 nabizelo tuto zkuSenost 0 mentord
a2 mentees ji poptavalo. V nasledyjicim roce vSak zajem mentees vzrostl na
29 mentees a 21 mentort ji bylo schopno pokryt. V letech 2020 az 2021 také 5 mentord
nabizelo zkusSenost s vedenim na dalku, o coz projevili zajem 3 mentees. Jeden rok po
pandemii naopak mentofi nebyli schopni tuto poptavku pokryt, protoze zajem o tuto
zkuSenost mélo 28 mentees a 14 mentora ji nabizelo — mentofi tedy vykryli poptavku

pouze z 50 %.
4.1.3 PAROVANI A JEHO USPESNOST

V béhu 2020/21 bylo celkem nominovano 363 ucastnikd a z toho 316 bylo tspésné
proparovano s partnery. Sparovalo se tedy 87 % ucastnikt. Celkoveé se vSak vytvorilo
191 parti — to znamena, ze 66 Ucastnikti mélo bud’ vice mentorti ¢i mentees nebo mélo
dvoji roli (mentor i mentee). Po parovani se stornovalo 21 para (po spolecném setkani
se domluvili, ze spolu spolupracovat nebudou). Béhem domluvené spoluprace se
nakonec rozpadlo 11 pard. Uspéné tedy doslo do konce béhu 159 part. Uspésnost

parovani byla pravdépodobné 83,2 %>,

V nasledujicim béhu, tedy v letech 2021 az 2022, mélo parovani uspésnost 93 % -
garanti nominovali 434 ucastnikd a 404 z nich bylo proparovano. Podafilo se vytvorit
233 paru, spolupracovat spolu vSak nechtélo 23 para a béhem spoluprace se rozpadly
4 pary. Celym béhem proslo 206 part. Pravdépodobna uspésnost parovani byla tedy
88,4 %.

5 Uspé&8nost parovani je pravdépodobnd z toho ddvodu, jeliko? nékteré pary prerudeni spoluprace

nenahlasi a neni mozné o téchto ucastnicich vést zaznam.
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4.2 Predstaveni neziskové organizace Cloveék v tisni, 0.p.s.

Organizace Clovék v tisni je nevladni neziskova organizace zaméfujici se na
humanitarni pomoc a rozvojovou spolupraci, podporu lidskych prav, vzdélavani
a socialni praci. Vznikla v roce 1992 a to diky valeCnym novinaiim a zpravodajim
z Lidovych novin, ktefi se rozhodli, ze pfi svych cestach do konfliktnich oblasti mohou
piivézt i pomoc. Za zakladatele organizace je povazovan Jaromir Stétina, Simon Panek
a vefejnopravni instituce Ceska televize. Tato organizace se béhem 30 let stala jednou
z nejveétSich neziskovych organizaci ve stiedni Evropé€ a pasobi ve vice nez 30 zemich
svéta — vroce 2020 méla celkovy obrat 2297 052 000 K¢&. Organizace je obecné
prospésna spolecnost (o0.p.s.) a je registrovana v rejstiiku obecné prospésnych
spoleCnosti vedenych Méstskym soudem v Praze, oddil O, vlozka 119. V Cele
organizace stoji feditel Simon Panek, ktery je zaroveii statutarnim organem a externé
zastupuje organizaci. Dal§imi organy zfizovanymi podle zakona jsou spravni rada
(predseda Jan Pergler) a dozor¢i rada (pfedseda Vaclav Mazanek). Na vedeni se podili
vykonna rada slozena z feditell jednotlivych oddé€leni organizace. (Co prinesl rok
20207 Clovék v tisni — Vyrocni zprdva, online, cit. 2022-01-29; CLOVEK V TISNI,
online, cit. 2022-01-29)

., Kazdé lidské utrpeni se tyka kazdé lidské bytosti.“ Vdclav Havel (Databaze knih,
online, 2022-01-19)

Pro pochopeni Cinnosti organizace a jejich zaméstnanct je nutné rozdélit ji do

jednotlivych oddéleni (a oblasti ptisobnosti):

1. Humanitarni a rozvojova pomoc (RDD):

- Puasobi ve dvaceti dvou zemich a v patnacti z nich ma stalé pobocky, diky
nim rocné€ pomahaji vice nez 3 milionim lidi, ktefi se narodili ve
znevyhodnénych oblastech svéta;

- je zaméfena na pomoc lidem ve valeénych krizich, oblastech zasazenymi
ptirodnimi katastrofami nebo chudobou, a to v nasledujicich oblastech:
potravinova pomoc a nutri¢ni vyziva, zdroje obzivy a zivnosti, vzdélavani,

pitna voda, hygiena a sanitace, piistiesi a rekonstrukce;
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- pfi svém plsobeni se humanitarni ¢innost zaméfuje zejména na dlouhodobou
ucinnost pomoci, napiiklad podporuje sdileni zkuSenosti mezi pfijemci
pomoci, v ramci socialni inkluze u¢i komunitnim pfistupem sami piijemce
h4jit jejich zaymy a podilet se na rozhodnutich, zamétuji se na udrzitelnou
obzivu a Zzivotni prostfedi a zasazuji se o aktivni zapojeni obcant do
rozhodovani na lokalni urovni;

- nejvice zaméstnancl pracujicich v zahranici pisobi na misi v Syrii (celkem
486), nasledné v Etiopii (244), Angole (127), Ukrajiné (124) a Afghanistanu
(79).

2. Centrum pro lidska prava a demokracii (HRD):

- puasobi v zahrani¢i a vénuje se pomoci a podpore lidi ¢i skupin, které se
v zemich s represivnimi rezimy potykaji s perzekucemi, pronasledovanim,
Sikanou nebo jsou ve vézeni kvuli vlastnim nazoram nebo aktivitam;

- oblasti podpory se soustieduji na pfimou pomoc politicky persekvovanym
(zpravidla pravnikim, nezavislym kritickym novinafim, blogerim,
studentim ¢i aktivistim, ale také béznym obcanum jejichz prava jsou
poruSovana), zvySovani kapacit a podporu aktivit obCanské spoleCnosti
v zemich s represivnimi rezimy a na advokacni aktivity na podporu lidskych
prav (jejichz cilem je upozornit na porusovani lidskych prav ve svété a najit
Sirsi vefejnou podporu pro jejich ochranu);,

- centrum je Clenem konsorcia neziskovych organizaci, které poskytuje
podporu lidskopravnim organizacim a aktivistim z celého svéta
a kazdoro¢né udéluje lidskopravni cenu Homo Homini;

- programy pomoci realizuji ve vychodni Evropé (v Arménii, Azerbajdzanu,
Bélorusku, Moldavsku (Podnéstii) a na Ukrajin€), ve Stfedni Asii, Latinské
Americe (na Kubé, ve Venezuele, Ekvadoru, Hondurasu a Nikaragui),
Egypté, Libyi a Vietnamu.

3. Vzdélavani a osvéta, dale se rozde€lyjici na:
a) Festival dokumentarnich filmu Jeden svét (FJS):
- kazdoro¢né uvadi pres stovku dokumentarnich filma o lidskych
pravech z celého svéta a patfi k nejvyznamnéjSim tohoto druhu

v Evropé, festivalu se Gi¢astni mnoho mezinarodnich hosti a na
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slavnostnim zahdjeni je udélovana lidskopravni cena Homo
Homini;

- cilem festivalu je informovat o problematickych tématech ve
spoleCnosti, vzdélavat a vychovavat spolecnost smérem k zajmu
o lidska prava, usiluje o pfistupnost vSem divakim bez rozdilu
(audiopopis, filmy s titulky, znakovy jazyk, simultanni pfepis,
induk¢ni smycka, bezbariérovost);

- probiha vPraze a regionech, nové také online a snazi se
vykroCovat za zazitky z filmovych projekci prostfednictvim po-
filmovych debat a workshopt, diky nimz si mohou navstévnici
vyzkouset nebo zazit to, co protagonisté filmu;

- mezi kategorie z posledniho ro¢nikii zafazuje napfiklad témata
Mate pravo védet, Rusky standart, Mezery v systému, Stari
vpred!, Cina — mocnd i bezmocnd, Cesty ke svobodeé, Zemétaje,
At Zije Zivot! a Panorama.

b) Vzdélavaci portal Jeden svét na Skolach (JSNS):

- vzdélavaci program JSNS, tedy Jeden svét na Skolach, vznikl
v roce 2001 pavodné jako soucast festivalu Jeden svét — pres
webovy portal pomoci dokumentarnich filmt, diskuzi,
metodickych materiali a vyukovych aktivit pfispiva k vychove
zodpovédnych mladych lidi, ktefi se orientuji v sou¢asném svete,
oteviené a kriticky pfistupuji k informacim a zarovenl chtéji
ovliviiovat svét kolem sebe;

- tyto materialy vyuziva vice nez 4 000 zakladnich a stfednich Skol
po Ceské republice a vznikaji ve spolupraci s ugiteli;

- mezi hlavni tematické rozdé€leni patii medialni vzdélavani (patii
sem 1 tydny medialniho vzdélavani, konference a workshopy),
projekt ptibéhy bezpravi (mésic filmu na skolach, Cena piibéht
bezpravi, Den piibéht bezpravi, mapa, besedy, vystavy a hra),
obCanska angazovanost (studentské volby, Cena Gratias Tibi,
ptibéh moji rodiny, hledd se novinaf a hleda se lidr) a zivotni

prostfedi (environmentalni kampané¢).
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¢) Vzdélavaci program Varianty (SVP):

- Vzdélavaci program Varianty, ktery organizacné spada pod
programy socialni prace a poradenstvi (dale tedy soucasti PSI),
usiluji o to, aby Skoly byly oteviené vSem détem a vedly zaky
k porozuméni souvislostem, globalni odpovédnosti, aktivniho
obCanstvi a respektu k druhym, rozvoji komunikace ve Skole
a modernim vyukovym metodam;

- nabizi jednorazové 1 dlouhodobé kurzy, metodologickou
podporu, poradenstvi a vyukové materidly pro pedagogy, vedeni
Skol, asistentim pedagoga a studenty pedagogickych obort;

- diky programu Svétova Skola spojuji sité Skol, které maji téma
globalniho rozvojového vzdélavani jako soucast vyuky a zivota
Skoly a aktivné se podileji na nekterych problémech ¢i vyzev
s globalnim presahem;

- vytvofili online kurz Klimatickd zména, ktery je vhodny pro
ucitele, zaky a kohokoliv dal§iho.

