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PROJEKT NEW JOB NEW LIFE (dale jen NJNL]
je partnersky projekt platformy Byznys pro
spolecnost a Nadace Terezy Maxové détem.
Pomaha mladym lidem z détskych domovi (dale
jen DD] ziskat pracovni zkusenosti, usnadnit

jim vstup do samostatného Zivota a posilit

jejich samostatnost. Cilem projektu je podporit
a zvysit ,.konkurenceschopnost” téchto mladych
lidi pro uplatnéni na trhu prace, podporit jejich
zameéstnatelnost a pomoci firmam/zaméstnavateldm
tyto mladé lidi zaméstnavat.

Tito mladi lidé celi mnoha bariéram. Po odchodu z Ustavniho zafizeni pro né neni
pripraven zadny podplrny program, napriklad na Gradu prace nebo v rdmci politiky
zaméstnanosti, a jsou v podstaté odkazani sami na sebe. Bohuzel diky pobytu

v Ustavnim zarizeni, Casto se jedna o podstatnou ¢ast jejich mladého Zivota, jsou
nedostatecné vybaveni potfebnymi zkuSenostmi a dovednostmi pro Zivot mimo
Ustavni zafizeni.

Stat jim poskytuje péci do jejich zletilosti, prip. do ukonceni jejich pripravy na
samostatny Zivot formou studia/vyuceni. Dlouhodobym problémem je mala
pripravenost na prechod z DD do samostatného Zivota. Propojenost mezi Ustavnim
zarizenim a napriklad zaméstnavateli i Urady prace je velmi mala. Stejné tak je
nizka informovanost verejnosti o této skupiné mladych lidi. Mezi specifika déti
opoustéjicich détské domovy patfi zejména nizka Groven jejich kvalifikace (vétsina
z nich se vyuci, ale ne vzdy v oboru, ve kterém se pak uplatni nebo se chtéji uplatnit,
maturantd celkové moc neni a vysokoskolsky vzdélani se poditaji na jednotky).
Nejsou do Zivota Casto vybaveni dovednostmi, zkusenostmi pro zvladnuti nové
Zivotni situace. Mohou mit nizké sebevédomi, nebo naopak mohou mit nerealisticka
ocekavani. MiZe jim chybét vile, vytrvalost, mohou mit malé sebevédomi

a malou motivaci planovat si budoucnost. Nezridka do popredi vystupuje absence
dlouhodobych vztah(, tzv. blizkého ¢lovéka. Nemaji vzory pro vytvofeni Zivotnich
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a pracovnich navykd. Jejich vstup do dospélosti je pro né vlastné velkou zkougkou.
Prdvodce je urcen zejména pro pracovniky firem, které zaméstnavaji tyto mladé lidi,
kteri opoustéji détské domovy. Mladi lidé po vstupu do zcela nové Zivotni faze ziskaji
novou praci, vstoupi do nezndmého prostredi, musi se podridit zcela nové pracovni
a zivotni discipliné. Nezridka jsou na to sami, neziji v rodiné, nékdy udrzuji kontakt
s byvalym détskym domovem, nemaji jako jini mladi lidé podporu své rodiny pfri
vstupu na pracovni trh, nemaji to s kym predevsim s kym sdilet.

Tento manudl, privodce by mél pomoci zaméstnancdm firem - tedy mentordm -
lépe pochopit, ¢im tito mladi lidé prochazeji, s ¢im se musi umét vyrovnavat a ¢emu
musi Celit a jak malo k tomu maji kompetenci a dovednosti. Poradi jim, jak by méli
v rdmci pracovniho prostredi poskytovat mentoring, jaké si drZet hranice a na co se
v mentoringu v rdmci pracovniho procesu zamérit.

/Zakladni rozdeleni roli,
kdo je mentor,

Co Je mentoring

a kdo je mentorovany

Mentoring je sice vniman jako profesionalni nastroj, ale vlastné se s nim v rlznych
formach setkava kazdy z nas jiz od détstvi. Prostfednictvim mentoringu si totiz
osvojujeme rGzné znalosti, dovednosti, coz je uziteéné i ve firmach a organizacich.
(Nagimi prvnimi a ¢asto celozivotnimi mentory jsou, ¢i by méli byt prirozené rodice,
ale vzdycky to tak bohuZzel neni] Uchopit mentoring profesionalné ve firemnim
prostfedi miZe vyZzadovat vic neZ jen néjaké ty zkusenosti a dobry odhad. Vedeni
déti opoustéjicich ustavni zarizeni vyzaduje navic alespon zakladni vhled do
problematiky Ci socidlniho kontextu Ustavni péce spolu s notnou davkou trpélivosti.
Klicovym bodem je vybér vhodného mentora. Ve firmach je vétSinou mentoring
spojeny se statusem, kdy firma dava svému zaméstnanci-mentorovi najevo, ze

si vazi zkuSenych lidi a zalezi ji na tom, aby se novi zaméstnanci ucili od téch
nejlepsich. Tato zkuSenost se d& aplikovat i na projekt NJNL, ovSem s dirazem na
komunikacni schopnosti, nebot nejde jen o vedeni mladého ¢lovéka ve smyslu uceni
se pracovnim dovednostem a postupdm, ale zejména o navazani pozitivniho vztahu
s mentorovanym tak, aby v pracovnim procesu obstal nejen odborné, ale i lidsky.

