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ABSTRAKT

Bakalatskd prace se zabyva uplatnénim mentoringu jako mozného pracovniho nastroje.
Teoretickd Cast je zaméfena na vzdelavaci aktivity a jejich podporu, ptivod mentoringu,
vymezeni roli mentora a mentorovaného, popisuje dle dostupné literatury postupy a zasady

funkéniho mentoringu.

V praktické casti byl kvalitativni vyzkum zaméfen na konkrétni mentoringovy program
v domov¢ pro seniory, prostfednictvim rozhovora s tcastniky mentoringového programu

hleda jeho vliv na fluktuaci pracovnikd.
Klic¢ova slova:

Mentoring, mentor, mentorovany, adaptace, lidsky potencidl, osobnost mentora, kolektiv,

kvalitativni vyzkum.

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with the use of mentoring as a possible working tool. The
theoretical part focuses on educational activities and their support, the origin of mentoring,
the definition of mentor's roles and the mentor, describes, according to available literature,
the procedures and principles of functional mentoring. In the practical part, qualitative
research was focused on a specific mentoring program in the home for seniors, through
interviews with the mentoring program participants, seeks to influence the fluctuation of

workers.
Keywords:

Mentoring, mentor, mentoring, adaptation, human potential, mentor personality, team,

qualitative research.
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UvVOD

Pracuji v domové pro seniory na pozici vedouci oddé€leni. Dlouhodobé se zajimam
o zameéstnanecké vztahy pracovnikli poméhajicich profesi, zvySovani jejich znalosti
a profesionality. Potykdme se s vysokou fluktuaci pracovnikl a jednim z nastroja, kterym

bychom chtéli tuto situaci zlepsit, je mentoring.

Cilem teoretické Casti je nastinit piivod mentoringu, objasnit, co je vlastné¢ mentoring,
formy mentoringu, faze mentoringu (piipravna, zahajeni, realizace strategie k cili,
ukon¢eni mentoringu), nastavit akéni plan a aplikovat do praxe. Cilem mentoringu je
po analyze nasi organizace nutnost snizit procento fluktuace pracovnikii a pokusit se tento
pracovni ndstroj propojit se systémem zaucovani novych pracovnikli. Po jeho nastaveni
zhodnotime prostfednictvim vyzkumu jeho uspéSnost a vytvofime konecnou podobu

mentoringu jako pracovniho néstroje.

Cilem vyzkumné casti je zhodnoceni praktického vyuziti mentoringu a jeho vlivu
na souvislost mezi procentem fluktuace pracovniki pomdahajicich profesi pted vyuzivanim
pracovniho nastroje mentoringu a po jeho zavedeni. Poznavacim cilem této prace je
odpovéd’ na hlavni vyzkumnou otadzku: Jak ucastnici celkové hodnoti mentoringovy
program a jak jej hodnoti z hlediska zauceni a adaptace novych pracovnikd? Oblasti,

kterou se budeme zabyvat, je neziskova organizace.

Jméno ,,Mentor* se stalo synonymem pro druh péce o druhé - vedeni, opatrovani, podpora
atp. Mentoring je metoda rozvoje jedince na zaklad¢ nésledovani piikladu a zkuSenosti
uspesné osobnosti. Pokusime se tedy spojit tyto dvé slozky a vytvofit fungujici pracovni
nastroj, ktery umozni vyuZzit potencidl mentora a mentorovanému pomoci k sebepoznani,
odhaleni svych schopnosti a vlastniho potencidlu. Samotné organizaci mentorovani zvysi
kredit a jeho vyuzivdnim se snad podaii snizit procento fluktuace pracovnikli

v pomahajicich profesich. To ovéfime naslednym vyzkumem a jeho vysledky shrneme

v zavéru této prace.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PROFESNI ROZVOJ ZAMESTNANCU V SOCIALNICH
SLUZBACH

Vzdélavani dospélych se stalo soucésti personalni politiky v organizacich. (Benes, 2014,
s. 35) Organizace Domov pro seniory zajiStuje profesni rozvoj pracovnikli v socialnich
sluzbach, moznost osobniho rozvoje znalosti problematiky socialnich sluzeb dava
pracovnikim jistotu dobfe odvedené prace. Soucasti profesniho rozvoje je pravidelné
hodnoceni, plan vzdélavacich aktivit a nové zavedeny mentoringovy program. Vzdélany
a vysoce kvalifikovany pracovnik je nejcennéj$im zdrojem pro organizaci. (VeteSka a kol,

2013)

1.1 Vzdélavaci aktivity

W

Zakon ¢. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach vymezuje nejen odbornou zpisobilost
k vykonu povoldni pracovnika v socidlnich sluzbach, ale ukldda také povinnost dalSiho
vzdélavani, kterym se obnovuje, upeviiuje a dopliuje kvalifikace. Zaméstnanci v pfimé
obsluzné péci jsou povinni absolvovat za rok 24 hodin dal$iho vzd€lavani. Monotonni
prace, muze vést k frustracim, psychickym poruchdm, neur6zam. Tyto okolnosti se projevi
na ochoté¢ se vzdélavat. (Benes, 2014, s. 161) Domov pro seniory musi pracovnikovi
umoznit povinné vzdélavani, hradi vzdélavani ze svych prostredkd. Toto vzdélavani je
pokladéno za vykon préce, proto doba stravena povinnym vzdélavanim je pracovnikovi
zapoctena do pracovni doby. Vzdélavani nad 24 hodin si zaméstnanec hradi sam.

Poskytovatel miize zaméstnanci dalsi vzdélavani umoznit jako formu ocenéni.

V praxi je stale vice prosazovan strategicky ptistup ke vzdélavani a rozvoji pracovniki.
Cilem podnikového vzdélavani je zajistit pracovni zpisobilost vSech pracovnikd k vykonu
¢innosti v pracovnich pozicich. Specifickymi znaky podnikového vzdélavani je skutecnost,
ze se stava prostfednikem a pomocnikem k dosaZeni cili organizace, je zaméfeno
na dospélého Cloveka. (Veteska a kol, 2013) Zakladem pro plan vzdélavacich aktivit
jednotlivce je definovani jeho vzdé€lavacich potieb. Je povinnosti kazdého zaméstnance
plan vzdélavacich aktivit zpracovat (nahlasit si zajem o piisluSna Skoleni, seminafe apod.)
a projednat se svym nadiizenym. Pfi tvorbé planu vzdélavacich aktivit se vychazi
z kazdoro¢niho hodnoceni pracovnika, ze kterého mulZe vyplynout potiebné vzdélavani
pro vykon povolani (napt. zlepSeni komunikac¢nich dovednosti, specialni techniky

— zvladani agrese, neverbalni komunikace, Setrnd sebeobrana apod.) Jednotlivi vedouci
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oddé€leni napisi pozadavky na vzdélavani a znich potom =zajistuje vedeni domova
— vedouci socidlniho tseku, vedouci zdravotnického tiseku a feditel organizace jednotliva
Skoleni, seminafe, kurzy apod., avSak se zietelem na financni moznosti a pocet
zaméstnancu potifebnych na zajisténi provozu. Zameéstnanec je po Skoleni povinen dolozit
svoji ucast na vzdélavani pfislusSnym osvédCenim, které eviduje personalistka v osobni

dokumentaci zaméstnance.

Béhem roku je kazdy zaméstnanec povinen si prubézné kontrolovat planované
a uskutecnéné aktivity, sam si hlida absolvované vzdélavani i s po¢tem stanovenych hodin.
Z téchto podkladii je zpracovan vzdélavaci harmonogram organizace na nadchazejici rok.
Tento plan slouzi nejen k zdkonnému plnéni predepsaného poctu skolicich hodin, ale
pfedevsim k prohloubeni zaméstnancovy kvalifikace, ziskdni informaci o novych trendech
v oblasti socidlni péce, a tim ke zkvalitnéni poskytované sluzby. Cilem identifikace potieb
Skoleni je rozdil mezi tim, co zaméstnanci znaji a uméji délat, a tim, co musi znat a umét

délat. Dle Vetesky a kol. (2013, s. 35) je dobré zodpoveédet si na nasledujici otazky:
e Které nevhodné pracovni navyky mizeme eliminovat pomoci Skoleni?
e Jaké znalosti a schopnosti jsou potebné k realizaci strategickych cilt firmy?
e Zda je zaméstnanci maji?
e Zda jsou odchylky disledkem nedostatku vhodnych kvalifikaci zaméstnancii?
e Jaké zdroje informaci tykajici se Skolicich potieb firmy mizeme vyuzit?
e Zda jsou navrzené zdroje spolehlive?
e Zdanam davaji komplexni informace?

Na zaklad¢ analyzy potteb Skoleni pro aktualni obdobi organizace dosahuje zvySovani
profesionality, vytvaii dobré podminky pro vzdélavani. Zaméteni se na proskoleni téch
pracovniki, ktefi jsou v mentoringovém programu, strategicky zvySuje Uroven kvality

prace.

1.2 Efekt podpory a zajiSténi vzdélavacich aktivit

To, Ze organizace Domov pro seniory podporuje vzdélavaci aktivity, cilen¢ vede
pracovniky k uvédoméni si dilezitosti profesniho rozvoje, k pocitu soundlezitosti

k organizaci a pocitu, ze se o n¢ vedeni domova zajimd a snazi se o vytvareni dobrych
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pracovnich podminek. ,,Lid¢, ktefi dosahli dostate¢né hladiny rozvoje vlastni osobnosti,
jsou pochopitelné stabilngjsi, a v disledku i vykonnéjsi nez ti, jejichz osobni rozvoj zivoii
nékde u zakladnich maslowovskych potieb.” (Plaminek, 2015, s. 32) Ztotoznéni se
s firemni strategii a kulturou ma vliv na celkovou atmosféru mezi zaméstnanci a zvyseni
samotného renomé piinosu vzdélavani. To by mélo byt planovano s ohledem

na individuélni potfeby a motivaci jednotlivych zaméstnanci.

Piinos rozvoje a vzdélavani mizeme rozdé€lit do dvou hledisek: Z hlediska organizace
a z hlediska zaméstnance. Z hlediska organizace je nejdilezitéjsi aspekt zvyseni kvality
poskytované sluzby, podpora zaméstnanct a tim snizeni fluktuace, loajalita zaméstnancii
— identifikace scili a strategii organizace, zisk kvalitnich zaméstnanci — rozsifeni
kvalifikace. Z hlediska zamé&stnance je pfinosem zlepSeni vykonu, rozsiteni kvalifikace,
postup v kariéte, rozvoj schopnosti, znalosti a dovednosti, pocit smysluplnosti a dilezitosti
pro organizaci, vyména zkuSenosti a pohled z pozice nestranného lektora, spokojenost.
Prakticky orientovani lidé, vétSinou bez vétsiho zajmu o vzdélani, nemaji zajem o dle nich

»teoreticky* zamétené kurzy. (Benes, 2014, s. 107)

Pracovnik, ktery ma toto v kompetenci by mél pozorné€ naslouchat potiebdm konkrétnich
pracovnich skupin, aby nedoslo k €astému opakovani témat, vybirat skladbu ucastnik
— novi versus profesné star$i, délat si vlastni hodnoceni Skoleni a lektora a operativné
reagovat na aktualni potfeby organizace nebo zaméstnancii. Z divodu povinnych 24 hodin
Skoleni za rok u pracovnikli v socidlnich sluzbach danych zakonem o socialnich sluzbach
by rychle mohlo dojit k nechuti pracovnikl Gi€astnit se Skoleni jen pro tu povinnost, a tim
by doslo ke ztraté motivace a jakéhokoli ptinosu jak pro organizaci, tak pro zaméstnance.
Obecné je mozno konstatovat, Ze vzdélavani fesi v souCasnosti otazky fizeni v dneSnim

komplexnim a nejasném prostiedi. (Veteska a kol., 2013)
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2 MENTORING

,»Mentoring je metoda rozvoje jedince na zakladé nésledovani prikladu a zkuSenosti
uspesné osobnosti. Zakladem mentoringu je spoluprace mezi mentorem a mentorovanym
(nebo také mentee).” (Veteska a kol., 2013, s. 72) Mentoring je povazovan za vibec
nejstar§Si metodu uceni, je to néco naprosto ptrirozeného v nasem zivoté. Mentorem,
zivotnim ucitelem je kazdy rodi¢, kazdy, kdo nas vede, vychovava, uc¢i né¢emu novému.
Co se ty€e mentorovani déti a dospivajicich, ,,bylo zjisténo, Zze 40% pftirozenych mentorti
jsou ¢lenové rodiny (...), 26% mentora jsou ucitelé nebo odborni poradci.” (Brumovska,
Malkova, 2010, s. 12) Ve firmach a organizacich je ¢asto vyuzivan interni mentoring,
kterym se budeme zabyvat v této praci. Mezi nové typy mentoringu se fadi také tymové ¢i
skupinové mentoringové programy a s postupnym ristem socidlnich siti a digitalizaci se
zaCina objevovat také tzv. e-mentoring, ktery probihd komunikaci pfes e-maily a rtizné

socidlni sit&. (Petradova, Prausova, Stépanek, 2014)

Prvni studie tykajici se vyuziti mentoringu. na pracovistich byly provedeny v 70. a 80.
letech a jiz tyto studie pfindSely zdvéry, Ze mentoring hraje kliCovou roli v GspéSném
kariérnim rozvoji. (Scandura, Pellegrini, 2007) Mentoring je povazovan za jeden
z nejstarSich modelt lidského rozvoje. Pokud bychom hledali ptivod, nalezneme jej jiz
v Homérové spisu Odyssea. Mentor byl v tomto piibéhu muz, ktery mél na starost
Telemacha, syna Odyssea po dobu, po kterou bude Odysseus na cestaich. Mentor mél
v priubehu Odysseovy neptitomnosti Telemacha opatrovat, vychovavat, vést. Jméno tohoto
muze se v pozdéjSich dobach stalo synonymem pro druh péce o druhé (vedeni, opatrovani,
podpora atd.) a nasledné tento pojem pretrval aZ do soucasnosti.

