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Abstrakt

Pfedmétem této bakalafské prace je mentoring jako jeden z moznych nastroji
kariérniho rozvoje. Tato prace nejprve teoreticky zpracovava problematiku kariéry,
kariérniho rozvoje a mentoringu samotného. Poté se zabyva prizkumem v fadach studentt

a mentord, u¢astnicich se programu Mentoring na CVUT v roce 2014.

Hlavnim cilem této prace je zjistit, zda ma mentoring skute¢ny vliv na kariérni rozvoj

jedince.

Kli¢ova slova

mentoring, kariéra, kariérni rozvoj

Abstract

The subject of this thesis is mentoring as a potential tool for career development. This
thesis first handles clarifies the principles of career, career development and mentoring
itself. Then it discusses the survey among students and mentors participating in the
Mentoring Program at CTU in 2014.

The main objective of this work is to determine whether the actual impact of

mentoring on career development of individuals.
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Uvod

Tato bakalafska prace s nazvem ,,Mentoring jako nastroj kariérniho rozvoje* si klade
za cil vybrat a pfehledn¢ usporadat teoretick¢é poznatky tykajici se kariéry, kariérniho
rozvoje a také nastupujiciho fenoménu mentoringu. Také ma poskytnout informace
programu Mentoring na CVUT o jeho soudasném stavu a doporu¢it mu praktické navrhy
na jeho vylepSeni. Dal§im cilem této prace je poskytnuti cennych informaci a motivace
dalSim studentiim, kteti vahaji, zda se do jakéhokoli mentoringového programu zapojit ¢i
nikoli. V neposledni fadé ma tato prace slouzit jako Casteéna analyza a zpétna vazba
mentortim a studentiim, ktefi se u¢astnili osmého ro¢niku programu Mentoring na CVUT

v roce 2014.

Uvedené téma bakalai'ské prace jsem si vybral hned z n€kolika divodi. Prvnim z nich
bylo nadSeni a samotn4 wi¢ast v programu Mentoring na CVUT. V poslednich letech se
mnohem intenzivngji nez kdy predtim zabyvam osobnim rozvojem a zpusoby
sebevzdélavani. Uast na programu Mentoring na CVUT pro mé byla tedy vice nez
samoziejma. Do programu jsem se zapojil natolik, Ze jsem se zanedlouho podilel na jeho
tvorbé, zpracovani a vyhodnocovani vysledkd. Taktéz si myslim, Ze toto téma je a bude
velice aktualni vzhledem k dobé¢, v niz nadnérodni korporace nabyvaji na ¢im dal vétsi sile
a jako jednu z efektivnich forem vychovy svych nejlepSich zaméstnancti pouzivaji praveé

mentoring.

Téma mentoringu je pomé&mé nové a na Ceském trhu zatim nijak hojné rozsitené.
Existuje pouze nékolik malo kvalitnich, €esky psanych publikaci, tykajicich se praveé
tohoto tématu. Nezbylo mi tedy nic jiného, nez se probirat tituly a webovymi strankami,
psanymi prevazné v anglicting, ve které je naopak téma mentoringu velice bohaté. To
povazuji za velice pozitivni pfinos, jelikoz jsem si rozsifil svou slovni zasobu odborné
terminologie. Také jsem zjistil, Ze pokud pteci jen chci ziskat nejaktudlné€jsi informace
0 dané problematice, stejné ve vétSiné piipadd budu muset sdhnout po anglicky psané

literatufe.

Touto praci se tedy alesponi ¢astecné budu snazit vyplnit prdzdné misto chybéjici
literatury u nas na dané téma a to tim zptisobem, aby mé postiehy a zavéry byly vyuzitelné
jak pro samotné zlepeni programu mentoringu na CVUT, tak pro samotné mentory

a mentee, ucastnici se letoSniho osmého ro¢niku programu, ale i pro dalsi generace



studentt, kteti se do jakéhokoli mentoringového programu chystaji zapojit. Diraz je
kladen na praktickd doporudeni, ktera maji program na CVUT i mentoring obecné jesté
vice zdokonalit. Taktéz je cileno na vystupni hodnoty a zavéry, které maji poskytnou

konstruktivni feedback obéma zicastnénym strandim — mentortim i mentee.

Zavérem uvodu bych chtél struéné shrnout zdkladni myslenky, pro¢ je dilezité se
tématem mentoringu zabyvat. Bohatstvi dneSnich spole¢nosti se uz neposuzuje jen
Z hlediska vyse a rustu jejich zakladniho jmeéni, ale ¢im dal vice spole¢nosti si uvédomuje,
Ze tim nejcennéjSim co maji, jsou jejich zaméstnanci. Protoze praveé oni jsou tim, kdo dané
hodnoty navySuji. Je proto vice nez vhodné, zaméfit se na odborny rozvoj vsech
zamé&stnancu s peclivym piistupem k rozvoji téch fidicich. Jako jednou z nejvhodnéjsich
forem se v takovémto piipadé¢ jevi pravé mentoring! Tak pro¢ s nim nezacit uz na zacatku

profesni kariéry - u studentu?
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1. KARIERNI ROZVOJ

V dne$nim hektickém svété ma mit ¢loveék takové pracovni misto, jenz je v souladu
s jeho z4jmy, cili a potiebami. Navic rozviji jeho osobnost a zajiStuje mu zdroj obZzivy.
S pracovnim mistem uzce souvisi pojem kariéra. Slova , kariéra“ a , kariérismus* méla
a nékde stale jest¢ maji spiSe pejorativni naddech. Proti kariéristovi byl stavén ¢lovek bez
ambici, ktery i piesto, Ze byl schopny a zasadovy, tak zustdval nendpadné v pozadi. Jeho
ptrednosti ani schopnosti tak nemély kde vyniknout. A kdyz uz vynikly, tak ve prospéch
n¢koho jiného. Takovy c¢lovék pfitom mohl svym umem prospét sobé, svému okoli
amozna i celému svétu. Misto n¢ho vsak rozhodoval o dulezitych vécech jiny, hloup&jsi,
lin€jsi, ktery to malo, co umél, dovedl ndlezité vyuzit. Z nasledujicich fadka vyplyva, ze
kariéra a jeji rozvoj by rozhodné nemély byt opomijenym tématem. Naopak, clovek 21.
stoleti by mél byt schopen svou kariéru planovat, fidit a dosahovat v ni vyty¢enych cila.

A to tak, aby mohl byt sam se sebou zcela spokojen a zaroven byl ptinosem pro organizaci,

ve které pracuje, a moznd i pro cely svét.

V nésledujici kapitole budou vysvétleny pojmy kariéra a kariérni rozvoj, nastinime si
mozné druhy kariérovych pohybli a podivame se na rtzné typy lidi a jejich ptistupy ke
kariéfe. V posledni podkapitole prvni sekce se seznamime s jednotlivymi nastroji
kariérniho rozvoje. Jako jeden znich bude uveden samotny mentoring, kterému je

vénovana celd druha sekce teoretické ¢asti této bakalarské prace.

1.1 Definice kariéry a kariérniho rozvoje

Kariéru si mizeme piedstavit jako drahu nebo postup, ktery se odehrava na ¢asové
ose. M4 zacatek napf. nastup do zaméstnani ¢i do Skoly a ma taktéz konec — ukonceni
pracovniho poméru, dostudovani. Mezi témito dvéma body prochéazi celou fadou stadii.
Bélohlavek (1994) ve své publikaci Osobni kariéra definuje kariéru predevsim jako
seberealizaci jedince s rozvojem jeho osobniho potencialu a to vSe v souladu
s humanistickou filozofii. Samotna definice zni: ,, Kariéra je draha Zivotem, zejména pak
profesionalnim, na které clovek ziskava nové zkusenosti a realizuje sviij osobni potencial *

(Bélohlavek, 1994, s. 9). Kariéru tedy lze chapat bud’ jako celozivotni drahu, nebo jako
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urc¢ity druh posunu v ramci jedné organizace. Pokud spojime tato dvé hlediska dohromady,
muzeme kariéru téz brat jako celozivotni profesionalni drahu zivotem. K porovnani s timto
pomérné mladym piistupem ke kariéie si uvedme o trochu starS$i definici autorky
Matikové (2000), ktera tradi¢ni kariéru chape jako ,,vzestupnou socidlni mobilitu, tedy
postup jedince po stupnich spolecenské hierarchie v zavislosti na prestizi povolani
a uspéchu v zamestnani“ (Matikova, 2000, s. 104). Z této definice je patrné, ze v ramci
kariéry jde tedy o postup smérem vzhiiru. Podobn¢ kariéru popisuje i Razicka (1993):

, kariérou se rozumi postup v pracovnim zarazeni, popripadé vzestupna draha vibec*
(Razicka, 1993, s. 8). Ztéchto dvou definic je patrné, ze diive byla kariéra brana jako
pomyslny zebiik, po kterém se Cloveék Splhd vzhiiru na vyssi a vyssi pracovni pozice.
Z prvni, aktudlnéj$i definice je jasné, Ze V dneSni dobé nejde jen o pomyslné Splhani
vzhliru na takovou, ¢i jinou, vy$$i Uroven. V dnesSni kariéfe se mnohem vice projevuje
individualita jedince ve smyslu prosazeni jeho dovednosti a schopnosti tak, aby pro
organizaci byl co nejvétSim piinosem a zaroven dosahoval vlastniho sebeuspokojeni
V pracovnim zatazeni. Z tohoto diivodu se vice ptiklanim k definici pojmu kariéry od pana
Bélohlavka (1994). Ten navic kariéru rozd€luje na kariéru vnéjsi (objektivni) a kariéru

vnitini (subjektivni).

Kariéra vngjsi je takova, kterou mizeme sledovat v materidlech personalniho oddé¢leni,
Vv zivotopisech atd. Jde o vycet kurzii, Skol, pfedchozich zaméstnani atd., nefik4d ndm vsak,
jake si ¢lovek kladl cile, zda je splnil nebo jak se vyrovnava s ur¢itymi problémy, na které
Vv praci narazil. Na druhou stranu kariéra vnitini si v§ima pfedev§im vyznamu jednotlivych
udalosti z hlediska jednotlivce. Jsou jimi subjektivni zalezitosti, postoje pracovnika, jeho
zkuSenosti 1 osobni rist (Bélohlavek, 1994, s. 11 a 12).

V moderni dobé a ménicim se firemnim prostfedi se ¢im dal vice setkdvame
s korporatnimi pojmy typu career development, career planning nebo career management.
Vsechny tyto pojmy souvisi srozvojem kariéry. Zatimco diive byla organizace
zodpovédna za jedincovu kariéru, dnes je jedinec zodpoveédny za svlij rozvoj sam. Nejenze
se timto presunula odpovédnost organizace na jedince samotného, ale zacali se od sebe
odliSovat i oba terminy. Organizace uz svym zamé&stnancim neplanuje kariéru, potazmo
kariérni rozvoj tak, jako tomu bylo dfive, ale jsou za ni odpovédni zaméstnanci sami.
Organizace jim tento rozvoj pouze umoznuje. Se svymi zaméstnanci jedna jako se ,,sobé

rovnym* a dava jim vlastni moznost volby kariérniho rozvoje. Ted ale zpét k avizovanym
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pojmum, které nam tuto situaci presné¢ popisuji. Rozvej Kkariéry (neboli career
development) ma dv¢ slozky — jednak usili jednotlivce o nalezeni a uskute¢néni své vlastni
cesty zivotem, nazyvané planovani kariéry (career planning), a jednak usili organizace,
kterd umoznuje pracovnikim rust v souladu s jejich potencidlem — management kariéry
(career management). Cilem je tedy dosazeni souladu mezi organizaci a Clovékem —
zamé&stnancem, ktery se realizuje ve shod¢ s potiebami vlastnimi i potfebami firmy

(B&lohlavek, 1994, s. 9).

Dulezitym aspektem kariéry jsou podle Bélohlavka (1994) jeji kritéria. Kritérium
chépeme jako urcité meéfitko pro srovnavani, hledisko pii posuzovéni, ¢i znak (ABZ
slovnik, 2015). Tradi¢nim kritériem je pozice — montazni délnik, vedouci oddéleni,
generalni feditel. Pozice je spojena s celou fadou dalsich kritérii, jako jsou mzda, bonusy
atd. Realna moc je dal$im znakem postaveni ve firemni hierarchii. I kdyZ ne vzdy musi
pomér realné moci odpovidat postaveni ve firm&. Neékteré funkce mohou byt spise
formalniho charakteru a mohou byt spojeny s minimalni skute¢nou pravomoci. Jsou lid¢,
ktefi nestoji o formalni postaveni, jde jim pievdzné o to, aby skutecné mohli rozhodovat
0 vécech. Plat je taktéz velice Casto uzivanym kritériem. Poskytuje nam jasné srovnani
mezi dvéma jedinci i mezi byvalym a souasnym zaméstnanim. Symbolické piredméty
jako je znacCka sluzebniho auta, patro, ve kterém se nachazi pracovnikova kancelaf,
nabytek, uméni atd. také mohou vypovidat o vyznamu nositele a mohou byt povazovany za
ukazatele kariéry. To samé plati o mnoZstvi podFizenych. Zde vétSinou plati, ¢im vice
podtizenych pracovnik ma, tim visSe se ve firemni hierarchii nachdzi. Jako dalsi kritérium
Bélohlavek uvadi rozsah spravovaného majetku a miru rozhodovaci pravomoci, které
jsou redlnym vyjadfenim moci pracovnika. Tviiréi a duSevné naroéna ¢innost mize byt

vvvvvv

rutinni (Bélohlavek, 1994, s. 9-11).

Kazda z uvedenych kritérii kariéry je mozna a nelze fici, ze nékteré je lepsi a nékteré
zase horSi. V tomto ptipad¢ zalezi pfedev§im na osobnosti jedince. Jednomu déla 1épe
dosazeni vrcholného postu ve firemni hierarchii a tim spojeného platu, jiny je daleko vice
Stasten, pokud miZe vykondvat praci na odborné pozici a obohacovat se zde nabytymi

znalostmi a byt v prvni linii pokroku.
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1.2 Kariérovy pohyb

V pribéhu kariéry dochazi k presunim. Clovék méni misto, zaméstnavatele,
ptrestupuje do vyssich nebo naopak nizSich pozic v organizaci nebo piechézi z jedné slozky
do druhé — z vyroby se naptiklad ptesouva do kontroly. VSechny tyto pfesuny miizeme
nazvat kariérovym pohybem. V knize autora Bé&lohlavka (1994) se setkavame se dvéma

modely popisujici kariérovy pohyb.

Prvni z nich je Jenningsova mobilografie, ktera spoc¢iva v analyze kariérovych pohybt
a pfifazuje jim hodnoty podle uréitého systému. V soucasné dobé je tento pfistup
V podstaté prekonany, nebot’ soucasné trendy v organizovani vedou spiSe ke zplost'ovani
organizacnich struktur. V organizacich tak ¢im dal vice ubyva hierarchickych urovni

a tento systém hodnoceni se tak stava nepouzitelnym (Bé&lohlavek, 1994, s. 15-16).

Mnohem pouzitelnéjsim modelem je dimenze kariérového cyklu E.H.Scheina. Ten na
zaklad¢ svého zkoumdéni identifikoval 3 zakladni dimenze wvnéj$i kariéry, kterym
odpovidaji 3 kariérové pohyby. Schematicky je znazornil prostfednictvim kuzelu (viz obr.
¢. 1). Na vrcholu kuzele se nachazi ¢lovék ve vedouci pozici (feditel, pfedseda). Smérem
k zakladn¢ kuzele se dulezitost pracovniho mista snizuje. Zakladnu kuzele tvoii fadovi
pracovnici. Cely kuzel je v jednotlivych hierarchiich také rozdélen do jednotlivych vyseci,
které predstavuji odbornou oblast — marketing, vyrobu, personalistiku, obchod atd. Prvnim
moznym druhem pohybu v kariéfe je tzv. hierarchicky (vertikalni), kdy se pracovnik
posouva vétSinou smérem nahoru na vyssi pozici, nez zastaval pfedtim. Timto zpisobem
se muze propracovat az na samy vrchol kuzele, tedy na vedouci misto. Je tieba si
uvédomit, ze tento pohyb funguje 1 na opacnou stranu, tedy z vyS$si na nizsi pozici. DalSim
pohybem je pohyb funkcionalni, ¢i technicky (horizontalni). Je to pohyb na stejné
hierarchické trovni, kde se pracovnik pfesouvd mezi riznymi odbornymi oblastmi. Napf.
Z finan¢niho useku jde do marketingu. Tento pohyb je typicky pro zaméstnani spojené
s rekvalifikaci. Tretim moZznym pohybem je pohyb radidlni. Ten ma dvé mozné podoby —
dostfedivy nebo odstfedivy. Dostiedivy radidlni pohyb sméfuje od obvodu kuzele smérem
do stfedu. Odstiedivy naopak — od stfedu kuzele smérem ven K vnéj$§imu obalu plaste.
Ve stiedu se nachazi oblast obecného fizeni, kdyzto ¢im vice se pfiblizujeme k obvodu

kuzele, tim odborngjsi a specializovangjsi prace je (Belohlavek, 1994, s. 13-15).
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feditel

naméstci
feditele

vedouci
odboru

vedouci
oddéleni

fadovi
pracovnici

Horizontalni

Obrazek ¢. 1: Dimenze kariérového cyklu.
Zdroj: vlastni zpracovani podle Bélohlavek, 1994, s. 13, upraveno.

Na konci této kapitoly je nutné podotknout, ze lidé posuzuji kariéru z raznych Ghla
pohledli a na zakladé odliSnych kritérii. Spousta z nich ani nevi, jak by jejich idedlni

kariéra méla vypadat a natoz, ze by se mohli pohybovat né¢jakym smérem.

1.3 Kariérové typy

Jednotlivé pfechody mezi rlznymi pracovnimi pozicemi nemuseji byt vzdy
vyjadfenim profesiondlniho sméfovani pracovnika. Nékdy se lidé uchazeji o ptisluSnou
pracovni pozici i zjinych didvodi. Muze jimi byt napt. feSeni financni situace,
ptizplisobovani se praci partnera z hlediska mista plsobisté, atd. I pfes tato zminéné feSeni
zivotnich situaci Clovék ve své kariéfe sméfuje k takové pracovni pozici, kterd bude
uspokojovat jeho potieby a piani. Na zakladé téchto potieb a preferenci klasifikovali riizni
autofi profesionalni typy osobnosti — kariérové typy. Bélohlavek (1994) uvadi tfi znamé

a stalé pouzivané typologie — McClellandovu, Hollandovu a Scheinovu.

David C. McClelland rozd¢luje typy lidi podle preference potieb, které maji. Uvadi
tfi zakladni potieby (viz obr. €. 2). Potfeba vykonu, potieba ptatelstvi (afilace), potieba
moci (Bélohlavek, 1994, s. 21 a 22). Lid¢ s potiebou vykonu se vyznacuji velkou mirou
osobni odpovédnosti a samostatnosti. Radi piekonavaji piekazky a dosahuji vytycenych
cili. Jsou velice souteézivi a radi soupeii s ostatnimi. Ve vétsin€ piipada se skoro za kazdou

cenu snazi byt nejlepsi. Ke svému chovani potiebuji rychlou zpétnou vazbu, tedy
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bezprostiedni informaci o tom, jak se jim dafi. Cile a ukoly si vybiraji obtizné, ale zaroven
takové, aby pro né byly realné splnitelné. Jejich spokojenost vyplyva z dobfe vykonané
prace, financni odmeéna je pro né spiSe jen potvrzeni, ze jejich prace byla usp€snd. Druhym
typem McClellandovy teorie je Cloveék S vysokou potiebou pritelstvi. Tento typ aktivné
vytvari a udrzuje lidské vztahy. Dava prednost kolektivu pred individudlni praci, protoze
pracovat na né€em sam a nebyt pfitom mezi lidmi by ho doslova nicilo. Tento kariérovy
typ je velice uspésny v tymové praci. Velkym piinosem pro lidi, ktefi s nim pracuji, je jeho
neustaly pfisun energie ke stmelovani ¢leni tymu a kontinudlni udrzovani jejich dobré
nalady. Tietim a poslednim typem této teorie jsou typy S potiebou moci. Tito lidé maji
tendenci fidit ostatni a snazi se ovliviiovat jejich jednani. Pro organizaci je tento typ lidi
prospesny tehdy, jde-li o ovliviiovani ve prospéch ostatnich. V této souvislosti maji tito
lidé i vysokou miru zodpovédnosti a jsou velice schopnymi manazery. Na druhou stranu
pokud ¢loveku s pottebou moci jde pouze o osobni moc, dochazi diive nebo pozdéji ke

konfliktu se zajmy organizace (podle Bélohlavek, 1994, s. 21-22).

Podle mého McClelland stanovil jednoduchou a v zakladu stale pouzivanou teorii
typologie kariérnich typli osobnosti. Nemtzeme vSak fici, Ze kazdy z nds odpovida presné
jednomu z typu. Pfi studiu této typologie jsem se sam nad sebou zamyslel, jakému typu
odpovidd mé nastaveni potieb. Odpovédi mi byl fakt, ze z kazdé mam néco. Myslim si, Ze

potieby vétsiny z nas jsou také prinikem dvou nebo tii typt McClellandovy typologie.
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VYKON

odpoveédni / samostatni / neustale pfekonavajici prekazky / soutézivi / potiebuji
rychlou zpétnou vazbu / stanovuji si pfiméfené obtizné cile

PRATELSTVI

vytvareji a udrzuji lidské vztahy / vyhledavaji kolektivni praci / tymovi hraci

MOC

snazi se Fidit a ovliviiovat ostatni / odpovédni

Obrazek ¢. 2: McClellandova typologie potieb
Zdroj: vlastni zpracovani podle Bélohlavek, 1994, s. 22.

S dalsi typologii kariérovych typu pfichazi John Holland (1996). Ten na zakladé svého
zkoumani vypozoroval, Ze lidé maji tendenci vyhledavat takové prostiedi, které odpovida
jejich povahové orientaci. Vytvoril tak Sest typu osobnosti podle profesionalniho
prostiredi. Kazdy z téchto typl orientuje svou kariéru do takového pracovniho prostredi,
které je vsouladu sjeho osobnosti. Prvnim zSesti typu je typ realisticky, ktery se
vyznacuje agresivnim chovanim. Jeho schopnosti a dovednosti jsou spojeny s fyzickou
aktivitou. Podle Bélohlavka (1994) je tento typ vhodny napi. pro oblast zemédé&lstvi nebo
femesla. Druhym typem je typ zkoumavy. Ten upfednostituje poznavaci aktivity, jako jsou
premysleni a organizovani pfed aktivitami emocionalnimi (citovymi) — biologie,
matematika, kybernetika, geologie. Typ socidlni preferuje interpersonalni aktivitu pied
intelektualni, ¢i fyzickou. Sem muzeme zaradit lidi pracujicich jako socialni pracovnik,
diplomat, psychologicky poradce, sekretarka. Typ konvencni se realizuje v ¢innostech,
které jsou jasn¢ vymezené pravidly a rad plni pfikazy nadfizenych. Zajmy organizace stavi
nad zajmy vlastni. Pro tento typ jsou typicti ucetni a lidé z finan¢niho sektoru. Naopak typ
podnikavy plné¢ vyuziva svych piesvédCovacich schopnosti Kk ziskavani ostatnich
a k dosahovani svych cilt. Tito 1idé jsou velice dobfe uplatnitelni v managementu, pravu,

¢i obchodu. Poslednim, Sestym je typ umélecky. Ktery usiluje o sebevyjadieni a vyjadieni
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svych citd. Je pro n¢j typicka tvirci prace. Do této skupiny patii hudebnici, vytvarnici nebo
herci. V této typologii taktéz dochdzi k rovnovaze dvou nebo i1 vice zajmi. Vzdyt
vynikajici Gcetni mize po vecerech hrat na housle v orchestru a mtize tak byt velice
uspésnym hudebnikem. Z toho plyne, Ze rtizné povahové typy nemuseji byt pii volbé

zamé&stnani v rozporu (podle Bélohlavek, 1994, s. 22-23).

Holland (1996) ve své studii dokonce znazornuje slucitelnost jednotlivych kariérovych

orientaci (viz obr. €. 3).

realisticky zkoumavy
A T ) ’ 7 A
konvenéni O , e SO S O umeélecky
“.»,( > “ Y

podnikavy socialni

Obrazek ¢. 3: Hollandova typologie profesiondlni osobnosti véetné slucitelnosti
jednotlivych kariérovych orientaci
Zdroj: vlastni zpracovani podle Bélohlavek, 1994, s. 24, upraveno.

Tteti typologii jsou Kariérové kotvy E.H. Scheina (viz. obr. €. 4). Ten po fadu let
sledoval kariéru absolventt Sloan School of Managemet na Massachusetts Institute of
Technology. Zjistil to, Ze po nastupu do prace si novy pracovnik utvari svij sebeobraz a
dopracovava si své profesionalni pojeti. Toto pojeti ma tii komponenty, které tvofi to, co
Schein nazyva kariérovou kotvou. Prvni komponentou je vlastni obraz talentu
a schopnosti, ktery je zaloZzeny na aktualnim uspéchu v riznych pracovnich situacich.
Druhou komponentu tvoii vlastni obraz motivli a potieb, ktery plyne ze sebepoznéni
Vv redlnych situacich a ze zpétné vazby od ostatnich. Tteti a posledni komponentou je

vlastni obraz postojii a hodnot, zaloZenych na porovnani sebe samotného na jedné strané
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a normami a hodnotami zaméstnavatelské organizace na strané druhé (Schein, 1978, s. 14-

19).