4. Socialni prace a poradenstvi (PSI):

- pomoc jednotlivedm i rodinam ve dvanacti krajich Ceské
republiky, ktefi se ocitli v tizivé socialni situaci a nejsou schopni
poradit si vlastnimi silami;

- zametruji se na dluhové poradenstvi, terénni socialni praci,
odborné socialni poradenstvi, socialné aktivizacni sluzbu pro
rodiny s détmi, pomoc obétem trestnych cinl, resocializacni
programy, piedskolni kluby, dou¢ovani, sbirku pocitacu, kariérni
poradenstvi a nizkoprahové kluby;

- mimo piimé pomoci se zaméfuji 1 na analytickou €innost, a to
pfedevSim na zjisténi pfi¢in extrémniho zadluzeni a jeho
odstranéni, osvété a vyvoji uziteCnych nastroji které pomahaji
(napt. Index odpovédného uvérovani a Dolozkomat).

5. Centrum Langhans:
- Je zazemi pro posezeni a zarovenn mistem pro inspirativni

setkavani lidi, ktefi se zajimaji o déni kolem sebe, nabizi
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prednasky ¢i promitani s lidskopravni tématikou, nabizi pronajem
prostor pro ostatni neziskové organizace;
- dale je toto oddeleni uvedeno jako soucast oddéleni provozu.
6. Provozné administrativni oddéleni (podpirna):
- jedna se o odd¢leni, které zastfesuji vSechny jednotlivé projekty —
napiiklad financni, provozni, pravni, mzdové, personalni, IT

a fundraising.

(Co prinesl rok 2020? Clovék v tisni — Vyrocni zprava, online, cit. 2022-01-29;
CLOVEK V TISNI, online, cit. 2022-01-29)

4.2.1 ZAMESTNANCI A MOZNOSTI JEJICH ROZVOJE

Organizace Clovék v tisni ma primérné 2 478 zaméstnancti. Z toho 692 zaméstnanci
pracuje v Ceské republice (zaméstnanych dle eského pracovniho prava) a ostatnich
1 523 zaméstnanci puasobi v Africe, Asii, na Blizkém vychodé€, Stiredni Americe
a v Evropé (vétsinou jde o mistni zamé&stnance). K tomu v Ceské republice spolupracuje
s organizaci dalSich 50-300 lidi na dohodu o provedeni prace a 114 rodi¢u je na

rodicovské ¢i matefské dovolené. (zdroj: vlastni zpracovani z internich materiali)

Podle nasleduyjicich grafi a vypocta autorky prace muzeme fici, ze z vétSiny pracuji

v organizaci zeny a primérny vék zaméstnanct je 36,9 let.
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Graf 1: Vékova struktura zaméstnanct organizace Clovék v tisni

56 - 65 let 19 - 25 let
46 - 55 let 3.3% 8.4%
9.6%

26 - 35let

36 - 45 let 41.4%

37.1%

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni zpracovani z intemich materialil)

Graf 2: Rozdéleni zamé&stnanci organizace Clovék v tisni dle pohlavi

muzi

81.5%

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni zpracovani z internich materiali)

V tabulce nize je rozpis zaméstnancu dle jednotlivych oddé€leni. Zaroveri je tfeba
podotknout, ze néktefi zaméstnanci spadaji organiza¢né pod jednotlivé programy (RDD,
PSI, HRD, JSNS ¢i FJS) 1 pres to, Ze jejich oblast je financni, medialni, provozni ¢i

personalni. Jejich vedoucimi zaméstnanci jsou vedouci programd.
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Tabulka 10: Poéet zamé&stnancu v jednotlivych oddélenich

Nazev oddéleni | Poclet zaméstnanca
RDD 149
PSI+ SVP 370
HRD 23
JSNS 29
FJIS 11
feditelé 3
uctarna 27
fundraising 24
IT 15
medialni 10
provoz 7
mzdy 5
personalni 4
pravni 3
ostatni 12
celkem 692

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni zpracovani z internich materiali)

Vzhledem k tomu, ze autorka této prace se zabyva vzdélavanim pouze v zelené
oznacenych oddélenich ve vyse znazornéné tabulce a ostatni oddéleni (RDD a PSI) maji
ze zakona své vlastni vzdélavani, bude se autorka v této praci nadale vénovat pouze

témto zelené oznacenym oddélenim.

Pro ucast v jednotlivych typech vzdélavani a rozvoje ¢i kurzech potiebuy;i
zameéstnanci souhlas svého nadfizeného. Vedouci pracovnici aktivné fesi vzdélavani
svych zaméstnanci dvakrat ro¢né formou hodnoticich rozhovort. V pripade, ze
u zaméstnance vznikne potfeba v mezidobi, zaméstnanec konzultuje s vedoucim
zaméstnancem tuto potfebu sam. Kazdy zaméstnanec ma prumérné vyhrazeno na své
vzdélavani 7 000 K& (bez DPH). Rozpocet personalniho oddé€leni na vzdélavani

zaméstnancu je uveden v Tabulka 11.

1. Vzdélavaci aktivity:
a. Vzdélavaci samoobsluha Seduo:
- Online platforma s kurzy a webinafi, zaméfenymi na mekké
dovednosti, osobni rozvoj, vyuku prace se systémy (napf.
Microsoft Excel) ¢i jazyky atd.
- Rozpocet — za zaméstnance plati oddéleni pod které spada, a to

Castku za licenci na jeden rok 1 210 K¢ (v€etné DPH).
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b. Jazykové kurzy:

- Jazykové kurzy ceStiny, angliCtiny, francouzstiny, rustiny
a arabstiny.

- Rozpocet — vpfipadé, ze jazyk pfimo souvisi s praci
zamestnance, muze se hradit z rozpoctu personalniho oddéleni
nebo oddé€leni zaméstnance, pod které spada.

c. Interni kurzy:

- Skoleni dobrovolné organizujici sami zamé&stnanci pro ostatni
zaméstnance, napt. prace se systémy, kurz zaklada socialnich siti
nebo project management.

- Rozpocet — zdarma.

d. Externi kurzy:

- Kurzy profesné specifické: zfizuje si samo oddéleni (napf. pravni
a dafiové zmeény). Rozpocet — cena se lisi, hradi jednotlivé
oddéleni nebo s pfispénim zaméstnance, dle rozhodnuti
nadfizeného.

- Kurzy na miru: jakékoliv specialni kurzy, které nepokryvaji
kurzy uvedené vyse (napf. specifické kurzy v anglickém jazyce,
kurzy pro vedouci manazery). RozpoCet — cena se lisi, hradi
jednotlivé oddé€leni nebo s prispénim zameéstnance, dle rozhodnuti
nadfizeného.

- Libovolné vzdélavani navrzeno zaméstnancem: jakékoliv
vzdélavani, které zaméstnanec navrhne a schvali jeho vedouci.
Ti, ktefi se takového kurzu ucastni, zpravidla predavaji nové
nabyté znalosti celému tymu ¢i kolegim, ktefi by tyto znalosti
uplatnili. Rozpocet — cena se lisi, hradi jednotlivé oddéleni nebo
s prispénim zaméstnance, dle rozhodnuti nadfizeného.

e. Mezifiremni mentoring Together 2 Grow.
f. Interni mentoring pro vedouci pracovniky:

- Na jednotlivé cleny vykonné rady se mohou s prosbou

0 mentoring obratit vedouci pracovnici jednotlivych oddélenich

¢i zemi a pobocek. O tématu mentoringu musi byt predem
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informovany pfimy nadfizeny a iniciativa musi vzejit od
menteeho. Mentor ma pravo z ¢asovych divoda odmitnout. Jeden
mentor muze mit maximalné dva mentees. Slouzi k rozvoji
managerskych schopnosti ve smyslu vedeni lidi a strategického
fizeni, prezentacnich dovednosti atd.

- Rozpocet — zdarma.

g. Knihovna pro zaméstnance:

- Zaméstnanci mohou vyuzivat knihovnu, kterou spravuje oddéleni
SVP a obsahuje vice nez 1 100 tisténych publikaci pfedevsim
z oblasti globalniho rozvojového a interkulturniho vzdélavani,
spolec¢ného vzdélavani, migrace, psychologie nebo sociologie.

- Rozpocet — zdarma.

2. Rozvojové aktivity:
a. 360° zpétna vazba:

- Jedenkrat za dva roky organizuje personalni fizeni pro cleny
vykonné rady tzv. ,,360 stupiiovou“ zpétnou vazbu. Hodnoceny
navrhne své hodnotitele (nadfizené, podfizené, kolegy €i externi
partnery) a ti ho hodnoti pomoci anonymniho dotazniku
zaslaného dodavatelem. Vyslednou zpravu fe§i hodnoceny se
svym nadfizenym.

- Rozpocet — 1 815 K¢ (v€etné DPH) na osobu, hradi se z rozpoc¢tu
personalniho odd¢leni.

b. Psychopodpora, kouc¢ovani:

- Organizace nabizi svym zaméstnancim plné nebo Castecné
hrazeni psychologického ¢i  psychoterapeutického sezeni,
pfipadné koucovani. Organizace ma seznam terapeutt ¢i koucq,
kteti maji pro organizaci vyhodnou cenu.

- Rozpocet — cena je do vySe 800 K¢ (bez DPH), mize se hradit
z rozpoctu persondlniho oddéleni, oddéleni zaméstnance nebo
S prispénim zameéstnance.

3. Povinna Skoleni:

a. E-learning Skoleni:
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- BOZP a PO;
- prvni pomoc;
- Skoleni ridice;
- Skoleni homeoffice.
b. Smeérnicové Skoleni: Skoleni, ve kterém se zameéstnanci seznamuji
s jednotlivymi smérnicemi organizace a jejich dodrzovanim.
c. Indukce: pfedstaveni organizace pro nového zameéstnance, jednotlivych

sekci a jejich pusobeni, predstaveni provoznich pravidel.