,»V postmoderni spolecnosti pfirozené mentorské vztahy mizi. V literatufe se objevuji
teorie, podle nichz ma mizeni pfirozenych mentorskych vztahii rlzné pficiny, napft.
chudoba vrodingé, velky pocet déti vroding, rodina sjednim rodiCem, diraz
na respektovani individuality ditéte a s tim souvisejici dilema, do jaké miry ma pravo
ovlivilovat na trovni védomostni, duchovni a na tGrovni spolecenskych norem a chovéani.
Mizeni ptirozenych mentorskych vztahli byva pozorovano také jako disledek potlacovani
kulturni identity etnickych a ndrodnostnich mensin ve vétSinové spolecnosti.” (Brumovska,

Malkova, 2010, s. 12)
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2.1 Mentor

,»Mentor je privodcem mentorovaného obdobim zmeén a na cest¢ ke stanovenému cili.
Mentorem byva Casto zkuSené€jsi spolupracovnik, ktery je dostatecné kompetentni pomahat
a radit svym méné zkuSenym kolegim. Mentor pomaha svému mentorovanému na cesté
k sebepoznani, k odhaleni potencidlu a nevyuzitych schopnosti“ (Lostakova, 2013) Dnes
se jiz hojn¢ vyuziva anglicky vyraz mentee. Mentorovany tak mutze diky mentoringu

poznat Iépe sebe sama, svlij potencial a své schopnosti.

Mentoring znamena sdileni. Mentor je ,,respektovand osoba, kterd ma na starosti méné
zkuSeného pracovnika. Pomdhd mu sucenim i uskutectiovanim dalSich cild jeho
personalniho rozvoje. Hraje i roli jakéhosi ochrance a prosazovatele svého chranénce.*
(Koubek, 2003, s. 105) Mentor predava svému klientovi zkuSenosti, motivuje jej,
nehodnoti, vede ho k cilovému stavu a neformalné ho taky vzdélava, ¢imz napoméha

udrzet talentované jedince v organizaci.

Mentofi musi byt nejen zkuSenymi jedinci v dané oblasti, ale dle Armstronga (2015) je
také velmi dilezity spravny vybér jedincii na pozici mentora a také to, aby byli fadné
vyskoleni vzhledem k tomu, jaky dopad mize mit jejich pisobeni na Skoleného. ,,Mentofi
pripravuji lidi k tomu, aby v budoucnosti dosahovali lepSich vysledki a zvladali obtizné;jsi
vyzvy, napiiklad postup v kariéfe. Mentorovani mize hrat dulezitou roli v rozvoji lidrii
a manazeru.” (Armstrong, 2015, s. 361). Osobnost mentora je zcela zdsadni pro Uspéch
mentorovani. Abyste dosdhli tspéchu, musite davat jinym. Proto je tak zasadni zaméftit se

na zdokonalovani jinych lidi.

Da se fict, Ze mentoring je posldni a praci pracovnikil socidlnich sluzeb v domové
pro seniory muzeme povazovat téz za poslani, 1épe feceno mélo by byt. Kdyz pfiméjete
lidi, aby se citili sebejisti, diileziti a cenéni, nebudou mit potfebu ponizovat jiné, aby si
pfipadali ve srovnani s nimi lepS$i. Nejisti lidé k tomu maji tendenci — snaZi se vypadat 1épe
na ukor jinych. (Maxwell, 2015) ZkuSenosti s lidmi pracujicimi v oboru socidlnich sluzeb
vypovidaji o nutnosti posilit jejich sebejistotu a potazmo zlepSenim kvality prace zvysit
prestiz tohoto povolani — poslani. Skute¢né uspeésSni lidé druhé podporuji a neciti se
ohroZeni pii pomysleni, Ze se ostatni stanou lepSimi a posunou se na vyssi uroveil. Rostou
a snazi se zlepSovat sviij potencidl a neboji se, ze se nékdo dostane na jejich misto.

Podporovat druhé, je potéSenim uspésného clovéka. (Maxwell, 2015)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 17

Kazdy clovék ma vsobé knéfemu potencidl. Kdyz budeme schopni najit zarodek
potencidlu v sobé, spiSe pak dokdzeme totéz i s jinymi. Schopnost najit v jinych zarodek
uspéchu zahrnuje vytrvalost, pili a opravdové piani zaméfit se na druhého. Musite si
vSimat nadani, temperamentu, vasni, aspéchti a radosti. A kdyz najdete onen zarodek,

musite ho podpofit a dat mu piilezitost.(Maxwell, 2015).
Tady vidime na nejdilezitéjSim misté v nasem piipadé domova pro seniory osobnost
a profesionalitu vedouciho oddéleni, ktery si nejdiiv musi ,,vychovat® svého mentora. Da
se fict, ze bude v roli ,,mentora mentora®“. Pfedpoklada to i moraln¢ silné¢ho, charakterniho
¢loveéka s ptirozenou autoritou, kterého bude chtit ,,jeho* mentor nasledovat a citit jeho
podporu. ,,Kdyz vystudujete univerzitu a stanete se ucitelem, pravdépodobné se naudite,
jak predavat informace skupiné studentd, ale nikoli jak se pfiblizit jedné osobé&, proniknout
do jejiho Zivota a pomoci ji vyrust.“ (Maxwell, 2015, s. 15) Pozvedat lidi na vyssi uroven,
podporovat je a pomdhat jim zahrnuje vice nez jen pieddvat jim informace nebo
schopnosti. Je to slozity proces, protoze pracujeme s lidmi.
Mentor by m¢l umét:

e 7znat své slabé a silné stranky z hlediska komunikace,

e naslouchat,

e motivovat,

e byt empaticky,

e piesvédcovat,

e poskytovat zpétnou vazbu,

o cfektivné ridit Cas,

e stanovovat cile,

e zvladat ndmitky. (Kay a Hinds, 2012)

Podle autori Davida Kaye a Rogera Hindse (2012) se od mentora ocekava, Ze bude chtit
pfijmout tuto roli. Pokud by v organizaci dostal roli ptikazem, pravdépodobné by jeho
motivace neodpovidala nastavenému programu a mohl by zplsobit vice Skody nez uzitku.
Nemotivovany mentor by velmi lehce mohl ovlivnit mentorovaného negativné a odradit

ho. Mentor musi svou pozici brat zodpovédné, byt loajalni k strategii organizace.
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Organizace ma tedy kol podporovat mentora a posilovat jeho motivaci, aby piijal zdvazek

se svou roli mentora, byl ditvéryhodny a dodrzoval nastavena pravidla.

V soucasné dob¢ se Casto objevuje pojem koucovani a ne vzdy muize byt jasné, jaky je
vlastné rozdil mezi kouCem a mentorem. Koucovani je ve své nejzakladnéjsi podobé¢
vedeni druhého pomoci otazek. Povinnosti kouce neni odborna znalost dané problematiky,
ale schopnost klast takové otazky, které koucovanému pomohou poznat 1épe sebe
samotného a najit cestu ke svému cili. Kou¢ véii, ze nejlepsim odbornikem na vlastni zivot
je samotny koucCovany, proto v procesu koucovani nemaji zaznivat rady, ani doporuceni

a navodné otazky ze strany kouce.

V tomto bod¢ se také nachazi rozdil mezi koucovanim a mentoringem. Koucink rozviji
potencidl koucovaného k podidni maximdlnich vykoni. Mulzeme ho definovat jako
kratkodobou zélezitost, kterd ma dlouhodoby piinos do budoucnosti. (Pricha, Veteska,
2012) Oproti koucovi je mentor zkuSeny odbornik v dané oblasti, ktery své znalosti
predava mentorovanému. Mentory a kouce vSak spojuje laskavost a touha pomoci
mentorovanému ¢i kou€ovanému na cesté ke stanovenym cilim. Mentor i kou¢ musi umét
naslouchat, klast ty spravné otazky, davat zpétnou vazbu, motivovat a udrzet

mentorovaného ¢i kou¢ovaného na jejich cesté k cili.

2.2 Mentorovany = mentee

Zakladni charakteristikou mentee, neboli u¢né, je to, co vychazi ze samotného pojmu: chce
se ucit, chce se rozvijet. ,,Mentee tak miize diky mentoringu poznat 1épe sebe sama, sviij
potencial a své schopnosti.” (Lost'dkova, 2013) A s tim také musi vstupovat do procesu
mentorovani. ,,Aby ucen byl opravdu dobrym u¢ném, bude se snaZit byt pfed mentorem
natolik elitni, Ze bude pfijimat jen to, co je pro né&j skute¢né uzite¢né, namisto toho, aby
slepé¢ kopiroval mentora. Dovoli si rozumét vlastnimu Zivotu a tuto cast nepienecha

mentorovi.© (Petra$ova, Prausova, Stépanek, 2014, s. 42)

Mentor pfinasi do zivota mentee osobnostni a socidlni rozvoj uplatnitelny v budoucnosti
v osobnim ¢i pracovnim Zivoté. V pribéhu mentoringu méni mentorovany své navyky,
poznava lépe sam sebe, piekonava obavy z mozného netspéchu. Pokud se pracovnik chce
ucastnit procesu mentoringu, je motivovany, ma cil, dostatek chuti a energie, tak je
vhodnym kandidatem. Sebelepsi mentor nemlize mit za povinnost vzbudit zdjem o rozvoj

mentorovaného. Motivovanost je v procesu mentoringu kli¢ova. (Kay a Hinds, 2012)
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Samotni kandidati na mentorovaného by méli ¢init vlastni rozhodnuti, zda se do programu
zapoji ¢i nikoliv, jelikoz maji v ramci mentoringu ,,spolu-zodpovédnost za vytvoreni
efektivniho a fungujiciho partnerstvi s mentorem* a zaroven je od nich vyzadovan aktivni
piistup a spoluprace. (PetraSova, Prausova, Stépanek 2014, s. 75) Lidé, ktefi pracuji
v prostiedi podpory, jsou povzbuzovani a maji se o koho opfit, budou pravdépodobné citit
tuto atmosféru a projevi se to na jejich pracovnim vykonu a pocitu soundlezitosti

k organizaci.
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3 MENTORING JAKO METODA ROZVOJE ZAMESTNANCU

Jak jiz bylo zminéno vySe, mentoring je jako metoda vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
fazen mezi metody vzdélavani a rozvoje na pracovisti. (Armstrong, 2015) Jedna se
o dlouhodobou spolupraci mentora — zkuSeného pracovnika — a mentee — Skolené¢ho
pracovnika. ,,Mentoring je blizky, individudlni, mezigeneracni vztah stars$iho, zkuSenéjsiho
mentora, ktery ma zajem piedat své zkuSenosti a védomosti mladSimu, méné zkusenému
chranénci (mentee). Jde o specificky typ mezigenera¢niho vztahu, v némz star§i mentor
predava své zkusenosti a dovednosti a pomahd tak mladSimu svéfenci rozvijet jeho

osobnost a orientovat ho v dané spole¢nosti a kultufe.” (Brumovska, Malkova 2010, s. 11)

Mentoringovy program, kterého se tyka tato prace, probihd na pracovisti, mentor i mentee
jsou na stejné pracovni pozici, mentor je sluZzebné starS$i, mize byt i vékové mladsi
nez mentee. Mentoring je vyuzivan v prostiedi organizaci a firem po celém svété jako
velmi efektivni metoda vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji. Dle Armstronga (2015,
s. 361) je pravé mentoring ,,(...) zfejmé ten nejlepsi zplisob, jak si osvojovat konkrétni
znalosti a dovednosti potiebné k vykonavani svéfené prace. Mentorovani také dopliuje
formalni proces zaucovani a vedeni tim, Ze zaméstnancim nabizi individualni podporu

ze strany zkuSenych pracovnikd, ktefi se v organizaci vyznaji.*

Dulezité je vSak pro firmu ¢i organizaci to, aby byl mentoringovy vzdélavaci program
implementovan s ohledem nejen na potifeby organizace, ale také na potieby jedince
— mentee. Naptiklad pravé vyuziti mentoringu ihned pfi nastupu nového zaméstnance, je
i pro ného samotného velmi dulezité, protoze mu umozni 1épe a rychleji se zorientovat.
Diky mentoringu tak mize mit pro své potfeby a rozvoj sluzebné star§iho, zkuseného
kolegu — mentora. Obecné Ize mentoring délit na dva zdkladni typy — na mentoring
neformdlni, tedy pfirozeny, a na mentoring formdalni. V neformalnim/pfirozeném
mentoringu jde o rozvijeni se a u€eni se po cely Zivot od osob, které v Zivoté potkdvame
a s nimiz vytvafime vztah. Musi zde existovat individudlni vztah, v némz mentee vnima
moznost osobniho riistu, mentorem je vSak né¢kdo, kdo neprosel mentorskym vycvikem.