V mentoringu jde obecné o déletrvajici proces, v jehoz rdmci se jedna osoba
(mentor) snaZi podpofit uéebni proces osoby druhé (mentorovany). DaleZité

je uvédomit si fakt, Ze se jedna predevsim o samotny vztah mezi zkusenéjsim
mentorem a méné zkuSenym mentorovanym. V rdmci tohoto vztahu je nutné
podpofit mentorovaného nejen predavanim zkusSenosti z pracovniho procesu, ale
umoznit mu také prekonat socialni handicap zpUsobeny dlouhodobym pobytem

v Ustavnim prostfedi. V nasem pfistupu k mladym lidem nebude dileZita forma
mentorovani, ale predevéim ddraz na individualni potieby mladych lidi. Mentor je
ten zkusengjsi, ktery dobre zna pracovni prostredi. Je pro néj prirozené vysvétlit,
jakym zpUsobem fesi podobné problémy on sdm, nebo dokonce ,vzit mladého
Clovéka tzv. za ruku a ukazat, jak se to déla”. DlleZity je také osobni pfiklad, nebot
mladi lidé se nejvice uci ndpodobou, prikladem, coz zahrnuje i chovani v socialnich
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situacich - pFistup k nadfizenym, kolegim, komunikace pfi feSeni pracovnich

Ci i konfliktnich situaci apod. Pro mentora je dllezitd schopnost naslouchat na
vysoké Urovni a snazit se neprichazet s dobfe minénou radou dfive, nez porozumél
situaci a okolnostem. Chovani déti opoustéjicich Ustavni zarfizeni je mnohdy slozité
motivované. Casto se vyskytuje lhani v drobnostech, kdy jejich strach a obava

z odmitnuti a selhani jim nedovoli priznat pripadné pochybeni a mohou reagovat
neadekvatné.

Dalsi dovednost, bez které se mentor neobejde, je poskytovani zpétné vazby. Mentor
by mél byt schopen citlivé volit zplsob a nacasovani pro zpétnou vazbu. Zejména
pozitivni zpétna vazba ¢i ocenéni dosazeného pokroku od zkuSenéjSiho mentora

ma velky vliv na chut zacinajiciho mladého clovéka pracovat na sobé a prekonavat
dalsi prekazky. Klicovou schopnosti vhodného kandidata na mentora je sebereflexe,
schopnost uvédomovat si vlastni vnitFni zazitky, rozpoznavat vlastni emoce, city,
myslenky a postoje. Jinak Feceno, je dllezité mit uréitou vnitFni pokoru. | kdyz tuto
schopnost je mozné rozvijet a samoziejmé u mentord je vhodné ji dale podporovat
(napr. formou supervize), jeji nizka mira vyrazné snizuje potencial dalsiho rozvoje
mentora.

Supervize je osvédcenad metoda, kterou vyuZzivaji lékari, zdravotni sestry,
psychologové, terapeuti, ale i ucitelé a koucové. Zajisténi supervize pro mentory je
prijatelnou formou, jak ziskat urcitou kontrolu nad tim, co se v mentoringu déje,

a soucasné poskytnout mentordm podnéty pro dalsi rozvoj. Pfestoze o mentoringu
byla napsana rada publikaci a knih, neni dobré opomijet vlastni zkuSenosti
kazdého z nds. Vzpominate si, jaké dulezité ucitele ¢i mentory jste ve svém Zivoté
potkali? Koho si vazite? Kdo vdm pomohl udélat néjakou dileZitou Zivotni zménu,
rozhodnuti, co vam Fekl, kdo je pro vas autoritou? Cim si tito lidé zaslouZili svoji
vyjimecnou pozici ve vasem zivoté? DileZité je, aby se mladi lidé citili vitani, vnimali
zajem, respekt a soucasné i prirozenou autoritu mentora.

Navrat z ustavniho
prostredi - narocna
zivotni situace

pro mladéeho cloveka

Navrat z Ustavniho prostredi je pro mnoho mladych lidi velmi naro¢nou Zivotni
situaci, v podstaté zkouskou. Odchod z Ustavni péce nelze srovnavat s opusténim
proménnymi. Pojdme se podrobnéji podivat na problematiku umistovani déti do
détskych domovd. Pro¢ se vétsina déti do Ustavniho zarizeni dostane? Jak probiha
jejich vychova? Co podstatného si nesou do Zivota?