Tabulka 11: Rozpocet personalniho oddéleni na vzdélavani zaméstnanca

Nizev vzdélavini Cistka v K&
360 zp&tnd vazba 50 000
T2G mentoring 27 000
povinna Skoleni 65 000
jazykové kurzy (bez RDD a PSI) 100 000

supervize a psychopodpora (bez

RDD) 150 000

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni zpracovani z internich materialil)

Obecné lze fici, ze organizace se vzhledem k finanénim usporam snazi, aby ke
vzdélavani dochéazelo zeyména uvnitf organizace (mezi samotnymi zameéstnanci), aby se
vedouci zaméstnanec aktivné podilel na vzdelavani svych podfizenych, ale zaroven aby
byl za své vzdélavani odpoveédny i sam zameéstnanec. V letech 2018 a 2020 probéhl
pruzkum spokojenosti zaméstnancu, piicemz v roce 2020 byl zaznamenan maly pokles
ohledné vyroka tykajicich se oblasti profesniho rozvoje. Zaméstnancim nejvice chybi
jasna predstava o jejich moznostech profesniho rozvoje v organizaci, na druhou stranu
je vSak pfistup manazeri k rozvoji zaméstnanci hodnoceny kladn€. V nasledujicim
obrazku je vyCet vzdé€lavacich potfeb zameéstnanci ze zminovaného pruzkumu

zaméstnancu z roku 2020.
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Obrazek 7: Potieby vzdélavani zaméstnancu organizace zjisténé z pruzkumu spokojenosti
zamgéstnancu v roce 2020

€€ rozvOJ: DETAIL

vyzkouset si jinou pozici/pracovat v jiné sekci 41%
mentoring od zkuSeného manaiera/experta 40%
Co se tyka rozvoje, zaméstnanci
zmirovali potfebu ziskdvani néjakych
znalosti a tim zvySovéni vlastniho
moinost préce v zahraniénich pobotkéch 34%

~know-how". CoZ souvisi i se zdjmem
0 mentoring nebo narocnéjsi projekty.

zapojeni do projekt i vyZadujici vice odbornosti

Krom toho byla zmifiovdna prevence 33%

vyhofeni a jakési mentalni resignace po a dovednosti
nékolika letech socialni prace. S tim
muze byt i spojeny zéjem o moznost si podpora nadiizeného prihledani mo#nosti riistu
vyzkouset i jiné pozice nebo zahraniéni vréme &uT 7%
pracovisté.
vice riznorodych projektl 16%

Zdroj: interni material, 2020

., Leader se neustdle uci ridit své schopnosti a sebe, uci se, jak védomé vést. Simon
Panek
(Zika, online, 2022-02-19)

4.22 ZAMESTNANCI JAKO UCASTNICI MENTORINGOVEHO
PROGRAMU

Clov&k v tisni se G&astni mezifiremniho mentoringu od roku 2015. Od po&atku se

celkem zapojilo do programu 26 ucastnika.

Tabulka 12: Pocet mentorti a mentee za organizaci

Béh Pocet mentee | Poet mentoru
2015/2016 1 1
2016/2017 1 1
2017/2018 1 1
2018/2019 2 1
2019/2020 3 1
2020/2021 4 3
2021/2022 3 3
celkem 15 11

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni zpracovani z intemich materialil)
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Vedouci pracovnici nominuji své podfizené jako mentees a to personalnimu
oddéleni (garantim organizace). Mentory jsou zpravidla ¢lenové vykonné rady — tedy
vedouci jednotlivych oddélenich ¢i jejich zastupci. PoCet mentorti a mentees musi byt za
jednotlivé firmy z mezifiremniho mentoringu vyvazeny, avSak zpravidla byva veétsi
zajem o UcCast mentees. Vedouci pracovnici se tedy ¢asto nominuji z divodu, aby jejich
podfizeny mohl byt do programu zafazen. Maximalni pocet ucastnika za rok je celkem
6, pripadné vice s pfispénim jednotlivych odd€leni. Cena za jednoho ucastnika je
6 655 K¢ (vCetné DPH), nicméné neziskové organizace maji zvyhodnénou cenu
v podobé jednoho mentorovaného paru zdarma. Cena za jednoho ucastnika po zminéné

sleve je tedy 4 436 K¢ (vCetné DPH).

V Cervnu roku 2021, tedy po ukonceni béhu 2020/2021 autorka prace analyzovala
efektivitu mentoringu v ramci svého zamé&stnani v Clovéku v tisni. Vzor tohoto $etfeni
pro udastniky z organizace Clovék v tisni je v piilohach prace (Piiloha H a Piiloha ).
Autorka prace vybrala nékolik relevantnich grafii, které dopliuji tuto praci. Mezi jejich
vyroky muzeme zatadit ,,Jako mentorka jsem méla spise za cil, aby se posunula ma
mentee, spiSe nez ja sama a myslim, Ze se to opravdu povedlo “; ,, Byla jsem prekvapend,
Jjak to bylo skvélé — ziskala jsem mnoho cennych informaci a zajimavych vhledit*
a ,, Prijde mi to jako diileZity a prinosny ndstroj, je opravdu skvélé, Ze se toho jako

zaméstnanci Clovéka v tisni ucastnime. *
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Graf 3: Primérné hodnoceni zaméstnancu v bodové skale na spokojenost s vybérem
mentora/mentee

,,Byl/a jsem spokojeny/a s vybérem mého mentora/mentee‘

Minimum 1 4 ( 7 Maximum 5

Pimérné hodnoceni

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Graf 4: Prim¢mé hodnoceni zaméstnancii v bodové skale na spokojenost s vlastnim
zdokonalenim

,»Mentoring mi pomohl se zdokonalit a vhnimam sviij vlastni posun*

Minimum 1 3 Maximum 5

Pimérné hodnoceni

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)
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Graf 5: Prumérné hodnoceni zaméstnancu v bodové Skale na dosazeni cilu a o¢ekavani

sySpoluprace s mentorem / menteem splnila mé cile a o¢ekavani‘

Minimum 1 3 5 Maximum 5

Pimérné hodnoceni

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Graf 6: Prumérné hodnoceni zaméstnancu v bodové Skale k budouci ucasti

,,Rad/a bych se ucastnil/a dalSiho béhu v T2G mentoringu*

Minimum 1 4 3 3 Maximum 5

Pimérné hodnoceni

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Vétsina zaméstnancu byla spokojena s vybérem svého mentora ¢i menteeho a chce

se zucastnit mentoringového programu i v budoucnu. Respondentim se vSak v mensi
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mife dafilo dosahovat cild a oéekavani, a to ze 70 %, a 60 % vnimalo diky mentoringu
vlastni zdokonaleni a posun. V poslednim tvrzeni by autorka prace zohlednila také
vyrok ucastnice vySe, tedy ze pro mentory neni hlavnim cilem posunout sam sebe,

nybrz zejména svého menteeho.
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5 METODIKA VYZKUMU

Vstupni data analyzy byla ziskana explorativnimi metodami. Setfeni probihalo
kvantitativni formou vyzkumu pomoci dotaznikového Setreni, které bylo zaslané vSem
ucastnikim programu mezifiremniho mentoringu Together 2 Grow v rocniku
2020/2021 a dale pomoci kvalitativniho vyzkumu, tedy rozhovory, které byly vedeny
s vybranymi téastniky z organizace Clovék v tisni &i jejich mentory a mentee (tak, aby
reflektovaly spolupraci neziskové a byznysové sféry). Cilovou skupinou, tedy
i respondenty, jsou ucastnici pfedchoziho ro¢niku mentoringového programu. Dotaznik,
ktery byl zaslany ucastnikim mentoringového programu, ma 10 otazek. Celkem
5 otazek je uzavienych, 3 z nich jsou zodpovézeny pomoci bodové Skaly a 2 maji na
vybér z predem danych moznosti. Jedna otazka je ¢astecné uzaviena (ma dvé moznosti
a treti moznost je volitelnd). Dalsi 4 otazky jsou oteviené. Rozhovory
(polostrukturované) byly realizovany se 4 ucastniky programu, a to osobné nebo
pomoci videohovoru. Cilem vyzkumu je zhodnotit efektivitu mezifiremniho programu
Together 2 Grow, ktera se odrazi zejména v naplnéni piedem stanovenych cila
mentoringové spoluprace. Vyzkum ma také reflektovat spokojenost ucastnikt
s programem. Dal§im cilem, kterého chce autorka dosidhnout, je prokazat vyhody

spoluprace byznysového a neziskového sektoru. (Pelikan, 2007, s. 103-125)
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6 ANALYZA EFEKTIVITY PROGRAMU TOGETHER 2
GROW

Prakticka Cast se zabyva efektivitou programu na pielomu roku 2020 az 2021. Prvni
dotaznikové Setfeni bylo zaslano 10. 1. 2022 vSem ucastnikiim ze vSech spole¢nosti —
celkem tedy 320 lidem. Autorku prace zajimal Casovy odstup od pribéhu programu.
Vzor dotazniku pro ucastniky celého programu je v piilohach prace (Ptiloha J a Ptiloha
K). Na dotaznik odpovédélo celkem 18 lidi a navratnost je tedy 5,6 %. Nizkou
navratnost autorka odivodiuje tim, ze je mezi ucCasti v programu a dotaznikovém

Setfeni Casovy rozestup 7 mésica.
Autorka stanovila nasledujici hypotézy:

- Hypotéza ¢. 1: , vétsiné respondenti se podarilo dosahnout definovanych cilt.

- Hypotéza ¢. 2: pro vice nez dvé tietiny respondenti byla Gi¢ast v mentoringu
pfinosna.*

- Hypotéza ¢. 3: , vice nez polovina respondentii v doporucenich neupozorni na

problémy s vybérem mentora nebo mentee.*

Graf 7: Role respondenti v mentoringu

»wJaka byla Vage role v mentoringu?“

mentor
33.3%

mentee
66.7%

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlasti Setfeni)
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Graf 8: Forma mentoringové spoluprace

,»Jakou formou mentoring probihal

X

kombinace online a
22.2%

pieviZné online
50%

pievainé osobné
27.8%

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Polovina ucastnikti se schazela prevazné online a dalsi polovina bud’ kombinovala
setkani online a osobn€, nebo se schazeli prevazné v osobni pfitomnosti. Pokud
ucastnici zvolili odpoveéd , prevdzné osobné“ ¢i , kombinace online a osobné*“,
zobrazila se v dotazniku dodateCna otazka na to, v jakém meéste se ucastnici schazeli.
VétsSina znich (celkem 5 respondentl) se schazela v Praze, tfi v Brné a jeden

kombinoval setkavani v Praze a Brné zarovenl.