(Brumovska, Malkova 2010)

Formalni mentoring se stal jakymsi zastupcem pfirozenych mentoringovych vztaht, které
v postmoderni spole¢nosti témét vymizely. Jednd se o pfedem naplanované mentoringoveé
programy, které vychazeji z ptirozeného, neformalniho mentoringu a maji navodit i onen

neformalni pratelsky vztah. ,,Hlavnimi ukazateli kvality vztahu jsou jeho pravidelnost,
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odolnost a dlouhodobost, stejné jako subjektivni pocit blizkosti, diivéra a empatie.*

(Brumovska, Malkova, 2010, s. 15-16)

Petra$ova, Prausova, Stépanek (2014) vymezuji étyfi hlavni typy mentoringu ve firemnim
prostiedi, které vSak Ize vyuzit v jakémkoliv typu organiza¢niho subjektu — jedna se
0 mentoring rozvojovy, zaucovaci, pro fidici manaZery a obraceny/reverzni mentoring.
Déle jsou vsak také uvadény typy jako interkulturalni mentoring, mentoring pro absolventy
a studenty, a v neposledni fad¢ je doporucovano pracovat s mentoringovym programem
také se zaméstnanci — seniory. Rozvojovy mentoring je uréen pro podporu mentee,
,(...) ktery poznava a prochazi n&jakym typem zmény.* (PetraSova, Prausova, Stépanek,

2014, s. 98)

Zaucovaci mentoring muze pomoci v oblasti adaptace a kariérniho ristu, mentoring
pro fidici manazery je vhodné zavést, pokud je zddouci rozvijet dale naptiklad schopnosti
a styl vedenti lidi, schopnosti strategického fizeni apod. V ramci tzv. obraceného/reverzniho
mentoringu se jednd o to, Ze na pozici mentora je nékdo mladsi a napf. na nizsi pozici.
Jedna se napf. o mentorovani star§itho IT zaméstnance mladSim kolegou, ktery se 1épe
orientuje v technologickych ¢i programovych novinkadch apod. V interkulturdlnim
mentoringu se jedna o pfedani zakladnich znalosti o kultufe dané zemé&, na co je tfeba dat
si vnovém prostiedi pozor, jak se chovat a jaké jsou projevy odliSnosti. Tento typ
mentoringu je ,,(...) vyznamnou podporou pro ujasnéni potieby rozdilnosti fizeni
v mezinarodnich tymech.” (PetraSova, Prausova, Stépének, 2014, s. 97) Mentoringovy
program pro seniorni zaméstnance v téméf diichodovém véku se mize stat velmi funkéni
podporou na udrzeni nékolik desitek let sbiraného jedinecného know-how a na druhé
stran¢ to mize byt velmi dulezitym faktorem pro tento typ zaméstnancti. Diky mentoringu
tak mlze firma ¢i organizace vytvofit pro tyto zaméstnance ,,(...) prostor, kde vnimaji svou
dilezitost, mohou se sami ucit néco nového a nachédzeji smysluplnost svého konani.

(PetraSova, Prausova, gtépének, 2014, s. 98).

Mentoring l1ze délit také na osobni a tzv. e-mentoring, ktery probihd ptes socidlni sit¢,
a dale je mozné také vyuzit mentoring skupinovy, napiiklad pfi mentorovani tymi, kde se
mentees uci nejen od mentora, ale také vzajemné sami od sebe, a tzv. peer mentoring, ktery
znaCi proces mentorovani mezi vrstevniky — osobami stejné hierarchické trovné ¢i
podobného postaveni. V ndvaznosti na vymezeni typti mizu zafadit vybrany zkoumany
mentoringovy program, k némuz se vaze tato bakalafska prace, k mentoringu osobnimu

(jeden na jednoho) a formalnimu, protoZe je organizovany ze strany vedeni organizace.
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S ohledem na zaméfeni mentoringového programu v domové pro seniory na zaméstnance
v adaptaénim procesu, muzu tento program zafadit k mentoringu zaucovacimu.

Mentoringovy program probiha po cely adaptacni proces.

3.1 Zasady funkéniho mentoringu

Kli¢ k uspésnému mentoringovému programu je, zZe k sobé mentor a mentee vhodné sedi,
mohou spole¢né pracovat a dojit ke spole¢nému cili. Jednou z prvnich, kdo zkoumal
mentoringové vztahy, byla Kathy E. Kram, kterd v 80. letech provedla hloubkové
rozhovory s ucastniky mentoringu a identifikovala dvé obecné kategorie, na néz ma
mentoring vliv: profesni rozvoj a psychosocialni podpora. V rdmci oblasti profesniho
rozvoje by mél mentor svého mentee podporovat, chranit a zprosttedkovavat mu vyzvy.
V ramci psychosocidlni oblasti ma byt mentor ptitelem a oporou pro menteeho v osobnim
i pracovnim zivoté. Je prokdzano, ze mentoring ma vliv na sebevédomi, zvladani
stresovych situaci, spokojenost ¢ harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota. Cim vice
oblasti mentor s menteem probere a ¢im vice funkci mentor zastava, tim piinosnéjsi pak

byva mentoringovy vztah pro rozvoj menteeho. (Kram 1985 in Scandura, Pellegrini, 2007)

Na druhé¢ strané bylo také zkoumano, co mentoring pfinasi mentorim — jedna se o piinos
v oblasti interpersonalnich schopnosti, v kreativité, oZiveni pfistupu a zkuSenosti, pocit
hrdosti a uZite€nosti, cenné a nové informace o praci, zlepSeni vykonnostni slozky mentora
apod. (Noe, 2017).Mentorng je dle Petrasové, Prausové a Stépanka (2014, s. 100 - 105)

funkeni v zavislosti na nékolika faktorech:
e Vybér garanta/koordinatora programu za firmu.

e Vybér uUcastnikli — vybirat motivované lidi se z4jmem, méla by byt zachovéana

dobrovolnost.
e Vycvik mentorti a pfiprava mentee.

e Vhodné parovani — dilezité je sledovat ocekdvani, z4jmy, hodnoty, osobnost,

zkuSenosti, pracovni styl apod.
e Existence zakladnich pravidel programu — etické hranice/eticky kodex.
e Zpétna vazba a vyhodnocovani.

Pti vybéru potencidlniho mentora — standardn€¢ je to v mentoringovych programech

sluzebn¢ nejstarSi ¢i dlouhodoby pracovnik s dobrymi pracovnimi a osobnostnimi
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ptedpoklady — je potieba brat v ivahu mozna tskali. Za prvé je mozné, ze vybrany mentor
sice ma pozadované zkuSenosti, které by novému zaméstnanci mély usnadnit vstup
do nové pracovni pozice, ale dany mentor nemusi mit schopnosti fadn¢ své zkuSenosti
predat. Za druhé se muze vyskytnout situace, kdy vybrany pracovnik nebude chtit své
zku$enosti predat z diivodu pocitu ohrozeni své pracovni pozice mladsim kolegou. Je tedy
nutné vybrat takového pracovnika, ktery odpovida charakteristikdm mentora — sdm sebe
aktivné rozviji a chce piedavat své firemni 1 osobni know-how mlad$im a novym kolegtim.

(Petrasova, Prausova, Stdpanek, 2014 s. 37 - 38)

»Vztah v mentoringu je davérny. Mentor nabizi bezpecné prostiedi mentorovanému,
ve kterém mohou diskutovat zélezitosti, jez se vztahuji k praci a vyjasnovat si feSeni
a moznosti.“ (PetraSova, Prausova, Stépanek, 2014 s. 55) Pied zahajenim samotného
mentorovani je nejen velmi dilezité vybrat sprdvného mentora a propojit jej s mentee
nejen tak, aby byli propojeni v ramci pracovnich zkuSenosti, ale také je dulezita lidska
rovina obou ucastnikii. V nasem pfipadé¢ mentoringového programu je nastaveno pravidlo
planovani smén v neptetrzitém provozu tak, aby oba méli spolu 3 denni smény a 2 no¢ni
smény. Mimo tyto dny mentor sleduje mentee v rdmci oddéleni, monitoruje kvalitu jeho
prace pres reakce uzivatell na oddéleni a reakce kolegli a vedouciho oddéleni. Takto je
schopny poskytnout mentee zpétnou vazbu, v€as odhalit slabd mista a dopfedu zamezit
negativnim rekcim v momenté ptipadného pochybeni. Novému pracovnikovi je vytvoreno
pozitivni pracovni prostitedi s ohledem na adaptacni proces. Pro uspéch tohoto
mentoringového programu je nejzasadnéj$i vybér mentora, jeho pozitivni pfistup
a schopnost vhodnou formou zaclenit nového pracovnika do tymu. Sam mentor ziskava
zkuSenosti dle poctu mentorovani, podle jeho kvality roste 1 kvalita samotného procesu.
Mize rozvijet své znalosti, dovednosti naslouchéani, kladeni otdzek, poskytovani zpétné
vazby individualni formou nebo prostfednictvim skupinovych Skoleni. Stejné tak miize

rozvijet 1 svoji emocni inteligenci.

Odbornik na emo¢ni inteligenci Daniel Goleman (1996) uvadi, ze vyznamnym faktorem,
ktery pomahd k dosaZeni kvalitnich vztahti mezi lidmi, dobré atmosféry na pracovisti,
osobni pohody atd. je prdvé naSe emocni inteligence. Je chapana jako soucast socidlni
inteligence, schopnost vyhodnocovat emocni signaly v komunikaci a kooperaci a ziskané
poznatky vyuZzivat ke zkvalithovani mezilidskych vztaht. Pokud jsme emoc¢né inteligentni,
dokézeme vnimat vlastni pocity i1 pocity druhych, pfimétené reagovat a hovofit o vlastnich

pocitech. Pokud mentor nebude rozvijet svou emocni inteligenci, miize mit s touto roli
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potiz a dostat se do slozitych situaci. Nedostatkem empatie misto podpory pii problémech
muze mentor dosahnout uzavienosti mentorované¢ho a jeho demotivaci. (Veteska a kol,

2013)

3.2 Faze mentoringu

Ackoliv 1ze mentoring rozdélit do 4 fazi, které na sebe navazuji, je pravdépodobné, ze se
budou v redlném pribéhu mentoringu prolinat. Ve fazi realizace strategie mizete zjistit, Ze
jste nedostatecné nastavili pravidla setkavani. Musite se tedy vratit do faze 2, abyste mohli

v mentoringu pokracovat. (Veteska a kol., 2013).

3.2.1 Priipravna faze

Spociva zejména v profesni piipravé mentora na mentoring. Zahrnuje rozvoj
komunikac¢nich  dovednosti, emo¢ni inteligence, ale také ziskani informaci
o mentorovaném. ,,Kompatibilita“ mentora a mentorovaného je zésadni. Je nutné zohlednit
motivaci mentora, komunikacni styl a osobnost, zkuSenosti v oboru, ¢asové moznosti

mentora.

3.2.2 Zahajeni

Zakladem této faze mentoringu je nastaveni pravidel mentoringu, prav a povinnosti
mentora a mentorovaného a zejména cill a strategii — cest, jak cili dosahnout. Dillezitym
bodem této faze je také navéazani pozitivniho vztahu mezi mentorem a mentorovanym. Je
dilezité ziskat co nejvice informaci o mentorovaném — jeho pracovni zkuSenosti,

oc¢ekavani, motivace.

3.2.3 Realizace strategie k cili

V této fazi probiha cesta k dosaZeni stanovenych cili. Mentor se s mentorovanym setkava
a probira s nim uspéchy a prekazky. Pomaha mu k osobnimu rozvoji, k osvojovani novych
znalosti a dovednosti. M4 v této fazi rozvoje mentorovaného klicovou tlohu. Motivuje,
poskytuje zpétnou vazbu, nasloucha, v pfipadé obtizi je poméahad pirekondvat, pouziva
vhodné komunikacni styly, v tomto pfipadé¢ vyhradné asertivni styl. Ptiklady: ,,Chépu,
Tvou situaci..., Ja to vidim takto..., ...navrhuji, abychom...“ Mentor kontroluje tkoly,
klade spravné otazky, naslouchd, dba na spravnou neverbalni komunikaci, voli vhodné

prostiedi i Cas setkani, pfistupuje k mentorovanému s diivérou a pozitivitou.
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3.2.4 Ukonceni mentoringu

V této fazi dochazi ke zhodnoceni celého procesu mentoringu, shrnuti toho, co se
mentorovany v pribéhu naucil. Soucast této faze mtize byt také nastaveni planu pro dalsi
obdobi. Pfiblizny konec mentoringu by mél byt podle Lois J. Zachary (2012) nastaven uz
v uvodnim setkani s mentorovanym. Pfi ukonc¢eni mentoringu by mélo dojit k sebereflexi
mentorovaného - co jsem se o sobé dozveédél, moje silné stranky, nejsiln€jsi moment

v procesu mentoringu, zpétnd vazba pro mentora.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 METODOLOGIE VYZKUMU

V této casti bakalarské prace realizujeme vyzkumné Setfeni, které se zaméiuje
na implementaci metody mentoringu v Domové pro seniory. Vyzkumné Setieni jsme se
rozhodli realizovat formou kvalitativniho vyzkumu s cilem aplikovat tento vyzkum
v konkrétnim Domoveé pro seniory Lukov. Kvalitativni vyzkumna strategie je Casto
vyuzivana v ramci evaluaci s cilem prozkoumat specifické aspekty programi a dat hlas
zkuSenostem samotnych ucastnikli. Pii realizaci praktické Casti vychazime po strance
metodologické ptredev§im z publikace M. Chrastky Metody pedagogického vyzkumu.
Samotny sbér dat budeme realizovat formou polostrukturovanych rozhovorti. To znamena,
ze vyzkumnik se drzi struktury pfedem vytvofenych otazek, ale ma moznost operativné

reagovat a podle odvijejici se diskuze ménit poradi otazek.