Dlvodem pro umisténi déti do Ustavni péce je velmi ¢asto nefungujici rodina, ale
vyjimkou bohuZel nejsou ani socialni déivody. Ceska republika jiz mnoho let &eli
opravnéné kritice nevladnich organizaci, ale i zahranicnich instituci, Ze nezridka
.odebird"” déti z rodin ze socidlnich divodl. Jeden z takovych pripadd musel

v nedavné dobé dokonce fesit i Ustavni soud ve prospéch rodi¢. Umistovani déti do
Ustavni péce ze socialnich dévod{, mj. zapovida i Umluva o pravech ditéte, které je
CR signatafem. Obsahem tohoto priivodce nema byt analyza Gstavni péce o nezletilé
déti v CR. Nicméné prijemci a tenafi tohoto priivodce, by méli alespori ramcové
znat ¢asté dlvody a okolnosti umistovani déti do Ustavni péce.

Rodice se tedy z rlznych ddvodd nemohou starat o své déti a déti jsou umistény

do Ustavniho zarizeni. Tato skute¢nost ma vSak mnohem hlubsi podtext, nez se na
prvni pohled mizZe zdat. Umisténim ditéte do Ustavniho zaFizeni dochazi k naruseni
jeho vztahovych vazeb k rodi¢im. V mnoha pfipadech je zakladni vztahova vazba
mezi matkou a ditétem narusena jesté pred umisténim ditéte do zarizeni. Pokud
matka o dité od nejatlejSiho véku pecuje, vytvari se mezi nimi velmi pevné pouto,
které nasledné provazi dité celym jeho Zivotem. Tato vazba se oznacuje jako
primarni. Nasledné si dité utvari pouto k otci, které je neméné dileZité pro jeho
dalsi zdravy psychicky vyvoj.

Role matky a otce je v psychickém vyvoji ditéte velmi dlleZit, ale odlisna.
ZjednodusSené se da Fici, ze Ukolem matky je pomoci ditéti zvlddat emoce ve

stresovych situacich, kdeZzto starosti otce je povzbuzovat dité v jeho zkoumani
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a poznavani nového. Rodice, ktefi umoznili svou péci ditéti navazat bezpecnou
citovou vazbu, jej svym chovanim ujistuji, Ze je hodné davéry, ze si zaslouZi byt
milovano a Ze si zaslouzi péci.

Déti umisténé v Ustavnim prostredi maji velmi casto tato pouta narusena a Ustavni
péci se toto naruseni jesSté vice prohlubuje, nebot nemaji Zadnou dalsi osobu, na
kterou by se mohly tzv. navazat. Z toho plyne mnoho obtizi, které jsou v pozdéjsim
véku prekazkou k jejich spolecenskému uplatnéni. Déti, které maji zkusenost, ze
byly rodici odmitany, se snazily upoutat na sebe jejich pozornost. Nékteré z nich
jsou potom v Ustavni péci roztomilé a povidavé, kdy se ,vési"“ na kazdého nového
prichoziho. Trapi je i malé neshody a potrebuji ujisténi, Ze je vSe v poradku.

Tyto déti se vidi jako nejisté. Nejsou si jisty, zdali si zaslouzi lasku ostatnich lidi,

a jejich vlastni emoce je zahlcuji. Davaji prednost uspokojeni svych vlastnich
potreb a poznavani svéta /uceni/ neni jejich hlavni ndmahou. Tyto déti potrebuji
predvidatelné, strukturované prostredi s jasnymi limity a hranicemi. Potrebuji také
pomoc pri zvladani emoci a udrzovani hranic.

Horsi je situace déti, které byly pred umisténim zneuzivany, fyzicky napadany, nebo
jejichz rodice méli vazné psychické problémy, zneuZivali navykové latky ¢i déti jinak
téZce zanedbavali. Témto détem se stalo, Ze rodic, ktery pro né mél byt zdrojem
bezpeci, byl zaroven i zdrojem strachu. Déti se v téchto pripadech snazi resit
neresitelné. Tyto déti vyrlstaji s pocity, Ze si nezaslouzi lasku. Druhé lidi vnimaji
jako nebezpecné, nemaji se kam ukryt. Snazi se prezit a jsou velmi zmatené ve
svém smérovani. Potrebuiji citlivy, konzistentni pristup a pomoc, aby se naucily
regulovat své pocity a chovani. U nékterych je dilezitd nejen pomoc okoli, ale také
individualni psychoterapie.