Samotnou kariérovou kotvu E.H.Schein (1978, s. 15) definoval jako ,,soubor
subjektivné vnimaného viastniho talentu, motivii a hodnot, slouZici k vedeni, usmérnovani,
stabilizovani a integraci osobni kariéry.” Na zaklad¢ téchto tfi komponent bylo
ustanoveno pét typi kariérovych kotev. Technicko-funkéni kompetence, manazerska
kompetence, jistota, kreativita, autonomie. Pro lidi s vysokou mirou technicko-funkéni
kompetence je rozhodujicim motivem pii rozhodovani technicko-funk¢éni obsah prace.
Pokud ptemysleji o dalsi kariéte, tak pouze v rdmci své odbornosti. Piikladem miize byt
inzenyr, ktery nikdy nepiejde do marketingového oddé€leni. Tito lidé jsou hluboce
zakofenéni v préci, kterou vykonavaji. Pokud nebudou muset, tak nikdy nebudou
vykonavat praci, ve které nemohou vyuzit svych odbornych schopnosti. ManaZerska
kompetence je kariérova kotva, kterd nese silnou motivaci k dosazeni pracovni pozice
s manazerskou odpovédnosti. Je tfeba mit diveéru ve vlastni schopnosti a predpoklady
k dosaZeni takové pozice. Manazerska kompetence spoéiva v kombinaci tfech oblasti.
Clovék musi byt analyticky. Musi umét analyzovat a fedit problémy v podminkach
neurcitosti a neuplné informace. Musi umét z velkého mnoZzstvi dat a informaci vybrat to,
co je pro n¢j podstatné, najit problém a pohotoveé jej vyieSit. Druhou oblasti, kterou
manazersky kompetentni ¢lovék musi ovladat, jsou interpersondlni vztahy. Musi byt
schopen ovlivilovat, fidit a vést lidi na vSech trovnich organizace tak, aby bylo dosaZeno
cilti organizace. Posledni oblasti je oblast emocionalni. V Krizi, stresu a vypjatosti na sebe
musi umét piijmout velkou miru odpovédnosti a vykondvat svou moc bez pocitu viny.
Podminkou uspé&Snosti manaZerii je nezbytnd kombinace vSech tii oblasti. Lidé
s manazerskou kompetenci se na rozdil od technicko — funkénich citi dobte v ,,dzungli*
nejistoty. Maji také pevné vytyCeny cil, kterym je management jako takovy. Odbornou
praci povazuji pouze za piechodné zaméstndni, které nezbytnym stupném na cesté
k obecnému managementu. Dal$i skupinou jsou lidé zakotveni v jistoté. Délaji vse, co si
pfeje jejich zaméstnavatel. Na oplatku vSak od néj vyZzaduji jistotu zamé&stnani se solidnim
pfijmem. Mysli na budoucnost a cht&ji v ni mit jistotu. Nemaji vSak zZadné velké ambice.
NejdilezitéjSimi hodnotami jsou pro né stabilita a bezpe¢i. Svym chovanim se vzdavaji
odpovédnosti, ale i svobody mysleni. Co jim chybi, je odvaha. VétSina z nich funguje jako
tzv. vykonavatelé¢ a strazci ptedpist, ve kterych si doslova libuji. Tyto kariérni typy

najdeme v povolanich, kde se mohou pevné opfit o pravidla — finan¢nictvi, Gcetnictvi,
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pravo. Skupina lidi, vyznacujici se silnou potfebou d€lat néco nového, vlastniho patii do
kotvy kreativity. I kdyz téchto lidi neni mnoho jsou vyznamnou skupinou. Jejich primarni
motivaci totiz nejsou penize, ale jejich vytvor. Penize jsou az doplnujicim ohodnocenim
povedeného vytvoru. Typické je pro né podnikani jakéhokoli druhu, do kterého promitnou
svou kreativitu a vytvaii nové a nové vytvory. Jejich nedostatkem je vSak nepfiilis velika
mira odpovédnosti. Na mnohé z lidi, ktefi s nimi pracuji, muze jejich zavadéni novych
anovych véci a rozbihavost mySlenek pusobit nepiehledné. To zpusobuje, ze se v nich
kotvou odmitaji akceptovat pravidla a navyky, které klade prace v organizaci. Povazuji to
za zcela nevhodné vzhledem k jejich soukromi. Chtéji byt samostatni — svobodni a ne
n¢kde v kanceladfi poslouchat piikazy nadfizeného a drzet se vyznaCenych mantineld.
Ztéchto duvodl je ldka jejich vlastni, ni¢im neomezené a samostatné podnikani.
Z organizaci doslova utikaji a zakladaji predevsim soukromé poradenské firmy (Schein,
1978, s. 14-37).

Technicko - funkéni kompetence

Manazerska kompetence

& o £ &

/ ~ Jistota
vlastni obraz vlastni ob.raz Kreativita
TALENTU a POSTOJU a
SCHOPNOSTI 3 y HODNOT
vlastni ot)raz Autonomie
MOTIVU a

POTREB

Obrazek ¢ 4: Kariérové kotvy E. H. Scheina
Zdroj: viastni zpracovani podle Bélohlavek, 1994, s. 23-21.

1.4 Kariérové cykly

Na rozvoj kariéry ma vliv fada skutecnosti nejen z profesniho Zivota, ale 1 z zivota
osobniho. Kazdy z nas béhem svého Zivota prochazi nékolika biologickymi etapami, aniz

by si v§imal vyraznych zmén. ,,Zcela odlisny postoj k radikalni zméné pracovniho mista
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maji mladi jedinci, pro které je zména zivot a vyhledavaji kazdou prilezZitost k poznani nové
reality, jinak se na zmeénu budou divat lidé stredniho veku nebo dokonce pracovnici pred
diichodem *“ (Bélohlavek, 1994, s. 39). Bélohlavek (1994) ve své knize rozdéluje kariéru
do Ctyt etap: Piipravné obdobi (do prvniho néastupu do zaméstnani), pocatek kariéry (od
prvniho néstupu do 35 let), stfedni v€k (od 35 do 55 let) a starSi v€k (nad 55 let). Kazdé

z téchto obdobi ma sva specifika a nese jisté problémy.

V pripravném obdobi jedinec hledd svou budouci cestu zivotem, voli si studijni obor
nebo budouci povolani. Toto obdobi poCina uz vraném détstvi, kdy se setkdvame
S pracovnim zivotem v roli divdka. Problémem tohoto obdobi je, vytvafeni neredlnych
obrazli svého budouciho povolani. Za par let pfi nastupu do pracovni reality se tézko
vyrovnavaji se svym zklamanim. Zjistilo se, Ze nejlépe se do svého povolani zapracuji ty
déti, které v budoucnu vykondvaji stejnou, ¢i podobnou profesi jako jejich rodice. Dokazi

si totiz vytvofit redlny obraz profese a nejsou pak tolik zklamani realitou.

Zacatek Kkariéry, obdobi od prvniho nastupu do prace pfiblizné do 35 roku je
obdobim znaénych zmén v osobnim Zivoté. Clovék piestava byt zavisly na rodigich,
zaklad4d rodinu a zacind budovat vlastni domov. Néraz hlavou do zdi tvrdé reality
pracovniho zivota je pro néj taktéz velkou zménou. Ve Skole byl totiZz veden k technickému
a racionalnimu uvazovani, jehoz cilem je efektivita organizace, ve které bude pracovat. Ve
skutecnosti vSak dochéazi ke zji$téni, Ze organizace je kolbiStém, na kterém se stietavaji
ruzné z4jmy jednotlivcl i natlakovych skupin, kde probiha neustaly takticky boj mezi
soupeficimi frakcemi, kde prospéch uzké skupiny lidi je Casto povySovan nad prospéch
celku (Morgan, 2006, s. 237). Jesté dlouho potom mu potrva si zvyknout na to, Ze politické
klima je samoziejmy aspekt kazdé organizace a nauc¢i se v ném bezpetné pohybovat.
Dal8im pracovnim problémem jedince v této fazi mize byt fakt, Ze i kdyz je dychtivy na
odbornou praci a slozitéjsi ukoly, dostdva pouze banalni rutinni tkoly, na kterych nemuze
ukoliim se dostane az po né€kolika mésicich, mozna 1 letech. Toto poc¢atecni obdobi se dnes
snazi usnadiiovat mnohé trainee programy. Trainee program by se dal definovat jako prvni
pracovni zkuSenost usita absolventlim vysokych $kol na miru. Je ur¢en k tomu, aby ziskali
pracovni navyky a dikladn€ poznali konkrétni firmu. Firmé zase slouzi k vybéru ji
vyhovujicich nadéjnych absolventli, z nichz si vychovavéd kvalitni spolupracovniky.

Obvykle trva 6 — 18 mésict a b&hem ni absolvent navstivi n¢kolik oddéleni dané firmy,
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kde se uci, jak to ve firmé chodi (LMC, 2012). Dalsi moznosti usnadnéni tohoto prvotniho
obdobi jsou také tzv. mlééné programy. V mlénych programech spolupracuji Skoly
s firmami, které umoznuji studentim seznameni s problematikou organizace a v mnohych
piipadech 1 jejich zapojeni do samotnych ¢innosti a procest organizace. To vSe uz béhem
studia. Jednim z takovychto mléénych programii je program Mentoring na CVUT,
0 kterém pojednava druhd cast této bakalaiské prace. Bylo zjisténo, ze jedinci, ktefi
Vv prub¢hu své Zivotni kariéry dosahli vyznamného postaveni, byli uspésni uz v pocatecnim
obdobi své pracovni drahy. Tento ¢asny kariérovy tspéch vysvétluji ve své praci autofi

Dreher a Bretz (1990) trojim zptisobem:

1. Podle Vroomovy teorie expektance se ¢loveék snazi tehdy, pokud vi, Ze jeho
aktivita bude odménéna Gspéchem. Ten, kdo je schopny a neboji si své schopnosti
ovéfovat mé Sanci poznavat své moznosti. Ovéiuje si tak své kvality a jistotu, ze
neselze. To ho motivuje k dalSimu usili. Jedinci, ktefi se na zac¢atku postavili pred
slozité ukoly a splnili je, si tak upevnili sviij sebeobraz a zvysili svou motivaci do
ukoll dalSich. Naopak lidé, kteti takovou Sanci neméli, polevili ve svém usili

a jejich kariéra stagnovala (Dreher a Bretz, 1990, s. 6 a 7).

2. Strukturalni teorie poukazuje na to, ze mnozi zaméstnavatelé poskytuji studentim
— potencionalnim zaméstnanciim mnohé vyhody — specidlni formu vycviku, vyuku,
odborné vedeni diplomovych praci i zaclenéni do sit€¢ kontaktl s odborniky
a manazery. V této siti se ke studentim — mladym pracovnikiim dostavaji takové
informace, které se ve Skole nenau¢i — informace o manazerskych praktikach,
cenovych relacich, postaveni a problémy riznych firem na trhu, vztahy mezi
firmami, institucemi, dilezitymi lidmi. Pfesné takto ziskavaji n€ktefi mladi adepti
cenné poznatky a zkuSenosti, které jim uz ziistanou a budou jim velkou vyhodou
V konkurenceschopnosti na trhu prace. Maji tak moznost rychleji se orientovat
VvV novém pracovnim prostiedi, uz zpocatku dosahovat lepSich vysledkii a mit
vV zaméstnani lepsi pozici. Je vSak nutné uvést, ze ¢loveék, kterému od zacatku tak
trochu pralo Stésti, v sobé nemusi péstovat takové vlastnosti, jako jsou odolnost
avytrvalost. Ty mu mohou Vv pozdé€jsi dobé chybét pii piekonavani naro¢nych
piekazek a k dosahovani naro¢nych cilti. Naopak jedinci, ktefi na pocatku kariéry

nem¢li takové $tésti a museli se prosadit jen svymi schopnostmi, budou po moralni
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a ¢inné strance lépe piipraveni k dosahovani naro¢nych a tézko dostupnych cilt

(Dreher a Bretz, 1990, s. 6 a 7).

3. Podle teorie viditelnosti jedinec, ktery hned zpoc¢atku dosahl uréitého postavent,
bude v hierarchii organizace postupovat snadnéji hlavné proto, protoze je 1épe
,vidét“ nez kolegové, ktefi jsou ztraceni v pocetnych slozkach hierarchického
spodku organizace. Vrcholovi manazefi si totiz tohoto mladence, kterého mayji
neustdle na oc¢ich, v§imnou mnohem snadné&ji, nez lidi v pocetnych skupinach. A az
budou potiebovat nékoho, koho budou chtit povéfit ur¢itym tkolem, vzpomenou si

prave na néj (Dreher a Bretz, 1990, s. 6 a 7).

Pro kariérové obdobi stiedniho véku (cca od 35 do 55 let) je pro vétsinu
ptipadd typické stalé a jisté pracovni postaveni. Lidé v tomto véku maji zaloZeni rodiny
a vybudovani domova uz za sebou. Déti maji odrostlé, domov hotovy a tak maji prostor
a cas pro praci, které tak mohou vénovat vice energie. V tomto véku zhodnocuji svou
dosavadni kariéru a zivotni pldny. V mnoha ptipadech se u nich objevuje tzv. platd efekt.
Byli zvykli se béhem své kariéry kontinualn€ posouvat vzhiru na lep$i a lepsi pracovni
pozice a najednou narazili. Dal na vy$§i manazerské pozice se dostala uz jen hrstka z nich.
Své zklamani fesi nékolika zptisoby. Odbydou si své pracovni povinnosti a po praci vénuji
spoustu energie a Casu nécemu radostnéjSimu. Druzi se stereotypni praci dostavaji do
rutiny. Dal$i se snaZi najit nové cesty — nova prace, nové zaméstnani (tento zpisob feSeni
je nazyvan jako tzv. druha kariéra). Jini si naopak redefinuji své vlastni ¢innosti a snazi se

je rozsitit, obohatit (B&lohlavek, 1994, s. 43-44).

Posledni skupinou jsou lidé starSiho véku (55 let a vice), kterym obecné ubyva
pruznosti a energie, ale nartsta jim Zivotni zkuSenost a rozhled. Jejich déti opoustéji své
domovy a pro n¢ se jejich domécnost stavd poloprazdnou. Tento jev mlizeme znat pod
nazvem syndrom prazdného hnizda. Lidé na vrcholu kariéry se Casto jen tézko smifuji
S tim, Ze zaméstnani, které po tak dlouhou dobu napliiovalo jejich Zivoty, nyni kon¢i. Jedni
se do dichodl tési, druzi se naopak obavaji toho, ze tam nebudou mit co délat. Tento
piechod obzvlasté téZzce nesou ti, jenz své praci vénovali maximum ¢asu, mnohdy 1 toho
volného a jejich prace jim byla zarovenl konickem. Tito lidé vSak mohou mit vysokeé
intelektudlni kvality a bohaté zkuSenosti. Podle mého nézoru, nejlepsi cestou jak jich

vyuzit je mentorstvi. Mentor se stava poradcem nového pracovnika, ¢i studenta, ktery se
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S obtizemi adaptuje ve firm¢ nebo povolani. Mentor mu umozni vpravit se do jemného
politického prediva organizace, v€lenit se do jeji kultury, objasnit smysl véci, které se mu
zdaji tézko pochopitelné, poskytnout mu oporu a jistotu v kritickych situacich. Pro mentora
samotného to zase znamena smysluplny tkol, ktery mu dovoluje zastat v kontaktu s firmou

a s lidmi (Bélohlavek, 1994, s. 45).

1.5 Osobni potencial

Vsechny ukazatele, at’ uz lidské potieby nebo dlouhodobé kariérové kotvy, vSechny
nam ukazuji néco uvnitf jedince, néco, ¢im se odliSuje od ostatnich a co ma soucasn¢ vztah
k jeho praci a povolani. Kazdy znas ma sklon k ur¢itému okruhu ¢innosti, profesi ¢i
zaméstnani. Kromé nich bychom také radi poznali, zda mame pro tyto prace ptedpoklady,
jako jsou nadani, schopnosti, dovednosti, vlastnosti ¢i motivaci, které jsou podminkou
uspésného vykonu. Souhrn téchto charakteristik tvoii potencidl ¢loveéka. Podle Maya
(1991) pracovnikiv potencial znamena ,,schopnost vykondvat nékdy v budoucnu
nezbytné slozky. Vlohy a schopnosti, znalosti a dovednosti a osobnost (vlastnosti, postoje,
motivy). Vlohy jsou vrozené, a pokud pro né¢ vytvofime vhodné podminky, mohou se
meénit ve schopnosti. Schopnost vsak malo kdy vznika samovolné. Je tfeba, aby se ¢lovek
ucil — studiem, pozorovanim a napodobovanim ostatnich, z chyb svych i z chyb druhych,
ale i uspéchem. Teprve pak se z vlohy muze stat schopnost. Znalosti jsou teoretické
poznatky, které mizeme ziskat z prednasek, knizek, Casopist atd. Jsou vSak postacujici pro
pouhé rozsifeni poznatkové zdkladny dané oblasti, nikoli vSak k uspé€Snému vykondvani
¢innosti. Prostudovanim devadesati knih o lyZovani se také lyZovat nenaucime.
Dovednosti se rozumi ovladnuti ¢innosti, kterd je postavena na zékladnich znalostech.
V piedchozim piikladu tedy uméni lyZovat. Pouhé znalosti nam ale nesta¢i. Mame-li
dosahnout Gspéchu, musi ndm byt dovednost vrozena, nebo se ji musime naucit vycvikem.
Vyevik je praktické uceni vlastni ¢innosti pod kontrolou trenéra, ktery sleduje naSe
jednani, upozoriiuje nas na nedostatky a poméha nam vytvaret nové navyky (Bélohlavek,
1994, s. 48). Z hlediska osobnosti a jejiho uspéchu v zaméstnani jsou podle Bélohlavka

(1994) dulezité zejména nasledujici rysy osobnosti (viz obr. ¢. 5).
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Obrazek ¢. 5: DuleZité osobnostni rysy pracovniho uspéchu
Zdroj: vlastni zpracovani podle Bélohlavek, 1994, s. 48-49.
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2. MENTORING JAKO NASTROJ KARIERNIHO
ROZVOJE

V této kapitole se budeme nejdiive vénovat samotné charakteristice mentoringu a jeho
historii. Poté se podrobn¢ zamétime na samotné ucastniky mentorského vztahu — mentora
a mentee. V dalSich podkapitoldch se budeme vénovat zasaddm mentoringu a také si
popiSeme jednotlivé fdze mentoringového procesu. V zdvéru kapitoly se dozvime, jakeé
jsou piinosy, problémy a podminky pro uspéch v mentoringu a neopomeneme ani

dilezitosti etiky.

2.1 Charakteristika mentoringu

V odborné literatuie se mizeme setkat s mnoha definicemi mentoringu. Brumovska
a Malkova (2010) ve své knize Mentoring — vychova k profesionalnimu dobrovolnictvi
uvadi mentoring jako ,,blizky, individualni, mezigeneracni vztah starsiho, zkusenéjsiho
mentora, ktery ma zdjem predat své zkuSenosti a vedomosti mladsimu, meéné zkusenému
chranenci (menteemu)“ (Brumovskd a Malkova, 2010, s. 11). V zasad€ vSak nemusi byt
mentor vzdy star$i, nez je samotny mentee. Dukazem toho je tzv. peer mentoring,
ve kterém jsou mentor i mentee na stejné hierarchické urovni, at’ uz v podniku, organizaci,

¢i ve Skole a Casto jsou také stejné stafi.

popisuji jako ,,specificky proces, v pribéhu kterého specidalné vyskoleni jedinci vedou
pracovnika a poskytuji mu praktické rady a soustavnou podporu. Pracovnikovi tak mentor
pomdhd pri vzdelani a rozvoji* (. 171). V zapéti hned dodavaji, ze ,, mentor poskytuje
poradenstvi v ramci sebevzdeélavani, vedeni v tom, jak ziskat znalosti a dovednosti potiebné
pro vwkon nové prace atd. “ (Tamtéz). Z této definice nejlépe vyplyva, ze mentoring neni
pouze jednostranny proces, kdy uclitel pfedava své zkuSenosti ucni, avSak ze obohaceny

jsou ob¢ dvé strany. Jak mentee, tak i samotny mentor.

Za velice vystizny a pochopitelny mentoring sim osobné povazuji nasledujici piibeh
0 rodinném hodinafstvi, prevzaty z dila Petraskové, Prausové a Stépanka (2014, s. 18).

Predstavte si, Ze vstoupite do hodinarstvi, ve kterém za pultem stoji mlady hoch, syn ve
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veéku 25 let. Stoji tam se svym otcem, ktery ho jemné diriguje a pozoruje zpovzdali.
V zadni mistnosti sedi jeho déda, ktery opravuje ty nejkomplikovanéjsi historické stroje,
které¢ uz by asi dnes nékdo jen tézko opravil. V tomto piibéhu je krasn¢ naznacCena
dalezitost predavani informaci a zkuSenosti z generace na generaci, tedy mentorovani.
Vzajemné se zde propojuji a ovliviiuji tii rizné generace a energie. Tou prvni, nejmladsi je
energie systéemu. JSOU 10 zeny a muzi ve veku pfiblizn¢ 21 - 35 let, tedy dospéli, ktefi
buduji materialni statky a zakladaji si sva rodinna hnizda. Druhou skupinou a stabilitou
sytému jsou jejich rodice, lidé ve véku 35 — 55 let, ktefi vytvareji prostredi, jenz podporuje
zdravou energii jejich dospélych déti. A posledni tieti generaci jsou lidé nad 55 let, ktefi
jsou ve ,zdravych® starych kulturdch nejvice uznavani, jelikoZz jsou nositeli formy
a vytvareji moudrost systému. V tomto tfigeneraCnim systému si lidé predavali své
zkuSenosti a znalosti u jednoho stolu mnoho let nazpét. Tento piirozeny systém u nas byl
vSak zniCen dvéma diktaturami — nacistickou a posléze komunistickou. Kolektiv autorti
knihy Mentorink — forma podpory nové generace se domniva, ze vyzrali mentofi, kteti jsou
ochotni a schopni opét pfispivat k rozvoji hodnot, mohou narodu napomoci opét ziskat

formu tiigeneraéni systému nazpét (Petraskové, Prausova a Stdpanek, 2014, s. 18-19).

Se svymi mentory se setkdvame uz v raném détstvi, kdy je kolem nas spoustu osob,
které¢ neplni rodiCovskou ulohu, ale pfesto vyznamnou mérou pfispivaji k naSemu
osobnostnimu, kognitivnimu a emocnimu vyvoji. Pfirozenymi mentory déti i1 nds
dospélych jsou nasi sousedé, ucitelé nebo lidé v roli trenérti. Bylo zjisténo, ze 40% procent
prirozenych mentord jsou ¢lenové nasi rodiny (star$i sourozenci, prarodice, stryc Ci teta),
26% mentorl jsou ucitelé nebo odborni poradci. DalSimi mentory jsou nam trenéfi,
¢lenové cirkve, zaméstnavatelé, spolupracovnici, rodice kamaradu, 1€kafti ¢i terapeuti. Tyto
vztahy se vyskytuji v pfirozené socidlni sit€ vztahl déti a dospivajicich a tvoii asi 69%

existujicich zaznamenanych mentorskych vztahti (Dubois a Rhodes, 2008, s. 255).

V dneSnim socidlnim spolecenstvi starSi generace pristupuji k t€ém mlad$im stylem:
,»My jsme chyttej$i neZ vy, protoze uz o tomto svété néco vime a musime vas na tento svét
pfipravit...“. A nebo také: ,,Podivejte se na tu dnesni mladez, to je ale chaska“. Toto je
projev velké netcty k mladsi generaci. Mladi se pak boufi, protoze je starSi nepodporuji
V jejich vlastnim sebevédomi. Mladi zase staré soudi, Ze jim nenaslouchaji, nepodporuji je,
zlobi se na n¢ také proto, protoze podle nich nepracuji na svém ,,zrani* nerozviji se, 1 kdyz

by mohli. “Zijete nebo jen piezivate? A tohle chcete naugit dal§i?“ Mysli si o ni, Ze jsou
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hloupéjsi, zatimco oni jsou uz vzdélavani od kolébky diky moderni technice. Na druhou
stranu star$i generace ma jasnou piedstavu o tom jak by to tu mélo za 20 let vypadat. Ale
star$i uz tu mozna za 20 let vlibec nebudou, ale jejich déti a jejich vnuci a vnucky nejspise
ano. Proto by méli daleko vice naslouchat mladym v tom, v jaké spolec¢nosti vlastné chté;ji
zit. Takze otazka starSich by spiSe méla byt, jak vdm muzeme pomoci, jak vas méame
podporovat (podle Petraskové, Prausova a Stdpanek, 2014, s. 20)? Z nasledujiciho textu
vidime a uvédomuje si, ze v ramci mentorského vztahu mohou mnohé ziskat obé dveé

strany. Jak stafi, tak mladi. Zalezi jen na vztahu, ktery si mezi sebou vybuduji.

Mentorsky vztah Vv klasickém pojeti mentoringu je tedy emocionalni osobni spojeni
starSitho nebo stejné starého a zkuSenéjsiho mentora Sjeho sveéfencem — menteem.
Ve vztahu téchto dvou osob se na rozdil od dalSich naSich Zivotnich ucitelt jako jsou napf.
trenéfi, vytvaii urCité emocionalni pouto. Typickymi znaky pro formalni i neformalni

mentoring podle Allena a Ebyho (2007, s. 156) jsou:

e Jedineény vztah mezi dvéma osobami — zddné¢ dva mentorské vztahy nejsou
stejné, jelikoz jde o vytvareni rlznych interpersondlnich procesu, které formuji
jejich samotny charakter.

e Partnerstvi, vnémz probihd proces uceni — jednim z hlavnich cilt kazdého
mentoringu je ziskani védomosti, dovednosti, ¢i osobniho rozvoje. Proces uceni
muze tedy probihat ve vysoce kvalitnich vztazich, ale i v mentorském vztahu, kde
neni Upln€ naplnéno oc¢ekavani jedné ze stran.

e Proces definovany typem podpory mentora — hlavnim napliovatelem
mentorského vztahu a jeho tvlircem je samotny mentor, ktery svou praci sméruje
k danému cili.

e Recipro¢ni vztah — neni vSak rovnocenny a symetricky. Mentor mize uZzivat
pfinosu, které mu mentorsky vztah poskytuje, ackoli primarnim cilem je podpora
pozitivniho vyvoje a ristu mentorovaného. Mentoring pfinasi mentorovi pfilezitost
pro vytvoreni dlouhodobého kvalitniho vztahu.

e Dynamicky — méni se v ¢ase a jeho pfinos mentorovanému roste s délkou jeho

trvani. Cim delsi, tim lep$i a trvalejsi pfinosy vztah ma.

V zavéru této kapitoly si uvedeme rozdil mezi pfirozenym a formalnim mentoringem.
Pfirozeny mentoring je vztah mezi osobou, kterd vytvafi individuélni rozvijejici se vztah

pro nékoho druhého, kdo se v ném uci, a jejz tento uc¢ednik definuje jako vztah, v némz ma
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moznost osobniho ristu. Mentor v tomto vztahu neprochazi zadnym vycvikem, nema
zadné mentorské vzdelani ani za mentorovani neni placen, ale formuje vztah pfirozené
a neziStné bez pritomnosti tfeti zprosttedkujici strany (Bennets, 1994, s. 10). Naopak ve
formalnim mentoringu jsou vztahy vytvafeny mentoringovymi programy, které maji
nahrazovat chybéjici pfirozené mentorské vztahy. Jejich koncepce stoji na principech
neformalniho, pfirozeného mentoringu a maji byt minimalné stejné¢ kvalitni. Neformalni
mentorské vztahy musi pfekonavat urcita rizika a dilemata, ktera jsou spojena s jejich
zprostfedkovanim — maji se rozvinout ve vztah, co nejvice podobny neformalnimu
pratelstvi. Hlavnimi ukazateli kvality vztahu jsou jeho pravidelnost, odolnost

a dlouhodobost, stejné jako subjektivni pocit blizkosti, diveéry a empatie (Tamtéz).