4.1 Vyzkumné cile

Vyzkumné cile vyjadiuji zdmér vyzkumného Setieni, kterého chceme v praktické casti
dosdhnout. RozliSujeme hlavni a dil¢i vyzkumné cile. Dil¢i vyzkumné cile jsou
interpretovany tak, aby vychazely z cile hlavniho a rozvijely jej. Vyzkumné otdzky
v kvalitativnim vyzkumu jsou mnohem §irsi nez v kvantitativnim, ale musi byt i specifické,
aby bylo zfejmé, co bude zkoumdano. Vybrany program se tykd rozvoje zaméstnanci
formou interniho mentoringu. Cilem této prace je zjistit, jak ti€astnici hodnoti vybrané ¢asti
programu, a to vytvofeny systém, prubeh, vliv na tymovou praci, adaptacni proces,

celkovou spokojenost v praci s navaznosti na ovlivnéni procenta fluktuace zaméstnancti.

4.1.1 Hlavni vyzkumny cil

Jak ucastnici programu hodnoti mentoringovy program vzhledem ke snizeni procenta

fluktuace pracovniki.

4.1.2 Dil¢i vyzkumné cile
1. Zhodnotit jednotlivé fAze mentoringového programu.
2. Zhodnotit efektivitu mentoringového programu z hlediska adaptacniho procesu.
3. Zjistit kvalitu mentora a kvalitu vztahu mentora a mentorovaného.

4. Zjistit spokojenost vSech tCastniki mentoringového programu s jeho existenci.
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4.2 Vyzkumné otazky

Pro vyzkumné Setfeni byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky. RozliSujeme hlavni

vyzkumnou otazku a dil¢i vyzkumné otazky.

4.2.1 Hlavni vyzkumna otazka
Jak ucastnici hodnoti mentoringovy program v ndvaznosti na snizeni procenta fluktuace?

Hlavni vyzkumnou otazku rozviji ¢tyii dilci vyzkumné otazky:

4.2.2 Dil¢i vyzkumné otazky
1. Jsou jednotlivé faze mentoringového programu fungujici, zménili byste néco?
2. Zlepsil mentoringovy program kvalitu adaptacniho procesu?

3. Jak hodnotite svého mentora nebo mentorovaného z hlediska vlivu dobrého vztahu

na kvalitu vlastniho mentoringového programu?

4. Jste spokojeni, Ze jste méli moznost zucastnit se mentoringového programu,

zachovali byste jeho existenci?

4.3 Vyzkumny soubor

Pti realizaci vyzkumného Setieni byl zvolen dostupny zpiisob vybéru vyzkumného
souboru. Vyzkumny soubor tvofi zaméstnanci, ktefi pracuji v naSi organizaci. Konkrétné
se jednd o mentory jednotlivych oddéleni a mentorované. Vyzkumné Setieni je tedy urceno
pro pracovniky, ktefi znaji mentoringovy program a jsou jeho ucastniky. Vyzkumny
soubor tvoii 7 respondentidl, konkrétné tfi mentofi a Ctyfi mentorovani. Rozhovory
probihaly v unoru 2018. Respondenty jsme vybirali podle naSich kritérii danych
vyzkumnymi otdzkami. Respondenti byli zdmérné vybrani z riznych odd¢leni, aby byla co
nejvice zachovana validita ziskanych dat pfi pouziti jedné metody a vice zdroji.
Porovnavali jsme jednotlivé odpovédi s diirazem na nezavislost, aby nedoslo k ovliviiovani
diky postaveni vyzkumnika v organizaci a zkresleni vysledkil. Snazili jsme se formulovat
otazky tak, aby respondenti méli moznost Siroké odpovédi a vyzkumnik byl schopen

analyzou odpovédi dojit k zodpovézeni vyzkumné otazky.
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4.4 Sbér dat a metoda analyzy dat

S respondenty jsme se zkontaktovali osobn¢ v Domové pro seniory Lukov. Byl domluven
termin osobniho rozhovoru. Samotné rozhovory trvaly v rozmezi 20 — 30 minut. Zamétili
jsme se na pracovniky, ktefi pravé ukoncili adaptacni proces, a na pracovniky, u nichz
adaptacni proces v dob¢ Setieni probihal. Uskute¢néné rozhovory byly detailné piepsany
do textové podoby, a to véetné nespisovnych ¢i gramaticky nepfesnych vyrazl. Jednalo se
tedy o doslovny piepis. Kvili zachovani anonymity jsou respondenti oznaceni pismenem R
a Cislem, které odpovida potadi, v jakém byli dotazovéani. Respondenti byli sezndmeni
s divodem setkani, informovani o natdeni rozhovoru na diktafon, jejich souhlas je
souCdsti zdznamu. Seznam respondentll je pro véEtsi prehlednost zobrazen v tabulce.

(tabulka 1)

Respondent |Veék | Délka praxe |Pozice v mentoringovém
programu

R1 28 2 roky Mentor

R2 43 2 roky Mentor

R3 51 5 mésicu Mentorovany

R4 57 23 let Mentor

R5 49 6 mésict Mentorovany

R6 46 5 mésici Mentorovany

R7 49 1 rok Mentorovany

Tabulka 1: Seznam respondentti

4.4.1 Rozhovor R1

Mentor je 1 ptes svou kratkou dobu praxe na této pozici hodnoceny jako trpélivy
a klidny. Z ptepsané¢ho rozhovoru nékdy nebylo Uplné jasné, na co odpovida, hodné
pouziva gesta a taky tézi z toho, Ze vyzkumnika zna a on vi, co chce fict. Tento rozhovor
byl poznamenany tim, Ze byl prvni, vyzkumnik se taky ucil pracovat s diktafonem,

pokladanim otazek a snahou neovliviiovat respondenta a mozna 1 vzajemnou nervozitou.
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4.4.2 Rozhovor R2

Mentorem byl zatim pro malou dobu praxe na této pozici jednou. V odpovédich ptisobil
hodné sebevédomé, snazil se uptednostiiovat sviij pristup, ale dokazal piesn¢ odpovidat
na danou otdzku, mé¢l sklony nabizet rozsifeni daného programu, piesné¢ formuloval
a srovnaval jednotlivé faze programu. Bylo ziejmé, ze byl rad soucésti mentoringového

programu.

4.4.3 Rozhovor R3

Mentorovany, ktery je béhem kratké doby uz ve tfeti organizaci na stejné pozici
pracovnika v socialnich sluzbach. Jeho pohled byl tedy dle ndzoru vyzkumnika rozhodujici
pro posouzeni fluktuace a jejiho zmensSeni existenci mentoringového programu. Odpovédi
tohoto respondenta byly velmi rozsdhlé, rozhovor byl nejdelsi. V odpovédich byly ziejmé
nazory ovlivnéné zkuSenostmi v jinych organizacich, respondent mél sklony
uptednostiovat sviij postup s diirazem, Ze on si vybere: ,,Ja jsu ten typ, Ze si to i od téch
druhych vytahnu. Protoze kazdy to déla néjak jinak. Vytahnu si, co je pro mé dulezity tak,
aby to fungovalo tak, jak to fungovat ma.“ B&hem rozhovoru bylo nakonec mozné
komunikovat s respondentem tak, abychom zjeho odpovédi mohli nasledné¢ dospét

k hlavnimu vyzkumnému cili.

4.4.4 Rozhovor R4

Mentor s velkou praxi v zafizeni 1 s osobni zkuSenosti danou vékem. Tento rozhovor
povazuje vyzkumnik za stézejni z pohledu mentora. Bylo ziejmé, Ze respondent se velmi
dobfe orientuje vdané problematice, dokdzal zhodnotit zménu po zavedeni
mentoringového programu a snazil se mluvit z praxe. Pro vyzkumnika byla z4sadni jeho
schopnost posoudit jednotlivé faze programu a také snaha podilet se na zkvalitnéni
adaptacniho procesu. Jako mentor pusobil mezi tfemi dotazovanymi nejcastéji, jeho
odpovédi byly velmi vyznamné, ale v zdsadé¢ se neliSily od ostatnich respondentil

a korespondovaly s jejich nazory.

4.4.5 Rozhovor RS

Mentorovany, ktery pred plisobenim na soucasné pozici dochdzel do zafizeni na brigadu
a jeho adaptacni proces probihal ztohoto divodu specificky. Tento respondent byl

zdmeérn¢ zafazen do vyzkumu pro co nejvEtsi objektivitu a moznost posoudit nazor
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na soucasny mentoringovy program. Od zacatku rozhovoru bylo evidentni, Ze respondent
byl ovlivnén specifikou svého zaucovani a ze za¢atku mluvil spiSe o tomto postupu: “Mné
to tak vyhovuje, protoze kazdy to déla svojim stylem a ja chtéla poznat, jak se to déla
obecné. Kdybych méla jednoho ¢lovéka, tak se nau¢im prosté ten jeho styl a tim, ze ja
délala opravdu kazdi sménu s nékym jinym, mné to opravdu vyhovovalo. Ted se divim
dozadu, ze to opravdu bylo bezvadné. Mné¢ se to libilo vic.“ Vyzkumnik se snazil
respondenta zaméfit na hodnoceni mentoringového programu z hlediska adaptacniho
procesu a fluktuace. Béhem pokracovani rozhovoru reagoval respondent na existenci
mentora slovy: ,,Ur¢ité je kvalita adaptacni doby lepsi. Protoze ¢loveék neni uplné sdm a ma
se na koho obratit, i kdyz ostatni nemaji ten den zrovna nejleps$i naladu.“ Z pohledu
vyzkumnika doSlo i béhem tohoto rozhovoru k odpovédim, na jejichz zakladé mizeme

dospét k hlavnimu vyzkumnému cili.

4.4.6 Rozhovor R6

Mentorovany pracuje Vv zafizeni 5 mésict. Tento rozhovor byl pro vyzkumnika
odpovéd’ u vyzkumnika. Béhem rozhovoru doslo ke zklidnéni, vyzkumnik uz dokdzal
po predchazejicich rozhovorech piiméfené reagovat a poskytnout respondentovi Cas
na zformulovani odpovédi. Dokonce jako jediny respondent dokazal jesté¢ vsunout novou
kategorii do hodnoceni mentoringového programu, coz pro vyzkum bylo obohacenim.
V zasad¢ se odpovédi shodovaly s ostatnimi dotazovanymi a potvrdily rodici se vyzkumny

cil.

4.4.7 Rozhovor R7

Mentorovany piisobi v zafizeni 1 rok. Tento rozhovor se uskutecnil jako posledni.
V zasad¢ doslo k opakovéani ptedeslych nazorG na dané oblasti. Respondent odpovidal
vécné, konstruktivné a potvrdil vyzkumnikovi zavéry plynouci z ostatnich rozhovord.

Timto rozhovorem byl vyzkumny vzorek uzavien.

4.5 Metoda sbéru dat

Pti sbéru dat jsme postupovali metodou strukturovaného rozhovoru s otevienymi otdzkami.
Ten se sestava z fady peclivé formulovanych otazek, na néZ maji jednotlivi respondenti

odpovédét. ,,Data, ziskand touto metodou, se analyzuji v piepsaném rozhovoru, kde se
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lokalizuji jednotlivd témata. Relativni nevyhoda strukturovaného rozhovoru spociva
v restrikci na predem dané témata. Omezeni je ddno i tim, Ze rliznym respondentim
podavame stejn¢ formulované otazky. Pro potifeby naseho vyzkumu se jevi jako vhodné
pro snadnou analyzu srovnani odpovédi, protoze hodnotime intervencni program, redukuje
se tak pravdépodobnost, ze se data ziskana v jednotlivych rozhovorech budou vyrazné
strukturné 1i8it.* (Hendl,2005, s. 173) Vyzkumnik mél pfedem piipravené otazky
do rozhovoru, které nejsou totozné¢ s vyzkumnymi otdzkami, ale vedou k jejich

v _c7

v tématu.