Graf 9: Aktualni ptisobeni respondentu v organizacich

»V jaké spole¢nosti jste béhem mentoringu pisobil/a?*

02

Y Soft
MoroSystems
innogy

Lindt

Nadace Partnerstvi
Thermo Fisher
Phonexia

Exxon Mobil

Tieto Evry

Siemens

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)
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Ctyfi respondenti byli ze spolecnosti 02, dal§i &tyfi ze spoleénosti zamé&fujici se na

informacni technologie Y Soft a dva z MoroSystems.

Graf 10: Primérné hodnoceni respondentti v bodové¢ skale na doporuceni mentoringu
koleglim a pratelim

.S jakou pravdépodobnosti byste doporuéil/a mentoring svym
kolegiim nebo piateltim ?*

Minimum 1 9 7 8 Maximum 10

Piumérné hodnoceni

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Velmi pozitivni zpétnou vazbou je, Ze respondenti by z 98 % doporucili mentoring
svym kolegiim nebo pratelim, a z 91 % byla jejich Gcast v mentoringu piinosem. Diky

druhému tvrzeni byla hypotéza této analyzy potvrzena.

Graf 11: Primérné hodnoceni respondentt v bodové skale na pfinosnost mentoringu

,Jak pro Vis osobné byla ti¢ast v mentoringu piinosna?*

Minimum 1 9 1 1 Maximum 10

Pimérné hodnoceni
Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)
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Graf 12: Praimémé hodnoceni respondentti v bodové skale na dosazeni cila

»Nakolik se VAm podafilo s menteem / mentorem dosidhnout

celkové nebo pritbéZné definovanych cilé?

Minimum 1 8 28 Maximum 10

Ptimérné hodnoceni

Zdroj: autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Za nejdulezitéjsi faktor v uspéSnosti mizeme povazovat dosazeni stanovenych cilu.
Celkem 3 respondenti jsou si stoprocentné jisti, ze dosahli ve svém paru svych cila
a dalsi dva na devadesat procent. Celkové respondenti hodnotili dosazeni prubézné nebo
obecné definovanych cili na 82,8 %. Pokud bychom jednotlivé odpovédi rozdélili dle
toho, zda byl respondent mentor nebo mentee, zjistime, ze mentofi méli primérné
hodnoceni 8,5 a naopak mentee 8,1, coz lze povazovat za uspéch. Potvrzuje se tim
predem stanovena hypotéza, ze vétSiné ucastniki se podafilo dosahnout definovanych

cila.

Mezi otevienymi otazkami volili respondenti mnoho vlastnich odpovédi.
Odtvodriovali predev§im svoji spokojenost s programem a doporuceni byla sméfovana
zejména ke své vlastni roli nebo formatim schiizek. Hypotéza, ktera tvrdi, ze vice nez
polovina respondenti neupozorni na problémy s vybérem mentora nebo mentee, se tedy

potvrdila.

V doporuceni mentees nejCastéji zminovali ofeviFenost a uprimnost, nemit strach
mluvit, snahu prinaSet novd témata a problémy, necekat Ze mentor néco vyresi,
neziustavat zacykleny u jednoho tématu a dobre se na schiizky pripravovat. Zajimavé
bylo také tvrzeni ,,nebdt se konzultovat své problémy a byt otevieny ke zméné a zpétné
vazbé. “ Dal§i mentee v odpovédi zminil vyrok, ktery tvrdi, ze ,, Tolik tomu date, tolik se

vam vrati. “ Jiny respondent také zdiraznil dalezitost nastaveni si ocekavani na obou
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stranach a snahu se v téchto potfebach sladit. Pouze jeden mentee zminil nespokojenost
s vybérem mentora a dulezitost si porozumét s komentarem ,,pokud na sebe nemdme
cas, je dilezité oteviené si to priznat, protoze se potom zbytecné trapi oba.” Dva
mentees upozoriiovali na skutecnost, ze je ,,mentoring dlouhy program a miize dojit ke
sniZeni zajmu, je diileZité se domluvit jak dal“ a , pokud to neddavd smysl, nebdt se ddt

zpétnou vazbu a program ukoncit.

Naopak mentofi doporucovali ucastnikiim otevienost a duvéru, uprimnost, nemit
strach, vzdjemné naslouchdani si a neomezovat se pouze na pracovni témata. Dva
mentoii zmifiovali potiebu ,,nechat pritbéh uplné volny, netlacit na menteeho a nechat
v§e volné plynout s prubéznou kontrolou cihi.“ Tti respondenti ocelovali program diky
moznosti setkani se s inspirativnim menteem, nahledu na mysleni jiného manazera
a seznameni se se zakulisim jiné spolecnosti. Jeden mentor doporucuje ,, vydefinovat si
ocekavani a pravidelné se ptat, zda je forma vyhovujici a zda se miize délat néco jinak,

¢

protoze pokud se mentor nezeptd, tak tyto skutecnosti nevi. ‘

Autorka prace ocekavala vétsi navratnost, avSak vzhledem k tomu, ze b&h byl
ukonceny pred 7 mésici, tak néktefi UCastnici jiz nemusi povazovat své odpovedi za
relevantni nebo jiz ve stejné spoleCnosti nepracuji. Analyza obecné potvrdila
spokojenost ucCastnikii s pruibéhem mentoringu a vétSina znich by mentoring

doporucila.
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7  KVALITATIVNI ROZHOVOR S UCASTNIKY
Z. ORGANIZACE CLOVEK V TiSNI, JEJICH MENTORY
A MENTEES

Jako dalsi Cast Setfeni zvolila autorka kvalitativni rozhovor s G¢astniky, kterymi jsou
zamé&stnanci organizace Clovék v tisni & jejich mentory a mentees z minulého roéniku
(tedy behu 2020/2021). Kazdy z respondent je z jiného paru (tedy nestalo se, Zze by dva
respondenti hodnotili spolupraci ve stejném paru). Seznam otazek je uveden v Pfiloha
L. Tyto otazky se lisi podle toho, zda byl respondent mentor ¢i mentee a zda byl
z neziskového sektoru (tedy zaméstnancem Clovéka v tisni) &i ziskového sektoru.
Pivodné bylo osloveno se zadosti o rozhovor 7 ucastnikii a nakonec probéehly

4 rozhovory. Jednotlivé rozhovory netrvaly déle nez 30 minut.

Rozhovor byl vedeny s nékterymi jednotlivei osobné a s nékterymi online
prostifednictvim videohovoru. VSem ucastnikim autorka prace dala podepsat souhlas
s pofizenim a pouzitim audiozdznamu ¢i videozdznamu. Respondenti mohli zvolit
pouze jednu z moznosti, tedy ,,audiozdznam ¢i ,,videozdznam“, podle toho, jakou
formou rozhovor probihal. V pfipadé, ze rozhovor probihal online, autorka
podepisovala s jednotlivci dokument pomoci webové aplikace Adobe Acrobat. Vzor

souhlasu je v Piiloha M.
7.1 ROZHOVOR C.1-MENTOR

Respondent z organizace Clovék v tisni se rozhodl stat mentorem z diivodu, aby jiny
z jeho koleglhi mohl byt menteem. Zminil, ze mél pfed Gcasti v programu strach z toho,
ze nebude mentorovat dobfe a nebude mit na mentoring €as. Vnima, ze spravné by do
mentoringu mél dat clovék 1 osobni vklad. Mentoring jiz znal pred ucasti
v mezifiremnim mentoringu Together 2 Grow, respektive mél pojem o co se jedna i1 pies
to, ze v mentoringovém programu nikdy predtim nebyl. Nastudoval si peclivé materialy,
které byly k dispozici na webové platforme a zucastnil se tvodniho webinare, dokazal si
tedy prubéh mentoringu realné predstavit. Mél obavy z toho, ze nebude schopen predat
menteemu expertni znalosti, tedy ze hlavni el je osobni rozvoj a pivodné si nedokazal

predstavit mentorovat nékoho ze soukromé (byznysové) sféry, protoze jeho celozivotni
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expertiza pochazi z neziskového sektoru. S vybérem menteeho byl velmi spokojeny
a zminil, ze si sedli osobnostn¢ a spokojenost byla na obou stranach. Vybér podle n¢j
zafungoval velmi dobfe a za to nejcennéjSi, co mohl menteemu pfedat, povazoval

¢

psychickou podporu. ,,Strasné jsme si sedli.“ Mentee si mél s kym o svych
zkuSenostech promluvit a béhem tohoto povidani pfisli na moznosti, jak nékteré véci
fesit. Respondent zminil skuteCnost, ze mentee povazoval za vyznamnou piidanou
hodnotu rozdil v pfedchozi kariéfe mentora, a Ze mentor neni soucasti organizace, ve
které mentee pracuje. Naopak respondent vnimal, ze nejvetSim pfinosem této
spoluprace pro n¢j samotného byla moznost ,, vystoupeni z bubliny“, spolupracovat
s nékym jinym, kdo ma jiné zazemi nez on, a zaroven uvédomeéni si, Ze situace, které
fesi ziskova i neziskova sféra, si jsou velmi podobné. Navazani vztahu mezi ob&éma
stranami bylo rychlé a pfiblizn€ od druhé schiizky uz byla konverzace velmi oteviena.
Respondent se domniva, ze velkou vyhodou v navazani duvéry bylo to, Ze prvni
schiizky byly osobni; a nedovede si predstavit, ze by probehly pouze online. Prostiedi
tedy podle né sehralo v navazani vztahu také vyznamnou roli. S menteem se vidali
jednou za mésic a celkove se sesli asi sedmkrat. Obecné cile mentoringu si nedefinovali,
nicméné pred schizkou si mentee vzdy identifikoval své potfeby a mentor se na
schiizku predem piipravoval. Pii dalSich schiizkach spolecné mluvili o tom, zda minulé
setkani menteemu pomohlo, ¢i jeSté potfebuje doplnit dalsi informace. Rozhodné
spatfuje vyznam mentoringové spoluprace mezi ziskovou a neziskovou sférou, jelikoz
to podle n€j pomaha , porozuméni obou svétii. “ Ptél by si, aby bylo v mentoringovém
programu vice neziskovych organizaci, protoZe to muze byt velmi prospésné, a mély by
proto mit vétsi zastoupeni. Respondent a jeho mentee jsou spolu 1 nadale v kontaktu
a stali se prateli. Pokud by se respondent znovu zapojil do mentoringového programu
a nebyl by expertni, vybral by si menteeho ze ziskového sektoru, aby své zkuSenosti
obohatil. Uvital by seznam doporucené literatury, které mohou menteem pomoci
v teoretickém studiu, a zaroven moznost konzultace. USelem mentoringu bylo pro
menteeho posunout se kariérn€, coz se jiz béhem mentoringové spoluprace podafilo.
Pfinosem pro mentora bylo také to, ze si zopakoval své lektorské dovednosti.
Mezifiremni mentoring se respondentovi velmi libil, hodnoti jej jako pfijemny

a konstatuje, ze predcil jeho o¢ekavani.
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7.2 ROZHOVOR C. 2 - MENTEE