Co se déti v détském domové uci? V poslednich letech se situace sice zlepSuje, ale
v podminkach détského domova, respektive Ustavniho zarizeni nelze dosahnout
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vyznamné lepsich vysledki, nebot porad se jedna o znacny pocet déti mezi 5 az 6000
tisici rocné, coz neumoznuje vytvaret a provozovat détské domovy jako spise rodinna
centra s minimalnim poctem déti jako v rodiné, jak je celkem bézné v mnoha
zemich Evropy. Byt samozrejmé v ramci DD existuji tzv. rodinné skupiny. VétsSina déti
umisténa v Ustavnich zafizenich typu détskych domovd, vychovnych Ustavl apod. je
v drtivé vétsiné pripadl privykla dodrzovat rezim dne ¢i tydne, ktery je koncipovan
jako zejména dohled pracovnikl nad ¢innosti a projevy déti.

Takovy rezim, ktery jsou déti nuceny dodrzovat, podporuje v podstaté jejich pasivitu.
Kazdé dité je striktnim uplatiovanim rezimu trvale formovano; je nauceno jist

v presny cas, hrat si uritou dobu apod. Dité se neuci rozhodovat, premyslet o sobég,
ale pouze pasivné pfrijima rozhodnuti jinych. Velkym problémem je tzv. financni
gramotnost, kdy déti z Ustavni péce nemaji Casto Zadnou predstavu o tom, jak
funguje hospodareni v domacnosti - nakupy, bydleni, energie. U mnoha z nich se

v dUsledku ¢asto nadstandardniho vybaveni détskych domovl rozviji nerealistické
oCekavani ve vztahu k vybaveni doméacnosti, moznostem uspokojovani svych zajmu
apod. Mnozi mladi lidé teprve po opusténi Gstavniho prostredi skutecné zazivaji
realitu Zivota, coZ je pro mnohé obtizné prijatelné.

Tento problém se podafilo prokazat i v mnohych analyzach, které se vztahuji

k odchodim mladych lidi z Ustavniho zafizeni. Ukazalo se, Ze mnoho déti ma
vyrazné problémy se zarazenim do spolecnosti. Nezanedbatelna ¢ast déti se
zacala po odchodu z Ustavniho zarizeni dopoustét trestné Cinnosti, i kdyz pred
umisténim a v prabéhu Ustavni péce se zadnych trestnych ¢ind nedopustily. Mnohé
skoncily v socialné neuspokojivych podminkach, nebo se staly pasivnimi prijemci
davek. Problémem tedy je, Ze déti poté, kdyz Ustav opusti, odchazi nedostatecné
pripraveny na normalni Zivot do zcela nepripraveného prostredi, které s nimi moc
nepocita. Néktefi mladi lidé se vraci zpét do plvodnich rodin, kde velmi rychle
pFijmou nezadouci vzorce chovani. Jestlize na nékteré mladé lidi, kteri opustili
institucionalni péci, pdsobi negativné jejich pdvodni rodina, pak selhani téch, kteri
odesli napt. do ..Dom{ na pdl cesty”, lze pricist do urcité miry nekoncepénimu
rozvoji téchto zarizeni a malé podpore ze strany statu. Kvalita prace primo odvisi
od konkrétnich zaFizeni a jejich zaméstnancd. S ohledem na dobrovolnost pobytu
a prijimani této socialni sluzby dochazi ¢asto k migraci jejich klientd, neochota
akceptovat pravidla provozu a poskytovani sluzeb vede k castému ukoncovani
pobytu a odchodu na ulici. VySe uvedené skutecnosti vypovidaji o naprosté absenci
systémového pFistupu a nasledné podpory a péce pro tyto mladé lid, coz by urcité
usnadnilo zaclenéni téchto mladych lidi po opusténi institucionalni péce do bézného
samostatného Zivota. V projektu NJNL nejsme schopni zaplnit tuto systémovou
mezeru, ale usilujeme predevsim o postupné zapojeni mladych lidi z détskych
domov( do pracovniho procesu, ziskani prvnich zkuSenosti tak, aby mohli
samostatné Zit a postupné se zaclenit do bézného Zivota spoleénosti.
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Jak provadet mentoring
v pracovnim prostredi,
co je dulezité,

na co se zamerit?

Z vy$e uvedenych odstavcl je zrejmé, ze mladym lidem, kteri odchazeji z détského
domova, je potreba prijejich zarazeni do pracovniho procesu pomoci. Prostfedkem
je mentoring v pracovnim prostredi. Zakladnim cilem mentoringu je vybudovani
vztahu mezi mentorovanym a mentorem. Na zékladé ddvéryhodného vztahu, ve
kterém jsou nazory mentora respektovany, mzZe mentor plsobit na mentorovaného
tak, aby se mohlo pracovat na dalSich cilech. Nejedna se vsak striktné jen

o pracovni proces. Vzhledem k tomu, z jakého prostredi mladi lidé prichazeji, se
mentor také mGze zamérovat na to, aby se vyhnuli rizikovym projeviim chovani

a jednani, zejména na pracovisti.