Pfred prvnim rozhovorem si vyzkumnik na nezavislém kolegovi vyzkousSel praci
s diktafonem 1 nécvik provedeni rozhovoru. Pfedem oznamil respondentim tcel vyzkumu,
dal jim moZnost vyjadfovat se svym vlastnim stylem, respektoval jejich terminy
1 nespisovné az slangové vyrazy. Snazil se o vytvofeni prijemné atmosféry a navazani
davéry. Pii pokladani otazek vyzkumnik pokladal otazky tak, aby dotazovany porozumél,
v ptipadé¢ naznaku nepochopeni otdzku doplnil nebo vic detailné¢ popsal. Vyzkumnik
pozorn€ naslouchal a nechal dotazovanému dostatek casu na odpovéd. Vyzkumnik se
zam¢fil na sbirdni dat, neposuzoval osoby. Vyzkumnik sdm na sobé pozoroval, ze prvni
rozhovor probihal vic amatérsky, ale v pribéhu dalSich rozhovori nabyval sebejistoty
a dokézal 1épe vysvétlit podstatu zadané otazky. VSechny rozhovory probihaly v pfedem

dohodnutych ¢asech.

Na zaklad¢ dat z provedenych rozhovorti prezentujeme v nasledujici podkapitole vysledky
vyzkumu. Dostavame se ke zhodnoceni programu, zodpovézeni vyzkumnych otdzek
a interpretaci dat z uskutecnénych rozhovort. Z vysledkli analyzy mohou vyplynout nové
podnéty a navrhy k pfipadnému zlepSeni daného programu. Na zékladé informaci
od respondentli je moZzné zhodnotit kvalitu programu a zjistit, jakym zplsobem jeho

existence ovlivituje procento fluktuace pracovnikli v nasi organizaci.

4.6 Doslovna transkripce

Transkripci se nazyva prevod mluveného projevu z rozhovoru do pisemné podoby. Jednalo
se o Casoveé velmi naroCnou fazi. Pro podrobné vyhodnoceni je vSak transkripce
podminkou. Po pfepsani je mozné jednotliva dilezitd mista podtrhavat, psat komentéte,

zvyraznovat jednotlivé odstavce nebo srovnavat jednotlivd mista v textu. Dulezité bylo
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pfepsat do pisemné podoby zdznamy z diktafonu v co nejkrat§si dob&, aby nedoslo

s odstupem casu ke zkresleni ziskanych informaci.

4.7 Zakotvena teorie — metoda analyzy

»Zakotvena teorie (grounded theory) je ndvrhem hledani specifické ,substantivni‘ teorie,
ktera se tyka jistym zplisobem vymezené populace, prostfedi nebo doby.” (Hendl, 2005
s. 243) Mezi zékladni prvky zakotvené teorie patii kategorie. Kategorie vzniknou
porovnavanim a selekci kodi. Oteviené kédovani provadél vyzkumnik prochazenim
sebranych dat. Kdd je slovo, nebo fraze, které odhaluje v datech urcita témata, kterd maji
vztah k polozenym vyzkumnym otdzkdm. Tato faze pomaha vyzkumnikovi vidét témata
v celku. Oteviené kodovani lze aplikovat rlznym zplsobem. V naSem vyzkumu
vyzkumnik v pisemném textu oznacoval podtrhdvanim nebo zvyraznénim slova nebo
spojeni do krouzku a k nim ptidaval oznacdeni, které je spojovalo do konkrétnich kategorii.
Hledali jsme spole¢né pojmy, vyznamy, které spolu souvisely a davaly smysl jednoho
témata, které pak tvofilo kategorii. Proces kodovani a pfifazovani kodia do spolecnych

témat — kategorii byl proveden u vSech otazek veskerych rozhovori.
Pro dalsi analyzu bylo zvoleno Sest kategorii.

e Systém mentoringového programu: Kategorie obsahuje vSe, co se tyka ndzoru
na dany program. Zahrnuje slova a pojmy jako rozSifit, vybrat, postupné,
nejdulezitéj$i, postupné rozsSifovat, nechat. Respondenti sami navrhovali rizné

zmény daného systému nebo vyjadrovali spokojenost s timto systémem.

e Kvalita mentoringového programu: Hlavni téma této skupiny je, co vSe ovliviiuje
kvalitu mentoringového programu. Vyskytuji se slova a spojeni: Poznavani se,

podpora, dohled, mé fad, tolerance chyb, dislednost, kontrola, diilezitost vztahu.

e Osobnost mentora: Kategorie popisuje, jakymi slovy a spojenimi oznacovali
respondenti samotného mentora. Objevuji se pfidavnd jména trpélivy, vstficny,
zkuSeny, dale zodpovédnost, pfistup a vliv na mentorovaného a mentoringovy

program.

e Adaptace: Kategorie popisuje, jak probihala adaptace bez mentoringového
programu a po zavedeni tohoto programu. Objevuji se slova a spojeni: neni sdm,

podpora, kryt zada.
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o Kolektiv: Kategorie, kterd propojuje vSechny rozhovory i kategorie, thel mentora

vstticny, spoluprace, podpora, nejvétsi vliv na fluktuaci.

e Fluktuace: Kategorie, ke které miii naS vyzkum. Vyjadiuji ji slova a spojeni:

individualni, zélezi na kazdém, motivace, musi chtit, kolektiv, vliv prace.

Po vytvotfeni kategorii opét probihalo c¢teni pfepsanych zédznaml se zamérem dojit

podrobnou analyzou k odpovédi na hlavni vyzkumnou otazku.

Strategie
organizace

Systém
mentoringového
programu

Organizace

Podminka

mentoringového ispésnosti
programu mentoringového
Disledek programu

Kvalita
mentoringového

Fluktuace Osobnost

mentora

Podpora novych
zaméstnanci

Prevence
fluktuace

Adaptace Kolektiv

Obrazek 1: Vzajemné propojeni kategorii
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5 ANALYZA DAT

V analyze dat podrobné rozebirame jednotlivé kategorie, které nam slouzi k odpovédim na
dil¢i vyzkumné otazky. Kategorie jsou doplnény o citace z textu, respondenti jsou oznaceni

stejné, jako v tabulce (Tabulka 1), tazatel je oznacen T.

5.1 Systém mentoringového programu

Prvni kategorie vyplynula jednoznacné z divodu zavedeni mentoringu v Domové
pro seniory, kterym bylo zkvalitnéni adapta¢niho procesu a snaha pokusit se eliminovat
nepiiznivé socidlni jevy mezi pracovniky v socidlnich sluzbach jako je mazéctvi, malé
podpora novych pracovnikll a s tim souvisejici ¢asté odchody novych pracovnikl jesté
béhem zkuSebni doby. Vedeni domova nastavilo systém mentoringu, metodikou byla
vytvorena pravidla a v této Casti rozhovoru, jsme chtéli zjistit, jestli tato pravidla v praxi
funguji a jak to vnimaji po absolvovani mentoringového programu sami jeho ucastnici.
Momentaln€¢ podle metodiky vedouci odd€leni naplanuje novému pracovnikovi s jeho

mentorem tii denni smény a dvé no¢ni spole¢né.

VSsichni respondenti se aktivné zapojili do hodnoceni nastavené¢ho systému a Casto sami
navrhovali jeho roz§ifeni: R1: ,,Myslim, Ze t€ch no¢nich by mohlo byt vic, aspon tfi.“, R6:
»1y noc¢ni asi jo, to mi stacilo. Ty denni, tam bych asi jesté trosku pfidala.” T: ,,Vic jak
tr1?* R6: ,,Jo, tieba jesté dveé.“ Objevily se ale také nazory, ze tento systém je dostacujici,
zélezi na ptistupu kazdého nového pracovnika, jak si piSe poznamky, pta se a chce se sam
dobfe naucit. Dulezit¢ bylo, jaky meéli respondenti nazor na vilbec existenci
mentoringového programu. D4 se vycislit pomérem z pohledu pro 6:1, pficemzZ jeden
respondent srovnaval dobu, kdy dochéazel do stavajiciho zaméstnani na brigddu a nemél
tedy ptidéleného mentora. Ale na konci této €asti rozhovoru pfipustil: RS ,,Jako neni to
Spatny, ja jsem to nezazila, ale jo. Neni to Spatné, ano. Je to dobré, ze ¢lovék neni tady
uplné hozeny do vody a nikoho neznd.“ VSemi reakcemi na toto téma prostupovaly stejné
pojmy, zalezi na dobrém mentorovi a dobrém kolektivu. Celkové byl systém hodnoceny
jako fungujici a potfebny. Potvrdilo se, ze pro uspéch zavadéného pracovniho néstroje je
tteba hned na zaCatku nastavit systém. Pokud je dobie zvoleny, funguje jako zdkladni
kamen nebo opérna zed’ a je na ¢em stavet nebo se o co opfit. Pro dobfe nastaveny systém
je potieba vyuzit zkuSenosti bud’ z vlastni praxe zafizeni nebo zuzitkovat poznatky z jiné¢ho

zafizeni i znalosti pracovnikli, ktefi stoji u zrodu ndpadu. Zasadni pro uspéSnost
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mentoringového programu je rozhodné¢ nepodcenit vyznam nastavené¢ho systému

a prubézné ovérovat jeho funkcénost.

5.2 Kbvalita mentoringového programu

Druhd kategorie vyplynula zreakci na hodnoceni zaucovani, adaptacniho procesu
a mentora. Tazatel pokladal Sirokou otazku, jak mentoringovy program ovlivnil adaptacni
proces. Respondenti se vyjadiovali k dobé zaucovani bez pfidéleného mentora: R1 ,,To by
méla béhem zkusebni doby daleko t&Z§i. Ze ji to tady za to nestoji, Ze se po ni nékdo vozi
nebo ji nadava. Ze ostatni chcou, aby viechno hned uméla. Myslim si, e je to bézné
1 v ostatnich socidlnich zatizenich. Jinde si myslim, ze vSichni ti novi lidé, kdyz néco hned
neudélaji dobfe, tak to taky pociti. U nas je to pro ty nové lidi lepsi, Ze se jich n€kdo v té
situaci zastane.” R5: ,,Urcité je lepsi kvalita zau€eni. Ale ten mentor musi védét, opravdu,

hodné¢ zalezi zas na ném. Jak to clovéka nauci, tak to bude.” R6: ,.Jo, to je jasny, ze se to

zlepsilo. Kdyz je to jen jeden Clovek, tak je to lepsi i na to vysvétleni.*

Po kodovéani a zafazeni kategorie kvality vyplynula po nastaveni mentoringového
programu kvalita na vyS$§i irovni béhem zau€ovani, ale opé&t se kladl velky diraz na kvalitu
mentora a nasledné 1 celého kolektivu. Tuto kategorii sdruzovala spojeni: ma to tad,
daslednost mentora, kontrola béhem mentorovani, ale i podpora mentora a tolerance chyb
na zacatku mentorovani. Sjednocujicim prvkem byl diraz na kvalitu mentora a jeho
trpélivost a od toho se odvijejici 1 kvalita zaucovani a celého adaptacniho obdobi.
Pracovnici s nejdel§i dobou praxe velmi ocenili, Zze se zménil timto programem pfistup
k novym pracovnikiim: R4 ,,Tak ja si myslim, mam ten pocit, Ze ty nové holky ted’ dost
zustavaji.“ Pro shrnuti dileZitosti kategorie kvality plati vzorec: ¢im kvalitngjsi
mentoringovy program, tim kvalitngj$i adaptacni proces a nasledné kvalitnéjsi poskytovana

péce. Vysledkem je profesionalni prace s profesionalnim tymem.

5.3 Osobnost mentora

Treti kategorie vyplynula z propojeni dulezitosti vztahu mentora a mentorovaného,
do tohoto tématu patii spojeni: klidny ptistup, piistup celkoveé, zkusenost, trpélivy ¢lovek,
zodpovédny. VSichni respondenti se shodovali, Ze pro tispéch mentoringového programu je
zcela zasadni vybér mentora a s tim potom souvisi i vztah, ktery méa s mentorovanym. R5:

»J& myslim, ze velmi, to je obrovské. Jako kdyZz si nesednt ti dva, tak uZz je to jako
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o ni¢em. Ale snazit se musi oba. A musi mit taky trpélivost na ty rtizné otazky, kdyz
¢lovek dosel poprvé, ja se ptala hodné. Je to na lidech hodné. Ale kdyz se domluvi ten

mentor s mentorovanym, tak to uz je zacatek té spoluprace.*

Respondenti se vyjadiovali k sou¢asnym mentortim, vSichni ti¢astnici programu ocenili své
mentory, jejich klidny pfistup, trpélivost a vyzdvihli i moznost navazat na vznikly vztah
i po ukonceni adaptacniho procesu. Celkové zaznivalo ze vSech rozhovorl, Ze pro
rozhodnuti zistat méla velky vliv pravé péce o nového zaméstnance v dobé zaucovani
a kvalita mentora. R6: ,,No nejenom na kvalitu zaucovani, ale nejspis by to ovlivnilo i celé
moje rozhodnuti, jestli nastoupit, anebo odejit uz v tom prvnim tydnu.* Na druhou stranu
ale zaznély i reakce, ze zalezi na piistupu mentorovaného, pokud nema chut’ tu ziistat, tak
R4: ,,...potom uZz ten mentor stim velice zazraky neudéld. My jsme tady udélali ty

podminky, ale pak uz je to na ném.*

Vyznam volby spravného mentora je zcela zésadni pro fungovani mentoringového
programu. Pro vedouci pracovniky, ktefi tohoto mentora vybiraji, by mélo platit pravidlo
nepodcenit vybér. Pii selekci se zaméfit se na osobnostni kvality mentora, nespoléhat se
jen na kritérium sluZzebné nejstarSiho s nejdelSimi zkuSenostmi, ale mit na paméti,
ze mentor je radce a privodce mentorovaného i jako ¢loveka. Mél by ho byt schopen
pfipadné 1 ochranit pfed nepfiméfenou kritikou a dat mu do vinku chut’ na sob& pracovat
a byt soucasti kolektivu. Z vyzkumu, probihajiciho formou rozhovoru, bylo ziejme,
ze kvalitni mentofi se rekrutovali 1 zfad pomérné sluzebné mladSich pracovniki, ale

mentorovani je hodnotili velmi kladné.