2.2 Historie mentoringu

Mentoring povazujeme za viibec jednu z nejstarSich forem uceni. Diikazem ndm muze
byt menotrsky vztah ¢arodéje Merlina s kralem ArtuSem, filozofa Sokrata s Platonem nebo
Aristotela s Alexandrem Velikym. V Ciné byl u¢itelem mistr, ktery napomahal svym
zakim na cesté k poznani pravdy. Na blizkém vychodé¢ méli své guru, kteti taktéz ucili
a vedli své zaky. Zidim s poznanim své moudrosti byli napomocni rabini a islamsti sufijci
se ucili od Sejkii. Indiani ¢erpali moudrost a Zivotni zkuSenost od Samanti a stafesinli svého
kmene a to pfevazné vypravénim piibeht, z clovéka na ¢lovéka, z generace na generaci
(Petraskova, Prausova a Stpanek, 2014, s. 29). Samotné pojmenovani mentor se objevilo
kolem roku 800 pi.n.l. v Homérové eposu Odysseus. KdyZz Odysseus odchdzel do valky
sveéfil svému pftiteli Mentorovi to nejcennéjsi co mél, svého syna Telemacha. Mentorem
byla ve skute¢nosti pievtélena bohyné Athéna, ktera byla Telemachovi jeho ucitelem,
radcem, pfitelem a pritvodcem na cesté, na niz Telemachos hledal svého otce ztracen¢ho
ve valce. Také jej naucila vladnout méstu Ithace a piipravila jej na prevzeti trlinu po otci

(Tamtéz).

Ve stfedovékém cechovnim systému méli ucni (dnes mentee) své mistry femesla,
alchymisty, cechovni mistry nebo zkuSené femeslniky, ¢i znalé stavitele u kterych

se vyuc€ovali femeslu.

Ve vétsing téchto vztahi lidé nenavstévovali formalni Skolu jako je tomu dnes, ale byli

vedeni svymi mistry. Z ekonomického hlediska byly tyto vztahy nutné, jelikoz si v nich
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mistfi femesla zakladali cechy, kde mohli fidit vyrobu, distribuci, zajistovat kvalita
a bojovat s konkurenci z vnéjsiho svéta. Vychovavali si zde své ucné, starali se o jejich
odbornost, porozuméni femeslu a pravidlim cechu. Casto je také vysilali do svéta na
zkusenou. Po jejich vyuceni na n¢ starSi mistii dohlizeli a dale zdokonalovali jejich
femeslnicky um. VSechny tyto podstaty mizeme najit i v sou¢asném pojeti mentoringu,
kde je radce, poskytovatel zkuSenosti, trenér, kou¢, podporovatel pii kariérnim rtstu svého
sveéfence. Prvni publikace vénované mentoringu vysly o mnoho let pozdéji, v 18. stoleti.
Za zminku uréité stoji kniha pielozena z francouzstiny s nazvem The True Mentor,
publikovana vroce 1760. Prestoze je mentoring prastary zpisob uceni, zacal se mu
soucCasny vyzkum vénovat az v poloviné sedmdesatych let 20. stoleti a to pfevazné poté, co
se zjistilo, Ze ma prokazatelny vliv a pfinos na rozvoj lidr a fidicich pracovnika. Také
bylo zjisténo, Ze se jednd o velice vhodnou a Ucelnou formu uceni na riiznych urovnich

vzdélavani, fizeni a zkuSenosti (podle Petraskova, Prausova a gtépének, 2014, s. 29-30).

V 80. letech priisla s prilomovym vyzkumem Kathy Kramova, kterd se zabyvala
kariérnim rastem zaméstnancii mimo vedouci pozice a také na to, jak se vyvijeji jejich
vztahy v prubéhu casu. Piedlozila tehdy model mentoringu popsany ve 4 fazich: iniciace,
kultivace, separace, ptedefinovani. Jeji vyzkum mél velky vliv na dal$i rozvoj mentoringu

jako vyznamné formy uceni ve vSech oblastech (Tamtéz).

V soucasné dobé 21. stoleti jsou aktudlnimi trendy tymové a skupinové mentroingy.
S ptichodem modernich technologii a internetu jsou také ¢im dal vice vyuzivany on-line
zpusoby mentorovani, nazyvany téZ jako e-mentoring. Mezi né patfi: e-mailova
korespondence, chatovani a také rizné webové moznosti skupinovych praci. V poslednich
30 letech se stal mentoring prosperujicim odvétvim. Velké nadnarodni koncerny maji
vypracované své vlastni mentoringové programy napiic celou spolecnosti, tedy i1 svétem.
Diky témto programim tak mohou podporovat, rozvijet, motivovat a udrZet
ty nejschopnéjsi, nejzkusené;si a nejcennéjsi lidi co maji. Kli€ovou otazkou a problémem
v nadchazejich letech bude kooperace senior managementu s mladymi, v mnoha ptipadech
se muze zdat, jakoby se samotna osoba, samotny archetyp mentora vytracel. Osobné
si myslim, ze mentorsky vztah nejlépe funguje na ,,starém‘ zakladu, a to jeden mentor
s jednim uéném v osobni interakci mentorského vztahu (Petraskova, Prausova a Stépanek,

2014, s. 30).
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2.3 Ucastnici mentoringu

Lidé si mezi sebou utvareji jak védomé, tak nevédomé vztahy. V téchto vztazich jsme
k sobé v urcitych rolich a kazda z téchto roli ma sva pravidla. Proto je nutné si uvédomit,
jakou roli ve vztahu zastavam a jaka pravidla jsou pro ni dilezita, abych tuto roli mohl
vykonavat spravné. Také je tfeba si fadn€ rozmyslet, zda jsem ochoten do dané role viibec
vstoupit. Jako mentor si tedy musim fici, pro¢ chci byt mentorem a co uctovi pfinesu.
Stejné tak si u€ent mentor musi ujasnit, pro¢ mentora vyhledava a co od vztahu s nim
oc¢ekava. V nasledujicich dvou kapitolach se podrobnéji podivame na role mentora

i mentee (uéné).

2.3.1 Mentor (ucitel)

V literatufe najdeme spoustu odbornych definici, kdo vlastné mentor je. Mn¢ osobné
se nejvice libi definice od Parsloea (1992): ,, Ulohou mentora je pomdhat a podporovat
lidi, aby si sami Fidili sviij viastni proces uceni se tak, aby maximalizovali sviij potencidl,
rozvijeli své dovednosti, zlepSovali své vykony a stali se osobnostmi, kterymi chteji byt
(podle Petragkova, Prausova a Stépanek, 2014, s. 55). Z této definice je totiz vice nez
jasné, ze mentor je pomocnik, rddce na cesté, jejiz smér a hlavné cil si ucen urcuje sam.
Je pravda, Ze tato definice by se dala pouzit i pro tlohu kouce, jelikoZz jsou si tyto dveé role
sob¢ velice blizké. Hlavni rozdil tkvi v tom, Ze mentor, na rozdil od kouce musi mit
zkuSenost relevantni k situaci u¢né! Mize to byt zkuSenost manazerskad, technicka nebo

jednoduse jen zkuSenost zivotni.

Co déla mentor (podle PetraSkova, Prausova a gtépének, 2014, s. 40):
v Pomaha rust.
V" Pfedava znalost a zkuSenost.
v" Predava pohled na situaci, inspiruje, motivuje a rozviji ¢lovéka.
v" Podporuje smysluplnost konani, dodava ¢lovéku odvahu jit po vlastni cesté.
v

Sam sebe uci.

Jaké schopnosti ma mentor (podle Petraskové, Prausova a Stdpanek, 2014, s. 40):
v Ma nazory, zkuSenosti a dokaze je piedstavit a prezentovat. Disponuje k tomu
odvahou a ¢ini tak s ohledem, aby pfispél druhym.
v"Je schopen v druhych probouzet tvofivého ducha.
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v" Rozviji jak druhé, tak sebe samotného.

v" Umoznuje vybranym druhym lidem, dostat se k informacim a zkuSenostem, které
nabyl béhem svého dosavadniho Zivota.

v~ Je schopen piedat zkuSenosti s tim, Ze je pfeda v pravou chvili a se spravnym
uhlem pohledu na véc.

v Respektuje to, ze ne vzdy musi byt jeho thel pohledu ten spravny.

v" Je otevieny ke svému vlastnimu zrani

Vlastnosti mentora (podle Petraskova, Prausova a Stépanek, 2014, s. 62-64):

Schopnosti a zkuSenosti lidra jsou pro mentora nezbytné. Hlavné pracuje-li se svym

ucném v oblasti managementu. Potiebuje mit zkuSenosti a vlastni dovednosti v lidrovstvi.
Osobni silu a vliv ma ¢lovek, jenz dokaze navazovat vztahy diky své vnitini sile.

UdrzZeni si své sily je dilezité pro osobni silu, ktera se odrazi v sebejistoté, kterou vyzaiuje
navenek. Mame zde namysli pfirozenou a pfiméfenou, zdravou sebejistotu plynouci

Z vnitini sebedlivéry a sebepoznani.

Schopnost dodavat odvahu a podporovat ma mentor se svou vnitini silou, pomoci které
objevuje a osvobozuje doposud spici lidrovstvi v druhych. Poskytuje uciovi reflexi,
zpétnou vazbu a motivuje jej tak, aby jej lakalo a bavilo jit do novych situaci, podivat se na

véci z novych pohledt a volit si své vlastni cesty.

Pracovat srozdilnosti, jinakosti je kapacita, kterou rozviji mentor svou zku$enosti
a praxi pfi setkavan s riznymi lidmi. Vi, Ze kazdy jsem jiny a sdm si urci spravny smeér, jak
S jednotlivymi ucni pracovat. Diva se na svét jejich oCima, voli ten nejvhodnéjsi zplisob
komunikace. Umi pracovat jak s kulturnimi, tak socialnimi rozdily, orientovat se v nich a

respektovat je.

Mravni zralost piedstavuje vyspélost mravniho védomi, tj. schopnost uvédomélého
a samostatného moralniho hodnoceni vlastniho 1 ciziho chovani. Ned¢€la to proto, protoze
se na nas zrovna n€¢kdo diva nebo, ze by po chybé nasledoval trest. Uvédomuje si, ze ma
vliv nejen na svého ucné, ale i na okoli. Taktéz si uvédomuje, Ze ucné ovlivitluje nejen
Vv oblasti expertni, ale i v béznych, kazdodennich vécech.

Humor a lidskost pomahaji mentorovi piekonavat strach, uvolfiovat situaci, navazovat

vztahy, hledat humorné ptibehy, i povolit své emoce a dat je najevo.
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Schopnosti a
zkuSenosti

Humor a Osobni sila a
lidskost vliv

Udrzet si svou
silu

Mravni zralost

Prace s Dodavat
rozdilnosti a odvahu a
jinakosti podporovat

Obrazek ¢. 6: Vlastnosti mentora
Zdroj: viastni zpracovani podle Petraskova, Prausova, Stépanek, 2014, s. 63,
upraveno.

V ptedchozich odstavcich bylo ptiblizeno, co mentor déla, jaké ma schopnosti a také
to, jakymi vlastnostmi by mé¢l disponovat. Dalsi nezbytnou hodnotou kvalitniho mentora
jsou jeho kompetence. Kompetenci rozumime provadét uréitou ¢innost spravng, efektivné
a odpovédné. Petraskova, Prausova a Stépanek (2014, s. 64-68) ve své knize Mentorink

forma podpory nové generace uvadi téchto 12 kompetenci:

1. Byt eticky — je pro u¢né autoritou, proto je tfeba, aby dodrzoval vSechny zasady
etického chovani, tykajici se nejen mentoringu. Musi si totiz uvédomit, Ze veskeré

tyto hodnoty si od n€j mize ucenl pievzit za své.

2. Definovat dohody — jde ptevazné o dohodnuti si jednotnych pravidel a podminek
mezi mentorem a mentee. Dohodnout se o forme, ¢etnosti, misté schiizek atd. Je
dobré si taky pfesn¢ vyjasnit zodpoveédnosti jednotlivych stran procesu. Mentor

taktéz posuzuje, zda je mentoring pro daného u¢né a téma vhodnou metodou.
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Vytvaret vzajemné vztahy divéry a blizkosti — schopnost vytvofit bezpecné
prostiedi, které rozviji vzajemny respekt a divéru, jak viici ndzorim tak osobdm

procesu.

Rozvijet sebeuvédoméni - mentor umoznuje uctovi uvédomit si danou situaci.
Napomaha mu objevovat nové myslenky, postupy, zdroje, emoce, nalady atd., které
posiluji jeho jednani a dosahovéani cili v tom, co je pro n¢j dilezité. Poméaha uciovi
vidét véci v souvislostech a u¢i ho schopnosti jednotlivé souvislosti mezi sebou

propojovat. Umoziiuje mu rozpoznat své silné stranky.

Planovat a stanovit cile — mentor pomaha uc¢novi efektivné planovat, rozpoznavat
vlastni odhad casu, ktery je potfebny na feSeni dané¢ho ukolu, u¢i ho stanovovat

si cile a kontrolovat jejich pribézna plnéni.

Uzivat svych silnych stranek — nejsilngjSim nastrojem mentora je pokladani
spravnych otdzek. Ty vytvaii z aktivniho naslouchani a porozuméni ucniovu
stanovisku. Tyto otdzky maji za cil uvaZzovani a podporu v nachdzeni novych

moznych feSeni a znalosti u¢né.

Piimé komunikovat — mentor se vyjadfuje jasn¢ a srozumitelné. Pouzivd vhodna
slova a zpiisob sdéleni informace. Ucn€ obohacuje o nova slova, tykajici
se problému a rozsifuje tak jeho slovni zdsobu dané problematiky. Pouziva metafor

a analogii k vykresleni situace.

Aktivné naslouchat — mentor se soustfedi na to, co mu ucen sd€luje i nesdéluje.
Z kontextu dokaze pochopit cile a potfeby ucné. Sdé€lni parafrazuje, zrcadli

a opakuje. Jednotlivé myslenky sjednocuje a dale na nich stavi.

Navrhovat nové akce — vede mentee Kk neustalému uceni a navrhuje mu podnikani
novych akci, které jej dovedou k dalsim a dal$im informacim daného problému.
Poté dohromady s u¢ném analyzuje nové poznatky a poskytuje k nim své vlastni

nazory a zkuSenosti.
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10.

11.

12.

Byt odbornikem — Vv dané tématice, kterou Sucném probird je odbornikem.

Ma Vv ni vlastni Siroké védomosti a zkuSenosti, které predava mentorovanému.

Byt schopny predat své znalosti a zkuSenosti — pfed samotnym zacatkem je
schopny vy¢ist, které znalosti jiz mentee mé a které mu naopak mize predat, ¢i déle
rozvijet. Ve svém obohacovani studenta pouziva rizné piehledné techniky, jakymi
jsou napi. mentdlni mapy. Pfipravuje nabidku o ¢em mluvit pfist€¢ a na co
se kuptikladu zaméfit znovu a podrobnégji. Dilezitym krokem je poskytovani
zpétné vazby a podpora studenta. Také se soustfedi na to, aby ucenn byl nasledné

poznatky schopen pouzit znovu, tfeba i v realné situaci.

Ridit rozvoj a zodpovédnost - udrzuje uéiiovu pozornost na tom, co je pro néj
dulezité a ponechavd mu zodpovédnost za realizaci. Pozaduje, aby vedl kroky
ke spInéni daného cile. Pomaha mu si uvédomit, co ud¢lal, neudélal, naucil se od
posledniho setkdni. UdrZzuje u¢né na vytycené cesté. Dba na to, aby ucen neustale
pracoval na svém osobnim rozvoji. U¢i ho rychlému se rozhodovani, pfijeti
odpovédnosti za dané ukoly, vystihnuti podstatnych véci a v€asného dosaZeni

vyty€eného cile.
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Ridit rozvoj a Definovat Vytvéfet vztah
zodpovédnost hodnoty davéry

Byt odbornikem

Planovat a Rozvijet
stanovit cile sebeuvédoméni

Predat své
znalosti a
zkuSenosti

UzZivat silnych Pfimé Aktivné
stranek komunikovat naslouchat

Navrhovat nové
akce

Obrdzek ¢ 7: Kompetence mentora
Zdroj: viastni zpracovani podle Petrdskovad, Prausova, Stépanek, 2014, s. 65,
upraveno.
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Pomérné Casto se dnes setkdvame s lidmi, ktefi tvrdi, ze délaji mentora vlastné cely
zivot. Pfedavani rad v préci totiz chapou jako mentorovani. Musime si vSak uvédomit, ze
mentor neni pouhy prekupnik rad, za kterym kdyz kdokoli piijde, tam mu néjakou tu radu
tim pravym mentorem, ktery ma svému mentee skutecné co nabidnout a predat.
V nasledujicim odstavci se tedy podivdme na jednu z dalSich moznosti, jak smysIn¢

rozdé¢lit fungovani mentora, zde podle tzv. roli.

Pfirucka Manager’s & Mentors Handbook On Mentoring (2009) nam definuje role
mentora pomoci pocatecnich slov ve slové mentors. Nejprve by mentor mél byt schopen
S mentee vzajemny vztah vytvofit a posléze jej fidit (Manage). Také by mél byt svému
ucni vzorem a mé¢l by mu ukdzat, jakym zptisobem se v dané organizaci pracuje a ptiblizit
mu zékladni pracovni ndvyky. Zaroven by ho mél upozornit na dalsi jedince, od kterych by
mohl mentee v dané organizaci Cerpat rady, zkuSenosti atd., tedy toho, kdo by mu mohl byt

taktéz ptinosem.

Hned po této roli by mél svého mentee podporovat (Encourage) a pecovat o néj
(Nurture). M¢l by mu poskytovat jak emoc¢ni podporu, tak prostor, ve kterém se oba dva
budou citit bezpecné a budou k sobé mit vzdjemnou divéru. Ucen by se nemél bat mluvit
0 svych problémech, se kterymi mu mize mentor pomoci. Mentor by mél identifikovat jak

slabé, tak silné stranky svého Zaka o obé dvé tyto slozky rozvijet.

S timto souvisi i dalsi role ucitele (Teacher), kdy by mél mentor vytvafet takové
aktivity a pfinaSet takové pfileZitosti, aby z nich mentee ziskal pokud moZzno, co nejvice
znalosti, dovednosti a zkuSenosti. Zaroven by mu ke vSemu mél poskytovat piimou

zpétnou vazbu, aby samotny proces byl jesté efektivné;si.

Mentor také tzv. otevira dvefe svému mentee pii vstupu do kultury organizace
(Organisation). M¢él by mu také vysvétlit jak vztahy a procesy ve spolecnosti funguji, jaci
jsou tam lidé, jak se chovaji, o Cem se s nimi muze bavit a naopak co bude lepsi

nezminovat. Dllezité je také pochopeni samotné strategie firmy.

Spoustu véci ve firmé nelze poznat pouhymi teoretickymi znalostmi na papife a proto

je pro mentee dilezité si je realn¢ vyzkouset (Reality).
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Mentor by v idealnim piipadé mél také podporovat svého ucné i po skonceni
oficidlniho mentoringového programu (Support at all times). Vibec nejlepSim feSenim je
udrzovani pratelského vztahu a pfipadna vzajemna pomoc s feSenim problému jak ze
strany mentora, tak mentee.

* manage

* encourage

e nurtures

e teacher

e organisation

e reality

e support at all times

o]=]o]4]=]n]2

Obrazek ¢. 8: Role mentora
Zdroj: viastni zpracovani podle A Managers’ & Mentors Handbook On Mentoring,
2009, s. 17.

2.3.2 Mentee (ucen)

Mentee neboli ucent je jednou ze 2 hlavnich roli v mentorském vztahu. Za mentee
povazujeme tu osobu, kterd je v mentoringu rozvijena svym mentorem (tj. osoba
zkuSen¢jsi, nabizejici rozvoj). Mentee tedy chapeme jako rozvijenou osobu, ucné,
svétence, chranénce nebo klienta v mentoringovém programu (PetraS8kova, Prausova

a Stépanek, 2014, s. 41).

Dnes se mentoring hojné uziva ve firmach, kde je vyuzivan ke zlepSeni vykonnosti,
dosahovani vysledkii pfedevSim u juniorskych zameéstnanci ¢i pii feSeni projektl.

Mentoring vyuzivame i v ptipad¢, kdy ucen prechazi do manazerské pozice a je mu tim
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dana zodpovédnost za tym lidi, ¢i ¢asti firmy nebo projektu. Ucen muze diky procesu
mentoringu velmi rychle ziskat informace, dovednosti a znalosti a béhem kratkého casu
si danou problematiku osvojit tak, Ze je schopen v ni fidit i dalsi lidi. Muze si také 1épe
ujasnit to, co od n¢j dana pozice ¢i vykon urcité funkce vyzaduje. Ujasni si tim, co uz umi,
co se naopak potfebuje naucit, vyzkouset si a v ¢em se ma zlepSit. V oblasti lidrovstvi
je mentoring hned vedle koucingu jednou z nejcastéjSich metod podpory novych lidra.
Muze velice snadno napomoci nalézt si sviij vlastni styl vedeni a ovliviiovani lidi. Diky
spolupraci S mentorem muze ucen ziskavat strategicky nadhled a zptsob pifemysleni, ktery

mu umozni vidét véci v SirSich souvislostech a s urc¢itou perspektivou.

Je vsak dulezité, aby si ucen uvédomil, ze jde zcela o jeho osobni rozhodnuti, které
obnasi uceni se, urcitou zodpovédnost k dosahovani vysledkt, pravidelnou pfipravu a také
odpovédnost za plnéni krokti na kterych se s mentorem dohodne. Také je nutné, aby byl
pripraven otevien¢ a pravdivé mluvit o svych vysledcich, krocich a praci. Ucen je
bezesporu spoluzodpovédny za vytvofeni efektivniho a fungujiciho partnerstvi
s mentorem. VSechna tato ¢innost vyzaduje urcity ¢as, energii a nemalé Usili (Petraskova,

Prausova a Stépanek, 2014, s. 41-42).

Mentee by si mél hledat a vybrat takového mentora, ktery mu bude naslouchat a sdilet
S nim jeho ndzory a néapady. Pottebuje takového mentora, jenZ mu bude dodavat odvahu
a bude jej podporovat. Také by mél byt vyhradné na jeho strang, ale pfitom mu na rovinu
a primétenou formou sdélit, pokud s nim v dané véci nesouhlasi nebo na ni ma jiny pohled.
Samotny vztah mentora a jeho mentee by mél byt zdrojem stability, zkuSenosti a nformaci.
netusime, je, ze mentee hledd ve svém uciteli vzor! Podvédomé ptebira a kopiruje modely
jednani, pfemysleni a rozhodovani mentora, ktery se tak stava jeho modelem (Petraskova,

Prausova a Stdpanek, 2014, s. 74-76).

Jak jsme si fekli, rozvoj mentorovaného probihd béhem celého procesu mentoringu.
Jelikoz se jedna o proces, jehoz zakladem je vztah mentora a mentee, nejde pouze o proces,
jenz pfinasi mentorovanému pouze nové informace, znalosti a dovednosti. Pfina$i mu toho
daleko vice. V nasledujicich bodech jsou uvedeny vyhody mentoringu a jejich piinos

mentee.
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Piinosy mentoringu pro mentee (uéng) (podle Petraskova, Prausova a Stépanek, 2014, s.
74-76):

v ziska schopnosti, potencial a pracovni rozvoj

v ziskd motivaci k dal§imu rozvijeni a vzdélavani

v" pozna sebe samotného, svého potencialu a svych schopnosti

v" uvédomi si své silné i slabé stranky

v ziska rozvoj vztahu mezi kolegy, ale také instituce, v niZ pracuje
v ziska usnadnéni pii pfijimani zmén

v ziska podporu v oblasti, v niz si je nejisty

v" nacerpa inspiraci toho, jak fesit konkrétni situace

v" bude v kontaktu s tim, kdo v minulosti zazil to, co ted’ proziva on sam
v najde si vlastni cestu k feSeni problémi

v’ zjisti, ze toho o sobé& jesté€ moc nevi a co se s tim da délat

v ziskd moznost nalézt feSeni daného problému

v" bude sebevédoméjsi, spokojenéjsi, vyrovnangjsi

V profesnim prostiedi mize mentoring vést k lepSimu a efektivnéjSimu zvladani
pracovnich povinnosti a tkolt. Pokud se i naddle budeme zabyvat profesnim prostfedim
a budeme si mentee piedstavovat jako zacateCnika ve svém oboru ma mentoring pro
mentorovaného 4 zékladni cile (viz obr. €. 9), které vychézeji z pfinosii mentoringu,
uvedenych v bodech v pfedchozim odstavci. Tyto cile jsou dilezité pro profesni start

mentee (Brumovska a Mélkova, 2010, s. 38).
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eziskani znalosti a dovednosti a jejich
naslednad aplikace

Kompetence

evEfit v sebe samotného, ve sva rozhodnuti,

Sebedlvéra mit odpovédnost a sebekontrolu

Sebefrizeni eschopnost se sam dal rozvijet

eznalost profesni etiky a pfijeti vlastni

Profesionalismus odpovédnosti

Obrizek ¢& 9: Ctyi zdkladni cile mentee
Zdroj: viastni zpracovani podle Brumovska, Malkova, 2010, s. 38.

Podle Petraskové, Prausové a Stépanka (2014) vztah mezi mentorem a menteem
piedstvauje zakladni stavebni jednotku celého mentoringu. Protoze je tento Vvztah
dlouhodoby, mél by byt zaloZzen predevsim na divéte, respektu a vzajemné spolupraci.
Tento vztah mlze usnadnit a podpofit n€kolik faktorid, jako jsou napiiklad oboroba
blizkost, pfedchozi zkuSenost nebo dostupnost mentora. Velice dobré je také vytvoreni

neformalniho prostfedi pied zacatkem samotného vztahu, které mize napomoci bliz§imu

poznani a naslednému vzajemnému porozumeni.

2.4 Mentoring vs. koucing

Proces mentoring by se dal pfirovnat k chiizi po lan¢, ¢i balancovani na houpacce.
A to ptfevazné proto, Ze mentor musi védét, kdy dat radu, kdy predat zkuSenost, kdy chtit
po ucnovi, aby nasledoval vami vyznacenou cestu. Naopak kdy se zase pfehoupnout na
houpac¢ce na druhou stranu, naslouchat a dat tak prostor Kk hledani vlastniho feSeni
a vlastnich zdroj, jez ueit ma a podporovat ho tak na pro ném nové a nezname, ptitom
vlastni cesté. To je pravé ono uméni mentora, se spravné rozhodnout, co v danou chvili je

pro mentorovaného nejlepsi podporou a co mu bude vétSim pfinosem. Ma se mentor
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ptehoupnout do role kouce, ktery podporuje a nechdva prostor? Nebo ma spise byt tim
,Vetsim a star$Sim* rddcem, ktery ptresné vi, kudy ma ucen jit a on mu ukazuje smér
a poskytuje rady, co ma udélat? Podle Petraskové, Prausové a Stépanka (2014) jsou to dvé
polohy, v nichz se stfidavé objevujeme VvV procesu mentoringu. Je to dvojrole — kou¢
a mentor. Pro mentora je dobré mit vlastni zkusenost v obou téchto rolich a vnimat jejich
rozdilnost. Co kazda ztéchto roli pfesn¢ obnasi? Co je dobré pro ni umét a jak
konkrétn¢ konat a jednat? Z jakého vnitiniho postoje vychazime? Védomé tedy védét, proc

jsme se rozhodli pro konkrétni roli.