Zasadnim se jevi, Ze k mentorovanému je pristupovano stejné jako k ostatnim
zaméstnanciim, jeho vyhodou je pravé pomoc a vedeni mentora.

Seznameni se s mentorem.
Prace na cilech mentoringu.
Vyhodnocovani cild.

Seznameni se s mentorem /

Paklize se prvni schlizka uskutec¢ni na pracovisti, mél by byt pritomny zastupce
projektu NJNL, ktery by mél mentorovaného (fikejme mu pro nase tGcely
zaméstnanec) a mentora predstavit, predstavit smysl a iéel mentoringu na
pracovisti véetné zakladnich pravidel a po urcitém Case pak odejit. Nelze presné
urcit, kdy je nejvhodnéjsi nechat zaméstnance a jeho mentora o samoté, ale urcité
by neméla byt prvni schizka spole¢na po celou dobu jejiho trvani. Zaméstnanec,
ktery zna zastupce projektu NJNL a pro néjz je mentor prozatim cizim clovékem,
by mohl svoji pozornost soustredit pravé na zastupce projektu a mentor by se mohl
citit pfehlizen. Prvni schliizka by neméla byt pFilis dlouhd a mdZe slouzit pouze ke
vzajemnému predstaveni zaméstnance a mentora, véetné dohodnuti zakladnich
pravidel. Pfed prvni schlzkou by mél mit mentor pFipraveno, jakym zplsobem

se pfedstavi a co mGZe nabidnout, tedy co bude obsahem mentoringu. (CoZ bude

i soucasti Skoleni pro mentory na zakladé tohoto prdvodce.)
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Je mozné prvni schlzku stravit jen seznamovacim rozhovorem, ale zaméstnanec
muze oCekavat jiz konkrétni aktivity, které mohou oba aktéry spojit. Mentor mdze
naopak ocekavat, Ze zaméstnanec bude na prvni schizce pomérné malo iniciativni,
nebude prili$ hovorny, a proto musi mentor poditat s tim, Ze prvni schlizka v ném
nemusi zanechat zcela pozitivni dojem ze zaméstnance. Na tuto moznost by mél
byt mentor zastupcem projektu NJNL a také v rdmci Skoleni pFipraven. Z praxe

se ukazuje, ze mGze byt ku prospéchu kontaktovat po prvni schizce mentora

i zaméstnance, zeptat se jich na jejich prvni dojmy a se ziskanou informaci pracovat.

Mozna témata pro rozhovor
mentora se zameéstnancem:

1. Jaké ma zaméstnanec pracovni zkusenosti, jaky vyznam jim priklada

a zda spravné rozumi propojeni systému vzestupného vzdélavani (zvysovani
kvalifikace) se systémem trhu prace (,pfima itméra“) mezi vzdélanim (kvalifikaci)
a dostupnosti zaméstnani a vyskou mzdy.

2. Jakou ma predstavu o své budoucnosti v horizontu roku, péti, ale i deseti

a vice let. Cim by se chtél v budoucnu Zivit, kdy by chtél/a zaloZit rodinu, kolik
déti by chtél/a mit, nebo jaky majetek by chtél/a vlastnit. Zde nestaci odpovedi
faktické, ale mentor by se mél hlavné zajimat o to, jakym zplsobem toho chce
zameéstnanec dosahnout, respektive jakou ma predstavu o tom, jak dosahnout
svych cild!

3. Jaké povinnosti viéi zaméstnavateli ma nebo vyhledové bude mit. Zde je
misto, kde je zapotrebi se zaméstnancem podrobné probrat pracovni smlouvu Ci
~dohodu” a vée mu srozumitelné vysvétlit.

4. Jaké jsou jeho schopnosti a dovednosti. Co ho bavi, co mu déla radost a co mu
naopak nejde, co ho v bézném zivote, v domovée nebo ve Skole trapi nebo trapilo
a proc. Z ceho ma obavu.

5. Jaké jsou jeho ambice, to znamena, co by chtél umét, kym by se chtél stat
a proc, a naopak, cemu by se chtél v Zivoté vyhnout atd.

o postavy popularni (popové nebo sportovni hvézdyl, ale i o postavy realné,
vyskytujici se v okoli.
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Dilezité je predstavit zaméstnanci pracovisté jako predvidatelné, strukturované
prostredi s jasnymi limity a hranicemi. Klicové se jevi nastavit vykonavanou praci
tak, aby mél moznost zpocatku zazit Uspéch a ocenéni. Je treba se dohodnout na
pravidelnych schizkach. Zde je dlezité, aby si mentor na zaméstnance skuteéné
udélal cas a probral s nim jeho pocity, dojmy, potfeby. Je tfeba mit na paméti, ze
pro mnohé mladé lidi bude vétsi zatézi nez samotny pracovni vykon spoluprace

a komunikace s ostatnimi pracovniky. Nékteri mladi lidé jsou zpocatku velmi
ochotni a snazi se vSem vyjit vstfic, coz neni ukazkou jejich odhodlanosti, ale
neschopnosti si ve vztazich s druhymi udrzovat potfebné hranice. Pak maji velky
problém s udrzenim Zadouci blizkosti a odstupu.