V neposledni fadé je nutné zaméfit se na podporu mentoru, protoZe jejich vydej energie
fyzicke 1 psychické je velmi vysoky, citi na sobé vyznamnou zatéZz a zodpoveédnost a musi
se tedy 1 oni mit o koho opfit. Finan¢ni pfispévek je jisté¢ pfinosem, ale sam by nebyl
dostacujici. I mentor potiebuje zpétnou vazbu. Pokud bude citit zarovenn psychickou
podporu kolektivu, profesiondlni i1 lidsky piistup pfimého nadiizeného a potazmo uvidi
vysledek v kvalit€¢ mentorovaného, bude rad v mentorovani pokraovat a svym ptistupem

ovlivni kladn¢ mentoringovy program.

5.4 Adaptace

Ctvrta kategorie je charakterizovdna spojenim neni sam, podpora, kryt zada a odpovida

na otazku, jestli mentoringovy program ovlivnil celkovou adaptaci a ptispél i po adaptaci
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k celkové dobré atmosféfe v zaméstnani a stoji za to tento program zachovat i nadile.
Castecné bylo uz zptedchazejicich vyhodnocenych reakci zifejmé, ze ucastnici

mentoringového programu kvituji s povdékem jeho existenci, ale neni samospasitelny.

Zajimava byla reakce respondenta, ktery na otazku, jestli byla dostatecna podpora v dobé
jeho adaptace, odpoveédél: R6: ,Je to velkd podpora a myslim si, Ze i pro ty uzivatele,
klienty, Ze je to. Vidi nového ¢lovéka a vidi vedle ného tu jistotu. Takze i pro né je to,
ur¢itd si myslim, Ze dobra véc.“ T: ,Ze se trochu pienese z mentora Gast té jistoty,
ze nepusobi dojmem, ze nevi, ze tape?* R6: ,,No, jasny, ne fakt, myslim si, Ze je to dobry
1 pro né, vi, ze mentor vi, jak o ného pecovat a nauci to toho nového.* Existence mentora
a mentoringového programu tedy rozhodné piispiva k lepsi adaptaci v novém zameéstnani,
vytvaii dobré podminky pro stalou spolupraci a nastartuje zaklad tymové prace. R6: ,,To,
ze po adaptaci uz nikoho nepottebuji, tak to neni. To je jasny. Potad potifebuju nékoho.*
Jeden zrespondentii na otazku, jestli zanechat mentoringovy program odpovédél: R4:

»Ano, ano. To vSeckyma desetima.*

Vseobecné, po zhodnoceni vSech rozhovorii, mizeme fict, Ze mentoringovy program
ovlivituje celkovou atmosféru a pro nového pracovnika je podporou i po ukonceni
adaptac¢niho procesu. Samotnd adaptace ziska na vyss$i kvalité, stavd se profesionalnéjsi,
ma dand pravidla. Novy pracovnik vi, Ze ma v mentorovi oporu, ten ho provazi celym
adaptacnim procesem. Adaptace se stala kvalitni Casti v procesu pfijeti noveho
spolupracovnika do tymu a velkou ¢asti se podili na sniZzeni poctu odchodu novych

pracovnikd.

5.5 Kolektiv

Kategorie, ktera z hlediska vyzkumu a hledani odpovédi na vliv fluktuace poskytla nejvice
odpovédi. Uz pti kodovani bylo zcela ocividné, ze pravé kolektiv hraje jednu z nejvétsich
roli pfi rozhodovani, jestli v zaméstnani ziistat. Tuto kategorii tvofi spojeni jako dulezity,
rozhodujici, nejvétsi vliv, zasadni, podpora kolektivu, vstiicny kolektiv. Ukdzalo se, ze
mentoringovy program ovliviluje rozhodnuti zistat v dobé adaptace, t€sné¢ po nastupu,
v dobé zauCovani, a to zcela zdsadné. R1: ,Je pravda, Ze ze zacatku, kdyz jsou tu takto
spokojeni, je to podpora. Ale pro fluktuaci je to tak 50 na 50, Ze to tvoii celkovy kolektiv

nakonec*.
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Respondentka na soucasné pozici mentora s praxi 23 let reagovala na diiveéjsi Casté
odchody novych zaméstnancti: R4: ,Mozna to bylo i tim, ze jsme se diiv k tém
zaméstnancim Spatné chovali.“ Dalsi reakce respondenta na pozici mentorovaného s praxi
v zatizeni 6 mésict: R5: ,,Jako jo, jsou takové slabsi povahy, kterym hodn¢ vadi ta nalada
v kolektivu. Ja to néjak nevnimam, kdyZ nemusim. Protoze to nejde, to prosté clovek
nemtize tak vnimat, protoze s bolestma hlavy z tadyma odchazet jako nechci. Prosté urcité
veci netesit. A kdyz kolektiv neni idealni, miize se stat. To je na lidech zas.“ Reakce
dalSiho respondenta na motivaci ziistat tady pracovat: R6: ,,Jo, kdyz uz vim zhruba, co
a jak, takze ted’ je spokojenost v kolektivu jakoze priorita. Na zac¢atku by se kazdy v tom
dvakrat vic placal, nez s tim mentorem. Ten zacatek usnadni, hodn¢ usnadni.” Reakce
Kdyz budete mit n¢jakou pohodovou praci a bude tam Spatny kolektiv a budete chodit
do prace s nervama, tak to prosté neni dobry, ze? Ale kdyz bude n¢kde tézka prace a bude
tam dobry kolektiv, tak se budete do té prace tésit a zvladne se to. Ale to uz si délame
vSichni sami.*

Téma kolektivu bylo obsazené ve vSech rozhovorech, bylo znat, Ze obzvlast' v tymové
praci hraje velkou roli ve vnimani spokojenosti se souCasnym zaméstnanim
a potazmo rozhodnutim praci zménit: R3: ,Je to opravdu o kolektivu. Ten kolektiv déla
stra$né moc. KdyZ kolektiv néjakym zpisobem nefunguje, ¢lovek se do prace netesi a je
pak znat i na téch klientech, ze to probihd tak, jak nemd. To rozhodnuti, jestli teda bude
spokojeny, nebude spokojeny, ndlezi az do dalSiho obdobi, kdyz uz ma za sebou ten
adaptacni proces s tim mentorem a uzZ je v tom sam za sebe, tak uZ ndm to moc neovlivni

ten mentoringovy program. Pak se stejné muze stat, ze ten clovek utece.

Mentoringovy program oteviel téma vnimani dulezitosti kolektivu vzhledem
ke spokojenosti pracovnikli v zamé&stnani. Ukéazalo se, Ze vyznam kolektivu je jednim
z hlavnich ukazatelii spokojenosti a naslednou pfi¢inou odchodl pracovnikli. UZ jenom
odkryti tohoto vyznamu povazujeme za velky pfinos mentoringového programu. Znamena
to, ze zaméteni se na profesiondlni adaptacni proces je sice Zadouci, ale ve velké mife je
nutné zamétit se na vyhledavani kvalitnich osobnosti. Ty naplnénim teorie, jaky ma byt
spravny mentor, postupné ,,nakazi“ ostatni spolupracovniky a kolektiv ziskd na kvalité
a sile. Pfredpoklada to 1 moralné siln¢ho, charakterniho clovéka s pfirozenou autoritou,

kterého bude chtit ,,jeho* mentorovany nasledovat a citit jeho podporu.
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5.6 Fluktuace

Posledni kategorie uzavira vyzkum, logickymi otdzkami jsme dospéli k zdvéru vyzkumu
a hlavni vyzkumné otdzce. V rozhovorech byla tato kategorie tvofena spojenimi
s vyznamem, ktery dal vzniknout tématu fluktuace: motivace, naro¢nost, individualni, musi
chtit, kolektiv, podpora. Uz béhem rozhovorl, bylo nasnad¢, ze mentoringovy program
ovlivni zcela zasadné prvni dny v novém zaméstnani, ovlivni kladné kvalitu zaucovani
1 adaptacni proces, ale po uplynuti této doby, uz na rozhodnuti odejit nema vliv.
T: ,,Mentora jste méla, dobfe jste se zaucila a ted’ to rozhodnuti, co vdm urcuje, jestli tu
zustanete nebo nezlstanete?.” R6: ,,Ted’ jakoze ano, urcit¢ to jsou finance, urcité je to

kolektiv a urcité je to dopravni dostupnost*.

Dalsi reakce na otazku co ovlivni rozhodnuti odejit: RS5: ,,To rozhodnuti je na ¢lovékovi,
pochopitelng, ale ten mentoring, prosté¢ to je, ja myslim, ze je to dobré. Ale to je
na ¢loveku, ziistane tady nebo ne. Pomoc a podpora vzdycky je, u me¢ byla a doted’ je, kdyz
néco nevim. Ale kdyZ €lovék nechce, ja se prosté rozhodnu, Ze tu nezlistanu.* Uz zaznélo,
jaky zavér na$ vyzkum bude mit, ale béhem rozhovori od cerstvé ptijatych novych
zaméstnancl nepadlo rozhodnuti odejit, vSichni osloveni respondenti kladli velky daraz
na individualitu motivace a ocenovali podporu a pomoc béhem celého adapta¢niho procesu

1 kladny vliv mentoringového programu.

V kazdém piipad¢ kategorie fluktuace pracovnikl je logickym vyutsténim, jde o dusledek
jednotlivych kategorii. Nejspi§ nedokaZzeme timto vyzkumem podchytit vSechny aspekty,
které se podili na rozhodnuti zaméstnance odejit z dané organizace. Mize jit i o zcela
subjektivni divody, které na§ vyzkum neni schopen odhalit. Nam $lo ovSem o nalezeni
téch aspekti, které vedeni organizace miiZe ovlivnit. Urcenim kategorii se podafilo odhalit

ty, které se mohou na procentu fluktuace podilet a je mozné s nimi pracovat.
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6 SHRNUTI VYSLEDKU VYZKUMU

Hlavnim vyzkumnym cilem bakaléaiské prace bylo zjistit nazory pracovnikt, jak hodnoti
mentoringovy program v ndvaznosti na snizeni procenta fluktuace. Pro ucely vyzkumného
Setfeni probihaly oteviené polostrukturované rozhovory, které byly urceny pro ucastniky
mentoringového programu, a to jak na pozici mentora, tak i pozici mentorovaného.
Nasledn¢ zodpoviddme vyzkumné otazky, které jsme si vymezili na pocatku bakalaiské

prace.
1. Jsou jednotlivé faze mentoringového programu fungujici, zménili byste néco?

Respondenti se v odpovédich vyhranili do dvou skupin. Jedna skupina by ponechala
stavajici program beze zmény, druhd skupina navrhovala jeho roz$ifeni. V této skupiné
nedoslo k jednoté, jakym zplsobem program rozsifit, nazory se rozchazely. V zasadé
vSichni oznacili stdvajici mentoringovy program jako fungujici a ponechali by volbu
rozsifit jej na zékladé konkrétnich individudlnich potfeb mentorovaného ve spolupraci

s vedoucim odd¢leni.
2. Zlepsil mentoringovy program kvalitu adaptacniho procesu?

Na tuto otazku po analyze vSech rozhovorii muzeme odpovédét ve shodé vSech
respondentli, ze doslo ke zvySeni kvality zaucovani, a to hned po ptichodu nového
spolupracovnika na pracovisté, k nastaveni budouci nutné spoluprace celého tymu
a zlepSeni atmosféry na pracovisti. Mentorovani odpovidali shodné&, Ze jim mentoringovy
program velmi uleh¢il nastup na nové pracovni misto a hned citili podporu. Bez této

podpory by jejich adaptace probihala delsi dobu a bylo by to znat na kvalité€ jejich prace.

3. Jak hodnotite svého mentora nebo mentorovaného z hlediska vlivu dobrého vztahu

na kvalitu vlastniho mentoringového programu?