To podstatné, co odlisSuje koucovani od jinych zpusobti podpory lidi, tedy
I mentoringu, je to, Ze kou¢ vede proces a nezasahuje do obsahu toho, o ¢em potiebuje
klient sam pfemyslet, mluvit a vyfesit si. Kou¢ tak vnima zpisob pfemysleni a potieby
klienta. Otazkami jej dale podporuje k premysleni. Nevyslovuje své nazory, napady
a predstavy. Téma, cil, zptisob feSeni, to vSe si urcuje klient koucovanim sam. Kouc¢ jej
pouze podporuje Vv procesu a hleda nejlepsi zpusob, jak klient objevi své vlastni zdroje,
najde své vlastni feSeni a uvédomi si o sob€ to, co ho posouva k jim vytycenému cili. Dalo
by se fict, Ze se jedna o partnersky vztah, kdy kou¢ neni moudiejsi, ani zkuSenéjsi, je vSak
privodcem svéta premysleni a realizace klienta. Kvalitni mentor je 1 zkuSenym koucem
S nadprimérnou znalosti v daném oboru, ¢i roli. Rozumi a podrobné zna kontext,
ve kterém se uceil pohybuje. Vyuzivd dovednosti koufe a umi v&domé piechazet
Z koucovaci role do role mentorské. V mentorské roli nabizi svlij nazor, zkuSenost, ¢i
znalost dané problematiky. Mentor by tedy v daném oboru mél byt zkuSengjsi
a kvalifikovangj$i, nez mentorovany jedinec. Narozdil od kouce, ktery nemusi mit zadné
zkusenosti ve stejném oboru jako koucovany jedinec (podle Petraskova, Prausova
a Stépanek, 2014, s. 46-47) Podrobn&jsi popis a srovnani rozdildi, toho co déla kou¢ a co
naopak mentor a také jaké kompetence maji spole¢né, naleznete v tabulce ¢. 1 na

nasledujici strance.
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Tabulka ¢. 1: Rozdily a podobnosti mentora a kouce

MENTOR

Kouc

Pfedava vlastni zkuenosti

Vyuziva, uvédomuje, zkusenost klienta.
Vyuziva svou zkusenost kouce k tomu, aby
nevstupoval do tématu, aby nechal prostor
klientovi.

Piedava znalosti.

Vede klienta k uvédomeéni si vlastnich
znalosti, pfipadné k uvédoméni nutnosti
znalosti si doplnit.

Jak ? Pfinasi svlij pohled na Fedeni situace a Umozriuje klientovi podivat se na situaci
predklada jej ucni z rGznych GhlG pohledu, nevstupuje
s vlastnim nazorem.

Podporuje uéné, aby zkusenosti, které Podporuje kouéovaného, aby nalezl, co je
uzna za uZiteéné, zaved| do svého Zivota pro néj v dané situaci uziteéné.
jako schopnost.
Rozumi vyvojovému stadiu uéné a Bez hodnoceni vyuziva projevené vyvojove
vyuziva ho, protoze témito stadii jiz stadium koucovaného.
prosel.
V danem tematu ci roli je daleko Zachovava neutralitu, nema nazor na reseni.
zkudenéjdi neZ uéen, je expertem. Nemusi byt expert v daném tématu & roli.
Je dlouhodobéjsi a ma sirsi pohled na Spise kratkodoby, mnohdy i casove

Jak dlouho ? cloveka. omezeny, zaméreny na konkrétni rozvojové

oblasti.

Jak probiha ?

Vice neformalni, schizky se zpravidla
odvijeji dle potfeby mentee.

Svou povahou je vice strukturovany,
schlzky jsou planované v pravidelnych
intervalech.

Jaky je vztah ?

Pretrvavajici, spise pratelsky vztah, ktery
muZe trvat dlouhou dobu.

Vztah ma obvykle nastavenou délku trvani.

Spolecné
kompetence
mentora i kouce

nastaveni vztahu

aktivni naslouchani

prace s otazkami

nastaveni cile

pfima komunikace

rozvoj sebeuvédoméni
planovani akel

fizeni procesu a zodpovédnosti
etické jednéani

Zdroj: viastni zpracovani podle Petrdskovd, Prausova, Stépanek, 2014, s. 47 a
Hawkins & Smith, 2007, s. 83.
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2.5 Proces mentoringu

V této kapitole si uvedeme a popiSeme jednotlivé faze, kterymi mentoring prochazi.
Jednotlivé kroky nam ukazi, jak prace mentora a u¢né na daném stupni vypadé a jakym
smérem by se meéla ubirat dale tak, aby napliiovala ucel mentoringu a smétfovala
k vyslednému stavu, ktery je definovan jako specificky méfitelny cil. Podle PetraSkové,
Prausové a Stépanka (2014) ma cely proces celkem 10 fazi. Pro piehlednost jsou faze

znazornény na nasledujicim schématu.

<%> Jiskra na cestu
()
EQ Co priste?
Ladéni

|
s Nabidka
___ témat <| V|>
Vyhodnoceni
Priprava P - 21_— = ’

mentora ¢ _: 3 — Nastaveni ) f
< > s "!’xg e cile <A>

) (s 7 ~— " AKCE

Pied e T ~
N 5

p ¢
zahdjenim Q>
- Vareni

Obrazek ¢. 10: Faze procesu mentoringu
Zdroj: viastni zpracovani podle Petraskovad, Prausova a Stépanek, 2014, s. 77.

1. Pred zahijenim

vvvvvv

hranice, jichz se bude béhem celého mentoringu drzet a také aby si fekl, co skutetné¢ muize
pro svého mentee ud¢lat a co nikoli. S mentee se také domluvi, jakéd bude frekvence jejich
kontaktd. Tim je mySleno, kolik Casu jsou oba dva schopni si na mentoring vyclenit.
Je tfeba si rozmyslet, jak dlouhd budou jednotliva setkani a stejné tak je dobré si stanovit,

jak to bude probihat mimo formaln€¢ domluvené hodiny. Tedy zda uceh miiZze kontaktovat
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svého mentora i mimo domluvené ¢asy. Déle by si méli ujasnit, jakym zptisobem bude
jejich kontakt probihat. Zda-li to bude formou osobnich setkani, telefonnich hovord, ¢i
emailovou korespondenci. Nutné je si také stanovit celkovou délku jejich spoluprace.
Napt. ,, Nas oficidlni mentoring bude probihat od ¢ervna do zati 2014, s tim, Ze m¢ kdykoli
potom miize§ kontaktovat neoficidln€.” V poslednim fad¢ je nutné si ujasnit, jak se bude
zachéazet s divérnymi informacemi tak, aby se mohli spolehnout na to, ze divérné
informace, které si mezi sebou sdéli, zistanou jen mezi nimi (podle PetraSkova, Prausova

a Stépanek, 2014, s. 78).

2. Priprava mentora

V druhé féazi si mentor pfipravuje, co konkrétné mize svému uc¢ni nabidnout. Hleda
tedy vSe, co se béhem svého Zivota naucil, jaké zkuSenosti ziskal a co z nich miize svému
mentee predat. Je také nutné, aby se na véc podival uctiovyma oc¢ima a uvédomil si jaké
potteby ma k jeho osobnosti, pozici, planim a zkuSenostem. V ujasnéni, kdo je ve vztahu
»ten vetsi je jasna odpoveéd’. Ano, je to mentor. On je totiz tim, kdo je ve vztahu expertem.
Musi si v8ak byt védom toho, Ze vstupuje do vztahu dvou dospélych lidi, ktery
je rovnopravny. Mentor si také pied kazdou jednotlivou schiizkou ujastiuje ve které fazi
se jejich mentoring pravé nachazi, co se délo pii poslednim setkani, jak se vyviji jejich
vztah a spoluprace, co funguje a co naopak ne a také to, co uén¢ zajima a bavi a co je
mimo jeho zdjem. Zadava a sleduje také tkoly na kterych se s u¢ném dohodli a sleduje

jejich plnéni (podle Petraskova, Prausova a Stépanek, 2014, s. 79-81).

3. Ladéni

Ve fazi ladéni se ucent s mentorem potkavaji a dochazi v ni k naladéni na ,,stejnou
vlnu“.Vytvareji a hledaji vhodny prostor, ktery bude podporovat jejich vztah a predev§im
uceni mentee. Ten by m¢l byt dostateéné bezpecny, aby se ucen oteviel a dokazal hovofit
zcela bez obav. V této fazi mentor navozuje raportovy pokec, pomoci kterého si u¢né tzv.
kalibruje — aktivné mu nasloucha, projevuje zajem a vytvari si o ném obraz. McDermott
a O’Connor (1999) vymezuji raport nasledujicim, dle mého néazoru velice vystiznym
zpusobem: ,, Raport je v podstaté setkavani s jednotlivci Vv jejich modelu svéta-vnimavé
naslouchani a zapojeni smyslii ndm muize o u¢ni mnoho povédét. Diky takto ziskanym

informacim muZeme poté k u¢ni piistupovat s rozdilnymi zptsoby uceni, které jemu
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samotnému vyhovuji nejvice. Napf. k mentee se silnou vizudlni paméti muizeme
ptistupovat a podavat mu informace s pouzitim takovych slov, kterd mu jsou blizka a jsou
spojena s obrazy — vidim, piedstavuji si, pfedvidam, maluji si to atd. Nebo ho pobizet
otazkami typu — Jak to vidite z dlouhodobé perspektivy? Kdyz se ohlédnete, co vidite? Jak
byste si namaloval svou budoucnost (podle Petragkova, Prausova a Stépanek, 2014, s. 82-
86)?

4. Nabidka témat

Cilem této faze je mentee predlozit takovou nabidku témat, kterd jej zaujme
a inspiruje. Mentor je vybira s ohledem na to, aby byla potfebna a uzitetna. Sam nabizi
moznosti, kterym je mozné se vénovat a rozvijet je. Téma, které si ucenn vybere, poté
rozpracovava do vétsiho detailu a spole¢né s uéném hledaji v§echny moznosti feSeni (podle

Petraskova, Prausova a Stépémek, 2014, s. 87).

5. Nastaveni cile

Je velice dulezitym tkolem! Kdyz vim, kam jdu, mohu tam dojit. V této fazi si dvojice
vytvaii spoleény plan cesty s tim, ¢eho by méli dosahnout v dil¢ich krocich s pevnou
vazbou na to, aby tyto kroky sméfovaly ke konkrétnimu méfitelnému cili celé spoluprace.
Ucent zde stanovuje, ¢emu by se chtél naucit a vybird z nabidky témat, doporucenych
mentorem a svého rozhodnuti. Ke stanoveni cili mizeme pouzit metodu SMART. Kazdy
cil by podle ni mél byt S-specificky, M-méfitelny, A-ambiciozni a akceptovany, R-redlny
a T-Casoveé vymezeny. Mentor v této fazi pomaha Kk tomu, aby ucefi sim objevil to, co je
pro n¢j osobn¢ diilezité. Podporuje jej tak na vlastni cesté pfi hledani svého opravdového

sméru (podle Petraskova, Prausova a Stdpanek, 2014, s. 87-89).

6. Vareni

V této casti jde prozkoumdvani a vytvareni takovych moznosti realizace, které nas
dovedou Kk dil¢imu cili. Mentor v této fazi podporuje svého uéné v objeveni vSech
moznych zpisob, jak cile dosdhnout. Spolu s u¢ném si ujasiiuji, jaké nastroje a informace
maji nyni k dispozici a kudy by se mohli dostat k vyty¢enému cili. Mentor také vybizi
mentee K tomu, aby pfi feSeni nalezl a maximaln¢ vyuzil sviij potencial (podle Petraskova,

Prausova a Stdpanek, 2014, s. 90).
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7. Akce

V této fazi sméfuje mentor ucné k rozhodnuti a zdvazku, jak konkrétné¢ bude jednat,
jakou nabytou znalost, zkuSenost a uvédomeéni pouzije v praktickém piipadé. Hlida jej
a dava pozor na to, aby si ucen stanovil konkrétni a jasné kroky: co, kdy, kde a s kym
udela. Tato akce musi mit atributy redlnosti, zajimavosti a konkrétnosti. Tato Cast vede
a uc¢i mentee pouzivat nabyté znalosti, které si tim tak upevni a bude je schopen uzivat

i v redlnych situacich (podle Petragkova, Prausové a Stépanek, 2014, s. 91).

8. Vyhodnoceni

Osmou fazi je vyhodnoceni. Zde se mentor spolu suéném navraceji zpét
k definovanému dil¢imu cili a vyhodnocuji, zda jej bylo dosazeno. Mentor vede ucné
K tomu, aby si uvédomil a ujasnil svou vlastni praci — na co pfisel, co objevil a jak toho
dosahl. Vysloveni hodnoty spole¢né prace je v mentornigu pro ucné velkou podporou
a silnym hnacim motorem. V této fazi je také mentee poskytnuta zpétna vazba, kterd jej
podpoii a doda energii k dal§imu rozvoji. Tato faze je predev§$im motivacni a méla by

mentee dodat energii do dalii prace (podle Petragkova, Prausové a Stépanek, 2014, s. 92).

9. Co pristé?

Ukolem ptedposledni fize je piiprava dal§iho setkani. Vni se oba z dvojice
domlouvaji na volbé vhodného tématu pro piisti setkani. Ucen tak ma Cerstvou predstavu
0 dalSim kroku a je mu tak otevien prostor k uvédoméni kone¢ného cile. Mentor smétuje
ucné k vytvofeni strategie dal$iho postupu otdzkami: Co by mohlo byt pfistim tématem?
Na co by bylo vhodné se pftipravit atd. Ucen tak muze vidét souvislosti a komplexnost

daného tématu (Petraskova, Prausova a Stépanek, 2014, s. 94).

10. Jiskra na cestu

V posledni fazi mentoringu je ¢as na to, aby mentor ocenil u¢né za jeho praci, postoj
azménu. Ocenéni zvySuje motivaci uéné k dalsi praci. U¢i mentee jak pfijimat chvalu
a utvrzuje jeho hodnoty. Po ohodnoceni a jiskfe na cestu se oba mezi sebou domluvi na
dal$im terminu a mistu setkani a ukon¢i tak proces tohoto mentoringového setkani (podle

Petraskova, Prausova a Stépének, 2014, s. 95).
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2.6 Etika a mentoring

Etika je n€éco, co ndm napomdaha rozliSovat mezi tim, co je spravné, a mezi tim, co uz
vnimame, ze je ,,za hranici“, tedy to, co spravné rozhodné neni. Kazdy vSak mame tuto
hranici jinde. I pfes to, Ze je mentoring pozitivni proces s pozitivnim piinosem pro obé
zuCastnéné strany je etika nutnou soucasti kazdého mentoringového vztahu. Je tedy

dilezité a nutné, aby si mentor s metee stanovili vzajemné etické hranice.

Podle Petraskové, Prausové a Stépanka (2014) by inspiraci, ¢ piedlohou pro tyto
hranice by mohl byt Eticky kodex European Mentoring & Coaching Council (EMCC),
ktera vznikl jako eticky kodex k prosazovani spravnych postupi a dodrzovani co nejvyssi
kvality poskytovanych sluzeb v oblasti koufingu a mentoringu. Kodex ptedevSim
vymezuje etickou roli mentora. Pojedndva o takovém jednani mentora/kouce, které
respektuje lidskou diistojnost, bere na védomi veskeré odlisnosti a nabizi vSem stejné Sance
a prilezitosti. Také by m¢l nabizet, co nejkvalitngjsi sluzby a zaroven by mél dbat na to,

aby svym jednanim neposkodil zddného z klienti.

Samotny dokument etického kodexu zahrnuje nasledujici sekce: kompetence, kontext,
boundary management, integrita, profesionalita. V sekci kompetenci se mentor zarucuje
napft. za to, ze jeho znalosti a zkuSenosti odpovidaji potiebam klienta a Ze bude nadale
rozvijet své znalosti a zplsobilost Gi€asti na pfislusnych Skolenich a vzdélavacich kurzech.
Naptiklad o tom, Ze pro mentoring zvoli takové prostfedi, ve kterém se klient i on sadm
bude moci plné soustiedit a vénovat vzdélavacimu procesu pojednava cCast kontext.
Boundary management, neboli ,,hrani¢ni fizeni* uvadi, Ze mentor rozpozna, kdy a jak je
mozné své kompetence vhodné& rozsifovat dal a kdy naopak odkaze klienta na zkuSengjsiho
kouce, ¢i mentora, ptipadné jiného odbornika. Také je zde oSetfen mozny stiet zajmu, jak
obchodniho, tak osobniho charakteru. V sekci integrity se mentor zarucuje, ze zachova
veSkerou diskrétnost, k pfipadnému odhaleni jakychkoli informaci dojde pouze
za vyslovného souhlasu klienta nebo také, ze bude jednat v souladu s platnymi zakony
anebude podporovat ani nijak napomdhat necestnému, protizdkonnému,
neprofesionalnimu, ¢i diskriminacnimu jednani. V posledni Casti, uvadéjici profesionalitu
mentora jsou body tykajici se bezpe¢ného uchovani dat a zaznamu klienta, diskrétnost,
respektovani rozdilnych pfistupli v oblasti koucingu a mentoringu atd. (Petraskova,

Prausova a Stdpanek, 2014, s. 105).
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3. METODOLOGIE

Na zacatku kazdého vyzkumu je nutné si stanovit vyzkumné téma a vyzkumny
problém, ze kterych si dale urCujeme samotné cile vyzkumu a vyzkumné otazky (Hendl,
2008, s. 39). Vyzkumné otazky mtizeme béhem proces ménit a dopliiovat, ale samotny cil
vyzkumu je nutné stanovit predem. Tématem této prace je vyzkum mentoringu a jeho

mozny vliv na kariérni rozvoj.

3.1 Vyzkumné cile a vyzkumné otazky

Ke stanoveni cili této prace jsem pouzil Maxwellovo rozdéleni cilti (Svaficek
a Sedova, 2007, s. 187). Intelektuilnim cilem této prace je obohaceni &eské literatury
0 poznatky, pfedev§im ze zahrani¢nich zdrojh, tykajicich se podilu mentoringu na
uspéSném kariérovém rozvoji jedinct. Praktickym cilem je poskytnuti ziskanych
vysledkd a doporuceni mentoriim, studentim i organizacim, ktefi na jejich zakladé mohou
zefektiviiovat svou praci. Mym osobnim, personalnim cilem je si na vlastni kuzi
vyzkouSet roli mentee, obohatit a GspéSné rozvinout svou profesiondlni kariéru a své

poznatky predat dal$im generacim.

Hlavni a nezbytnou slozkou kazdého vyzkumu jsou vyzkumné otdzky, které udavaji
smér samotného vyzkumu. Pomyslnym ukazatelem mého vyzkumu se stala tato hlavni

vyzkumni otazka:

Ma mentoring vliv na kariérni rozvoj jedince?

Tuto hlavni vyzkumnou otdzku jsem si nadale rozdélil do tfech dil¢ich vyzkumnych

otazek.
Co vedlo informanty k tomu, e se do programu mentoringu na CVUT zapojili?
Jaky piinos mél program mentoringu na CVUT V rdmci jejich kariérniho rozvoje?

Maji jedinci, absolvujici mentoring vétsi Sanci k uplatnéni na trhu prdace?
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3.2 Vyzkumna strategie

V socialnich védach rozliSujeme dva zakladni ptistupy k vyzkumu. Jednim z nich je
pristup kvalitativni a druhym pfistup kvantitativni (Projekt PARTSIP, ©2012). Vzhledem
k ptedpokladanému poétu respondentti — iéastnikil programu mentoring na CVUT 2014,
povaze vyzkumnych otazek a cilu jsem se rozhodl pro vyzkum kvantitativniho rdzu. Pro
kvantitativni vyzkum existuje cela fada odbornych definic, jelikoz zahrnuje mnoho
moznosti riznych vzhledl a strategii. Proto jsem se rozhodl kvantitativni vyzkum popsat

pomoci n¢kolika charakteristik, které jsou pro tento druh vyzkumu typické.

V kvantitativnim vyzkumu odpoviddme na otazky: Co? Jak? Kolik?. Postup Setieni
probiha od obecnych soudi ke konkrétnim jednotlivostem. Testujeme v ném teorie
a hypotézy. Vyzkumnou metodou tohoto druhu vyzkumu byva piedev§sim dotaznik.
Vyzkumny vzorek je vétsiho poctu. Zpracovani vysledkt je predev§im matematického, ¢i
statistického razu. Generalizujeme. Reliabilita — spolehlivost testu je vysoka, naopak
validita — platnost testu, jestli test méfi, to co méfit méa je nizka (Projekt PARTSIP,
©2012).

3.3 Vyzkumna metoda

Vzhledem ke kvantitativnimu pfistupu byl metodou pro sbér dat zvolen dotaznik.
Konkrétné byly pouzity dva typy dotaznikd. Jeden byl urCen informantim ze skupiny
studentli a druhy informantim ze skupiny mentorti. Zprostiedkovani dotaznikli bylo
informantim umoznéno pomoci rozeslani linkd, které je pfimo odkazaly na vyplnéni
dotazniku ulozeného na webovém rozhrani. K tomuto procesu byla pouzita aplikace
Google forms (Google, 2014). Vzhledem k pracovnimu vytizeni nékterych mentort
a nepochybné i nékterych studentl byly oba dva dotazniky vytvafeny tak, aby jejich
vyplnéni a odeslani zabralo maximalné 15 minut ¢asu. Dotaznik pro mentory ¢ital celkem
jedenact otazek. Dotaznik pro studenty byl o néco malo obsdhlejsi a cital otazek
devatenact. Otazky byly jak oteviené — odpovéd’ vyplnénim vlastniho textu, tak uzaviené —
volba z predem danych moznosti, ale i polouzaviené — kombinace obou ptedchozich
moznosti. Vyplnény dotaznik respondent odeslal ,,pouhym* kliknutim na tlacitko ,,odeslat
mé odpoveédi®. Po odeslani vyplnéného dotazniku odpoveédi na jednotlivé otazky ,,spadaly*

do excelovské tabulky, kde se fadily podle data jejich odeslani. Pracovni tabulka
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s vysledky se v podstaté generovala sama. Dotaznik byl respondentim rozeslan ve tfech
vinach. Prvni byla pfed vano¢nimi svatky 2. prosince roku 2014 a dalsi dvé pfipominajici

Z pocatku nového roku v meésicich lednu a tnoru.

Nevyhodou dotazniku tvofeného v aplikaci Google forms je potieba nékolikerého
zkusebniho provozu, ktery ukaze, jestli vSe funguje tak jak ma. Na druhou stranu pfeci jen
pfevazuje fada vyhod. Tvorba dotazniku v samotném uzivatelském rozhrani je velice
intuitivni a snadna, dovolim si fici, Ze by ji zvladlo 1 malé dit€¢ nebo primérné¢ zdatny
primat. Dalsi vyhodou je bezesporu rychlost pienosu informace. Jedinym kliknutim
rozeslete dotaznik skoro libovolnému poctu informanti a podobné rychlé a snadné
je i zpétné odeslani vyplnéného dotazniku s potiebnymi odpovéd'mi. Dalsi vyhodu osobné
vidim v moZnosti vlastniho designu dotazniku. Mohl jsem tedy vytvofit dotaznik
v kombinaci zelené a Cervené barvy, stejnych barev, v jejichz duchu se nesou 1 internetové
stranky mentoringu (CVUT — Program Mentoring, 2014) a cely program viibec. V dne§nim
ekologicky smyslejici spole¢nosti, nesouci se v hesle ,,use the screen, save the paper
(prekl. Setiete papir, uzivejte obrazovku) by se dal i1 zplisob vyplilovani online povazovat

za vice nez jen ekologicky Setrnou vyhodu.

3.4 Vyzkumny vzorek

Aby byl vyzkum Usp&$ny, je nesmirné dilezité spravné vybrat, koho zkoumat. Pfi
zkoumani vlivu mentoringu na kariérni rozvoj jedince nemiizeme tento vliv zkoumat na
nékom, kdo v Zadném mentoringovém programu nikdy nebyl. Proto je dilezité si pfesné
stanovit soubor jednotek, které tvoii vyzkumny vzorek. V ptipadé této prace byl vyzkumny
vzorek od pocatku jasny a plné reprezentativni. Na jedné strané jej tvofili studenti napfic
vSemi fakultami CVUT a na strané druhé zkuseni odbornici z malych i stiednich podniki,

ale 1 nadnarodnich korporaci.

Uchaze¢i se hlasili pfes ptihlasovaci formuldf na webovych strankach
https://mentoring.cvut.cz/, kde vyplnili své zakladni osobni udaje a dalsi piislusné

naleZitosti. (vice v kapitole 5.1 Mentoring na CVUT)

Studenty hlasici se do programu by bylo mozné charakterizovat nésledujici vétou.
Aktivni jedinci, zajimajici se o svou budouci kariéru, ktefi jsou ochotni vénovat svlij volny

¢as vlastnimu sebevzdélani a seberozvoji nad ramec bézné vysokoskolské vyuky. Jak bylo
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jiz fe€eno, moznost piihlasit se do programu méli vSichni studenti napfi¢ vSemi fakultami
i roéniky na CVUT. Celkem se do programu hlasilo piiblizng 180 studenti a svého
mentora ziskalo ptfesné 51 studentd. Nasledujici graf uvadi pocty studentli zicastnénych

v programu Mentoring na CVUT v roce 2014 napfi¢ roéniky studia a fakult, které studuji.

MUVS 8
FIT 8
FBMI | 1
FD 4

FA | 1

Fakulta

FJFI 0

FEL 3
FS 2

FSv

Pocet studentl

Graf ¢. 1: Pocty studentii jednotlivych fakult CVUT, kteii se ticastnili programu
Mentoring na CVUT v roce 2014. (Zdroj: Viastni vyzkum)

PhD.
2.Ing.
1. Ing.

4. Bc

Roénik studia

3. Bc

2. Be:

1. Be: 0

-t

0 5 10 15 20

Pocet studentd

Graf & 2: Poéty studentii CVUT, kte¥i se icastnili programu Mentoring na CVUT 2014,
dle rocniku jejich studia. (Zdroj: Vlastni vyzkum)
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Druhou polovinu zkoumaného vzorku tvofili mentofi — zkuSeni odbornici z malych,
stiednich i velkych nadnarodnich firem (viz Ptiloha ¢. 2, od str. 98). Vzd¢lani lidé, ¢asto
uznavané Spicky ve svém oboru. Z jakého diivodu se tito lidé hlasili do programu, vam

upiesni tabulka, kterou naleznete v kapitole 6.2 Vysledky mentor na stranach 64 — 68.