Respondentem byl mentee z byznysové sféry, ktery byl mentorovany manazerem
z organizace Clovék v tisni. Rozhodl se pro mentoring, protoze pasobi cely Zivot
v jedné firmé. Zazil vice manazert, nicméné jejich styl vedeni byl velmi podobny a ve
chvili, kdy on sam pusobil v roli manazera, si tak chtél rozsifit obzory; dozveédét se, zda
lze podiizené vést jinymi zpusoby; ujistit se, Ze je jeho zpusob vedeni lidi dobry
a inspirovat se jinym pohledem nez jen z vlastni spolecnosti. Vice nadfizenych jemu
samotnému davalo zpétnou vazbu, ze ma k lidem pfili§ ,, mékky “ a pratelsky pfistup, ze
by mohl pritvrdit; proto mél diivod k vlastnimu rozvoji. Béhem hodnoticiho rozhovoru
fesil moznosti tohoto rozvoje a byl mu nabidnut program mezifiremniho mentoringu.
Pivodné nemél dostatecné povédomi o tom, co mentoring je a co jej ¢eka. Nicméné
diky uvodnimu workshopu, ve kterém partnefi seznamuji U€astniky s programem, uz
meél pomérné jasnou predstavu o tom, jak bude mentoring probihat. S vybérem mentora
byl nad miru spokojeny. Chtél pfedevsim nekoho z vné firmy, protoze ma pocit, zZe to
ma velkou pfidanou hodnotu. Byl tedy velmi rad, Ze mentor nebyl ze stejného prumyslu
jako je on, ale ,,Ze fo bylo néco uplné jiného. “ Na zacatku jesté netusil, co by mu mohl
mentor predat, ale vzhledem k tomu, ze védél, ze je mentor vedouci pobocky a ma
hodné podfizenych, tak k nému mohl vzhlizet. Zejména vzhlizel k jeho zkuSenostem
s vedenim lidi, protoze menteeho povaha prace je vice technictéjsiho razu a menteeho
expertiza je vice zoblasti mezilidskych vztahti a socialniho zaméfeni. Davéru si
vytvortili velmi rychle a mysli si, ze tomu napomohlo osobni setkani. Hned po prvnim
setkani nabyl dojmu, Ze je to ,,fajn clovék, rovny a uprimny“, coz k navozeni duvery
a vytvoreni pozitivni atmosféry ve vztahu velmi pomohlo. Pfiznava, ze pokud by me¢l na
vybér mezi nékym ze ziskového sektoru a neziskového sektoru, tak by si jesté pred
touto zkusSenosti vybral nekoho ze ziskového sektoru, ale dodava ,,ve findle jsem byl
rad, Ze to tak nebylo.” Obecné se pfili§ v neziskovém sektoru neorientuje a nezna
nikoho, kdo by v neziskovém sektoru pracoval nebo jej aktivné podporoval, takze m¢l
o téchto organizacich zkreslené predstavy a pfiznava, ze mél vici nim predsudky. Po
spolupraci s mentorem zménil nazor na to, jak takové organizace funguji, ,, a uprimné
Jjsem si myslel, Ze je to nerizeny Zivelny proces, ale zjistil jsem, Ze je to organizace
Fizend jako kaZdd jind, jen jejim ucelem neni vytvdret zisk ale prindset jiné hodnoty.

Vidali se s mentorem jednou za mésic, dohromady se videli osmkrat a z toho tfikrat
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osobné. Na zacatku spoluprace mentee nebyl schopen definovat obecny cil, ale po
kazdém setkani mu dal mentor za ukol pfipravit si téma, o kterém chce na dal§im
setkani mluvit, a hovortili spolu tedy spiSe o dil¢ich krocich mezi jednotlivymi
setkanimi. Oceiiyje, ze v mentoringu byl mentor velmi znaly a seniorni, takze védél, jak
postupovat. Pokazdé si ze setkani odnasel néco hodnotného. ,, Opravdu to pro mé mélo
velky prinos, jak profesni, tak osobnostni.“ Od ukonceni spoluprace spolu mluvili pouze
jednou, ale mentee ma moznost se mentorovi kdykoliv ozvat. Obecné ftika, ze
byznysové prostfedi manazery vice svazuje tim, ze ma mnoho nastroju a predpist od
firmy, které se musi dodrzovat, a naopak v neziskové sfére jsou sice vyzadovany stejné
procesy, ale zpuisoby se lisi a procesni nastaveni v riiznych oddélenich proto mohou byt
vice flexibilni. Mysli si, ze v technickych firmach Casto mezi Cisly a stroji neni tolik
prostoru bavit se o lidech samotnych, ale ,, v neziskovce je prdvé pridand hodnota v tom,
Ze je zamérena hlavné na lidi a je to jejich podstata. “ Naucil se zejména 1épe pracovat
s lidmi, vhodné s nimi komunikovat a motivovat je. Respondenta nenapada, ze by chtél
behem programu udélat néco jinak. Bylo to pro n¢j velmi piinosné a spoluprace nejen

naplnila jeho ocekavani, ale i je prekrocila.
7.3 ROZHOVOR C. 3 - MENTEE

Respondentem byl mentee z organizace Clovék v tisni. Rozhodl se pro udast
v mezifiremnim mentoringu, protoZe mu to bylo nabidnuto jeho nadfizenym. Zminuje
0 sobg, ze je Clovek, ktery rad zkousi a dozvida se nové véci, takze mu mentoring piiSel
jako zajimavy projekt a moznost se néco dozveédét. Pfed samotnym programem se
s mentoringem nesetkal a nemé&l o ném dostatetné povédomi. Uvodniho webinafe, ktery
poradaji partnefi programu, se respondent nezucastnil, nebot’ byl do programu zarazen
pozdgji. Oceriuje proto, ze mentor, se kterym byl sparovany, se vénuje mentoringu
dlouho a mél s nim tedy jiz zkuSenosti. S vybérem mentora byl spokojeny, 1 pfes to, ze
chtél ptivodné mentora z Prahy (aby se mohli osobné vidat). Jeho mentor byl z Brna. Ze
je pro n¢j mentor vhodny, poznal podle toho, ,,Ze mentoruje dlouho, mél za sebou
zajimavou kariéru a komunikoval velmi jasné, strucné a vécné. “ Vnimal ho jako silnou
osobnost a pfislo mu, Ze je zajimavy. Osobnostné si sedli a davéru si vytvorili hned —
behem prvniho setkani si stanovili jasna pravidla a zasady (naptiklad i to, ze vSe, o Cem

spolu budou hovorit, bude jen mezi nimi). , Velmi jsem ocenoval, Ze mentor mluvi
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narovinu a byl otevieny, prizpiisobivy.“ Pokud by mél na vybér mezi ziskovym
a neziskovym sektorem, vybral by si urcité ziskovy sektor, nebot vétSinu svého
pracovniho zivota plisobi v neziskové sfére. Zajimal ho ,, druhy svet a také lidi, ktefi
v byznysové sféfe pracuji. Mysli, ze tyto dva svéty se dopliuji a mohou od sebe Cerpat
razné zkusenosti. Celkove se setkali pétkrat a vidali se pouze online. Cile si nastavovali
na kazdou dalsi schiizku a zaroveri mél respondent moznost pfipravit si téma, o kterém
chce hovortit. Pred zaCatkem spoluprace se s mentorem bavili o obecném cili, ale
vzhledem k tomu, Ze mentee nevédél, jak bude spoluprace probihat, doSel nakonec
k zavéru, ze je vhodnéjsi nastavovat si cile prubézné. K cilim se ve spolupraci vraceli,
takze to bylo podle menteeho stale celistvé. Pokazdé odchazel s védomim, Ze si odnasi
zajimavou myslenku nebo pozna pohled jiného cloveka. Respondent beéhem spoluprace
ukoncil v organizaci pracovni pomeér, takze spoluprace zanikla diive, nicméné kontakt
na sebe maji a mentee ma moznost se s mentorem spojit. Vyhodu byznysové
a neziskové sféry spatiuje a zminuje, ze ,, byznysova sféra se miuize inspirovat napriklad
smyslem prdce pro organizaci, a naopak neziskovd sféra vétsi systematicnosti byznysu.
Ekologické a multikulturni zasady jsou podle né v neziskové sféfe mnohem
pfirozen€j$§i nez v byznysovych organizacich, avSak byznysova sféra disponuje oproti
tomu vhodnymi postupy a mechanizmy, které neziskové organizace mohou vyuzit.
V pfistim mentoringu by si délal vice peclivé poznamky, protoze si nékteré véci
nezapamatoval. Ziskal pohled na rizné véci, vnimal pozitivné moznost s nékym si
o vécech promluvit a podivat se na n¢ jinym thlem pohledu, mohl si rozsifit obzory.
Spoluprace ocekavani podle néj naplnila, protoZze puvodné nemél zadné. Respondent
v prubéhu programu dochazel také na koucCovani a zpétné hodnoti, Ze mentoring pro néj
meél vetsi piinos. ,,Mentor tomu ddval vétsi strukturu a forma komunikace mi byla

blizsi.
7.4 ROZHOVOR C. 4 - MENTEE

V poslednim rozhovoru odpovidal respondent jako mentee zbyznysové sféry.
Mentoringu se zucastnil, protoze jej vnimal jako mozny néastroj rozvoje v kariéie
a zaroven jako pfilezitost nahlédnout do jiné firmy pres zkusSenosti profesionala. Mysli
si, ze mél dostatecné povédomi o mentoringu jesté pred tim, nez se rozhodl, Ze se