V odpovédich na tuto otdzku opét panovala shoda, ze vybér mentora ma zasadni vliv
na kvalitu celého mentoringového programu a potazmo i celou atmosféru v kolektivu,
kterd se utvafi jinak po pfichodu nového spolupracovnika. Pro spravny vybér mentora
udavali osloveni respondenti jako zasadni vlastnosti klidny pfistup, trpélivost, vstiicnost.
ale prave vlastnosti mentora v lidské roving, aby dokézal vytvoftit vztah zaloZeny na divéie
a vlidné atmosféfe. Pfi tom je samoziejmosti, Ze musi ovladat dobie svou praci, aby mohl

kvalitné nového pracovnika zaucit, ale neni podminkou, aby byl pracovnik s nejdelsi praxi.
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Da se fict, ze plati pravidlo, dobfe zasel, dobte sklidil. VSichni mentofi, kterych se tykalo
hodnoceni mentorovanych oslovenych pro nd§ vyzkum, byli oznaceni jako velmi dobie

zvoleni, coz vypovida o kvalit¢ mentoringového programu zavedeném v této organizaci.

Tady dochézi ke shod¢ vysledku vyzkumu s dosavadnim odbornym poznanim uvedenym
v teoretické Casti, tzn., Ze mentor je ,respektovana osoba, kterd méd na starosti méné
zkuSeného pracovnika. Pomdhd mu sucenim i uskuteciovdnim dalSich cild jeho
personalniho rozvoje. Hraje i roli jakéhosi ochrance a prosazovatele svého chranénce.“
(Koubek, 2003, s. 105) Mentor piedavd svému klientovi zkuSenosti, motivuje jej,
nehodnoti, vede ho k cilovému stavu a neformalné ho taky vzdélava, ¢imz napoméha

udrzet talentované jedince v organizaci.

4. Jste spokojeni, ze jste méli moznost zucastnit se mentoringového programu,

zachovali byste jeho existenci?

Na tuto otdzku odpovidali respondenti shodn€, vSichni ocenili moznost byt soucasti
programu a kladné hodnotili jeho efekt. Existenci by vSichni osloveni zachovali, rozhodné
uz se stal soucasti adapta¢niho procesu a nenasli diivod pro jeho ukonceni. VSichni novi
pracovnici 1 nadale prochdzi mentoringovym programem, jehoz implementace jako
nastroje profesniho rozvoje pracovniki socidlnich sluzeb domova pro seniory byla

pfedmétem tohoto kvalitativniho vyzkumu.

6.1 Doporudceni pro praxi

Po analyze vSech rozhovorli, oznac¢eni hlavnich kategorii a po provedeném otevieném
kédovani jsme doSli k nazoru, Ze na zmirnéni fluktuace ma mentoringovy program vliv
v dobé hned po nastupu nového spolupracujiciho, v dobé jeho zaucovani a v pribchu
adaptace. OvSem nezastupitelnou roli méa pro vytvafeni piijemné atmosféry na pracovisti

vvvvv

pii rozhodovani zustat, kolektiv.

Pro praxi by tedy doporuceni znélo zachovat mentoringovy program, ve spoluprici se
vSemi UCastniky programu individudlné pfistupovat k jednotlivym fazim. Pokud
mentorovany jesSt¢ po absolvovani piedem jednotné daného poctu spolecnych smén
s mentorem pozadd o jejich navySeni, respektovat v souladu s provoznimi podminkami

jeho potieby. Ale upozornili bychom i na riziko mozné velké vazby na mentora.
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Pokud nebude mentor respektovat zasadu dle cinského pfislovi: ,,Dej ¢lovéku rybu a
nasytis jej jeden den, nauc jej rybafit a nasytis jej na cely zivot.“, stane se mentorovany na
ném zavisly ve smyslu, Ze bude chtit pracovat jenom s nim. A to je riziko v tymové praci,
na pozici pracovnika v socialnich sluzbach musi vSichni spolupracovat, vystupovat
jednotné s loajalitou mezi sebou i k organizaci. Mentor by m¢l byt ndpomocen pro vstup
do nové préce, dat oporu do zacatku, zaucit, ale novy pracovnik musi v kolektivu pracovat
sam za sebe a s kolektivem se sehrat. Tady vidime jediné uskali mentoringového
programu. Velmi dulezity je vybér takového mentora, kterého respektuje cely tym a vi, ze
nového spolupracovnika kvalitné zauci, a necha ho postupné zapadnout do celého
kolektivu. Snad se podafi, ze novi pracovnici budou vracet po Case zase t€ém po nich
ptichazejicim své dobré zkuSenosti z doby, kdy oni zac¢inali a méli oporu v mentorovi a

celém kolektivu.

Evaluace mentoringového programu z hlediska pracovniho nastroje zaméstnanct
v socialnich sluzbach pfinesla zjisténi o efektu jeho implementace. Program byl celkove
hodnocen pozitivné a byl vniman jako pottebny. Jako velmi zéasadni bylo zvoleni
spravného mentora, systém mentoringového programu se osvédcil v praxi. Pro odpovéd’ na
hlavni vyzkumnou otdzku jsou dostatecnd data ziskand od personalniho ttvaru.
Mentoringovy program byl zaveden v zafi 2016. Do této doby odeslo z pozice pracovnika
socialni péce za srovnatelné obdobi 18-ti mésicii 15 osob. Tyto osoby odesly na zaklad¢
zadosti o rozvazani pracovniho poméru béhem zkuSebni doby a b&hem doby urcité.
Po zavedeni mentoringového programu ke dni uzavieni tohoto vyzkumu, tj. 9. 3. 2018, coz
odpovida uvedenym 18-ti mésictim, odeSlo z pozice pracovnika socialni péce S5 osob.

Procento fluktuace bylo mensi o 66 procent.

Je otdzkou, nakolik se mentoringovy program podilel na tomto snizeni, béhem té doby
dosSlo i k navySeni platu pracovnikli v socidlnich sluzbach, mohlo se tedy spojit vice
aspektli. Ale pro posouzeni vlivu mentoringového programu na fluktuaci pracovniki, je

dostate¢na odpoved’ vSech respondentii. Jednoznacné ovlivni adaptacni dobu.
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ZAVER

Oblasti profesniho rozvoje pracovnikl se zabyva kazda organizace bez ohledu na velikost
nebo zaméteni. Ale Casto jsou vyuzivany teoretické vzdelavaci metody misto praktickych,
které maji vétsi ucinek. Vyzkum zaméfeny na ndstroj mentoringu a jeho implementaci
profesniho rozvoje pracovnikl socialnich sluzeb chtél ukazat na efekt uceni se ze
zkusenosti. Mentoring je povazovan za vubec nejstarsi metodu uceni a také za piirozenou
soucast zivota. Podstatou mentoringu je osobni sdileni zkuSenosti, coz se v dnesni dob¢
zvlasté ceni, protoze lidé mezi sebou obecné prestavaji komunikovat. Pro zodpovézeni
hlavni vyzkumné otazky bylo vyuzito sedm polostrukturovanych rozhovort s ucastniky
mentoringového programu. Na zdkladé rozhovorti jsme mohli mentoringovy program
evaluovat a pokusit se zjistit, jestli naplituje o¢ekavané vysledky, tedy snizeni fluktuace

pracovnikl v socialnich sluzbéch.

Vsemi ucastniky byl mentoringovy program hodnoceny pozitivng, vSichni respondenti byli
radi, Ze se stali jeho soucasti. Jako nastroj profesniho rozvoje pracovniki splnil na zakladé
analyzy rozhovorii o¢ekavani, dokonce jako vedlejsi efekt, ktery se jevi jako zasadni pro
snizeni fluktuace, ovliviiuje kvalitu kolektivu, atmosféru na pracovisti a spokojenost na
pracovni pozici. Mentoringovy program ma tedy prokazatelny, i kdyZ nepfimy vliv na
rozhodnuti zlstat v dané organizaci. VedlejSim efektem je, Ze zvySuje renomé dané
organizace, kterou uz dobrd povést, Ze se stard o nové spolupracovniky takovym
zpusobem, pfedchazi. Tim ma leps$i pozici na pracovnim trhu v dobé&, kdy je rekordné malé

procento nezaméstnanosti a je ,,boj*“ o kazdého nového uchazece.

Podrobné¢ jsme v analyze rozebrali na zakladé¢ kategorii rozhodujici aspekty
mentoringového programu. VSichni Uc€astnici mentoringového programu a soucasné
respondenti vyzkumu se zodpovédné zhostili role hodnotitele dané¢ho programu. Jejich
odpovédi a nazory vyplyvajici ze zkuSenosti potvrdily, ze zédkladni mySlenka nutnosti vic
podporovat nové spolupracovniky a vytvofit jim atmosféru podpory a pomoci byla

spravna.

Mentor jako priivodce mentorovaného se osvédCil a do budoucna jisté 1 nadale bude
vyznamnym ¢lankem ve vytvateni zdkladny kvalitniho tymu pracovnikll socialnich sluzeb
domova pro seniory. Jejich prace je dlouhodobé spolecnosti nedostatetné ocenovana,
jakkoliv vSichni slovn€ oceniuji naro¢nost prace, ale jeji spoleCenské postaveni je velmi

nizké. Doufam, zZe tato bakalafska prace piispéje ke zvySeni spoleCenské prestize
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pracovnikl v socialnich sluzbach asponi ziskanim povédomi o jeji naro¢nosti a nutnosti
jakkoliv podporovat zvySeni jejich prestize. Mentoringovy program povazujeme
po provedeném vyzkumu za efektivni pracovni nastroj profesniho rozvoje pracovnikl
v socidlnich sluzbach a jeho implementaci za dostateCnou. Mentoringovy program
v domovée pro seniory se stal soucasti adaptacniho procesu, je akceptovany a podporovany
vedenim organizace a vSichni jeho ucastnici ho piijali jako vitanou podporu nove
prichozich spolupracovniki. Véfime, ze tomu bude 1 nadale a snad dojde k jeho rozsiteni

do vice organizaci socialnich sluzeb.
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SEZNAM PRILOH

Rozhovor ¢. 2.



PRILOHA P1: ROZHOVOR C. 2

Otazka €. 1 Jaky je vas nazor na jednotlivé faze mentoringového programu?

T: Piipadd vam dostacujici systém, ktery mame zavedeny? (dvé smény denni a dvé noc¢ni

spole¢né s mentorovanym).

R2: Zalezi, jestli ten ¢loveék uz délal tu praci anebo nedélal. Ja jsem tieba zaucovala tu Z.,
a ta uz to d¢lala, ale je pravda, ze v kazdém domove¢ je jiny systém. Myslim si, Ze je lepsi

prosté vic.

T: TakZze byste ptidala tfeba jesté ¢tvrtou denni?
R2: Jo, urcité.

T: A ty dvé noc¢ni staci?

R2: Ty dvé no¢ni, jako u n€koho to staci, jo, ale ja si myslim, ze i ty tfi no¢ni to neni
Spatny, protoze tam je toho hodné. Je tam ten harmonogram a hlavné ten ¢lovek je tam
sam. Na zvonky vi, ze ma chodit ptebalit lidi, ale ten harmonogram. Protoze tieba jiny
harmonogram je ptes tyden a néco jinyho je vikendova nocni. Jo jako. Tam v té vikendové

noc¢ni je té prace vic proste.

T: Sice 1 kdyZ to ma popsané ten ¢lovek, miize jet podle téch bodl, co ma, ale stejné byste

piivitala pro ného...

R2: Jo wurcité¢ vikendovou nocni zaucovat. Jo, protoZze o tom vikendu to musi byt

nachystané tak, Ze to rano jsme na sméné tfi, jo a jako tak vikendova no¢ni je dilezita.
T: To st myslite, ze by jesSté zlepSilo ten program, co mame pro ty lidi ve zkuSebni dobé&?

R2: Jo jo, protoZe tu G. Vlastné nikdo nezaucoval, Ze? Ale holky potom nadavaly, ze to
neni, to neni, jo. Na kazdém oddéleni je to jinaci, myslim si, Ze by méla mit no¢ni s nékym,
protoze my si tam uz chystame ty voziky na tu snidani, ale kdyz ji to nikdo nefekl, tak to

nevi.

T: No a kdyz jste uz d¢lala tu mentorku a toho ¢loveka jste tam méla uz delsi obdobi, byla
jste potad pro n€ho ten radce, i kdyZ uz jste neméli nastavené ty pravidelné smény, ale jak
to prosté vyslo, obracela se na vas potfdd neméla strach, Ze ji feknete: ,,VSak uz jsem ti to

tikala.*



R2: Jo jo jo, strach nem¢la. Ja su zase takova, ze kdyz tam néco toto o té vikendové sméné
nebylo, tak jsem za ni zaSla a fikam ji: ,,Z. je to tfeba prkotina, ale toto tak a toto tak.

Udg¢lalas to obracené.*
T: Aby viibec védéla, ze to udélala Spatné, kdybyste ji netekla..

R2: Jo a ja prosté vzdycky tieba fikam: ,,Rikam ti to mezi étyfma o¢ima, protoZe nechcu,

aby tady po tob¢ n¢kdo $tekal. Neméam to rada.
T: Kdyz jste ji to fikala z pozice toho jejiho mentora, piijala to pak lip?

R2: Uplné& v pohodé. Protoze ja nefvu. Nemam to rada, aby nékdo hulakal na chodbé. Rict
si to mezi ¢tyfma o¢ima. Aj tfeba za tou G. jsem $§la a fikam ji: ,,G. prosim t¢, nesvitis

bodicky, kdyz nékam jdes, fekni to. Ale oni na ¢tverce jsou tak nauceni.