3.5 Analyza dat

Ukolem analyzy dat je organizace, redukce, syntéza a sumarizace informaci s cilem
dat vysledkim vyznam a provadét uvahy podporované validni evidenci. Béhem sbéru dat
nebo po ném vyhodnocujeme informaci, kterou data zprostfedkuji. Analyza spociva
v rozboru dat a jejich syntéze. Provadime o datech zavéry s ohledem na polozené

vyzkumné otazky a hypotézy (Fakulta télesné vychovy a sportu UK, 2014).

V piipad¢€ této prace po uzavieni dotaznikii a ukonceni sbéru dat nasledoval proces
deskriptivni analyzy kvantitativnich dat, ve kterém bylo napf. zjisténo kolika procentim
z dotazanych studentd zménila Gdast v programu Mentoring na CVUT jejich plany do
budoucna, a nebo pro kolik procent z dotazanych mentori byla spoluprace se studentem

pfinosna.

Osmého ro¢niku Mentoringového programu na CVUT se vroce 2014 ziastnilo
celkem 45 mentord, z nichz dotaznik vyplnilo celkem 29 mentord, coz je 64% dotaznikova
navratnost. Celkovy pocet zii€astnénych studentd byl 51, z nichZ dotaznik vyplnilo pfesné

41 studentti, coz je 80% dotaznikova ndvratnost (vlastni vyzkum).

4. CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

Tato prace byla primarmné tvofena pro Kariérni centrum CVUT (CVUT — Kariérni
centrum, 2009), coz je vysokoskolskd organizace, nabizejici své bezplatné sluzby
studentiim a absolventim Ceského vysokého uéeni technického v Praze béhem jejich
studia a do tii let po jeho ukonceni. Tato organizace poskytuje predevsim kariérni poradnu,
osobnostni testovani, seminafe zamétené¢ na mékké a manaZerské dovednosti, mentoring,
soutéze a zprostfedkovani pracovnich piilezitosti, trainee programil a témat diplomovych

praci.
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Cilem této organizace je zlepSeni orientace studentli na trhu prace, usnadnéni nalezeni
vhodného zaméstnani ¢i profese a zprostiedkovani kontaktu firem, predevsim primyslové
sféry se studenty CVUT. Organiza¢ni tym tohoto centra tvoii Ing. Lucie Koneéna, Ing.
Eliska Pacaltova a Ing. Ondfej Suchanek, kteti pripravuji jednotlivé seminéie a piinasi
nové napady na zlepSeni. Dal§im ¢lenem je Ing. Veronika Lobreisova, ktera se stara
0 organizaci kariérni poradny, osobnostniho testovani a odpovida také za obsah
a aktualizaci webovych stranek KC. Déle komunikuje s firmami ohledné inzerce volnych
pracovnich pozic a brigad a stara se o propagaci centra napfi¢ fakultami CVUT i smérem
ven do firemni sféry. Pateti Kariérniho centra je pani Ing. Ilona Prausova, kterd zajistuje
management centra. Také komunikuje s firmami a proto je nejpovolangjsi k pomoci
studentim s hledanim zaméstnani, brigdd a stazi v oboru. Pod jeji taktovkou funguje
program mentoringu na CVUT jiz devatym roénikem. Je téZz zodpovédni za projekt
studentskych soutézi pro spoleéné tymy studentts CVUT a VSE — EconTech (CVUT —

Kariérni centrum, 2009).

Kariérni centrum sidli na adrese Rektorat CVUT, Odbor vnéjSich vztahd, Zikova 4,

Praha 6 — Dejvice, mistnost B3-209.

5. CHARAKTERISTIKA PROGRAMU
MENTORING NA CVUT 2014

Program mentoring na CVUT (CVUT — Program Mentoring, 2014) je program, ktery
poskytuje studentim a absolventim Ceského vysokého uéeni technického unikatni
piileZitost nahlédnout do redlného prostiedi Ceskych 1 mezindrodnich firem. Dle oficidlnich
webovych stranek je mentoring program, béhem kterého student (mentee) navstévuje
pracovisté svého mentora, ktery ho seznamuje a provazi svou kazdodenni praci a aktivné
jej zapojuje do redlnych projektl. Mentoring tak umoznuje flexibilni spolupraci, kterd je
zalozena pouze a jen na dohodé studenta a mentora. Casovy ani konkrétni vécny obsah
stdze neni pfedem nijak urcen, ¢i limitovan. I pfesto, Ze mentoring neni nijak finanéné
honorovén je pro studenty neocenitelnou zkuSenosti, zdrojem kontaktli a rovnéZ velice
zajimavou poloZzkou v zivotopisu. Naproti tomu mentor ziskdva zcela novy pohled na svoji
praci. Pravé tohoto piinosu si mentofi ceni nejvice. Jak jiz bylo nckolikrat zminéno,

mentoring nabizi pestrou Skalu mentora ze stiedné velkych a velkych firem i nadnarodnich
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korporaci napfi¢ odvétvimi. Mentoring na CVUT je piilezitost, kterou nemaji zadni

studenti zadné vysoké §koly v CR (CVUT — Program Mentoring, 2014)!

Studenti se do programu hlasi pomoci ptihlasovaciho formulaie na webovych
strankach https://mentoring.cvut.cz/, kde vyplni své zakladni udaje, jako jsou jméno,
pfijmeni, ro¢nik studia, fakulta atd. Poté si dle svych preferenci z nabidky mentori
vyberou tfi kandidaty tak, ze na prvni misto zafadi mentora s nejvétsi preferenci. DalSim
krokem je nahrani vlastniho zivotopisu a vyplnéni pole s nadzvem motivaéni zprava
mentorovi, kam ve vétsiné piipadu student piSe, pro¢ ho mentoring zajima, pro¢ si vybral
pravé onoho mentora a ¢im je mu blizkd firma, ve které preferovany mentor pracuje.
Ptislusné Zzivotopisy jsou poté rozeslany konkrétnim mentorim, ktefi si z kandidatt
vybiraji jen jednoho, toho pro n¢ nejvhodnéjsiho. Nekteti mentoii si na zdkladé doslych
Zivotopistt vyberou napf. kandidaty C&tyfi, které si pozvou k osobnimu setkani. Z nich

si opét vyberou jednoho studenta/ studentku, s kterym navazou mentorskou spolupraci.

Samotni mentofi se hlasi po osloveni jejich mateiské firmy, které byva ucast
na programu nabidnuta prostfednictvim vedeni programu, pfedev§im pani inZenyrky
Prausové. Pokud se mentor rozhodne pro danou spolupraci, téZ vyplni své zakladni osobni
udaje a stejné jako student vyplituje své studijni zatazeni — fakulta a ro¢nik, tak 1 mentor
vypiSe své pracovni zatazeni — spoleCnost, pro kterou pracuje a nazev jeho pracovni
pozice. Stejné jako student pfiloZi svlj Zivotopis. Po ukonceni uzavérky pro piihlaseni
mentorll se udéla seznam mentorl, ktery je nasledné vystaven na webové stranky
programu, kde si studenti mohou vybirat mezi jednotlivymi mentory. I mentofi nejsou

za svou ucast v programu nijak honorovani.

Pro¢ se tedy zapojit? Neékolik divodi, pro¢ se do programu pftihlésit jiz bylo uvedeno
o par fadkd nahotfe. Zde jsou dals§i. Studentim jejich i€ast v programu miiZze usnadnit
ptechod ze skolnich lavic do redlného Zivota. Vytvoti si povédomi o trhu prace v daném
oboru. Maji prostor pro svij vlastni jak osobni tak odborny rozvoj a v neposledni fadé

ziskaji dal§i motivaci pro své studium.

Vyhodami ucasti programu samotnych mentorti je moZnost setkdvani se se stavajicimi
studenty CVUT. Maji mozZnost piedat své cenné zkusenosti z praxe nékomu, koho si sami
vybrali. V roli mentora si oteviou cestu k dal§imu osobnimu rozvoji. Poznaji nového

mladého kolegu. V neposledni fadg, je to ziskani nazoru nezaujatého ¢lovéka nezatizeného
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firemnimi stereotypy a postupy, ktery miize jak mentorovi, tak i jeho firmé byt velkym
a cennym piinosem. Moznd i to je divodem, pro¢ se tfi ¢tvrtiny mentorii po skonceném
programu ihned dobrovoln¢ hlasi i do dalSiho ro¢niku.

V roce 2015 je program Mentoring na CVUT jiz v devatém roéniku a rok od roku

ziskava na své popularité jak ze strany studentu, tak ze strany firem — mentoru.

6. INTERPRETACE VYSLEDKU

V této kapitole se dostavame k hlavnimu jadru této bakalaiské prace — interpretaci
vysledki vyzkumného Setfeni. Kapitola je rozdélena do dvou podkapitol podle dvou
dotazovanych skupin — studenti a mentord. V prvni podkapitole, nazvané Odpovédi
studenti se napf. dozvime: Co vedlo studenty ktomu se do programu zapojit? Zda
pocitovali pfed samotnym mentoringem v né¢em sviij nedostatek/deficit? Co konkrétniho
jim absolvovani programu piineslo? Co nejzajimavéjSiho béhem spoluprace s mentorem
zazili? atd. Druha podkapitola interpretuje odpoveédi a vysledky vyzkumného Setteni
skupiny mentorti. V té se napt. dozvime: Jak by mentofi charakterizovali své mentee? Zda
pro né¢ byla spoluprace se studentem piinosna a pokud ano tak v ¢em? Nebo zda se

se studentem domluvili i na dalsi spolupraci mimo program?

Vysledky jsou interpretovany prostfednictvim komentait k vyslednym grafiim nebo

konkrétnim odpovédim jednotlivych respondentt.

6.1 Vysledky student

Mentoringu na CVUT se v roce 2014 ztgastnilo celkem 51 studentii, z nichZ dotaznik
vyplnilo celkem 41 studentli. Dotaznikova navratnost je tedy cca 80% (vlastni vyzkum).

Studentim byly po absolvovani programu polozeny nasledujici otazky:

Jak jste se o programu mentoring dozvédél(a)?
Co Vas vedlo k tomu se do programu mentoring zapojit?
Co jste od mentoringu ocekaval(a)?

Splnila ucast na projektu VaSe ocekavani?

o kB W Dd e

Pocit’oval(a) jste pFed mentoringem v nécem sviij nedostatek/deficit?
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10.
11.

12.

13.

14.
15.
16.
17.
18.
19.

Mate pocit, Ze byl tento nedostatek na konci mentoringu redukovan, ¢i
zcela odstranén.

Byl(a) jste spokojen(a) s nabidkou mentorti? V pfipad¢, Ze jste na piedchozi
otazku odpovédél(a) NE, napiste, koho by jste rad(a) doplnil(a).

Byl(a) jste spokojen(a) s vybérem mentora?

Kdy jste zah4jili a kdy ukonc¢ili vzajemnou spolupraci?

Jak cCasto jste se schazeli?

Kdybyste mél(a) charakterizovat svého mentora v pribéhu mentoringu,
co byste o ném rekl(a)?

Ovlivnila ucast v programu mentoring Vase plany do budoucna? Pokud
ANO, jakym zptisobem?

Je naopak néco, co Vam v mentoringu chybé&lo? Co jste ocekaval(a) a
nepiislo?

Domluvil(a) jste se s mentorem nebo firmou na pokracovani spoluprace?
Kdybyste mél(a) zhodnotit, co Vam mentoring pfinesl, co by to bylo?
Uved’te, co nejzajimavéjSiho jste béhem spolupriace s mentorem zazil(a)?
Meél(a) byste zajem zacastnit se projektu 1 v pfiStim roce?

Doporucdite tuto zkuSenost i dalSim studentiim?

Dalsi ndméty a pfipominky?

Vzhledem k vyzkumnym otazkam, cilim a charakteru prace jsou okomentovany jen ty

vysledky, které se témto stanoviskiim piimo vazou. Otazky, jeZz jsou tedy komentovany

jsou zvyraznény tu¢né. Kompletni odpovédi na vSechny otazky jsou v zavéru prace

Vv ptiloh4ch €. 2 a €. 3.

Nyni si vSak rozeberme jednotlivé odpovédi, vztahujici se k tématu prace.

2. Co Vas vedlo k tomu se do programu mentoring zapojit?

e ,, Zvedavost a touha dozvedet se néco vice o fungovani velke firmy, ziskani novych

zkusenosti. “

o , Chtel jsem ziskat praxi pri studiu.*

‘

o , Chtéela jsem ziskat noveé zkusenosti.
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e Byla to pro mé jedinecna prileZitost vyzkouSet si praci v jedné z top spolecnosti
na trhu, zjistit uplatnéni svych nabytych teoretickych znalosti v praxi a ucit se od

nejlepsich.

V prevazné vétSin€ odpoveédi studentd, ktefi se mentoringu zacastnili, se objevovaly
stale stejné pasaze: ziskani praxe pii studiu, velkd firma/podnik, ziskéni zkuSenosti,
pfiprava na zaméstnani. Z pravidelnosti vyskytu téchto slovnich spojeni v odpovédich se
da usoudit, ze pravé tyto véci, jsou hlavnim divodem, pro¢ se studenti hlasi do
mentoringového programu. Qdpovédi na prvni vyzkumnou otdazku tedy je, Ze mladi lidé,
studenti se do mentoringového programu hldsi piedevsim proto, aby ziskali potiebnou
praxi pii studiu a cenné zkuSenosti a to idedlné ve velké mezindrodni firmé. Té7
ocekavaji, Ze jim mentoring prinese alespoii 7 éasti redlnou predstavu a piipravu na to,

jak v to ve skutecném zaméstnani chodi.

3. Co jste od mentoringu oc¢ekaval(a)?

o "Seznameni se s prostredim firmy, ve které bych se eventudlné mohl po studiu
uplatnit.”

o "Zazit bézny den cloveka s velkou zodpovédnosti v mezindrodni firme."

e "Nova zkuSenost, moznost seznamit se s inspirativnimi lidmi, profesni zdokonaleni
a moznost pracovat na redlném zadani, realnych projektech.”

e "Rady a tipy, jak zacit svuj kariérni postup po Skole."

Odpovédi na tuto otdzku uz nebyly ve vétSiné piipadi tak shodné, jako tomu bylo
u otazky ptfedchozi. Bylo z nich vSak patrné, Ze do mentoringu se nehlési studenti, ktefi
chtéji Skolu tzv. ,,prolézt“, ale ti, ktefi jsou ochotni na sob¢ pracovat i mimo Skolni vyuku.

Pfevazna vétsina z nich piesné védéla, co od mentoringu ocekava a co si z né€j chce odnést.
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4. Splnila ucast na projektu Vase ofekavani?

e rozhodné ANO

® spise ANO
nevim

e spiSe NE

o rozhodné NE

Z nasledujiciho grafu je patrné, ze z 78% splnila ucast na projektu o¢ekavani studentd.
Pouhym 17%, coz je piiblizn¢ 7 studentti z celkovych 51, nebyla jejich ocekavani

naplnéna.

5. Pocit’oval(a) jste pired mentoringem v nééem sviuj nedostatek/deficit?

e "Nedostatecné zkusenosti v daném oboru."
e "Zadna zkusenost s podobnym projektem."

e "Malo praktickych zkuSenosti."

Jednoznacnym nedostatkem studenti pied samotnym zahijenim programu byl
predevSim pocit nedostatené zkuSenosti v daném oboru ¢i projektu. KdyZz si vSak
porovname odpovédi na otazku, co je vedlo k tomu, aby se do programu zapojili, tak
jednou z nejcastéjSich odpovédi bylo pravé ono potiebné ziskani zkuSenosti. Mentees

si tedy byli dobte védomi toho, co jim schazi a co potiebuiji.
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6. Mate pocit, Ze byl tento nedostatek na konci mentoringu redukovan, ¢i zcela

odstranén?

° rozhodné ANO

° spise ANO
nevim

° spise NE

° rozhodné NE

Vice jak polovina respondentii odpovédéla, Zze nedostatek, ktery citili pfed zacatkem
mentoringu byl na jeho konci minimalné redukovan. Ve vztahu k pfedchozi otazce se tedy
da fici, Ze studenti nabyli urcité zkuSenosti a citili se v daném oboru, ¢i projektu jistéji, nez

na jeho zacatku.

11. Kdybyste mél(a) charakterizovat svého mentora v prib&éhu mentoringu, co

byste 0 ném rekl(a)?

o "Wytizeny, mily a pratelsky clovek ve vrcholné pozici."

o "Chut predavat své znalosti.”

o "Zkuseny clovek, ktery je ochoten mi ukazat, jak to v jeho branzi chodi. Je
rozumny a trpélivy."

o "Velmi viely pristup, jde o hodné inspirativniho clovéka, na kterém je videt, Ze to
co déla, deéla rad. A rad se o své znalosti podeli."

o "Velmi profesionadlni, a tim padem také velmi zaneprazdneny mentor. I pres svuj

nabity program si na mé ale vzdycky dokdzal udélat cas."

Z odpovédi je patrné, ze 1 kdyz byli mentofi vytizeni, dokdzaly si rozvrhnout sviij Cas
tak, aby mohli byt ndpomocni svym mentee. Ve vétsin€ odpoveédi se objevovaly pozitivni
hodnoceni mentort a byly zde rozpoznatelné jednotlivé kompetence mentort, tak jak jsou

uvedeny v podkapitole 2.3.1 Mentor na obrazku ¢. 7 na str. 36.
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12. Ovlivnila dcéast v programu mentoring VasSe plany do budoucna? Pokud ANO,

jakvm zpusobem?

© ANO

o "Predtim, nez jsem Sla do programu mentoring, tak jsem presné nevédela, co za
praci bych chtéla delat nebo jaka presne spolecnost by to méla byt. Dnes jiz vim,
Ze mi to zménilo v tuto chvili Zivot, protoze jsem zjistila, Ze prave prdce v oddéleni
Rizeni IT rizik je prdce, co mé opravdu bavi a spolecnost EY je pravdépodobné
nejlepsich zaméstnavatelem, co jsem si mohla prat.

o "Zamyslim se nad praci v risku. Tesco se zaradilo mezi oblibené spolecnosti.”

"Velmi pozitivne, mentoring mi oteviel obzory a diky nému vim, kam chci svou

karieru smeérovat.”

Polovina z respondenti uvedla ANO, Zze jejich Uc€ast na mentoringovém programu

ovlivnila jejich plany do budoucna. V tomto osobné vidim velky pfinos, protoze je zde

patrné, Ze mentoring plni jeden ze svych ucelt.

14. Domluvil(a) jste se s mentorem nebo firmou na pokradovani spoluprace?

L ANO
° NE
zatim NE

61



Vice jak polovina dvojic se domluvila i na dal$i spolupraci mimo oficidlni mentorsky
program. Nékteii mentofi byli s praci svych mentee dokonce natolik spokojeni, ze jim po

ukonceni oficidlniho mentoringu nabidli zaméstnani.

15. Kdybyste mél(a) zhodnotit, co VaAm mentoring prinesl, co by to bylo?

o "Mentoring mi zmenil Zivot, urcil smér mé profesionalni kariéry a oteviel mi
mnoho novych moznosti."

e "Poznal jsem velkou spolecnost a lidi v ni + jeji fungovani. Ziskal jsem nadhled."

o, Mam jasnéjsi predstavu o tom, co chci v Zivote délat.”

o "Vetsi sebejistotu a lepsi poznani sama sebe."

e Srovnala jsem si v hlavé to, k cemu mé mé soucasné studium vede a co bych
chtéla a nechtéla deélat."

e "Podporu ze strany mentora, tipy pro kariéru.”

Odpovédi na tuto otazku byly pomérné rtiznorodé. AvSak v mnohych z nich, aniz by
na to byli respondenti jakkoli upozoriiovéni, se objevovali vazby mentoringu na kariéru.
Nékteti z respondentl si tedy sami uvédomovali vliv mentoringu na rozvoj jejich vlastni
kariéry. Napt.: “Mentoring urcil smer mé profesni kariéry”. Ztéto odpovédi je
jednoznacné, Ze nebyt mentoringu, dany clovék by moznéd jeSt¢ dnes nevédél, jakym
smérem se chce v Zivoté vydat a co chce v budoucnu vykonavat za povolani. Nejspise by
si zvolil povolani jiné u kterého by diive nebo pozdéji zjistil, ze mu Gplné nevyhovuje
a nenapliiuje jeho predstavy. Za pomoci mentoringu mél vSak moZnost si uvédomit, ano
toto je povolani, které me bavi a kterému bych se chtél 1 nadale vénovat nebo naopak tohle
povolani vim, Ze nechci nikdy vice délat. Viz odpovédi: ,,Mdm jasnéjsi piedstavu o tom,
co chci v Zivoté délat." a ,,Srovnala jsem si v hlavé to, k cemu mé mé soucasné studium
vede a co bych chtéla a nechtéla délat.”. Tyto véty jsou odpovédi na hlavni vyzkumnou
otazku a jsou tedy ditkazem toho, Ze mentoring md rozhodné vliv na kariérni rozvoj
jedince. Kompletni odpovédi na druhou vyzkumnou otazku: Jaky pfinos mél program
mentoringu v ramci kariérniho rozvoje jednotlivych respondentii naleznete v pfiloze €. 2 a

¢. 3.
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16. Uved’te, co nejzajimavéjSiho jste béhem spoluprace s mentorem zazil(a)?

o "Uctast na projektovém jedndni na ministerstvu Zivotniho prostiedi.”

e "Recruitment pohovory - byla to novad zkuSenost, byt na druhé strané stolu - byt
tedy tim, kdo rozhodne, zda-li bude uchazec prijat ¢i nikoliv."

e "Moznost nahlédnuti do tunelového komplexu Blanka a spolupracovat na jeho
realizaci."

e "Prace na redlnych zakazkach."

e "Testovani aplikace pro glykemiky bylo zajimavé."

e "Pocit, Ze to co umim je uZitecné a i kdyz jesté nejsem hotovy inZenyr, uz mam
svou cenu a znalosti, které mam jsou uzitecné. Rozbor sebe sama a co viastné

chci."”

Z odpovédi je patrné, Ze zalezelo na nastaveni vztahu mentora a mentee a kazda
Z dvojic se ubirala svym vlastnim smérem podle toho, jak si vyznacili hranice svého

mentorovani a jaky cil si nastavili.

18. Doporucdite tuto zkuSenost i dal§im studentum?

® ANO

95% respondenttl ze skupiny studentt by program Mentoring na CVUT doporugilo i

dal$im studentum!
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6.2

Vysledky mentor

Z tad malych, stfednich a velkych firem a nadndrodnich korporaci se osmého rocniku

mentoringového programu na CVUT v roce 2014 zagastnilo celkem 45 mentord. Dotaznik

vyplnilo 29 z nich, coz je ptiblizné¢ 64% dotaznikova navratnost (vlastni vyzkum).

V nasledujici kapitole si rozebereme vybrané otazky, které se tykaji mentoringovych

vztaht a jejich vazby na kariérni rozvoj.

Seznam otazek, které byly mentorim po absolvovani programu poloZzeny. Tuéné jsou

zvyraznény ty otazky, které jsou dale v kapitole analyzovany.

N o a bk~ w D Ee

©o

10.

11.

Co jste od programu ocekaval(a)?

Splnila Géast na projektu Vase oéekavani?

Jak byste charakterizoval(a) "svého' studenta (studentku)?

Vyhovoval Vam pribéh mentoringu?

Kdy jste zahajili a kdy ukon¢ili vzajemnou spolupraci?

Jak Casto jste se schazeli?

Byla pro Vas spoluprace se studentem (studentkou) prinosna? Pokud ano, v
¢em?

Je naopak néco, co Vam v mentoringu chybélo ? Co jste ocekaval(a) a neptislo?
Domluvil(a) jste se Vy nebo néktery z VasSich kolegii se studentem (studentkou)
na dalsi spolupraci?

Budete mit zajem zacastnit se projektu 1 v pfiStim roce? Doporucite program svym
koleglim?

Dalsi naméty a pfipominky?

Cely dotaznik a kompletni odpovédi na dané otazky jsou uvedeny v piiloze €. 3

V zavéru prace.
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1. Co jste od programu ocekaval(a)?

Najit potencidlni
zaméstnance

Ziskat novy Uhel pohledu
zvendi

Kontakt s univerzitou

Predavat své zkusenosti

Ziskat informace o Urovni
soucasnych studentl

Jiné
odpovédi:

"Umoznit studentlm se seznamit s nasi firmou a zplsobem nasi prace."

10

14

18

12

soiﬁiiil’m Nevim
10 2
20 0
11 4
12 1
13 2

Spise ’ ) 5
nesouhlasim - Vysledny pomér

20:

4 5
2 0
2 0
0 0
4 0

29

25 :

30:

25 ;.

9

2

"Navzdjem si predat rlzné nazory na dana témata a zkusenosti s pfipadnym resenim danych
problém a cvi¢nych situaci."

"Poskytnout pomoc pfi psani bakaldfské prace."

Z odpovédi mentord je patrné, Ze vétSina z nich se do programu hlasila s primarnim

cilem predat své zkuSenosti. Na druhém misté to bylo ziskat novy uhel pohledu zvenci,

mysSleno ziskat nezaujaty pohled a nazor nékoho, kdo neni nijak svazan s firmou a jejimi

procesy. Pravé toto bych oznaCil za jeden z hlavnich pifinost programu pro mentory.

Student znaly teorie a aktudlnich novinek v oboru muze firmé pfinést novy ndhled

na technologické feseni, novy navrh na postup atd., z kterého spole¢nost mize v budoucnu

profitovat.

Na stejné Grovni ocekavani bylo udrzeni si kontaktu S univerzitou, spousta z mentora

totiz téZ proSla CVUT a ziskani informaci o Urovni soucasnych studentii. O nalezeni

potenciondlnich zaméstnancii za pomoci programu uvazovalo 20 mentort.
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2. Splnila iéast na projektu Vase oéekavani?

e rozhodné ano

e spiSeano
nevim

e spise ne

e rozhodné ne

84% respondentil ze skupiny mentorti odpovédeélo, zZe jejich ticast na projektu splnila

jejich ocekéavani.

3. Jak byste charakterizoval(a) "svého'" studenta (studentku)?

- e _ VySIanV pomér

Aktivni 16 13 1 0 2 29:2
Samostatny/(a) 15 13 3 0 1 28 : 1
Cilevédomy(a) 17 8 6 0 1 25:1

Ochotny(4) na sobé pracovat 16 14 1 0 1 30 -1

Az na vyjimky vyplyvajici z nezdafeného mentorshipu, ktery se nakonec ani
neuskutecnil hodnotili mentofi soucasné studenty velice pozitivn€. Podle mentord jsou
mentee na sob& ochotni pracovat, coz je dulezitym piedpokladem pro uspéSny rozvoj
kariéry, jsou aktivni, sami se podileji a zajimaji o ¢innosti, které je v jejich kariéfe mohou

posunout dale a v neposledni fad€ maji nastavené cile a vi, co chtéji.
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7. Byla pro Vas spoluprace se studentem (studentkou) prinosna? Pokud ano, v

cem?