programu zucastni. Toto povédomi ziskal od svého nadfizeného, ktery se mentoringu
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ucastnil nekolik let predtim a zaroven od personalniho oddéleni, které se na mentoringu
v jejich organizaci aktivné podili. Dal§i informace ziskal ze vstupniho workshopu.
S vybérem mentora z organizace Clovék v tisni byl naprosto spokojeny, jelikoz byl
profesional a rozuméli si hned po prvni schizce a divéru si vytvorili velmi rychle. Jeho
nejvetsi hodnotu spatioval v jeho zkuSeném a osobnim piistupu k tématim, se kterymi
na schizky pfichazel. Pivodné mél na vybér z vice mentort, se kterymi se mohl
proparovat. ,, Vzhledem k mym pozZadovanym oblastem mentoringu jsem byl rad, Ze se
Jednalo o clovéka z vedouct pozice. 1o, Ze nepiisobil v korpordtu a mimo obor ve kterém
puisobim jd, jsem bral jako vyhodu, pravé kvuli jinému pohledu na véc.” Vidéli se
celkem pravdépodobné desetkrat a Cetnost byla jednou za meésic nebo dva. Respondent
kladl velky diraz na dualezitost nastaveni cill v mentoringu. ,, Védeél jsem, Ze jsou to
spise moje osobni véci, se kterymi bojuji, ale casem jsme méli moznost probrat i véci,
které postupné prichdzely béhem roku. “ Ptinosem pro n¢€j byla kazda schtizka a vzdy se
velmi tésil na dalsi. I po ukonceni spoluprace jsou spolu s mentorem stale v kontaktu
a maji v planu se sejit. ,, Ditlezité je jit do mentoringu s néjakym cilem a védeét co chci,
s ¢im mam problém, co bych chtél 7esSit a na co se zamérit.” Dale zmifiuje také
dulezitost propojeni s vhodnym partnerem a rozumi davodim, ze néktefi lidé si nemusi
sednout lidsky. ,,V neposledni radé je diilezitd ditvéra, bez té to v mentoringu prosté
nejde. “ Jeho ocekavani mentoring naprosto splnil a zmifuje, ze pro n€j bylo inspirativni
potkat se s clovékem, ktery vi, co fikd, umi naslouchat a hledat mozna feseni, snazi se

najit moznost, a predevsim druhému pomoci.
7.5 VYHODNOCENI

Autorku prace pozitivné prekvapila pozitivita z rozhovord a naplnéni oCekavani
respondenti ohledné mentoringu, se kterymi do spoluprace vstupovali. Ve vSech
Ctyfech pripadech vysledek mentoringu piedcCil ofekavani respondentt, coz se da
povazovat za velky uspéch programu. VSichni jednotlivci vstupovali do programu
s uritymi obavami, které vSak byly zazehnany, a byli velmi spokojeni s vybérem jejich
partnera pii parovani. Mentees, ktefi nemeéli s ucasti v mentoringu zkuSenosti a ani
povédomi o tom, jak probiha, ocerniovali profesionalni pfistup mentort, ktefi veédéli, jak
setkani vést a jak s mentorovanymi pracovat. Své mentory vnimali jako silné osobnosti

a nasli knim za kratkou chvili duvéru. VétS§ina z nich neméla nastavené obecné cile
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mentoringu, ale nastavovali si cile prubézné pii kazdém setkani, coz se ve vysledku
ukézalo jako funk¢ni. Respondenti ocefiovali moznost nahlédnout do fungovani jiné
firmy a néktefi zminili také kladné piinosy spoluprace neziskové a byznysové sféry.
Veskefti respondenti povazuji mentoringovou zkuSenost za pfinosnou a mentees maji

moznost se na své mentory v budoucnu znovu obratit.
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ZAVER

Rozhodné muzeme fici, ze spoluprace s ostatnimi lidmi a jejich nazory nas velmi
obohacuje, a v ptipadé mentoringu také rozviji nasi kariéru. Mentoring vSak neni pouze
vhodnym nastrojem pro rozvoj zaméstnanci, nybrz také cestou krozvoji jejich
osobnosti. Komunikaci a otevienosti, prohlubovanim svych znalosti, ale také
opousténim nefunk¢nich zptsobu, ziskavaji u€astnici mentoringu jedinecny pohled na
situace, v nichz se ocitaji. Hodnoty, které jejich mentor ¢i mentee ztélesiuje, je
inspiruji. Mentoring mize byt jedineCny zpusob pro ujasnéni si vlastnich postoju,
yjisténi se ve svych rozhodnutich a zaroven pro nachazeni novych pfistupti. Autorka
prace se domniva, ze kazdy zaméstnanec, ktery usiluje o dosazeni vysokych cila, by
mé&l mit svého vlastniho mentora, na kterého se miize v pribéhu své kariéry obratit. Cini
je to nejen schopnéjsimi, ale také sebevédomeéjsimi. Dale se domniva, ze diky této praci,
a to zejména jeji vyzkumné ¢asti, dokazala, ze diky mentoringu Gcastnici nejen zvysuji
svoji profesionalitu, ale také uspokojuji své vlastni potfeby, a jsou tak spokojenéjsi.
Tato prace muaze slouzit jako metodika pro zaméstnavatele C¢i ziizovatele
mentoringovych programa, ktefi programy vedou, ale také pro supervizory v jejich roli
podpory pro mentory a mentees. Inspirovat se ji mohou také feditelé organizaci
a manazefi, ktefi chtéji podnécovat zaméstnance ke vzdélavani, at’ uz internimu ¢i
externimu, nebo coby jednim z aspektt ucici se organizace. V neposledni fadé je
jakozto pfirucka pfinosna pro mentory a mentees, a to jak pro ty, ktefi s mentoringem

teprve zacinaji, ale také pro sebezdokonalovani na cesté k profesionalnimu mentoringu.

Data, ktera se tykaji zajmua ucCastniki pro vstup do mentoringu, jsou velmi
proménna. Pred zacatkem nového béhu je tedy vhodné sledovat nové trendy v byznysu,
aktualni vyvoj na pracovnim trhu a poznatky z oblasti osobniho rozvoje ¢i leadershipu.
Diky tomu mohou zprostredkovatelé vytvorit poptavku po mentorech, ktefi se budou na
dana témata zaméfovat. Pro lepsi pochopeni mentoringové spoluprace, ke které se
ucastnici zavazuji, jejim fazim a také kvalitam jejich ucastnikd autorka doporucuje
vytvorit manudly, které ucastniky jejich roli provedou a odkazi je na dal§i uzite¢né
nastroje (workshop a webova platforma). DalSim nastrojem by mohl byt také parovy
workshop, diky kterému by si pary vyzkousely rtzné styly mentoringu vcetné

kouCovacich prvkia a zjistili, co jim vyhovuje. Béhem workshopu by mentor ziskal
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zpétnou vazbu od lektora tohoto workshopu, kterd by mu pomohla zvolit pro menteeho
nejvhodnéjsi kombinaci téchto zplisobu a také dozveédét se, co by mohl délat Iépe.
Pokud se mentofi uCastni mentoringovych programu dlouhodob€, je vhodné, aby se
ucastnili individudlni supervize. Mentee by mél naopak vcas zjistit, ze pokud ma byt
mentoringovy vztah efektivni, je dobré byt sam aktivni, co nejvice otevieny a prichazet
na schiizky s riznymi podnéty. Ukolem mentort byva Gasto sdileni dalgich zdrojd pro
studium mentees, nicméné mentofi jsou zpravidla velmi zaneprazdnéni a pfi zvazovani
ucasti v mentoringu hraje nejvétsi roli jejich Cas. Autorka prace proto doporucuje
poskytovatelim ¢i garantim zavést seznam doporucené literatury, vhodnych portalt ¢i
kurzti tykajicich se nejCastéjSich témat mentoringu. Mentoringovému programu
Together 2 Grow by autorka doporucila hodnotit pfedesly ro¢nik pomoci nekolika
rozhovort, ve kterém potadatelé ziskaji detailni zpétnou vazbu. Pfi vyhodnoceni by
bylo pfinosné zjistit, zda by v dal§im béhu mentees preferovali zménu ve zkuSenostech
a tématech nabizenych mentory. Mentofi a mentees by méli byt také velmi aktivné
podporovani ze strany garantd, sdilet s nimi své dojmy ze spoluprace a vnimat je jako
pruvodce mentoringovym vztahem. Garanti by v této roli méli byt aktivné Skoleni, aby

byli schopni ucastnikiim poskytovat cenné informace.

Jestlize Broumovska (2010, s. 4-5) mluvi o mentoringu jako o profesionalnim
dobrovolnictvi, je vhodné pfipomenout, zZe dobrovolnictvi je Casto nedilnou soucasti
neziskovych organizaci. Zaméstnance neziskovych organizaci spojuji predevsim
hodnoty lidskosti, prospésnosti a poznani. K vzdélavani spolecnosti a pomoci bliznimu,
bez naroku na honoraf, maji tedy tito lidé ¢asto velmi blizko. Spolupréace s neziskovymi
organizacemi jsou vhodnym prostfedkem pro to, aby se vztahy na pracovisti, ale 1 prace
samotna, staly pro zaméstnance byznysovych firem smyslupln€jsi a hodnotnéjsi.
Vzhledem k vysoké poptavce zaméstnanci po smysluplné praci v poslednich letech
muze byt zkuSenost v takovém vztahu pro zaméstnance nejen velmi obohacujici, nybrz
muze také predstavovat faktor chybgjici v jejich souCasném zaméstnani. Autorka prace
je proto presvédCena, ze pokud zameéstnavatel umozni zaméstnancim byt soucasti
néceho, co ma pozitivni vliv na celou spole¢nost ale i na né samotné, zaméstnanci
budou ve své praci spokojenéjsi, loajalnéjsi, a tim padem také produktivnéjsi. V tomto
ohledu se dostavame k dalsi ¢asti doporuceni, a tedy k tomu, ze by mentoringovy

program Together 2 Grow mél zafadit mezi GcCastniky vice neziskovych organizaci.
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Vhodnym zpisobem by bylo snizeni ceny, ktera je pro neziskové organizace
(a ptfedevSim pro ty malé) klicova. Aktualné jsou v programu pouze dvé neziskové
organizace, které nabizeji 8 jednotlivci z celkového poctu 403 mentori a mentees
(autorka vychazi z dat rocniku 2021/2022). Vétsi zastoupeni neziskovych organizaci by
melo pfiznivy vliv na samotny program, a mélo by byt tedy v zajmu téchto programa

ucast neziskovych organizaci podporovat.