T: Takze kdyby ta G. méla taky svého mentora, 1 kdyz to byl pfechod z oddéleni na
oddé¢lenti, tak y to pro ni bylo pfijemné;jsi a i ta prace by byla lepsi.

R2: Zalezi, lesi ona by se necitila, co oni mi tady radijou. Ale tieba ja kdybych piesla na
jiny odd¢leni, byla bych rada, kdyby se mé nékdo ujal. Protoze kazdy fekne néco jinyho.

T: Takze ne jenom novy clovék, ale i1 Clovek, ktery jde jako vypomadhat, kdyz mame
personalni vypadek tieba.

R2: Jo, protozZe to je na kazdém oddéleni prosté uplné€ jinaci. A kdyz ji to nefeknu, tak to

nevi.
Otazka ¢. 2 Jak ovlivnil mentoringovy program kvalitu adaptacniho procesu?

T: No a porad se budeme vracet k tomu mentoringovému problému, protoZe na to to mam
zamétené. To, Ze to tu mame zavedené, zlepsilo kvalitu zaucovani? Toho adaptacniho
procesu. Kdyz to tady nebylo, byl ten ¢lovék hitfe zauceny? Jak jste i fekla, Ze jste byla
stale 1 po ukonceni téch spolenych smén k dispozici tomu mentorovanému, tak jste
vlastné po celou tu dobu té zkuSebni doby mu pomahala, ze jste mu v uvozovkach kryla

zada.
R2: Ano.
T: A to zlepsilo to zaucovani?

R2: Urcite



T: Kdyz jste zazila, Ze to nebylo a ted’ to srovnate s tim, Ze to mame, tak byste méla ten

zacatek asi lepsi, ze?

R2: Jako je to lepsi. Zaslechnu, ze tam nékdo na né¢koho nadéava, protoze prosté to tak je,

tak idu a feknu: ,,Prosté, divej se, oni toto toto. Davej si na to pozor.*
T: A ona to od vas vezme.

R2:Jo

vvvvvv

Ze uz mate ten vztah néjaky vybudovany.

R2: Ano, protoze. Ale taky zalezi na tom, kdo ten mentor je. Nékdo nema trpélivost.

Nékdo si mysli, ze to udéla Sup Sup a ze si to ten clovek zapamatuje.

T: A vy jste méla moZnost si vybrat, jestli chcete byt mentor nebo vam vedouci tekl, ze

byste byla dobra?

R2: Mné¢ tekla J.

T: TakZe jste neméla moznost si o to fict, ale vlastné jste byla vyzvana.
R2: Jo

T: Ted jsem tady méla jednu mentorku z jiného odd¢leni a ptala jsem se ji, jestli tieba po
tu dobu tii mésici ten ¢lovek, kterého zaucovala, udélal néco Spatné, jestli to fikali i ji, Ze
ho tieba §patné zaucila. Rikala, Ze ne, ale Ze za ni pfisli, aby mu tu chybu vytkla ona jako

mentor, Ze od ni to lip vezme. Zazila jste taky néco takového?
R2: Ne, ze mnou nepfisel nikdo, ze by néco Spatné ud¢lala.

T: Ale stejné jste se o tom spolu bavili, Ze jste chtéla mit o ni né&jaky kontakt tfeba na

zacatku.

R2: Jo tfeba konvice trojky dala vpravo misto vlevo. Je to prkotina, ona kdyZ to chysta, tak

to nasklada. Tak jsem ji fikala, ze prvni devitky, potom trojky.

T: Ano, mné jde o to, Ze jste ji byla tou zastitou, tim mentorem. Ze méla tu pozici lepsi a

nem¢éla pocit, ze po ni nékdo plive, kdyz to feknu po lidsku.
R2: Ano, protoze n€kdo chce a nékdo hleda.

T: TakZe jste na to byly dvé. Ten ¢lovek, kdyby mentora nemél, tak to prosté slizl rovnou,

pfimo. Nebo kdyz jste slySela, Ze nékdo néco fikal, tak jste ji to fekla.



R2: Ano, to jsem ji fekla.

T: To si myslim, Ze je dobré, Ze jste pravé navazaly ten vztah pii tom zau¢ovani.

R2: Ano

T: Ze jste o sob& néco védély, kdyby to byl nkdo cizi, vime, Ze se tady mijime na téch
sluzbéach. S nékym se tady vidite po mésice, vidéla byste pred sebou toho ¢lovéka a fekla
si, ze néco neumi. A takhle jste uz méla ten vztah na zacatku, tak jste si dovolila ji to fict,
ze jste védela, Ze to od vas piijme.

R2: J4 jsem ji fikala, Ze kdyZ bude mit no¢ni a kdyby néco nevédéla, at’ mi klidné zavola.

Otazka ¢. 3 Jak je dilezity vztah mentora a mentorovaného pro kvalitu

mentoringového programu?

T: Ted se zeptam, jestli si myslite, Ze pro vysledek toho zau€ovéni, jak je moc dualezity ten

vztah toho mentora a toho mentorovaného? Jestli to hraje roli v té kvalité.
R2: Hraje to v tom roli, protoze kazdy pracu d¢l4 jinak, ne kazdy to dé€la stejné.

T: Ale je dilezity ten vztah? Vy jako osobnost, kdyz délate toho mentora, jestli jste na
takové urovni, Ze dokézete ten vztah i vybudovat a jste ten typ toho mentora, ktery se na to

hodi?

R2: Ano, jako urcité, protoZe tfeba jako n€kdo na to nema nervy, zaucuje ho a uz fve, Ze to

déla tak tak tak.

T: A jesté se zeptam, kdyby vam ten Cloveék byl od zacatku neptijemny, prosté¢ nesedli

byste si vliibec, myslite, Ze byste se ptes to dokdzala prenést?
R2: Jo, dokazala.

T: Protoze to je vlastn¢ potom otdzka toho, ze i vy jako mentor se posunete lidsky, ze se

néco naucite tim. Ze je to 1 bonus pro vas si myslim.

R2: Ja to tfeba neberu tak, jestli je mi nékdo sympaticky nebo nesympaticky. V Zivoté se
mi stalo, Ze jsem potkala n€koho, kdo mi byl na prvni pohled nesympaticky a nakonec
jsem zjistila, Ze je to straSn¢ dobry ClovEék. Jako ten prvni dojem jako Ze je, ale prosté

nemusi to byt.

T: KdyZ jste ten mentor, tak docela diilezité je, jak si vybudujete ten vztah a 1 kdyzZ si

hnedka nesednete, tak byste na to méla umét pracovat tak, ze postupné si ten vztah



vybudujete. A chcu se dostat k tomu, ze jak se ten vztah vybuduje, tak je potom vysledek

té prace.

R2: Ano, vim prosté, co ju zau¢im a vim, Ze kdyz jde na zadni chodbu, ze tam mize byt
sama a nemusim to fakt jako jsem zjistila, ze to nemusim po ni kontrolovat. Ze ona vi, co

déla, vSecko prosté tak, jak jsem ji to fekla.

T: To je pravé ta pracovni cast a ted’ mi jde o tu lidskou ¢ast nebo ten vztah, ze kdyz si

sednete, tak je to potom jesté lepsSi to mentorovani.
R2: Jasné, protoZe se aj vice pozndme.

T: Sblizite se. A 1 se dovite, jak jsem fekla, néco o sob¢. Jak tieba vydrzite néco, jak néco
dokazete srozumitelné vysvétlit. Vy jste méla, jak jste fikala, jednoho toho mentorovaného.
J& jsem tady méla pracujici, kterd uz méla 4, tak jsem se ji ptala, jaké to bylo poprvé, jaké
to bylo poctvrté a pravé mi fikala, Ze poprvé to bylo takové, ucila se to v podstaté i ona. Po
¢tvrté se uz dokaze zaméfit vic na ty véci, které vi, ze dé€laji vSem vic problémy a i se

zam¢éti na ty véci, jak fict, jak lip to vysvétlit.
R2: Ano
T: Tim i1 ten mentor roste a nauci se véci a uci se vlastné fungovat s tim clovékem.

R2: Ja jsem ji vlastné fikala, at’ si zapisuje vSecko, at’ si to zapisuje na papirek, ze kdyby

méla tu no¢ni a ndhodou nevédéla, at’ mi prosté klidné zatelefonuje.

T: Jo, takze jste ji takhle umoznila, Ze klidn€ miize zavolat. To je pekné.

R2: To jsem ji umozZnila.

T: TakZe jste za ni citila troSku 1 zodpovédnost nebo jak to fict.

R2: Jo, kdyZ mél tu prvni no¢ni, myslela sem na to.

T: Myslim si, ze kdyby to tak nebylo, tak ani ten adaptacni proces by nemusel byt tak
uspesny.

R2: Ja jsem ji tfeba fekla véci vyloZené tieba to to to musi byt udélané, J. to nema rada.

T: TakZe jste ji rovnou upozornila na to, kde by narazila.

R2: Jo, nechtéla jsem, aby dostala tfeba nadany.

T: Chtéla jste ji ochranit dopiedu a nenechat ji v tom vykoupat.



R2: Ano, ja jsem ji upozornila na to, kdo na co se zaméfuje.
T: A ten vztah toho mentora a mentorovaného je docela podstatny pro to, aby to fungovalo.

R2: Je, kdyby méla pokazdé nékoho jinyho, tak kazdy déla uplné jinak.

A4

T: Ze by se v tom dlouho motala a bylo by to pro ni t&i.
R2: Dlouho a kazdy d¢la uplné jinak.
Otazka ¢. 4 Jak hodnotite mentoringovy program po ukonceni adaptacniho procesu?

T: A ted mam jesté posledni otazku, jestli jste spokojend, ze jste se mohla zcastnit tohoto
naseho mentoringového programu a jestli byste ho chtéla zachovat. Jestli to neni zbytecné,

ze to tady tak mame. Ale to jsme si v podstaté uz fekly.

R2: Neni neni, pravé si myslim, Ze je to hodné dtlezity. Ale opravdu tam vybirat lidi ne
néjaky nervéky a zbrkloné€.
T: To snad si myslim, Ze se d&je, kdyz je z ¢eho vybirat, doufejme. Ale mné¢ se na tom libi i

to, ze i mentor ma moznost se o sobé néco dozveédet a i Ze ma moznost ziskat s tim novym

¢lovékem vztah uz na zacatku, Ze se poznaji vic.
R2: Jo jo.

T: No a my jsme tady méli tim vyzkumem dojit otadzce hlavni, jestli teda si myslime nebo
zjistime vyzkumem, jestli kdyZ mame ten mentoringovy program, jestli nam to snizi
procento té fluktuace. Ze prosté ten &lovék béhem té zkusebni doby, diky tomu, Ze to tady
mame, tak si fekne, jo, tady se o me starali na zac¢atku, dali mné toho mentora. Mam tady
za sebou kvalifikovaného ¢lovéka, tady se mné libi, tady ziistanu. A nebo to nema viibec

vliv na to jeho rozhodnuti?
R2: Ja st myslim, ze troSku to vliv ma, urcité. Kdyz ho nebude mét a nikdo ju nezauci

T: a kdyZ to bude nékdo miii odolny, tak ho nékdo sefve a on si fekne, tady mi to za to

nestoji a ptjdu dom1.
R2: Nékdo fekne, ja na to nemam nervy, navic je tu babsky kolektiv, co si budem vykladat.

T: A to, ze odejde pozdéji, to uz prosté nema vliv na to, ze by byl Spatné zauceny, kdyz

mame tady ten mentoringovy program, ale jsou to tfeba néjaké jiné okolnosti.

R2: No kdyZ odejde pozdéjsi, toto na to nema vliv.



T: A kdyz jsme to nem¢li, toho mohl byt tfeba jeden divodi, kdy ten ¢lovek si fekl, ze to
mu za to nestoji, za ,,blbou” termosku mé tady poplivou, to mi nestoji za to, budu, ja
nevim, délat radsi néco jiného. Ale toto tam nemame, mame tady ten program a kdyz se
nekdo rozhodné pozdéji z né€jakych jinych divodu, ale uz to neni kvili tomu, ze by byl

Spatné zauceny. Prost¢ se mu tady neudélaly dobré podminky.
R2: To uz je potom takovy ten osobni, jestli se citi v tom kolektivu vétSinou.
T: Ten kolektiv je samoziejmé asi pro to rozhodujici.

R2: To je nejdilezitéjsi. Kdyz budete mit n¢jakou pohodovou praci a bude tam Spatny

kolektiv a budete chodit do prace s nervama, tak to prosté neni dobry, ze?
T: Ale to uz bohuzel

R2: Ale kdyZ bude n€kde tézka prace a bude tam dobry kolektiv, tak se budete do té prace

tésit a zvladne se to.
T: To si ale délame vSichni sami, to uz neni predmétem bakalatské prace.
R2: Jo, to si délame vSichni sami.

T: TakZe dobfe, ukoncily bychom to s tim, Ze jste rada, Ze jste to mohla absolvovat, Ze
byste ten mentoringovy program zachovala, naopak ho jesté rozsitila a Ze urcité to ma vliv

na kvalitu toho adapta¢niho procesu.
R2: Urcite:
T: Tak asi vSecko. Dekuju

R2: Jo, at’ vam to dobte dopadne.