Je potreba s nimi mluvit na téma rlznych vztahd nadrizeny-podfizeny, kolega-
pritel, nebot v kolektivnim zafizeni se s nékterymi typy vztahd nesetkali, anebo

je zazivali v jiné souvislosti. V pribéhu prvnich 2-3 rozhovord je ddlezité navazat
divéryhodny vztah a dojednat se zaméstnancem zakladni pravidla. Po zapracovani
v Fadech 2-3 tydnu je zapotiebi stanovit pribézné cile.

Prace na cilech mentoringu /

Mezi cile mentoringu mize patfit nejen samotny pracovni proces, ale také zaklady
financni gramotnosti, zejména prevence nezadouciho zadluzovani. Je tfeba mit
neustale na mysli, Ze mladi lidé z détského domova, ktefi prichazeji do pracovniho
procesu, mohou mit zcela nerealisticka ocekavani od Zivota, kterd se nasledné
promitaji do pracovniho procesu. Typickym prikladem je, Ze si nedokazou realné
rozvrhnout financni prostredky a chtéji nékteré své potreby okamzité uspokojovat.
Nemaji readlné predstavy o zivotni Urovni v souvislosti se vzdélanim ¢i pracovni
pozici, kterou zastavaji. Pro nékteré je obtizné prijmout realitu ,nového" Zivota.
Mentor by s nimi mél laskavé vSe probrat a néktera jejich ocekavani korigovat.
Pracovni vykon by se mél zvySovat postupné tak, aby se predchazelo nezadoucimu
selhani, nebo dokonce debaklu. Je dllezité si uvédomit, Ze je to pro klienty

Uplné nova zkusSenost, ktera souvisi s planovanim ¢asu a dalSich povinnosti.
Naprosto nezbytné je pozitivné ocenit kazdy pokrok. V pripadé nedspéchu i
selhani je dllezité, aby mentor peclivé vyhodnotil, jak k tomu doslo, a spole¢né

se zaméstnancem nasel zpdsob, jak situaci napravit. Zasadni je uéit klienta, aby
prijal osobni zodpovédnost za pripadné nedostatky, spolu s moznosti je napravit.
Nesmime zapomenout, Ze proces zapracovani klienta je u¢enim a chyby ci
nedostatky se daji prirozené ocCekavat.

12

Vyhodnoceni cilti /

Pro mnohé mladé lidi je velmi obtizné prijimat negativni hodnoceni. Maji tendence
zameénovat hodnoceni svého pracovniho vykonu se svoji osobni hodnotou.
Vyhodnoceni cild by mélo byt mentorem provadéno predvidatelné, jasné a strucné.
Vzdy je potreba, aby se mentor snazil najit na praci klienta néco pozitivniho.
Nedostatky ¢i pochybeni je zpocatku vhodné formulovat jako doporuceni, nikoli jako
zdreujici kritiku.

Prikladem mUze byt rozhovor mentora s klientem formou strukturovaného
rozhovoru. Tento rozhovor je mozné pojmout jako napriklad ,méreni teploty”.
DileZité je, aby mentor byl na rozhovor s mentorovanym pripraven a dokazal mu
poskytnout potfebnou podporu. Vzhledem k tomu, Ze mentoring je zaméren na
vztah mezi dvéma lidmi, je dUleZité, aby méli moznost si oteviené promluvit o véech
vécech, které jsou relevantni pro zapracovani ¢i udrzeni pracovniho mista. Nize
uvedend pomUcka umozni velmi jednoduchym zplsobem probrat vée potiebné

v kratkém casovém Useku.
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Mereni teploty -
metoda teplomeéru

Kazdy rozhovor mentora by mél za¢inat ocenénim. Dulezité je, aby si zaméstnanec
uvédomil, Ze déla néco pozitivniho. Neméné dilezité bude pro nékteré mladé lidi
z ustavniho prostredi prijeti néceho pozitivniho. Ocenéni na Uvod vytvari atmosféru
bezpedi, ktera je dUlezita pro nasledny rozhovor. Ocenit mdzeme i za mali¢kosti.