® ANO byla
® NE nebyla

e Byl pro nas velmi uzitecny jeho nezavisly pohled na celou problematiku."”

o, Student mi polozil nekolik otazek, které mne primély k zamysleni nad
"prirozenymi" procesy ve firmé, ktera mne zaméstnava."

o "Urcite ano. Udélal jsem si lepsi predstavu o pohledu studentii na svét a budouci
kariéru.

o "Ano. Setkavat se s mladymi, Sikovnymi a schopnymi lidmi je pro mé vidy

prinosem."”

Ze vsech dotdzanych mentord jich 93% hodnotilo mentoring jako pro né piinosny.
Odpovédi na tuto otazku byly rizné. Z nékterych bylo patrné, ze mentor od programu
ziskal presné to, co pred jeho zacatkem ocekaval. Mentoring tedy byl tzv. WIN-WIN
staregii, coz je metoda, kterd usiluje o to, aby nikdo z obou zc€astnénych stran neprohral,
ale oba néco ziskali. Tedy aby si mentor i mentee ze vztahu ,,néco odnesli“ (ABZ slovnik,

2015).

9. Domluvil(a) jste se Vy nebo néktery z Vasich kolegu se studentem (studentkou)

na dalsi spolupraci?

e ANO
e NE
zatim NE
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Vice jak polovina (64% dotdzanych mentoril) se se studentem domluvila na dalsi
spolupréci. Je tedy patrné, Ze mentorsky vztah obéma néco ptinasel a chtéji v ném tedy

pokracovat i nadale mimo oficialni program mentoringu.

7. POROVNANI

Tato kapitola se vénuje porovnani vysledkii dotaznikii letosniho osmého ro¢niku
Mentoringu na CVUT s roénikem predchozim, s veobecnym primérem, tedy studenty

a absolventy, ktefi se mentoringu netcastnili a se ziskanymi teoretickymi poznatky.

Prvni podkapitolou je porovnani s minulym ro¢nikem, kde nas bude zajimat, zda
se zmeénilo oCekavani mentort a studentii pted zac¢atkem programu, jak mentofi hodnotili
své studenty, jestli narostl pocet dvojic, které se domluvili na dals$i spolupraci a zda-li

se program posunul zase o kousek dal a zlepsil tak své kvality.

V druhé kapitole je pfiblizeno srovnani kariérniho rozvoje mentorovanych studentt
a vSeobecného pruméru, tedy vysokoskolsky vzdélanych studentt, absolventd, ktefi

se mentoringu neucastnili.

Kapitola tfeti pfinasi porovnani teoretickych poznatkt, tykajicich se mentoringu
a kariérniho rozvoje s redlnym mentoringem a redlnym kariérnim rozvojem, vyvozenym

z vysledki dotazniku.

7.1 S predchozim ro¢nikem

Pocet zucastnénych studentli i mentort se oproti predchozimu ro¢niku navysil. V roce
2013 se programu Mentoring na CVUT u¢astnilo 45 studentt, v roce 2014 jich bylo 51.
Pocet mentord se navySil z puvodnich 39 na 45 mentord (dle internich dokumentt
Kariérniho centra). Z téchto Cisel je znacné, ze jak studenti, tak mentofi objevuji efektivni
vyuziti mentoringu, ktery tak nabyvd na své oblibenosti. Také samotny program
Mentoringu na CVUT si diky svym pozitivnim vysledkiim a velice kladnym recenzim
ziskal své renomé nejen na akademické pude.

Ocekavani studentli a mentorti v letoSnim 1 pfedeslém ro¢niku se nijak zésadné

nezménila. Studenti oCekéavali a stidle oCekavaji predev§$im ziskani praxe béhem studia,

68



nahlédnuti do fungovani velké, idedlné mezinarodni spolecnosti a ziskani alespon zékladni
predstavy o tom, jak to v redlném zaméstnani chodi. Ze strany mentort §lo a jde predevs§im
o predani zkuSenosti a nalezeni nezaujat¢ho pohledu mladého clovéka. Pii porovnani
hodnoceni student mentory se hodnotila jejich aktivita, samostatnost a ochota na sob¢
pracovat. Vysledné hodnoty aktivity a ochoty na sob¢ pracovat byly vyssi u studenti
zucastnénych v letosSnim programu. Na druhou stranu tito studenti vykazovali niz§i miru
samostatnosti oproti studentim ro¢niku pfedchoziho. Nizs§i mira samostatnosti mohla byt
Vv tomto piipad¢ zplsobena nedostateCnymi znalostmi problematiky a vysokou mirou
obtiznosti tkoll a projektl, na nichz mentee s mentory spolupracovali. Vzhledem k poctu
dvojic, které se domluvili na dalSim pokracovani mentoringu i mimo oficidlni program
byly oba dva ro¢niky pfiblizné stejné. V dalsi spolupraci pokracovalo pfiblizn¢ 60%
dvojic. Vzhledem k aktualné devatému roéniku programu, kdy si Mentoring na CVUT
prosel dlouhou cestu k nyné¢jsi podobé konstatuji, ze jeho kvality se stale zlepSuji a
samotny program nabyva na dokonalosti. Dlikazem je fungujici management samotného
programu, ktery ma rok od roku ¢im dal vice zdjemcu a spokojenost lidi, ktefi program

absolvuji. V neposledni fadé je to predeviim efektivni rozvoj kariéry studenttt CVUT.

7.2 S vSeobecnym primérem

Z tiskové zpravy z 9. &ervna roku 2014 vydané Bankovnim institutem a Ufadem prace
CR vyplyva, ze v evidenci Ufadu prace bylo zhruba 3 400 vysokoskoldki s bakalaiskym,
magisterskym i doktorskym titulem (Utad prace CR, 2014). I kdyZ je nezaméstnanost této

vzdé€lanostni skupiny oproti t€ém ostatnim nejmensi, pofad je to pomérné vysoke ¢islo.

Je na miste polozit si otazku, zda se uz béhem studia d4 zapojit do pracovniho procesu
tak, aby student nasel své pracovni uplatnéni ihned po vystudovani. Z vizualizace
prizkumu provedeného casopisem Studenta vyplyva, ze 76% mladych povazuje
provazanost studia a praxe za nedostateCnou a skoro vétSina znich ma zkuSenost

s hledanim prace, 25% dotazanych pak nepracuje ve svém ani piibuzném oboru (Rakova,
2014, s. 28).
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76% 97% 25%

mladych povaiuje mladych md dotdzanych
provdzanost zkusenost nepracuje ve svém

studia o praxe za s hleddnim prdce ani piibuzném
nedostatecnou oboru

Graf ¢. 3: Studenti a jejich pracovni zkuSenosti
(Zdroj: casopis Studenta, Fijen 2014, ¢. 39, s. 28.)

Jednim z moznych zpisobi, jak ptredejit neuspésnému vstupu na pracovni trh je prave
absolvovani mentoringu. Student jest¢ predtim nez ,,musi“, tak ma moznost si vyzkouset
jak to v takovém podniku chodi a zda mu pravé dany obor vyhovuje ¢i nikoli. Bezesporu
dal$i vyhodou je ziskdni drahocennych kontaktii a zkuSenosti, které mize diive nebo

pozdé&ji vyuzit.

Pro jasnou piedstavu si uved'me a porovnejme rozdilné moznosti studentd, ktefi
se mentoringu Uc¢astni a moZznosti téch, ktefi nikoli. Zacnéme témi, kteti si radé€ji uzivaji
volného studentského €asu ,,plnymi douSky* bez toho aniZ by alespon okrajové mysleli na
svou budouci praci, kariéru a hlavni zdroj obzivy. Ze statistiky Svétové banky (Helgi
Library, 2015) vyplyva, Ze pracovni sily s tercialnim vzd&lanim v CR stale p¥ibyva. V roce
2008 bylo z celkového poctu pracujicich 15,3% vysokoskolsky vzdélanych a v roce 2010

uz 19% a toto procento rok od roku stale nartsta (viz. Graf ¢. 4).

Dle mého nazoru bude béhem nckolika pfiStich malo let vysokoskolsky diplom
nutnosti 1 v bé&znych, nijak obzvlasté odbornych zaméstnanich. K povolanéjSim
zaméstnanim vsSak stacit nebude! Uchazeci, ktefi nebudou disponovat zddnou ptidanou
hodnotou jako je napf. ovladani minimalné tii svétovych jazykd, z nichz jeden je asijsky
apod. budou bez Sance na uplatnéni v ,lepSim“ zaméstnani. Ale vratme se zpét
ke kariérnim moznostem studentd, ktefi mentoring neabsolvuji. Chvili jim trva, nez
naleznou vhodné povolani, zda-li ho vibec najdou. Postradat praktickou zkuSenost

I znalost. Nemaji zazity zadny z pracovnich navykd. Jejich sit' kontaktl z pracovniho
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prostiedi je minimalni, nemaji se tedy mit na koho obratit. JSOu neustéle vystavovani stresu
Z neuspéchu a pocitu beznadéje. A v neposledni fadé Casto lituji toho, ze se o zaméstnani

a rozvoj své kariéry nezajimali uz drive.

Na druhou stranu studenti, ktefi mentoring absolvovali, tak uz béhem studii ziskali
spoustu dobrych i Spatnych zkusenosti, které jim pomohli Si urovnat a zjistit, ktery profesni
obor je zajima a bavi natolik, Ze by se jim chtéli v budoucnu i zivit. Ziskévaji sit’ kontakti,
kter¢é mohou pouzit tfeba 1 pii hledani zaméstnani. Jsou zvykli na Casové rozvrzeni
pracovniho dne a umi si tedy 1épe organizovat svij ¢as a stihaji tak mnohem vice véci. Ale
hlavné ziskéavaji tolik potfebné znalosti a zkuSenosti z praxe, kterych se jim ve Skole
nemusi dostavat. Jsou prokazateln¢ vice motivovani K dalSimu studiu, jelikoz védi, Ze
praveé to se jim nikdy neztrati a budou jej potiebovat. Také jsou daleko vice aktivni,
samostatni, cilevédomi a ochotni na sobé pracovat. V neposledni fad€ maji Sanci k ziskani
zaméstnani uz béhem studii a to v pfipadé€, Ze je mentor se studentem a jeho praci v rdmci
mentoringu spokojen natolik, ze mu nabidne pracovni misto ve spole¢nosti rovnou bez
jakéhokoli vybérového fizeni ¢i assessment centra. Student se tak vyhne stresu a pocitu

bezmoci spojeného s ¢asto dlouhodobym hledanim vhodného zaméstnani.

Zaverem této kapitoly bych tedy rad odpoveédél na tieti a posledni vyzkumnou otazku,
zda-li jedinci, absolvujici mentoring maji veétsi Sanci kuplatnéni na trhu prace.
Z piedchoziho porovnani a vzhledem k odpovédim mentord i samotnych student tedy
vyplyvé jednoznacna odpovéd’. Ano, studenti absolvujici mentoring maji podstatné veétsi

sanci kK uplatnéni na trhu prace.

71



Labour Force With Tertiary Education (As % Of Total Workforce) in the Czech Republic
vs Unemployment, Youth Total (As % Of Total Labour Force Ages 15-24)

20%

12%
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Labour Force With Tertiary Educatian (As Of Total Workforee)
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oume: World Ban - FIElg1
Unit Dale Bsl updated on Feb 015

Graf & 4: Pracovni sila s tercidlnim vzdélinim v Ceské republice (jako % ze v§ech
pracujicich) versus nezaméstnanost mladych lidi v CR (jako % z celkové
pracovni sily skupiny ve véku 15-24 let)

Zdroj: Helgi Library [online]. Dostupné z:
http://80.www.helgilibrary.com.dialog.cvut.cz/indicators/index/labour-force-
with-tertiary-education-as-of-total-workforce

7.3 S teoretickymi poznatky

Pti porovnani vysledkli dotaznikl s teoretickymi poznatky problematiky kariérniho
rozvoje a mentoringu jsem dospél k zavéru, ze v zakladni roviné teoretické aspekty
odpovidaji fungovani kariérniho rozvoje i mentoringu v praxi. Jedinym znatelnym
rozdilem je stadle vétsi vliv globalizace a multikulturality na obé dvé tyto slozky.
Z odpovédi studentli je patrné, Ze prevazna vétSina z nich by svou kariéru rada rozvijela
v nadnarodni spole¢nosti a nevadila by jim ani prace v zahrani¢i a v cizim jazyce. Z toho
1ze usoudit, ze studenti si uvédomuji ¢im dal silnéj$iho postaveni korporaci a sméiuji sviij

kariérni rozvoj pravé k nim.
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8. VLASTNI NAVRHY NA ZLEPSENI

V posledni kapitole jsou uvedeny vlastni navrhy na zlepSeni jak samotného
mentoringového programu na CVUT, tak navrhy na obecné zefektivnéni rozvoje kariéry

vSech studentt. Pro leps$i piehlednost a jsou jednotlivé navrhy uvedeny v bodech.

8.1 Navrhy na zlepSeni mentoringového programu na CVUT

Tyto konkrétni navrhy byly vypracovany na zaklad¢ posledni otdzky dotazniku, kterd se

tykala poskytnuti zpétné vazby k programu a také na zéklad¢ vlastni ucasti v programu.

e Program vice propagovat napf. vyvéSenim plakati na nejfrekventovanéjsi mista
jednotlivych fakult a vstupni dvefe menz CVUT.

e Pred zacatkem dalsiho ro¢niku jej uvetejnit ve studentském casopise Studenta a to
formou piibéha studentl, ktefi program jiz absolvovali a ,,zménil jim Zivot®.

e Zménit prosty a nic nefikajici plakdt s ndzvem Mentoring 2014 na jednoduchy
a Cisty poster s na prvni pohled viditelnou a pro kazdého ¢clovéku jasnou a lakavou
vétou: ,, I Ty se muize§ stat soucasti téchto spolecnosti! + loga spolecnosti
+ odkaz na oficialni web programu.

e Vramci socidlni sit¢ Facebook programu mentoringu vytvofit vlastni ucet
a prezentovat program skrze néj, nikoli ptes FB Kariérniho centra.

e Okénko v pfihlaSovacim rozhrani webovych stranek programu, do kterého student
piSe, proC by si mentor mél vybrat pravé jej nazvat ,,motivacni zprava mentorovi®.
Soucasny nazev ,,zprava mentorovi je nekonkrétni a matouci.

e Uchazece, které si jejich preferovany mentor v prvnim kole nevybral informovat
emailovou zpravou o tom, Ze nebyli vybrani a jejich Zivotopisy tak postupuji
k mentorovi zvolenému na druhé nebo tieti pticce. A pokud uz i ti jsou obsazeni,
tak nabidnout mentora, ktery je volny. Pokud uz neni ani ten, tak napsat email je
nam lito, ale pro letosni rok si Vas Zadny z mentort nevybral atd.

e Doporucit pfiru¢ku Mentorink forma podpory nové generace vSem mentorim
I studentiim.

e Vytvofit souhrn zkuSenosti a naméta ostatnich mentort.
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8.2

Mentory dirazn€ upozornit na vhodnou tGpravu jejich zaslanych Zivotopisi, jelikoz
budou veiejné publikovany na webu a dostupné tak skoro kazdému.

Vyhotoveni sheetli vzajemné zpétné vazby mentor — student a jejich odeslani na
ptislusné emailové adresy. Tento krok byl v leto§nim ro¢niku poprvé zrealizovan a
setkal se s kladnou odezvou. V piiloze ¢. 6 na str. 106 naleznete jeden ukazkovy

sheet se vzajemnou zpétnou vazbou.

Navrhy na obecné zefektivnéni rozvoje kariéry vSech
studentii

Vytvofeni vice takovych programii jako je Mentoring na CVUT i na dalsich
univerzitach v CR.

Vytvotfeni jednotné webové databaze mentorli, ktefi budou chtit predavat své
zkuSenosti dal$im studenttim.

Zajisténi vétsi aktivity ze strany spolecnosti napf. vice stazi a trainee programd.
Hledani a headhunting talentt, ktefi jsou spole¢nosti podporovani jiz béhem studii.
Po jejich dokonceni nastupuji do spolecnosti na zkuSebni ,,koleCko* ve kterém
si zkouseji praci v jednotlivych oddélenich spole¢nosti. Po absolvovani (Casto
uz béhem n¢j) sami zjisti, které oddéleni jim vyhovuje nejvice. Tento model jiz
fadu let Gspésné funguje v asijskych zemich.

Zprostiedkovani studia na zahrani¢ni univerzit¢ spojeného s CasteCnym
zamé&stnanim ve spole€nosti v daném oboru.

Vytvoteni neoficialni pracovni skupiny studentd v ramci dané spolecnosti, kterd by
byla pozitivni konkurenci oficidlni skupiné kmenovych zaméstnanct. Studenti by
tak ziskavali potfebné zkuSenosti z redlného prostiedi a oficialni skupina by se o to
vice snazila, jelikoz by véd¢la, ze dany problém ftesi 1 dalsi skupina, ktera by mohla
konkurenci by ve vysledku nejvice profitovala dana spolecnost, ale ptidanou
hodnotu by ziskali vS§echny ztac¢astnéné strany.

Povinné vyjezdy do zahranic¢i za ucelem zdokonaleni se v cizim jazyce.

Vice internship programu se zahrani¢nimi studenty.

Vice moznosti tzv. shadowingu, metoda kdy pozorovatel sleduje ¢lovéka a jeho

praci béhem celého dne krok za krokem po dobu jednoho tydne.
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ZAVER

Cilem této prace bylo vybrat a pichledné uspotadat teoretické poznatky problematiky
kariérniho rozvoje a mentoringu, jak z ¢eské tak z dostupné zahrani¢ni literatury a pokusit
se tak alespon Caste¢né obohatit Ceskou literaturu na toto ¢im dal vice aktuélni téma. Tyto
informace by pak mohli byt redln¢ vyuzitelné v praxi ceskych spolecnosti. Hlavnim cilem
bylo poskytnuti zp&tné vazby programu Mentoring na CVUT o jeho soudasném stavu
s dirazem na praktickd doporuceni do budoucna, ktera by mohla program jesté vice
zdokonalit. Dalsim cilem této prace bylo poskytnuti cennych informaci a motivace dal$im
studenttim, ktefi vahaji, zda se do jakéhokoli mentoringového programu zapojit ¢i nikoli.
V neposledni fad¢ méla tato prace slouzit jako ¢astecna analyza a zpétna vazba mentoriim

a studentiim, ktefi se u¢astnili osmého roéniku programu Mentoring na CVUT v roce 2014.

V prvni sekei teoretické casti jsem na zdklad¢ uvedené literatury rozebral rtizné
definice kariéry a kariérniho rozvoje, kariérovy pohyb, popsal n¢kolik typologii zaméiujici
se na kariérové typy lidi a stru¢né provedl kariérovymi cykly, kterymi si skoro kazdy z nas
pravé prochazi nebo n€kdo uz proSel. Prvni sekce je zakoncena kapitolou vénujici
se osobnimu potencionalu, v které jsem piiblizil souhrn charakteristik, jejichz rozdilna
mira urcuje potencial ¢loveéka. V druhé sekci teoretické ¢asti jsem jiz popsal samotnou
problematiku mentoringu. Jeho charakteristiku, historii, ucastnici se strany (mentora
a mentee), rozdilné a spolecné véci mentoringu a koucingu, jednotlivé faze, kterymi
mentoring prochazi a na zavér této sekce jsem neopomnél nezbytnost etiky, ktera

je nutnosti kazdého mentorského vztahu.

Prakticka c&ast této prace vychazi z vyzkumného Setfeni, provedeného v ramci
programu Mentoring na CVUT prostiednictvim kvantitativni metody dotaznikového
Setfeni. Ziskand data jsem vyuzil k sestaveni konkrétnich navrhli a doporuceni, kterd jsem
rozdélil do dvou ¢asti. Prvni ze dvou ¢asti jsou ndvrhy a doporuceni na zlepSeni samotného
programu Mentoring na CVUT. Casti druhou jsou navrhy a doporuceni na obecné
zefektivnéni rozvoje kariéry vSech studentli. Navrhy a doporuceni jsem zpracovaval za
situace, kdy mi koordinatorka projektu, pani inzenyrka Prausova, nechala ,,volné pole
pusobnosti® a spiSe ji zajimalo, s ¢im ptijdu — co budu povazovat za potiebné ¢i uziteéné
a jaka konkrétni opatieni navrhnu. M4 strategie spocivala v nalezeni slabych mist projektu

a nasledné doporuceni a navrhy na jejich zlepSeni. Navrhy a doporuceni na obecné
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zefektivnéni rozvoje kariéry vSech studentli byly navrzeny na zaklad¢ ziskanych informaci
a vlastni zkuSenosti v mentoringovém programu. Dal$im cilem této prace bylo poskytnuti
cennych informaci a motivace ostatnim studentim, ktefi vahaji, zda se do jakéhokoli
mentoringového programu zapojit ¢i nikoli. Tento cil byl naplnén zodpovézenim vsech tii
dil¢ich vyzkumnych otdzek uvedenych v nasledujicim odstavci. Nésledné zverejnéni této
prace a tedy moznost ziskani potiebnych informaci jakémukoli zdjemci o mentoring, ktery
si tuto praci precte, také pokladam za naplnéni tohoto cile. V neposledni fad¢ m¢éla tato
prace slouzit jako c¢asteCna analyza a zpétna vazba mentorim a studentiim, ktefi
se ti¢astnili osmého roéniku programu Mentoring na CVUT v roce 2014. Tohoto cile bylo
taktéz dosazeno odeslanim analyzy vysledki obou dotaznikt (viz ptiloha ¢. 2 a ¢. 3)
jednotlivym mentortim i studentiim, ktefi v této véci projevili zajem. Taktéz byly rozeslany
sheety se zpétnou vazbou jednotlivym dvojicim (viz pfiloha ¢. 6 na str. 106). Mentor tak

ziskal ptimy feedback od studenta, kterého mentoroval a naopak.

Domnivam se, ze jsem svych stanovenych cilii v podstaté aspéSné dosahl. Pii studiu
Ceské a dostupné anglické literatury jsem vybral informace, které povazuji za relevantni
a nejvice piinosné pro nasledné praktické vyuziti, at’ uz v ¢eskych firmach, dal§sim ro¢niku
Mentoringu na CVUT nebo jakémkoli jiném mentoringovém programu. Struény vycet
osobnich navrhii a doporuéeni na zlepseni Mentoringu na CVUT i obecného mentoringu
a odpovédi na vyzkumné otazky uvadim ve stru¢nosti znovu v nasledujicich nékolika

fadcich.

Doporuéeni pro program Mentoring na CVUT jsem shrnul do nasledujicich 10
bodli: 1) Intenzivnéjsi propagace programu, 2) Uvefejnéni informace o programu
ve studentském cCasopise Studenta, 3) Zména designu plakatu a letacku programu, 4)
Vytvoteni vlastniho FB uctu programu, 5) Zména ndzvu okénka v uzivatelském rozhrani
ze ,zprava mentorovi“ na ,motivaéni zprdva mentorovi“, 6) Lepsi informovanost
nevybranych uchazect, 7) Doporuceni ptirucky Mentorink forma podpory nové generace
(viz ptiloha €. 7 na str. 107) v§em mentoriim i studentiim, 8) Vytvoteni souhrnu zkusenosti
a naméti vSech mentord, 9) Dlraznéjsi upozornéni vSech mentor o vefejné dostupnosti

jejich CVs, 10) Vytvoreni sheetll vzajemné zpétné vazby.
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Vlastni navrhy na obecné zefektivnéni rozvoje kariéry vSech studenti,
taktéz strucné v nckolika mélo bodech: 1) Vytvofeni vice takovych programt jako je
Mentoring na CVUT i na dal§ich univerzitich v CR, 2) Vytvofeni jednotné webové
databaze mentorti, 3) VéEtsi aktivita ze strany spolecnosti, 4) Headhunting talentovanych
studentd s ptipadnou stipendijni podporou, 5) Zprostiedkovani zahrani¢niho studia
spojeného s cCasteCnym zameéstnanim ve spole¢nosti v daném oboru, 6) Vytvoreni
sekundarni pracovni skupiny studenti ve spolecnosti, 7) Povinné zahrani¢ni pobyty
studentil, 8) Vice internship programii se zahrani¢nimi studenty, 9) Vice tzv. shadowing

(stinovacich) programti.

Stru¢né odpovédi na jednu hlavni a tii diléi vyzkumné otazky:

Hlavni otazka byla, zda ma mentoring vliv na kariérni rozvoj jedince?

Ano, mentoring md rozhodné znacny vliv na kariérni rozvoj jedince.

Co vedlo informanty k tomu, Ze se do programu mentoringu na CVUT zapoiili?

Mladi lidé, studenti se do mentoringového programu hlasi piedevsSim proto, aby ziskali
potiebnou praxi pii studiu a cenné zkuSenosti a to idedlné ve velké mezindarodni firmé.
TéZ ocekavaji, e jim mentoring pFinese alespon 7 Casti redlnou piedstavu a pripravu na

to, jak v to ve skuteéném zaméstnani chodi.

Jaky piinos mél program mentoringu na CVUT v ramci jejich kariérniho rozvoie?

wMam jasnéjsi predstavu o tom, co chci v Zivoté délat.” a ,,Srovnala jsem si v hlavé to,
K ¢emu mé mé soucasné studium vede a co bych chtéla a nechtéla délat.". Tyto véty jsou
téz odpovédi na hlavni vyzkumnou otazku a jsou tedy ditkazem toho, Ze mentoring mad

rozhodné vliv na kariérni rozvoj jedince.

Maji jedinci, absolvujici mentoring vétsi $anci k uplatnéni na trhu prace?

Ano, studenti absolvujici mentoring maji podstatné vétsi Sanci k uplatnéni na trhu prdce.

Téma mé bakalaiské prace se mi zdalo vice nez zajimavé a bylo mi pfinosem v mnoha

smérech. Diky ti€asti v mentoringu jsem ziskal spoustu uzitecnych informaci, zkuSenosti,
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kontaktti a v neposledni fadé velice zajimavou polozku ve svém Zivotopise, ktera dle mého
nazoru hrala znacnou roli pfi vybéru kandidata na mou jiz souCasnou pracovni pozici.
Zaveérem této prace bych rad dodal, ze mi mentoring opravdu pomohl nastartovat mou

profesni kariéru!
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PRILOHY

Piiloha &. 1 — Loga spole¢nosti, které se zapojili do programu Mentoring na CVUT
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Zdroj: Mentoring [online]. CVUT — Program Mentoring. [cit. 2015-04-30].
Dostupné z: https://mentoring.cvut.cz/#about
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Piiloha ¢&. 2 — Kompletni analyza dotazniki studentii v programu Mentoring na CVUT 2014

R ventoring 2014 STUDENT

celkem se mentoringového programu v roce 2014 zt¢astnilo 51 student

dotaznik vyplnilo 41 studentd, co? je cca 80% dotaznikova navratnost

Profily studentu:
Fakulta, kterou
Roénik studia studujete
1. Bc. 0 FSv 15
2. Bc. 3 FS 2
3. Bc 7 FEL 3
4. Bc g FJFI 0
1. Ing. 7 FA 1
2.Ing. 18 FD 4
PhD. 2 FBMI 1
FIT 8
MUVS 8
PhD. MU...] ; 8
2. Ing. FIT | 8
FBMI |1
1.Ing. D 1 4
4.Bc FA |1
3.Bc FJFI ] 0
FEL 3
2. Bc. .
Fs |2
1. Bc. 0 FSv ‘ ‘ 15
0 5 10 15 20 0 5 10 15 20

1. Jak jste se o programu mentoring dozvédél(a)?

e naveletrhu iKariéra 1

o od kamarada / spoluzaka 9

z webovych stranek mentoring.cvut.cz, na které mé upozornil
hromadny email

R z webovych stranek kariérniho centra 6
kariernicentrum.cz
jinak 5

jinak:
"Plakat, FS Karlovo namésti."