Zavérem by autorka prace podotkla, ze vzdelavani nas ma priblizovat k nasi vlastni
podstaté. Pokud usilujeme o vzdélanou ob¢anskou spolecnost, méli bychom také dbat
na to, aby nase vztahy zustavaly i nadale hluboce propojeny a nezasahovalo do nich
prili§ technologii. Zaroven je podstatné, abychom technologiim zabrafiovali nas
ovlivilovat a svym zpusobem osamocovat. Naopak bychom méli rozvijet diskuzi,
podnécovat mySlenky spolecenské odpovédnosti 1 koncept komunit a podporovat
hodnoty svobody, lidskosti, empatie a porozumeéni. Jsme bytosti stvofené pro
komunikaci a spolecnost, z toho divodu nas mezilidské kontakty od nepaméti napliu;ji

a zkvalitiiuji tim nase zivoty.
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Priloha B: Eticky kodex garanta.

Kodex garantky / garanta

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Rucim za kvalitu programu T2G, jsem nositelem jeho dobrého jména nejen ve své
firmé, ale i mimo ni.

Dle svého nejlepsiho uvazenivybirdm a do programu zapojuji takové ucastniky, ktefi
jsou pro program vhodni a maji o n&j vazny zajem.

O potfebach a poZadavcich zapojenych ucastnikt / firmy oteviené komunikuji s
partnerem programu.

Pfi svém jednani a pristupu respektuji lidskou dlstojnost, jedine¢nost kazdého
Clovéka, beru na védomi veskeré odliSnosti a nabizim viem stejné Sance a
pfileZitosti. Jednam tak, abych svym jednanim v Zadném pripadé neposkodil/a
nikoho, kdo je do procesu mezifiremniho mentorovani zapojen.

Zavazuji se zachovdvat mlcenlivost o osobnich udajich poskytnutych v rdmci
programu i po ukonéeni mé ¢innosti v programu. Vyjimkou jsou pouze informace, k
jejichz zvefejnéni mi dd4 mentor nebo mentorovany vyslovny souhlas, informace
poskytnuté anebo informace charakteru, ktery zakldda zdkonnou povinnost
ohlaseni. mentora a mentorovaného.

Zavazuji se zachovdvat divérnost informaci poskytnutych Gcéastniky programu a
ostatnimi garanty za ucelem proparovani (=nalezeni vhodného mentoringového
partnera)

V pfipadé stietu zajmu at uz profesniho ¢i osobniho charakteru, ktery se ve vztahu
mentora, mentorovaného, garanta a mého jakoZto zastupce firmy (garanta)
vyskytne, se zachovam tak, aby nedoslo k Gijmé na strané mentora, mentorovaného
¢i zaméstnavatele (mého nebo zaméstnavatele mentora, mentorovaného).
NezneuZiji divéry.

PIné respektuji pravo mentora & mentorovaného mentoringovy vztah kdykoliv
ukoncit.

V pripadé, Ze mentoringovy par je z néjakého divodu nefunkéni, oteviené
komunikuji s ostatnimi garanty, abych zajistil/a nové propérovani.

Zavazuji se dodrZovat tento Kodex a chovat se v souladu s nim. Zavazuji se z
programu odstoupit, pokud tento Kodex porusim.

IT



Priloha C: Eticky kodex mentora.

Kodex mentorky / mentora

10.

14,

Pfi svém jednani a pristupu respektuji lidskou distojnost, jedinecnost kazdého clovéka, beru
na védomi veskeré odliSnosti a nabizim vSem stejné Sance a pfileZitosti. Jednam tak, abych
svym jednanim v zadném pripadé neposkodil/a nikoho, kdo je v programu mezifiremniho
mentoringu zapojen.

Jsem si védom/a svych schopnosti a moZnosti, rozpozndm, kdy a jak je moiné své
kompetence vhodné posilovat a kdy je nezbytné odkazat mentorovaného na zkusenéjsiho
kouce ¢i mentora, pfipadné jiného odbornika.

Pfijmu jen takovou nabidku na mentorovani, kterd odpovida mym zkuSenostem a
znalostem, a to vzhledem k potfebdm mentorovaného.

S veskerymi informacemi ziskanymi od mentorovaného naklddam na nejpfisnéjsi urovni
divérnosti v pribéhu i po skonceni procesu. Vyjimkou jsou pouze informace, k jejichz
zverejnéni mi d@ mentorovany vyslovny souhlas anebo informace charakteru, ktery zaklada
zakonnou povinnost ohlaseni. Nezneuziji diivéry mentorovaného.

V pfipadé stfetu zdjmu at uZ profesniho ¢ osobniho charakteru, ktery se ve vztahu
s mentorovanym vyskytne, se zachovam tak, aby nedoslo k tijmé na strané mentorovaného
¢i zaméstnavatele (mého nebo zaméstnavatele mentorovaného).

Zadnym zplsobem (finanéné, sexualng, pracovné — véetné nabidky zaméstnani ve
spolecnosti, kde plsobim) nevyuziji a nezneuziji vztahu s mentorovanym.

Budu vénovat pozornost signalim, Ze pro mentorovaného neni mentoring vyhovujici ¢i
nadéle pfinosny. PIné také respektuji pravo mentorovaného mentoringovou spolupraci
kdykoli ukong¢it v souladu s podminkami kontraktu.

Nikdy nebudu vydavat ndzory, vysledky a Uspéchy prace svého mentorovaného za své
vlastni.

Nebudu vytvaret falesna ocekavani od mentorovani nad rdmec toho, co muizu rediné
mentorovanému prinést.

S mentorovanym se sejdu v prlbéhu programu minimalné 8krat (primérné jednou
mésicné).

Zavazuji se dodriovat tento Kodex a mentorovat v souladu s nim. Zavazuji se odstoupit
z programu mentorovani, pokud tento Kodex porusim.

Jsme nawebu: www.t2grow.cz a
Platformé MyGrowSpace, kde naleznete inspiraci pro dalsi rozvoj a mentoringova setkani

I


http://www.t2grow.cz

Priloha D: Eticky kodex mentorovaného (menteeho).

Kodex mentorované(ho)

10.

Pfi svém jednani a pfistupu respektuji lidskou distojnost, jedinecnost kazdého clovéka, beru
na védomi veskeré odlisnosti a nabizim viem stejné Sance a prileZitosti. Jednam tak, abych
svym jednanim v zadném pripadé neposkodil/a nikoho, kdo je do procesu mezifiremniho
mentorovani zapojen.

Jsem si védom/a toho, Ze nesu za proces mentorovani spoluzodpovédnost. Zodpovidam za
to, Ze mentorovéni bude nastaveno realisticky a v souladu s mymi potfebami.

PFi svém jednani v rdmci mentorovani nezneuziji nijak tohoto vztahu — ani po strance osobni,
ani po strance profesni.

Vcas a vhodnym zpusobem dam najevo, Ze mentorovani neni pro mne pfinosné a navrhnu
konstruktivni feseni. Pokud nebudu spokojen/a se svym mentorem, mam pravo od
mentorovani odstoupit a povinnost mentora informovat.

S veskerymi informacemi ziskanymi od mentora naklddam na nejpfisnéjsi trovni diivérnosti
v prubéhu i po skonceni programu. Vyjimkou jsou pouze informace, k jejichz zvefejnéni mi
da mentor vyslovny souhlas anebo informace charakteru, ktery zaklada zdkonnou povinnost
ohlaseni. Nezneuziji divéry mentora.

V pripadé stfetu zdjmQ at uz profesniho & osobniho charakteru, ktery se ve vztahu
s mentorem vyskytne, se zachovam tak, aby nedosSlo k ujmé na strané mentora ci
zameéstnavatele (mého nebo zaméstnavatele mentora).

Zadnym zplsobem (financné, sexudlné, pracovné — véetné nabidky zaméstnani ve
spolecnosti, kde plsobim nebo plsobi mdj mentor) nevyuziji a nezneuziji vztahu
s mentorem.

Nikdy nebudu vydavat nazory, vysledky a tspéchy prace svého mentora za své vlastni.

Jsem inicidtorem Gvodni schizky s mentorem, a v pribéhu mentoringu se sni/m sejdu
minimalné 8krat (primérné jednou mésicné).

Zavazuji se dodrzovat tento Kodex a byt v souladu s nim. Zavazuji se odstoupit z programu
mentorovani, pokud tento Kodex porusim.

Jsme nawebu: www.t2grow.cz a
Platformé MyGrowSpace, kde naleznete inspiraci pro dalsi rozvoj a mentoringova setkdni


http://www.t2grow.cz

Priloha E: Profil u¢astnika (mentee).

Profil mentee Wy Gon Sy

Osobni

Jméno Pfijmeni

Spole¢nost LinkedIn Profil

Mobil E-mail (uZivatelské jméno)
Zaliby Zivotni vize/motto

W Vyplnénim tohoto profilu souhlasim se zpracovanim poskytnutych osobnich udaji pro potfeby programu T2G.

Profesni
Soucasna pozice a 3 hlavni odpovédnosti Pracovni Uspéchy
Celkova délka praxe Celkova délka manazerské praxe
10 3
Velikost tymu Dal$i informace

Mentoring

< |



Priloha F: Profil acastnika (mentee).

Komunikace (oznacte jazyky, ve kterych mize mentoring probihat)

anglicky Cesky némecky rusky

Lokalita (vyberte lokality, kde mohou probihat mentoringova setkani)
Praha Bmo Ostrava Hradec Kralové N/A
Jaké mate zkuSenosti s mentoringem / kouCinkem?

Bez zkusenosti Zkusenost s roli mentorovaného Vyevik v koucovani Interni mentor

Certifikovy mentor Mentor v mezfiremnim mentoringu

Preferovany format schiizek

Pouze osobné

V jakych oblastech mate zajem byt mentorovan/-a?

Uvod do manazerskeé role

Ur¢ité ano Spise ano Spise ne Urdité ne
Executive mentoring (rozvoj pokrocilych
u . Uréit& ano Spise ano Spisene Uréité ne
manazerskych dovednosti)
Expertni mentoring (rozvoj vybranych Urdies it - Urite
pmfesnich dOVEanSﬂ) rciie ano pISe anc pise ne rate ne
Privodce kariérou a osobnim rozvojem . ~ B .
Urcité ano Spise ano Spisene Uréité ne
Uvedeni do role mentora (pfiprava budouciho A s i Urcie
memora) rciie ano pise ano pise ne rcite ne
Jina oblast

Jaké profesni / manazerské dovednosti a zkuSenosti od mentora / mentorky ocekavate?

VI



Priloha G: Profil ucastnika (mentee).