V kazdém uceni se stane, Ze se délaji chyby. Je to prirozené. Mladi lidé z Gstavniho
prostredi byvaji velmi citlivi na kritiku. Kritika je spojena s negativnim hodnocenim
druhého: . Jsi nemozny, hloupy, k nicemu.” Stiznost s doporucenim se zaméruje na
konkrétni chovani spolu s doporucenim, jak to pristé udélat lépe: ,,Nelibi se mi, Ze
jste odesel z prace drive. Pokud budete potrebovat odejit drive, reknéte mi o tom

a mGzeme se domluvit, Ze pokud to bude mozné, tak vam vyjdu vstfic.” Smyslem
formulace stiznosti s doporucenim je uvédomeéni si a vysloveni néceho, s ¢im
nesouhlasime, spolu s pripojenim navrhu, jak véci délat lépe. Pro mladé lidi, a to
nejen pochazejici z Ustavniho prostredi, je prijeti nesouhlasu od druhych ddleZitou
Zivotni zkuSenosti. Dobre formulované stiznosti s doporuc¢enim napomahaji ke
zméné. Zdrcujici kritika naopak zménam brani a jeji efekt je pouze kratkodoby.

Velmi dllezité je podporit mladé lidi v tom, aby méli odvahu se zeptat na néco,
co nevédi, co je pro né nové ¢i neznamé. Nékteré otazky a ,.zahady” nemusi byt

zodpovézeny. Dotazovani a ptani je pFilezitosti k uéeni a podporuje tvorivost. Mentor

by mél v rozhovoru vzdy otevrit Suplik s nejasnostmi a zahadami. Nékdy mdze

byt uzitec¢néjsi problémové chovani formulovat prvné jako zdhadu nez stiznost

s doporucenim. Napr.: Je mi zahadou, ¢i nerozumim tomu, co se skryva za tim, Ze
dnes nestihate vyrizovat objednavky zakaznikd.

14

Zde se zameéstnanec uci dovednosti komunikovat s druhymi, spolu s dovednosti
naslouchat sdéleni druhych. Mentor zde sdéluje strucné, co je podstatné nebo nové.
Tato ¢ast rozhovoru podporuje vzajemnou informovanost.

Rozhovor se zaméstnancem je mozné ukoncit vzajemnymi nadéjemi a pranimi

pro budoucnost. Zde se mohou mladi lidé spojit se svymi ocekavanimi. Také se
rozviji schopnost slySet a vnimat prani druhych lidi. Tato ¢ast rozhovoru napomaha
orientaci do budoucna pozitivnim smérem.
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/pétna vazba
mentora

Nejcastéji pouzivanym nastrojem v rozhovoru mentora bude podavani zpétné vazby.
Pojdme se nyni podivat, jak zpétnou vazbu podéavat, véetné praktickych prikladd.

Nedostatky spojené s poskytovanim zpétné vazby maji obvykle tFi hlavni rysy. Casto

se stava, Ze zpétna vazba je mladym lidem poskytovéana nedostate¢né (nebo vibec],

¢i je poskytovana opoZdéné, nebo Ze je pfeddvana nevhodnym zpisobem.

Nedostateéna zpétna vazba ze strany mentora ma nejcastéji tfi divody/

a nejcastéjsim divodem je, Ze mentor nevénuje mladému ¢lovéku pFilis
velkou pozornost. Domniva se, Ze zadani Ukold a (ob¢asna) kontrola jejich vysledkd
pro Fizeni jejich vykonu plné postacuji. Tyka se zejména mentor(, ktefi vedeni
lidi nepovazuji za svdj hlavni Gkol, anebo jsou plné vytizeni svymi pracovnimi
povinnostmi.

divodem je, Ze mentor jim jejich nedostatky vytknout nechce. | kdyz
o nich vi, obava se, Ze by jejich kritikou mohl jejich vykon ¢i motivaci dale snizit.
Doufa pFitom, Ze na nedostatky ve své praci prijdou sami. Tato nadéje je vSak
vétsSinou licha.

divodem je nespravna domnénka, Ze ukolem mentora pfFi pFedavani
zpétné vazby je upozoriovat mentorované jen na jejich chyby. Zpétna
vazba omezujici se na kritiku je podle téchto predstav zcela postacujici a pro
mentorovaného plné srozumitelna. Pokud se v jejich praci zadné nedostatky
nevyskytuji, neni podle této predstavy pro zpétnou vazbu ddvod. Mladi lidé udajné
védi, Ze pokud je jejich mentor nekritizuje, tak je chvali!

OpoZdéné predani zpétné vazby ma Casto obdobné ddvody. Vytka Ci kritika podana
po delSi dobé vdak mladému Clovéku brani v tom, aby svou praci zlepsil okamzité.
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Nevhodné poskytovani zpétné vazby souvisi vétsinou s jeji nejasnosti,
nekonkrétnosti ¢i pFilis osobnim podanim, tedy zplsobem komunikace. Zplsob
predani zpétné vazby je pritom vétdinou stejné ddlezity jako zpétna vazba samotna.
V praxi je vSak nékdy horsi nez jeji obsah.