"Od sestry, kterd byla jedna z prvnich, co se programu Gcastnila."

"Od pani Prausové."
"Intranet MUVS, odkaz Mentoring."
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2. Co Vas vedlo k tomu se do programu mentoring zapojit?

"Snaha poznat muj obor (letectvi) vice do hloubky. Poznat vedouci osobnosti a zazemi velké spolecnosti jako je GE."

"Moznost nahlédnout do veliké a prestizni firmy, ktera je v mém oboru bezpochyby leadrem a to jak v evropském, tak celosvétovém
méritku."

"Nova zkusenost pod vedenim silné stavebni spolecnosti, které se prozatim dostava do podvédomi verejnosti i

investord."

"Ziskat nové zkuSenosti, zjistit jak to chodi v jinych spole¢nostech, eventuelné ziskat praci."

"PrileZitost zaZit fungovani velké firmy."

"Nova zkuSenost, moznost seznamit se s inspirativnimi lidmi, profesni zdokonaleni a moznost pracovat na realném zadani, redlnych
projektech."

"Mentoring byl pro mé jako pro full time Ph.D. studenta vyjimecnou pfileZitosti nahlédnout do praxe a nahlédnout do oblasti, ktera
mé zajima."

"Chtél jsem ziskat vétsi vhled do praxe."

"Ziskani praxe v prazskych firmach, budovani kontakt(, hledani pracovnich prilezitosti."

"Ziskat praxi pfi studiu."

"Chtéla jsem ziskat praktické zkusenosti a znalosti z chodu firmy."

"Ziskani zkusenosti z praxe pod vedenim skutecnych profesionald."

"Jakozto studentka 1. ro¢niku jsem neméla zadné zkuSenosti ani praxi, kterou bych mohla uvést v CV. Mentoring jsem brala jako
dobrou prilezZitost ziskat zkuSenosti, které budu moct v budoucnosti vyuzit."

"Pohled do fungovani teoreticky ziskanych védomosti v praxi, zajem."

"Zvédavost a touha dozvédét se néco vice o fungovani velké firmy, ziskani novych zkusenosti."

"Chtéla jsem ziskat nové zkuSenosti ve stavebnictvi. Sama vim a od spoluzakd to mam potvrzené, Ze je tézké ziskat praci bez praxe.
KdyZ jsem vidéla tuto prilezitost, nevahala jsem. Neméla jsem co ztratit."

"Touha dozvédét se jak funguji véci v opravdové firmé a ziskat uziteCnou praxi z oboru."
"Chtéla jsem vyzkousSet praktické vyuZziti teoretickych poznatkd, které jsem ziskala ve Skole a vidét prdaci profesiondla na vlastni o¢i."

"Seberozvoj, rozhled v oboru, ndhled na pozici projektového managera."

"Hlavni motivaci pro mé bylo ziskani pracovnich zkusenosti ve firmé, plsobici v oblasti mého
studia."

"Chtéla jsem se dozvédét nové véci, jak zacit budovat svoji kariéru od ¢lovéka, ktery ma v tomto sméru vice zkuSenosti."
"Moznost nahlédnout do fungovéni velkého podniku."
"PFiprava na zaméstnani."

"Program mi prisel zajimavy hned z nékolika dtvodu - ziskani praxe v oboru, moZnost zjistit, jak to funguje ve vétsich firmach, koucing
od mentora."

"Jedinecna prilezitost vyzkouset si praci v jedné z top spolecnosti na trhu, uplatfovat zde teoretické znalosti v praxi a ucit se od
nejlepsich."

"Chtéla jsem se dozvédét vic o tom co mizu délat po Skole a 0 zaméstnani pro geodety."

"Zaujala mne prileZitost ziskat zkusenosti a sledovat praci lidi ve velké firmé."

"Navstivit a blize se seznamit s redlnym prostfedim prdmyslového podniku. Nalezeni vhodné problematiky k reseni v ramci diplomové
prace."

"S nejvétsi pravdépodobnosti naucit se néco nového, néco z praxe, ne jen ze skolnich lavic, ziskat
zkusenosti."
"Informace o tom jak to chodi v praxi, zkusenosti,navazani kontaktu s potencionalnim zaméstnavatelem."

"Potreba pokrocit nékam dal, nez jen do skolnfi lavice. Chtél jsem Cerpat informace a zkusenosti z praxe. Chtél jsem nékoho, kdo mi
odpovi na mé otazky jinak, nez odkazem na skripta a vzorecky. Chtél jsem se poznat, jak vypada prostredi do kterého se po Skole
vydam."

87



3. Co jste od mentoringu ocekaval(a)?

"Pozndni nové spolecnosti, lidi, postupli, zdzemi a moznost spoluprace."”
"Seznameni se s prostredim firmy, ve které bych se eventuelné mohl po studiu uplatnit."

"0Od mentoringu jsem ocekavala, Ze zjistim jakych zplsobem funguji jiné spolecnosti oproti té, kde jsem v té dobé pracovala, Ze ziskam
nové kontakty a zkusenosti, které mi pomohou do praxe."

"Zazit bézny den clovéka s velkou zodpovédnosti v mezinarodni firmé."

"Nova zkusenost, moznost seznamit se s inspirativnimi lidmi, profesni zdokonaleni a moznost pracovat na realném zadani, redinych
projektech."

"Mentora, ktery mi vénuje ¢ast svého Casu a umozni mi provést mé svym pracovnim dnem."

"Individudlni pfistup mentora. Nahlédnuti do chodu spolec¢nosti a oboru v praxi. Ziskani novych zkusenosti."
"Zajimavé informace o spolecnosti, jejich problémech, o nastavenych procesech, o zplsobech komunikace."
"Cennou zkusenost, pouZzit teoretické znalosti ze Skoly v praxi."

"Odborné vedeni, zasvéceni do zajmd spolecnosti a do praxe."

"Poznani novych lidi a ziskani kontakt( na lidi z oboru, ziskani zkusenosti, moznost dlouhodobéjsi spoluprace a nalezeni napadu pfi
zpracovavani diplomové prace."

"Nauceni se novych véci. Véci, které mé ve skole nenaucili a nenauci. Chtéla jsem si ujasnit, co chci v Zivoté délat.
Ocekavala jsem, Ze budu s ¢lovékem, ktery svému femeslu rozumi a bude ochoten mi ukazat, v ¢em spociva jeho prace. Nebude se bat
poveérit mé ukoly, které jsem predtim jesté nefesila. Bude mit se mnou trpélivost."

"Pracovni pfileZitost v praxi. Po mém vybéru v rdmci programu mentoring nasledovalo vyberové kolo firemni. zde jsem byl nahrazen
jinym uchazecem."

"Nedokazal jsem si predstavit jak mentoring bude probihat a byl jsem otevieny ¢emukoliv."

"Ocekavala jsem to, Ze si uspordddm v hlavé nazor na obor, ktery studuji. Rozhodné jsem se chtéla néco nového naucit a poznat nové
lidi. Doufala jsem také v dalsi spolupraci s mentorem (i po ukonéeni programu) a také v to, Ze budu moci navazat kvalitni profesionalni
vztahy."

"PFeddani cennych zkusenosti od lidi, ktefi se v daném oboru dobre orientuji."

"Rady a tipy, jak zacit svlj kariérni postup po skole."

"Srovnani teorie a praxe, poznani pracovniho dne a ¢innosti manazera."

"Zlepseni vhledu do pozadavkd zaméstnavatell a lepsi orientace pfi shanéni

prace."

"Ocekavala jsem, Ze poznam néco nového co mé zaujme a tfeba mi to i vice ujasni, co chci v Zivoté délat a v jaké oblasti ve stavebnictvi
se chci pohybovat a budovat svou kariéru."

"Proniknout do svéta ocenovani a business modelingu, praci v teamu, Uzkou spolupréci s mentorem."

"Chtél jsem si rozsifit obzory v oblasti fungovani firem, a dozvédét se néco o technické strance metra."

"Jakési "podivani se pod poklicku" prdmyslového podniku v oblasti managementu a nalezeni vhodného tématu diplomové prace."

"Ziskani zkusenosti z praxe, pohledu do prace
mentora."

"Ziskat kontakty, ucast na

konferenciach."

"Nové informace, zkusenosti, poznani novych lidi z oboru."

"Nahlédnutf do zakulisi firmy Skoda Auto, praxe."
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4. Splnila ucast na projektu Vase ocekavani?

e rozhodné ANO 19

e spise ANO 13
nevim

e spise NE 4

o rozhodné NE

5. Pocitoval(a) jste pfed mentoringem v nééem sviij nedostatek/deficit?

"Rozhodné ano, predevsim ve zkusenostech v praxi, brala jsem to jako vybornou pfileZitost jak si mimo jiné vylepsit

Zivotopis."

"Nedostatek praxe v oboru."

"0 oboru ve kterém pan Marek Jindra pracuje jsem toho moc netusil, coz mé lakalo tuto oblast dale poznat. Z tohoto ddvodu jsem

dostal za Ukol, pred nastupem na praxi, si projit par publikaci a nasledné jsme se na schizkach pred vlastnim nastupem na praxi o
této problematice déle bavili a byly mi ozfejmovany urcité souvislosti."

"Zamérenim mého mentoringu byla oblast, o které jsem mél jen minimum znalosti."

"Nemél jsem dostatecny kontakt s lidmi z praxe,kteri by mi zvalidovali mé naméty a pristupy. Popripadé my predloZili svou
alternativu."

"Nepracoval jsem v Zadné prazské nebo nadnarodni velké spole¢nosti."

"Nedostatecné zkusenosti v daném oboru."

"Zadna zkusenost s podobnym projektem."

"Nedostatec¢né teoretické zazemi pro dany specificky obor."
"Ve véem. Méla jsem pocit, Ze nevim vibec nic."

"Malo praktickych zkusenosti."

"Ano, nikdy pred tim jsem se na podobné pozici nenachézela, tudiz jsem citila nejistotu v tom, co mé ¢eka a jestli budu schopna
vsechno zvladnout."

"Hlavnim nedostatkem byla pravé neznalost pracovniho prostredi a realného uplatnéni v praxi."

"Ano, na Ucast v mentoringu jsem se chystal jiZz cca od 2. roc¢niku bc. studia. Porad jsem ale myslel, Ze musim vic véci védét, mit co
nabidnout. Kdybych se mél znovu rozhodovat nyni, jiz bych nevahal."

"V komunikaci."

"Nedostatek jistoty, Ze vim, co chci v Zivoté délat. V projekci mé prace vibec nebavila a vidéla jsem se spi$ nékde jinde. Nevédéla
jsem ale jaké jsou mé moznosti."

"Nedostatek zkusenosti s oceriovanim podnikl v praxi."
"Nedostatek odbornosti v oblasti, ve které mdj budouci mentor pdsobi."
"Ze nemam zkudenosti z praxe z oboru, ve kterém se pohybuje méj mentor."

"NedostateCna predstavivost, jak to v praxi funguje.”
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6. Mate pocit, Ze byl tento nedostatek na konci mentoringu redukovan, ci zcela odstranén?

e rozhodné ANO 9

e spise ANO 11
nevim

e spise NE 4

o rozhodné NE

7. Byl(a) jste spokojen(a) s nabidkou mentori?

® ANO 35
e NE 6

V pfipadé, Ze jste na pfedchozi otazku odpovédél(a) NE, napiste, koho by jste rad(a) doplnil(a).

"'Zastopeni ¢eského stavebnictvi by mélo byt daleko vétsi nez firmy Skanska a Hinton...pak tam byla jesté jedna myslim..."
"Pro program Stavebni inZenyrstvi-obor Konstrukce a dopravni stavby - bohuZel, nemam konkrétni navrh na mentora."
"Zaméstnanec letecké spolecnosti nebo letisté."

"Vice organizaci z leteckého prostredi."

"Vladimir Tomsa (IBM), Pavel Wimmer (IBM); Zac Walker (Skype)."

"Vice stavebnich firem zamérenych na dopravni stavby ¢i statiku."

8. Byl(a) jste spokojen(a) s vybérem mentora?

e rozhodné ANO 29
e spise ANO
nevim

e spise NE

e rozhodné NE

=, O B~ N WU

jiné
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9. Kdy jste zahdjili a kdy ukoncili vzajemnou spolupraci?

Stéle trva
e duben
o kvéten
e Cerven
e Cervenec
e srpen
e zafi

fijen

O P O NN OO N W N

o listopad

N
~

celkem

Od-do

duben - prosinec
kvéten - fijen
Cerven - listopad
cerven - srpen
cervenec - srpen
Cervenec - zaf{

Cervenec - listopad

N PR R NN NN

Cervenec- prosinec

~
w

celkem

Stale trva

5%

0Od - do

Stale trvé x Od - do

10. Jak casto jste se schazeli?

vice jak 1x tydné
e Ixtydné
e 1xzadvatydny
e 1xmésicné

e méné Casto

91




11. Kdybyste mél(a) charakterizovat svého mentora v pribéhu mentoringu, co byste o ném fekl(a)?

"Vytizeny, mily a pratelsky ¢lovék ve vrcholné pozici."

"MUj mentor, byl velmi otevreny, prijemny a pratelsky. Zjistila jsem, jak probiha ¢ast jeho dne, dozvédéla jsem se mnoho o spolecnost

i a UCastnila se i Skoleni jesté predtim, nez jsem se zaméstnancem stala. S P. jsme si od zacatku tykali, coz bylo velmi pfijemné pro nasi
komunikaci. Nyni, po 5 mésicich jako zaméstnanec spolecnosti EY mohu fict, Ze P. je stejny jako mentor i jako nadfizeny, je vzidy velmi

prijemny a pratelsky. Obcas je pretizeny praci, ale snazi se to vynahradit tim, Ze je v ramci mentoringu k dispozici jiny ze zaméstnancd,
co si s vami rad popovida."

"Cilevédomy clovék, ktery naprosto vi, co déla. lkdyZ je jeho zodpovédnost ve firmé velika, nedava to na sobé znat a s pokorou prijima
nazory druhych, az potom tvori zavér nebo rozhodnuti."

"Ochotny, otevieny, proaktivni, workoholik."

"Ing. P. je v ramci spolecnosti na pozici vedouciho kolektivu a jeho zkusenosti tomu odpovidaji. Mentoring byl z jeho strany dobre
naplanovany. Mél pro mé pripravené podklady, informace i exkurze."

"Vstricny, ndpomocny, zaneprazdnény."

"Byl slusny, vstficny ale pasivni."

"Chut preddvat své znalosti."

"Ing. A. byl skvély mentor, béhem Gvodni schiizky jsem zjistila, Ze je opravdovy znalec ve svém oboru."
"Pratelsky profesional skvéle hdjici své nazory."

"Profesional, ktery vi o ¢em mluvi. Ma zdjem predat jeho znalosti dal. Neboji se fict véci na rovinu, jednotlivym problémdm opravdu
rozumi a snazi se pfijit se spravnym fesenim problémd nejen pro jeho oddélenti, ale zalezi mu na spolecnosti jako celku. Je to muz na

svém miste.
K. byla velmi pfijemna. Hned na prvni schlzce jsme si fekly, co od mentoringu oCekdvame a snaZzila se vSechna ma ocekavani splnit,
¢eho? sivazim.

"MUdj mentor byl velmi vstficny, naprosto vyhovél mym ¢asovym moznostem, nebyl problém se s nim na ¢emkoliv dohodnout,
neustdle mi nabizel zajimavé aktivity (Ucast na kongresech, na konferenénim hovoru ve firmé), sdm mi nabidl moZnost spoluprace
na mé diplomové préci."

"Zkuseny Clovék, ktery je ochoten mi ukdzat, jak to v jeho branzi chodi.Je rozumny a trpélivy."

"Velmi viely pristup, jde o hodné inspirativniho ¢lovéka, na kterém je vidét, Ze to co déla, déla rad. A rad se o své znalosti
podéli."

"Velice pratelsky ¢lovék se smyslel pro humor, se spoustou zajm(, obrovskym prehledem a velkym mnoZzstvim ndpadl. Hodnotil
bych velmi pozitivné, i kdyZ mentoring asi nedopadl podle nasich predstav."

"Pani magistra Hordkova je profesionalni a velmi hodna osoba. Ke vSem se vZdy chova slusné a s Uctou, nikdy se nad nikoho
nepovysuje. Cenim si jejich odbornych zkusenosti a jejimu lidskému pfistupu.”

"Zaneprazdnény, chybéla koncepce."

"Otevieny vSéem moznostem."

"SnaZzil se byt ndpomocny a zajimal se 0 co mam zajem a co déldm."

"Stanislav Madron se mé snazil zasvétit do chodu spolecnosti formou Gcasti na firemnich poradach a déle mi zprostfedkoval drobné
prace. Urcité se jedna o Clovéka, ktery toho mdze zacinajicim studentlim mnoho nabidnout.

"Velice vstficny, skutecnd kapacita ve svém oboru."
"Organizacné schopna, osobnostné vyspéla, velmi privétiva a ndpomocna."

"SnaZi se nas zapojit co nejvice - kontrolni dny, schizky s odborniky na technologie, s realitnimi agenty, vZdy pro nds ma pfipravenou
praci, pFi které se spoustu véci u¢ime a touto formou nés koucuje. Casto je zaneprazdnény, protoze préace je opravdu hodné, takze
nékdy nebyva moc ¢asu na to, abychom se ptali."

"Velmi profesionalni, a tim padem také velmi zaneprazdnény mentor. | pfes svuj nabity program si na mé ale vzdycky dokazal udélat
Cas."

"Mentor je velmi zkuseny odbornik a manager ve svém oboru. Ma mnohé zkusenosti, které také umi predavat. Plsobil na mé velmi
vyrovnanym a klidnym dojmem. Urcité bych tohoto mentora doporucil dalsim studentlm."
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12. Ovlivnila ucast v programu mentoring Vase plany do budoucna?

® ANO 20

Pokud ANO, jakym zptisobem?

"Nevim jisté, zatim, ale jisté mi rozsifila obzory."

"Rad bych vycestoval do zahranici a poznal firmu hloubéji."

"Trochu mi to zmélino predstavu co bych chtél v budoucnu délat."

"PFedtim, neZ jsem §la do programu mentoring, tak jsem presné nevédéla, co za praci bych chtéla délat nebo jaka presné spolecnost

by to méla byt. Dnes jiz vim, ze mi to zménilo v tuto chvili Zivot, protoze jsem zjistila, ze pravé prace v oddéleni Rizeni IT rizik je préce,
co mé opravdu bavi a spolecnost EY je pravdépodobné nejlepsich zaméstnavatelem, co jsem si mohla prat.

"Mél jsem mozZnost vyzkouset si praci na piny Uvazek u korporatu (po dobu 2 mésice) a zjistil jsem, Ze mi vyhovuje prostfedi mens{
firmy z dlvodu mensiho mnoZstvi zainteresovanych lidi do konkrétniho problému a nasledné tvorby rozhodnuti.
"Moznost dalif spoluprace se spole¢nosti CKD Praha DIZ."

"Zamyslim se nad praci v risku. Tesco se zafadilo mezi oblibené spole¢nosti."

"Diplomova prace."

"UvaZovat o zaméstnani i jinde neZ na Letsti Vaclava Havla."

"Mdm jasnéjsi predstavu, jakym smérem se chci ubirat."

"Jaky typ manazera bych chtéla byt. A také budouci plany ohledné zaméstnani."

"Jdu si za svym cilem."

"Prohloubeni zajmu o datovou analyzu."

"Velmi pozitivné, mentoring mi oteviel obzory a diky nému vim, kam chci svou kariéru smérovat."

"Zména soucasného zaméstnéni."

"Pomohla mi ujasnit si své cile a potvrdila, Ze nic nebude zadarmo."

13. Je naopak néco, co Vam v mentoringu chybélo? Co jste ocekaval(a) a nepfislo?

"Vice poznat, jak se vede velka spolecnost, jak probihaji jednani atp. (ale spoluprace nebyla ukoncena)."

"Mozna néjaka schiizka s klientem, ale to bylo zplsobeno tim, Ze jsem se velmi brzo zapojila do procesu a zacala chodit na schiizky
jako zaméstnanec."

"Ocekaval jsem intenzivnéjsi spolupraci — napf. pribéh celého dne."

"Mozna jsem ocekaval i vice osobniho rozvoje jako napfiklad soft skills."

"Pravidelnéjsi setkavani."

"Nebyl jsem zaclenén do firmy, kterd byla uvedena v nabidce mentoringu. Fyzicky jsem pUlsobil v partnerské firmé."

"Cekala jsem, 7e se budu podilet a pomahat se skute¢nymi problémy, bohuZel mi mentorka nemohla ukazat interni informace o IBM.
Vse jsme si ale zkusily na modelovych situacich."

"Chybél mi néjaky rad (plnéni povinnosti) na ktery jsem zvykly ze skoly, mozna to bylo volnou povahou firmy, nebo tim Ze jsem byl
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malo iniciativni. Ale o¢ekdval jsem, Ze budu dostévat vice "Ukoll", nebo jsem si nemohl zvyknout na to, Ze mentoring probiha formou
spoluprace.”

"Ocekaval jsem spiSe vhled do prace mentora a jeho projektd, ale mentor mél spis zajem pomoci s mymi projekty (které jsem nemél)."
"Reseni realnych situaci."

"Kontakt s mentorem z oboru. Na zacatku jsem si dala preference ze stavebniho oboru a z HR. BohuZel vybér dopadl tak Ze jsme s

mentorkou na sebe zbyly. CoZ nijak nesnizuje pfinos akce, nicméné to urcitym zplsobem stézuje sdileni informaci a moznost
pochopeni nékterych problémd, které jsem méla k reseni."

"Posledni dobou nemam kvali skole takové ¢asové moznosti jako béhem léta a to se také projevuje na tom, co vsechno mizu a
nemudzu béhem mentoringu délat. Zatim ve firmé nemam konkrétni Glohu, ktera je mou zodpovédnosti a délam spise to, co je v danou
chvili nutné udélat. Ale to jsem vlastné i od mentoringu ocekavala, takze bych to shrnula tak, Ze mi nic konrétniho nechybi."

"V daném oboru by se téZzko formulovalo vhodné téma k mé diplomové praci."

"V samotném mentoringu mi chybél pravé ten mentoring - v mém pripadé se jednalo spiSe o neplacenou brigadu."

"Vétsi zapojeni do ¢innosti samotné spolecnosti, pro kterou mdj mentor pracuje. Ale vzhledem ke zplsobu mentorovani na kterém
jsme se dohodli tomu rozumim."

14. Domluvil(a) jste se s mentorem nebo firmou na pokracovani spoluprace?

® ANO 17
® NE 11
zatim NE 5

15. Kdybyste mél(a) zhodnotit, co Vam mentoring pfinesl, co by to bylo?

"Mentoring mi zménil Zivot, urcil smér mé profesionalni kariéry a oteviel mi mnoho novych moznosti."
"Poznal jsem velkou spole¢nost a lidi v ni + jeji fungovani. Ziskal jsem nadhled."

"Vétsi rozhled ve stavebnictvi, vétsi predstavu o rozdilu pojmu skolni teorie a pracovni praxe."

"Rozhled, seznameni s fungovanim firmy, sezndmeni s firemni kulturou a napini prace, pochopeni dané problematiky, moznost
podilet se na redlnych projektech, moznost se na cokoliv zeptat."

"Praktické zkuSenosti z Ucasti na poradach tymu, moZnost se zicastnit terénnich méreni, informace o problematice z oboru mentora."
"Byla to na pdl koucovaci setkani, takze jsem si vyresil nékolik svych véci (time management, zpétna vazba delegovanému)."
"Ze i v praxi sofistikovaného byznysu Uspéch zale#i na zndmostech."

"Zkusenosti, jiny Uhel pohledu na problematiku."

"Mnoho predanych zkusSenosti, premysleni v SirSim kontextu, snazit se hledat optimalni feseni pro sebe i celou spolecnost. Na
podvody ve spolecnosti se vidy ¢asem pfijde...

"Mnoho, hlavné cennou zkusenost a v neposledni fadé procviceni ciziho jazyku a znalosti Excelu."

"Nahled do specifického oboru, kterym se firma zabyva."

"Povédomi o strukture a fungovani firmy, poznani novych lidi a ziskani, informace o konani kongresd v mém oboru, predstava o
zpUsobu domlouvani spoluprace s jinou firmou."

"Novy nahled na jednotlivé profese ve stavebnictvi.Spoluprace lidi.Informace.Vétsi prehled o tom, jak to chodi ve stavariné.
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Mam jasnéjsi predstavu o tom, co chci v Zivoté délat."
"Vétsi sebejistotu a lepsi poznani sama sebe."
"Dozvédeél jsem se spoustu zajimavych informaci a navstévoval velmi zajimavou firmu."

"Objektivni pohled na obé dveé strany barikad - tedy zaméstnance, ale i zaméstnavatele.
Srovnala jsem si v hlavé to k ¢emu mé mé soucasné studium vede a co bych chtéla a nechtéla délat."

" Pohled to podniku, uvédomeéni si nékterych problémd, zvétsil mi celkovy prehled o tom jak mlze fungovat strojirensky podnik."

"Sezndmeni se zajimavym Clovékem ze startup sféry."

"Mentoring mi pfinesl pfesné to, s ¢im jsem se do tohoto programu prihlasil - ziskat zkuSenosti a seznamit se s pracovnim prostredi
firmy."

"Podporu ze strany mentora, tipy pro kariéru."

"Zvyseni sebedlvéry, odstranéni "strachu" pracovat ve velkém podniku, prakticky pohled na firemni procesy v 02."

"Nahlédnuti do svéta verejnych zakazek."

"Ndahled do uvaZzovani ohledné vedoucich pracovnikd a organizace prace."

"Opravdu mi otevrel oci do UplIné jiné sféry stavebnictvi, nez jsem znala predtim. Diky mentoringu jsem se naucila tolik novych véci,
které doplnily mé znalosti ze Skoly a pomohly mi vytvofit si ucelenéjsi prehled."

"Perfektni network s profesionaly v oblasti, o kterou se zajimam, nove zkusenosti s uplatnénim teorie v praxi."