Rozhodovéni a prace s informacemi Nalezeni optimalniho feSeni Strategické uvaZovani a prace s vz

Whiedavéani nowch pfiledtosti Rizeni a zzvadéni zmén Agile Rizeni projekiii Stanovovani cill a dosahovani wsledku
Efektivni prace s asem Rizeni pracowniho wkonu Prace se zpétnou vazbou Prace s hodnotami

Wjednavani a argumentace Reaeni problémi a konflikt Leadership a motivace Wivareni a budovani dobrych vaztahtl
Porozuméni sobé a druhym Rozwj sebe a druhych Odolavani stresu a worklife balance Vedeni a facilitace porad / schiizek
Presvédéivé prezentovani Prodejni dovednosti a wjednavani vobchadé Digitalizace \edeni na dalku

Orientace na zakaznika (CX, UX ...) Zjednodusovani

Jiné dovednosti nebo profesni zkuSenosti

Cil / Téma mentoringu

Pokud je pro vas profesni oblast, ve které ma mit va$ mentor zkusenosti, klicova,
oznacte ji prosim.

Business Dewvelopment Finance, Géetnichi, kontroling ST Lidské zdroje NMarketing Nakup Obchod

PR a komunikace Prawni Prowoz Top management Vivoj a wizkum Zakamicky senis

Souhlas s kodexem mentee

W Potvrzuji, Ze j[sem se seznamil(a) s etickym kodexem mentee programu T2G, rozumim mu a zavazuji se ho dodrzovat.
V pfipadé jeho poruSeni se zavazuji z programu odstoupit.

Copyright © 2020 Grow Space, sro.
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Priloha H: Dotaznik pro ucastniky z organizace Clovek v tisni.

Vyhodnoceni mentoringu Together2Grow

ProtoZe jsi se Ufastnil mezifiremniho mentoringu, radi bychom se zeptali na par otazek...

1. Platforma mi pfisla srozumitelna a dohledal/a jsem tam klicové informace o mentorovi/mentee.

W W W W W

2. Byl/a jsem spokojeny/a s vybérem méeho mentora/mentee.

WWW WK

3. Mentoring mi pomehl se zdokonalit a vnimam svij vlastni posun.

W W WK

4.\V'nimam, Ze mdj mentor/mentee mél prostor pro vlastni rozvoj.

R WKWK
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Priloha I: Dotaznik pro ucastniky z organizace Clovek v tisni.

5.5poluprace s mentorem/menteem splnila mé cile a olekavanr.

W W WK

6. Byl/a jsem spokojeny/a s predavanim informaci od HR chledné mentoringu.

WW W W W

7.Rad/a bych se Gcastnil/a daldiho béhu v T2G mentaoringu.

W W WK

8. Pokud si s néc¢im nebyl/a spokojeny/a, mizes nam fici, co bylo ddvodem a co by pomohlo to
zlepsit?

Zadejte svoji odpoved.

9. Je jesté néco, co bys nam k mentoringu chtél/a rict?

Zadejte svoji odpovéd.




P¥iloha J: Dotaznik pro ucastniky celého programu.

Analyza efektivity mentoringového
programu Together 2 Grow ¥

Dobry den, rdda bych Vas poZadala o vyplnéni kratkého dotaznikového 3etfeni ohledné mezifiremniho
mentoringu, kterého jste se Ucastnil/a mezi lety 2020 a 2021. Cdpovédi budou pouZity do bakalaiske prace s
ndzvem "Program mezifiremniho mentoringu Together 2 Grow na prikladu neziskové organizace Clovék v tisni
o.p.s.”

1. laka byla VaZe role v mentoringu?
Mentor

Mentee

2.V jake lokalité mentoring probihal?
Prevazné online
Prevainé osobné

Kombinace online / oscbné

3.V jakém mésté?
Praha

Brno

Jiné

4.V jaké spoleénosti jste b&hem mentoringu plsobil/a?

Zadejte svoji cdpovéd.




Priloha K: Dotaznik pro ucastniky celého programu.

5.5 jakou pravdépodobnosti byste doporuil/a mentoring svym kolegtim nebo pfatelim?

1 2 3 - 5 6 7 g g8 10

B. Jak pro Vas osobné byla (éast v mentoringu pfinosna?

1 2 3 - 5 6 7 g g8 10

7. Nakolik se Vam podafilo s menteem/mentorem dosdhnout celkové nebo pribéiné definovanych
cili?

8.V ¢em Vas osobné mentoring ovlivnil?

Zadejte svoji odpovéd,

9. Co udélat, aby &lovék z mentoringu vytEZil maximum?

Zadejte svoji odpovéd,

10. Ma co si dat v menteoringu pozor?

Zadejte svoji odpovéd,
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Priloha L: Seznam otazek z rozhovoru.

Proc si ucastnik/ce zvolil/a mentoring
1. Proc jste se rozhodl/a byt mentorem / menteem?
2. Myslite si, ze jste mél/a na zacatku spoluprace dostatecné povédomi o mentoringu?
Pokud ano, co vam v tom pomohlo, kde jste je ziskal/a?

Vybér paru

3. Byl/ajste spokojeny/a s vybérem mentora / mentee?

4. V Cem jste mel/a dojem, ze by pro vas mentor / mentee mohl mit nejvetsi hodnotu?
a) Co nejcennéjsiho vam mohl dat?
b) Co nejcennéjsiho jste mu mohl/a predat?

5. Jak dlouho trvalo, neZ jste se s partnerem poznali a vytvorili si daveéru?

6. Proc jste se rozhodl/a pro mentora / mentee z neziskového sektoru / ze ziskového
sektoru? Pokud byste mél/a na vybér, cemu byste dal/a prednost?

Setkani, prubéh mentoringu

7. Jak Casto jste se s mentorem / menteem vidali?

8. Odhadnéte prosim, kolikrat jste se s mentorem / menteem sesli.

9. Definoval/a jste si s mentorem / menteem cile mentoringu? Obecnych nebo
prubéznych? Pokud ano, dafilo se vam dosahnout téchto obecné nebo prubézné
definovanych cilt?

10. a) Jak cCasto jste odchazel/a ze sezeni s védomim, Ze si néco hodnotného odnasite?

b) Jak Casto jste odchazel/a e sezeni s pocitem, ze si mentee néco hodnotného odnesl?

11. Spolupracujete s mentorem / menteem i nadale? Pokud ne, proc?

Zavérecna doporuceni
12. Spattujete vyhodu mentoringové spoluprace ziskové a neziskové sféry? Pokud ano,
v Cem?
a) Co ma neziskovéa organizace, ale ziskova ne?
b) Co ma ziskova organizace, ale neziskova ne?
13. Pokud byste uvazoval/a o ucasti v dalsim roc¢niku, co byste udélal/a jinak / na co byste
si dal/a pii§té pozor? Vyuzil/a byste vétsi podporu béhem spoluprace?
14. V ¢em osobné pro vas byla ucast v mentoringu ptinosna? Co jste se naucil/a, nebo
ziskal/a?
15. Naplnila spoluprace vase ocekavani?

X1II



Ptiloha M: Souhlas s pofizenim a pouZitim audiozaznamu ¢i videozaznamu.

Souhlas s pofizenim a pouZitim audiozaznamu ¢i
videozdaznamu

Souhlasim s tim, aby byly Terezou Skovajsovou, nar. (o000 s bydlistém (o), ktera je zaroven povéfencem
pro echranu osobnich Gdaji, pofizeny:

videozdznam JAND (_INE
audiozdznam ) ANO (IME
ME OS0BY ooy TVAT ey

ato za témito Ucely:

Audiozdznamy & videozdznamy mohou byt pouiity na zpracovani a vyhodnoceni empirického wzkumu, tj.
rozhovordl s Ufastniky mentoringového programu Together 2 Grow, a informace z toho ziskané mohou byt
wyuZity do bakalaiské prace sndzvem ,Program mezifiremniho mentoringu Together 2 Grow na prikladu
neziskové organizace Clovak v tisni o.p.s.”. Cilem bakaldfské price je analyzovat efektivitu programu Together 2
Grow, poukdzat na pfinosy mentoringu, jako? na vhodny zplsob rozvoje zaméstnancl a na pfinosy mezifiremni
spoluprace mezi byznysovou a neziskevou sférou. Udelem ziskani téchto dat je analyzovani efektivity programu
mezifiremniho mentoringu Together 2 Grow a vyuZiti dat do bakalarske prace.

Pro tyto udely budou zéznamy uchovavény po dobu wypracovani bakalarské prace (pfedpokladana doba
odstranéni je nejpozdéji 31.12.2022). V pfipadé zdjmu vas bude povéfenec informovat o jejich odstranéni na
vami uvedeny e-mail. Data vufitd ze zdznaml budou formulovand pisemné & grafickou formou v bakaldfské
praci.

Zaroven udéluji Tereze Skovajsové (jakoIto spréwei osobnich udaji — déle jen sprévce) souhlas se
zpracovanim vyie uvedenych osobnich Gdajl pro uvedené Giely a doby.

Zpracovani osobnich (dajl je provddéno Terezou Skovajsovou a Udaje nebudou zZjistitelné v bakalafske praci -
data budou pouZity anonymné. Osobni ddaje nemohou byt poskytnuty Zadnym dalim osobam.

Beru na védomi, Ze mam tato prava:

- pravo vzit souhlas kdykoliv zpét, a to napfiklad zaslanim emailu nebo kontaktovénim spravce
prostrednictvim telefonu,

- pravo pofadovat informadi, jaké mé osobni Udaje spravce zpracovava,

- pravo pofadovat po spravc vysvétleni ohledné zpracovani osobnich Odajd,

- pravo vyiadat si u spravce phistup k t8mto Odajim a tyto nechat aktualizovat nebo opravit, pfipadné
omezit a pravo vznést namitku proti zpracovani,

- pravo ziskat osobni Udaje ve strukturované, béZné pouZivaném a strojové Citelném formatu, pokud je
zpracovani zaloZena na souhlasu nebo na smlouve,

- pravo pofadovat po spravci vymaz téchto osobnich Gdaja,

- prévo v pfipadé pochybnosti o dodriovéni povinnosti souvisejicich se zpracovanim osobnich ddaji
obratit se na spravce nebo na Ufad pro ochranu osobnich Gdaji.

Mam zajem o informovani po odstranéni ZAZNamu Na E-Mail e -

Prohlasuji, Ze jsem prevzal/a jedno vyhotoveni tohoto souhlasu.
Vo dne

POADIS. oo enn
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