"Pfinesl mi predstavu o chodu firmy, pribéhu jejich jednani a predstavu o tom, jak funguje metro a jak rozsahlé je jeho technické
zazemi."

"Uréity nahled na fungovani jedné sekce primyslového podniku. Caste¢né navrh a feéeni zadaného projektu. Zavadéni a pribéh
realizace projektu rozsireni vyroby v podniku."

"Nové zkusenosti. Zlepseni komunikacnich schopnosti. Zlepseni prace s MS office. ZlepSeni anglictiny."

"Na mém mentoringu nevidim Zadny prinos. Daleko cennéjsi zkusenosti jsem ziskal ve svém zaméstnani."

"Nové informace, zkusenosti, poznani novych lidi z oboru."

"Sir$i rozhled / védomost toho, jak véci funguji / kontakt / rady ."

16. Uvedte, co nejzajimavéjsiho jste béhem spoluprace s mentorem zazil(a)?

"Jednani kontrolniho dne tykajiciho se vystavby Modranského objektu rezidenéniho bydleni, kterého se Gcéastnilo cca 10 profesionald
— kazdy za jiné odvétvi, diskuze, konfrontace mezi nimi, nachdzeni shod, kompromis( a schdnych feseni."

"Prace na realnych zakazkach."

"Moznost zUcastnit se no¢niho méreni v tunelu metra linky A, které se tykalo zabezpecovaciho zafizeni."

"Doufam, Ze jesté zaziju, nase spoluprace jesté neni u konce. Ale pro zatim to byl jeho pohled na komunikaci s nadfizenym."
"Prochdzel jsem se v podkrovi budovy Poslanecké snémovny."

"Moznost nahlédnuti do tunelového komplexu Blanka a spolupracovat na jeho realizaci."

"Ucast na projektovém jednani na ministerstvu Zivotniho prostredi."

"Proslov generalniho feditele spole¢nosti, skvélé pfirovnani od mentora."

"Mentoring probihal Ukolové, na kazdém setkdni jsme ukoly probraly a zhodnotily. Kazdy dil¢i kol byl pro mé zajimavy a zkusila jsem

si tak nové véci. Zajimavy byl i pfijimaci pohovor "nanecisto".
"Konference Personalizované mediciny."

"Konferencni hovor - poprvé jsem se Ucastnila domlouvani spoluprace s estonskou firmou po telefonu bez osobniho kontaktu obou
stran, vidéla jsem jak probiha pfiprava, hovor a zhodnoceni vysledk(."

"Schizky se sousedy, s Urady s dodavateli. Prohlidka stavenisté a stavby. Kontrolni dny."

"Pocit, Ze to co umim je uzitecné a i kdyzZ jeSté nejsem hotovy inZenyr, uz mam svou cenu a znalosti, které mam jsou uzite¢né. Rozbor
sebe sama a co vlastné chci."

"VSechna setkani probihala formou pratelské komunikace."

"Recruitment pohovory - jak jsem jiz uvedla v predchozi otazce, byla to nova zkusenost, byt na druhé strané stolu - byt tedy tim, kdo
rozhodne, zda-li bude uchazec pfijat ¢i nikoliv."

"Prohlidku podniku, rozhovory ohledné vyrobnich technologii."
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"Nic konkrétniho bych nevybral."

"Nejprinosnéjsim a také nejzajimavéjsim pro mé byly firemni porady, na kterych se projednavala aktudini situace a dalsi prace na
projektech."

"U¢ast na udalosti, kde byly top managerky velkych spole¢nosti a jejich zajimavé nazory."

"B&hem mentoringu jsem mél moznost navstivit Fadu oddéleni napfi¢ spole¢nosti 02, hlavni budovu v Michli, budovu na Zizkové,
stravil jsem den s technikem v terénu, poznal jsem praci technik( - operator(i v Usti nad Labem a velkou ¢ast mentoringu jsem

stravil v oddéleni, které ma na starost databéze v Ceskych Bud&jovicich. Mohl jsem analyzovat chovéni zakaznik{ p¥i volani na infolinku
s technickym problémem, dostal jsem se k zajimavym datdim, ktera jsem néasledné mohl vyuZzit v praktické ¢asti své diplomové praci."

"Nejzajimavéjsi situace se odehravaly predevsim na rliznych schlizkach. Velmi prinosné byvaji schlizky s panem architektem, ktery si
dokdze stat za svym a jeho schopnost prosadit si véci jsou obdivuhodné. Opravdu zajimava schlzka byla také s odbornikem na
strukturdlni hluk. Poznavani rdznych styl jednani s lidmi je pro mé velmi zajimavé."

"Konzultace prioritizace ¢innosti na projektu s mentorem a leadrem projektu."

"Mél jsem moznost zUcastnit se prohlidky technického zazemi metra."

"Testovéni aplikace pro glykemiky bylo celkem zajimavé."

"V3e bylo velmi zajimavé a pfinosné."

"VSechna sezeni pro mé byla zajimava a pfinosna ."

vrv

17. Mél(a) byste zdjem zucastnit se projektu i v pFistim roce?

® ANO 20
® NE 5
jind
odpovéd 7

Pokud ano, s kym byste mél(a) zajem spolupracovat? Kdo by pro Vas byl idedlnim mentorem
(bez ohledu na letosni nabidku na webu)? O jaké firmy bychom méli podle Vas nabidku rozsitit?

"Ano, mél bych z4jem spolupracovat s dal$imi energetickymi firmami (CEZ, RWE, E-ON..)."
"Eurovia, PSJ, OHL, Zakladani staveb, Metrostav / Projekce: Cigler Marani, BIM, Sudop, Metroprojekt, Pudis, VPU, Satra /

Development: CPI, Finep, Central Group."

"Projekt mentoring byl velmi zajimavy, ale v ramci spolecnosti jiz nyni svého mentora mam a proto mam pocit, Ze bych jen
zabirala misto Iide[n, kterym to mudzZe pfinést UzZasné zkuSenosti nebo praci jako to pfineslo mné. Nabidku firem bych rozsifila
vice o spolecnost CEZ a dalsi konzultacni spolecnosti, které jsou v dnesni dobé velmi popularni.

"Zajem bych mél spolupracovat s ¢lovékem z tymu max 10 lidi zaméreného na stavebnictvi a podnikani v soukromém sektoru."
"Mél bych zdjem o oblast pocitacové bezpecnosti v nadnarodnich korporacich - nejlépe IBM."

"CT, Nova, Prima, Cetelem, Provident, AirBank, Homecredit, Danone."

"Ano, jeliko? studuji obor Rizeni a ekonomika préim. podniku, méla bych zajem spolupracovat s nékym z tohoto odvétvi."
"Jinak by mé zajimali dal$i mentofi z oblasti informacnich systémd ve zdravotnictvi - Compugroup, Aquasoft."

"Letisté Paha a.s."

"Ano, zajem bych mél, libila by se mi Sirsi nabidka z IT obor@."

"Myslim, Ze je zde maly prostor pro managery ekonomického sméru i vyslovné personalisty - uvitala bych proto vétsi moZznost

vybéru v tomto okruhu. Ideadlniho mentora ani firmu osobné nemam, ale ostatni studenty by mohly pfilakat zndmé jména firem.
(Agrofert, Nestlé, Samsung, O2...apod.)
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"Rad bych v nabidce vidél vice managerl z IT firem."
"Musela by mé zaujmout nabidka mentor(, ktera by se mohla rozrist o spolecnosti jako je Esri nebo Google."
"Myslim, Ze by bylo pfinosné pridat mentory napf. z firem Microsoft, nékteré dodavatele IT hardware, Cloudovych sluzeb atd."
"Stavbyvedouci na nékteré pozemni stavbé, v dobé vystavby."
"Zajimavé by bylo mit moznost povivat se do velké firmy, ktera se zabyva projektovanim inteligentnich elektroinstalaci ¢i profese
Méreni a regulace."
"Nabidku bych ale urcité rozsifila o dalsi mentory z obasti stavebnictvi, mozna i realit - poznat praci realitniho agenta néjaké z
vétsich spolecnosti by mohlo byt velmi zajimavé."
"Ano, predevsim ve spolecnostech z oblasti management consultingu."

" Rad bych spolupracoval s mentorem ze stavebniho oboru."

"Nevim konkrétni osobu, ale protoze studuji stavebni fakultu, méla bych zajem o stavebni firmy.
Rozsifit by se méla nabidka o stavebni firmy zamérfené na dopravni stavby a statiku."

18. Doporucite tuto zkusenost i dal$im studentim?

® ANO 37
® NE 2

19. Dalsi naméty a pfipominky:

"Vice bych program propagovala, v ramci fakulty elektrotechnické neni pfilis znamy. Jinak se mi moc libi, opravdu dokdze zménit
zivot!"

" Pokracujte v mentoringu — je to pro studenty velice pfinosna a pro jejich budoucnost dilezita ¢innost."

"Diky!"

"Mozna by pomohlo mensi skoleni mentor( o co vlastné jde a jak by k tomu méli pristupovat. Pro nékteré to mize byt abstraktni
pojem. Tim padem se budou snaZzit pribliZit k tomu co znaji - brigdda / ¢astecny Uvazek. To je ale v nékterych pripadech nemozné
(velikd vzdalenost firmy, moZnost dochazet na brigddu napft. 2x tydné je mélo), v pfipadé, Ze by to mozné bylo, stale nejde o
mentoring."

"Vice objasnit i mentordm zpusob pridélovani student(l. Jako stavarka jsem se dostala k pravnicce, a prekvapené jsme byly

obé."

"Skvély program! Diky!"

15 Tomas Jungwirth
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Piiloha &. 3 - Kompletni analyza dotazniki studenti v programu Mentoring na CVUT 2014

WRE. ventoring 2014 \ENTOR

celkem se mentoringového programu v roce 2014 zucastnilo 45 mentora

dotaznik vyplnilo 29 mentord, co? je cca 64% dotaznikova navratnost
1. Co jste od programu ocekaval(a)?

nesouhlasim

Spise , , ) )
souhlasim Nevim Vysledny pomér

Najit potencidlni
- 1 1 2 4 .
zaméstnance 0 Y 5 20:9

Ziskat novy Uhel pohledu

9 20 0 2 0 29:2

zvendi
Kontakt s univerzitou 14 11 4 2 0 25:2
Predavat své zkusenosti 18 12 1 0 0 30:0
Ziskat informace o Urovni 12 13 2 4 0 25 . 4

soucasnych student(

Jiné odpovédi:

"Umoznit studentlim se seznamit s nasi firmou a zplsobem nasi prace."

"Navzéajem si predat rlzné nazory na dana témata a zkusenosti s pripadnym rfesenim danych problémda a cvi¢nych situaci.'

"Poskytnout pomoc pfi psani bakalarské prace."

Procentudlni zastoupeni
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0o 13 3 heo. IOOOO
M ,

Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim Nevim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

odpoveéd

B Najit potencialni zaméstnance

m Ziskat novy Uhel pohledu zvenci
Kontakt s univerzitou

W Preddvat své zkuSenosti

M Ziskat informace o Urovni sou¢asnych studentt
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2. Splnila ucast na projektu Vase ocekavani?

rozhodné
ano

e spise ano
nevim

e spiSene
rozhodné
ne

3. Jak byste charakterizoval(a) "svého" studenta (studentku)?

13
13

Nevim Vysledny pomér
Aktivni 16 13 1 0 2 29 :2
Samostatny(4) 15 13 3 0 1 281
Cilevédomy(3) 17 8 6 0 1 251
Ochotny(4) na sobé pracovat 16 14 1 0 1 30:1
Procentudlni zastoupeni
60
50 -
40 -
% 30 A
20 -
10 A
30 3 0o 0 0 o 3 33
0 - T

Naprosto souhlasim

W Aktivni
 Samostatny(a)

H Cilevédomy(d)

Ochotny(a) na sobé pracovat

Spise souhlasim

Nevim

odpovéd'

Spise nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim
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Dal3i charakteristiky
student:

"Po pocatecnich neuspésich na sobé zacal velmi tvrdé pracovat."
"Rozpacity, ale v dobrém slova smyslu. Je potieba zapracovat na sebevédomi."
"D. byla na zac¢atku programu v prvnim rocniku a chvilku nam trvalo vymyslet, co bychom si z programu chtély obé

odnést. Pro mé to byla prvni zkusenost a pro Dominiku to byl viceméné prvni kontakt s pracovnim svétem. V pribéhu
programu jsme nasly zplsob spoluprace, ktery vyhovoval nam obéma."

"Velmi snazivy a aktivni, nebojacny, klade relevantni otazky, velmi bystre

reaguje."

"Nesmirné chytra a schopna, ale ma nékteré bloky v praci s vlastni psychikou, které ji znemozniuji vidét a vyuZit vlastni
potencial.

"Velmi pfijemna a inteligentni mlada zena."

"L. byla po celou dobu mentoring programu proaktivni, aktivné se zajimala o predloZena témata k feseni a sama
navrhovala okruhy, ve kterych by se chtéla rozvijet. Na schiizky chodila pravidelné a pfipravena, ochotnd a pfipravend
ucit se novym vécem. Sama vyvoldavala aktivni diskuzi a ptala se pokud méla k danym tématlm otdzky ¢i poznamky.
Celkové ji hodnotim jako velice talentovanou a ochotnou udit se novym vécem a sama bych ji potencialnimu
zaméstnavateli doporucila, nebot si myslim, Ze ma diky svému pfistupu k feseni tkold a znalostem, pred sebou
Uspésnou profesionalni kariéru.

"Ma zdjem o problematiku, klade dobré otazeky, aplikuje ziskané informace."

"A. je velmi aktivni, zajem o Sirokou oblast, snaha doplnit svij rozhled, vstficna vsem vyzvam."

"A. je cilevédoma, snaha rozsifit si obzor s cilem mozZnosti ziskat nejlepsi mozné zaméstnani."

"Chce studovat v zahranici, protoZe si uvédomuje, Ze by mu to po skonceni studia hodné pomohlo pfi hledani prace."

4. Vyhovoval Vam priibéh mentoringu?

* ANO 31
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5. Kdy jste zahdjili a kdy ukoncili vzajemnou spolupraci?

Stéle trva Od -do
e duben 1 e duben - zafi 1
o kvéten 1 kvéten - srpen 1
e Cerven 3 kvéten - fijen 1
e Cervenec 5 o kvéten - listopad 1
e srpen 3 e Cerven-srpen 1
e Zzdfi 1 e Cerven - zafi 1
fijen 4 e Cerven - listopad 3
o listopad 1 o Cerven - prosinec 1
celkem 19 celkem 10
Stale trva Od - do

Stale trva x Od-do

6. Jak Casto jste se schazeli?

vice jak 1x tydné 6
e Ixtydné 3
e 1xzadvatydny 14
e Ixmésitné 7
e méneé Casto 2
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7. Byla pro Vas spoluprace se studentem (studentkou) pfinosna? Pokud ano, v ¢em?

® ANO byla 26
® NE nebyla 2

4 respondenti
neodpovedeéli

Odpovédi:

"Ano, byla. Opét to byla zajimava konfrontace nejen s akademickou pldou, ale i s ndhledem soucasného studenta/mladého ¢lovéka."

"Ucastnil se jedndni s potencidlnimi dodavateli a ndsledné ndm pomahal analyzovat jejich nabidky. Byl pro nds velmi uzite¢ny jeho
nezavisly pohled na celou problematiku."

"VSichni studenti mi polozili nékolik otazek, které mne pfimély k zamysleni nad "pfirozenymi" procesy ve firmé, ktera mne
zaméstnava."
"Ano, zlepsila mé povédomi o nejaktualnéjsim vyvoji v oboru"

"Student mi predal postrehy z jinych obor(, které predpokladam, Zze dovedu uplatnit ve své praci.
Zaroven student mohl poznat prostredi velké tuzemské firmy, seznamit se se specialnimi technologiemi, z nichZ nékteré jsou v ramci
satu unikdtni. Domnivam se, Ze mu tato zkusenost bude uzZite¢nd pfi ndstupu do praxe po skole."

"Urcité ano. Udélal jsem si lepsi predstavu o pohledu studentd na svét a budouci kariéru. Pomohlo mi to srovnat si nékteré véci v hlavé
a naucit se o nich mluvit. Pfivedlo mé to na nékolik myslenek dalsi spoluprace s akademickou sférou - napf. jsme zacali podporovat
aktivity GISHACKATHON, které zahrnuji spole¢né konference profesional(l a student(i v nasem oboru."

"Mél jsem moznost predat nékomu své dosavadni zkugenosti, zjistiljsem, jak se studium na VS a studenti zménili od doby, kdy jsem
vystudoval ja."
"Prekvapilo me jak mé vyzkum bavi a kolik jsem toho chtéla mentee ukdazat a povédét."

"Ano byla - vyzkousela jsem si "ucit" nékoho a predavat mu své znalosti a zkuSenosti z praxe, vyzkousela jsem si nékoho vést,
motivovat, ddvat ukoly a zpétnou vazbu."

"Ano, z pohledu uvedoméni si Urovné vzdélani student( a jejich pripravenosti na fungovani v redlném svété. Studenti stale postradaji
pri studiu redlné pripadové projekty a jejich zpracovavani v interakci s partnery, institucemi a ostatnimi subjekty, které se podileji na
celém spektru ¢innosti v rdmci pfipravy, realizace a provozu projektu."

"Ano, pomoc s fesnim problému s pfispénim nezavislého Cerstvého pohledu. schopnost se rychle udcit."

"Ano. Setkavat se s mladymi, Sikovnymi a schopnymi lidmi je pro mé vzdy prinosem."

"Ano, spoluprace pro nas prinosna byla. Petr jako student doktorantského studia pfinesl jiné pohledy a zkusenosti nez studenti nizsich
ro¢nik nebo Cerstvi absolventi."

"Ano, nds potencionalni zaméstnanec, pomoc zpracovani bakalarské prace z oblasti zakazky realizované firmou."
"Ano. UzZitecné bylo vidét pfistup k feseni problematiky bez svazanosti s procesy nadnarodni korporace."

"Ano, po dokonceni studia ma zajem o dalsi spolupraci.”

"Formulovani a predavani zkusenosti."

"Ziskal jsem novy pohled na budouci absolventy."

"Ano, je nasim potencionalnim zaméstnancem."

"Ano. Nové zkusenosti a nezavisly pohled na véc."

"Bohuzel jsme se schazeli pomérné zfidka, bohuzel i diky mému vytizeni. Doufam, Ze alespon pro studenta byla doba stravena na
stavbé pfinosna."

"Ano, ziskali jsme prehled z dalSiho oboru- letetectvi."

"Zapojil se do nasich zakazek ve firmé."
"Ano - nové zkusenosti a nezavisly pohled na véc."
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8. Je naopak néco, co Vam v mentoringu chybélo ? Co jste ocekaval(a) a nepfislo?

"Byla to pro mé prvni zkusenost s mentoringem a sama jsem nevédéla, co presné ocekavat."

"Ocekaval jsem studenta vice profilovaného do oboru dopravy nebo slaboproudé
elektrotechniky."

"Snazila jsem se neocekdvat a nechat se prekvapit."

"Ocekaval jsem, Ze student bude vice zaméren na obor dopravy i elektrotechniky."

"Nemél jsem jasné ocekavani, takZze mi nemélo co chybét."

"MoZna mi chybéla blizsi spoluprace a Castéjsi setkani."

"V podstaté nulova podpora nebo zadani ze strany skoly (napriklad vydefinované cile). Je to mozna az pfilis volné."
"Nevim, jak pfesné mentoring uchopit."

"Ne."

9. Domluvil(a) jste se Vy nebo néktery z Vasich kolegl se studentem (studentkou) na dalsi
spolupraci?

e ANO 19
e NE 7
zatim NE 4

2 respondenti neodpovédéli

vy

10. Budete mit zajem zucastnit se projektu i v pFistim roce? Doporucite program svym kolegiim?

o ANO 27
e NE 2

3 respondenti
neodpovedéli

11. DalSi naméty a pfipominky:

"Doporucuji udélat detailnéjsi predvybér potencialnich kandidatl pro predstaveni, prostiednictvim specifikace pozadavkd, napfr.
jazykova vybavenost, top studijni vysledky, strukturované logické mysleni, zahrani¢ni zkusenosti. NemoZznost jednani o pracovnich

podminkach s konkurenénimi spole¢nostmi v priilbéhu mentoring, apod. tak, aby byla od zac¢atku oboustranné spravné nastavena
vzajemna ocekavani."

"Myslim, Ze by bylo dobré cely program vice "zpopuldriiovat" nebo medializovat, aby o ném védélo co nejvice student( a firem a stalo
se to nedilnou souc¢asti mimoskolniho vzdélavani."

"Doporucit mentoring vice studentdm dopravni a elektrotechnické fakulty."

"Bylo by mozné vytvofit jakysi "souhrn zkusenosti a namét(" ostatnich mentor@?"

"Opét uvitdm setkdni mentor(, pfipadné mentor( a studentd."

© 2015 Tomas Junewirth
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Piiloha & 4 — Ndborovy letadek programu Mentoring na CVUT 2015

VVBERTE 51 ZE SEZNAMU.
ODBORNIKU A MANAZERU
MENTORA PRO ROK 2015

sronkc— MENTORING CVUT

SETKANI PRO ZAJEMCE
183.2015 0D 16:00, SALEK VIC
REKTORAT GUUT

DEADLINE 31.3. 2015

=
[
=
bl |
{ o |
—
(e
—
=
Ll
o
[ e |
—
[—
[ e |
——
D
| W)
bl =
[ e

mentoring.cvut.cz

MOTIVACE
KONTAKTY
ZKUSENDSTI

Ing. Ilona Prausova

ilona.prausova@cvut.cz
224 353 427

Zdroj: Vlastni materidly
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Piiloha €. 5 — Webova stranka programu — vybér mentora

Mentoring Nabidka mentor(

NABIDKA MENTORU

Ing. Igor Hulak, MBA AT. Kearney GmbH - organizatni slozka Principal praZské kancelafe
Na Pfikopé 859/22, Praha 1, 110 00

Ing. Petr Bouchalik ABB, s.r.o. Drives Service Manager
Stétkova 1638/18, Praha 4, 140 00

VZDELANI / EDUCATION

= \lysoké uéeni technické v B, Fakulta elektrotechniky a komunikatnich technologii, Ustav vykonové elektrotechniky a elektroniky

ZODPOVEDNOSTI / RESPONSIBILITIES

= samastatné vedeni jednotky ABB servisu pohont (celkem 18 zaméstnanc)

= zodpovédnost za rozpotet, finanéni vsledky jednotky (P&L) a kontinualni riist - Implementace divizni a servisni strategie v ramci ABB

R - Definice obchadnich cil, vedeni servisné obchodniho teamu - Viyhledévani nowjch obchodnich piileZitosti - Zodpovédnost za
realizacni fazi servisnich pfipadi - Hledani spoleénych synergii napfit servisnimi jednotkami ABB

Stahnout CV L . . _ . o -
= zlepSovani spokojenosti zakaznikl - Optimalizace zdroji a internich procest

Ing. Jan Burianek AV Media, a.s. Konzultant a projektovy specialista na 3D projekty,
Prazska 1335/63, Praha 10 - Hostivaf, 102 00 obsah a interaktivni multiprojekéni technologie

Ing. Jifi Novak , MBA CGIIT Czech Republic, s.r.o. (dfive Logica Senior Business Development Manager
Na Okraji 335/42, Praha 6, 162 00

Ing. 5t&pan Graf, Ph.D. CKD PRAHA DIZ, a.s. Projektov{f manazer
Kolbenova 489, Praha 9, 190 02

Ing. Jan Sirotek, MBA CleverMaps, s.r.o.
Strakonicka 1199/2d, Praha 5

Ondfej Tomas CleverMaps, s.r.o. vedouci projektu
Strakonicka 1199/2d, Praha 5

Mgr. Blanka Chladova ComAp, a.s. HR Business Partner for R&D
Kundratka 2359/17A, Praha 8, 180 00

Zdroj: Mentoring [online]. CVUT — Program Mentoring. [cit. 2015-04-30].
Dostupné z: https://mentoring.cvut.cz/#about
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Priloha €. 6 — Feedback sheet

Mentorka X

Spoleénost Y

Jak byste charakterizoval(a) "svého" studenta (studentku)?

aktivni Naprosto souhlasim

samostatny(a) Naprosto souhlasim
cilevédomy(a) Naprosto souhlasim

ochotny(a) na sobé pracovat Naprosto souhlasim

Dalii charakteristiky studenta (studentky) Velmi pfilemna a inteligentni mlada Zena

Byla pro Vas spolupra

e se studentem (studentkou) pfinosna? Pokud ano

Ano, zlepsila mé povédomi o nejaktualnéjsim wyvoji v oboru.

Je naopak néco, co Vam v mentoringu chybélo ? Co jste ofekava

Studentka X
Fakulta Y / roénik Y

Co jste od mentoringu ofekéval{a)?

Ocekavala jsem to, Ze si uspofadadm v hlavé nazor na obor, ktery studuji. Rozhodné jsem se chtéla néco
nového naudit a poznat nové lidi. Doufala jsem také v daldi spolupréci s mentorem (i po ukonéeni
programu) a také v to, Ze budu moci navazat kvalitni profesiondini vztahy

Byl(a) jste spokojen(a) s vybérem mentora?

rozhodné ANO

;ste mél(a) charakterizovat svého mentora v prib&hu mentoringu, co byste o ném Fekl{z)?
Pani magistra Hofakové je profesionélni a velmi hodna osoba. Ke viem se vidy chova sluné a s dctou,
nikdy se nad nikoho nepovyiuje. Cenim si jejich odbornych zkugenosti a jejimu lidskému pfistupu.

Kdybyste mél(a) zhodnotit, co Vam mentoring pfinesl, co by to bylo?
Objektivni pohled na ob& dvé strany barikéd - tedy zamé&stnance, ale i zamé&stnavatele.
Srovnala jsem si v hlavé to k éemu mé& mé soufasné studium vede a co bych chtéla a nechtéla délat.

Je naopak néco, co Vam v mentoringu chyb&lo? Co jste ofekaval(a) a nepfislo?

Ne, nic mé& nenapada.

Uvedte, co nejzajimavéjéiho jste b&hem spolupréce s mentorem zafil(z)?
Recruitment pohovory - jak jsem jiZ uvedla v pfedchozi otdzce, byls to nové zkulenost, byt na druhé
strané& stolu - byt tedy tim, kdo rozhodne, zda-li bude uchazeé pfijat & nikoliv.

Splnila Géast na projektu Vaie
rozhodné ANO

Zdroj: Vlastni materidly
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Piiloha ¢. 7 — Literatura Mentoring — forma podpory nové generace

MARTA ANNA PETRASOVA, ILONA PRAUSOVA,

ZDENEK STEPANEK

Mentorink

forma podpory nové generace
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Zdroj: Vlastni materialy
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Evidence vypiijcek

Prohléseni:

Déavam svoleni k ptijcovani této bakalatské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Tomas Jungwirth

V Praze dne 3. kvétna 2015 POAPIS: tevieiii e

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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