Vysledkem zpétné vazby by neméla byt ztrata motivace (vyvolana napriklad
pocitem, Ze hodnoceni vykonu je nespravedlivé], nebo dokonce pokles sebedlvéry
mentorovaného, které mohou vést nejen ke snizeni motivace a pracovni vykonnosti,
ale dokonce i ke ztraté schopnosti samostatného jednani. Ke zlepseni jeho prace
zpravidla prilis nepomGze ani zpétna vazba, kterd je nekonkrétni, at jiz pozitivni,
nebo negativni. Totéz plati o zpétné vazbé podavané tak, Ze mentorovany se jejimu
prijeti brani nebo ji odmita.

K poslednimu problému dochazi nejen tehdy, je-li vnimana jako nespravedliva, ale

i v pripadé, je-li hodnoceni zaméstnance ze strany mentora jen Ci prevazneé kritické,
nebo tehdy, nechape-li mentorovany zpétnou vazbu jako snahu mentora zlepsit jeho
pracovni vykon, ale jako Utok na svou osobu. PFrispiva k tomu zpravidla i to, je-li
podani zpétné vazby priliS obecné a nekonkrétni, nebo zaméruje-li se prevazné na
osobni vlastnosti ¢i schopnosti mladého Clovéka.

Ma-li zpétna vazba prispét ke zlepseni pracovniho vykonu, je klicové jeji spravné
nacasovani. Ukolem mentora neni hledat chyby mladych lidi za kaZzdou cenu (ani
je za tyto chyby trestat], nedostatky v jejich praci by viak mél rozpoznat a sdélit jim
vCas, aby se jich mohli vyvarovat co nejdrive.

Nejlepsi zpétnou vazbou je proto vzdy ta, kterd na chybu upozormuje jesté pred tim,
nez k ni muze dojit. Pokud zaméstnanec takovou zpétnou vazbu dostane, mlze
svou ¢innost zménit a chybu odvratit. 0znami-li mentor svému ,svérenci”, Ze prace,
kterou udélal, neodpovida jeho ocekavanim (.To neni presné to, co jsem ocekaval”,
.Ke své praci jste nepouzil vSechny potrebné pomUcky”, ..Svou praci jste vykonal
pozdé” apod.), poskytuje mu zpétnou vazbu opozdéné. Sleduje-Lli naproti tomu

jeho préci pribézné nebo ji zkontroluje jesté pred jejim dokonéenim, mize mu déat
zpétnou vazbu, kterd jemu i jeho organizaci uspori naklady i ¢as. Pro zaméstnance
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pak tato zpétna vazba bude znamenat, Ze svou praci nebude muset predélavat.
Odstup pri poskytnuti zpétné vazby vSak neni namisté ani tehdy, kdy se chybé
nepodarilo zabranit. Méla by byt mentorovanému predana okamZzité, bezprostredné
poté, kdy doslo k nedostatku v jeho vykonu nebo pracovnim chovani, tak aby svij
postup mohl okamzité zménit. Neméla by byt proto poskytovana az pri pravidelném
hodnoceni vykonu zaméstnancl provadéném na konci uréitého obdobi. Opozdéné
poskytnuti zpétné vazby navic zpravidla snizuje jeji divéryhodnost a zvysuje
pravdépodobnost, Ze ji mentorovani budou odmitat.

Stejné ddlezita je okamzita zpétna vazba i tehdy, pokud se zaméstnanci jeho
prace podarila a svdj Ukol splnil velmi dobre. Okamzita pozitivni zpétna vazba je
totiz nejefektivnéjsi cestou, jak zvysit pracovni motivaci. Nevyuzit této prilezitosti

Prikladem negativni zpétné vazby mize byt vytka ..Nicite vyrobni zafizeni”,
prikladem konkrétni negativni zpétné vazby konstatovani , ZvySujete-li chod stroje
nad doporucenou provozni Uroven, vytvarite nadmeérné vibrace, a tim i zvySené
opotrebeni stroje”. Odkazem na urcita osobni pravidla ziskava tato vytka spiSe
neutralni, tedy méné osobni charakter. Jestlize zaméstnanci, kterému jsme vyse
uvedenou vytku adresovali, po urcité dobé zkontrolujeme a zjistime, Ze jeho stroj

jiz sice nebézi tak rychle jako predtim, ale stale rychleji, nez by mél, mdzZzeme mu
zpétnou vazbu poskytnout opét bud'jako negativni a obecnou, nebo naopak pozitivni
a konkrétni. V prvém pripadé napriklad slovy ,Stale jesté nicite zarfizeni”, ve druhém
naopak konstatovanim: ,Vidim, Ze jste stroj uz zpomalil a vibrace klesly.
Zpomalite-li jej jeSté o trochu vice, odstranite je zcela. Diky za spolupraci.”

Cilem negativni zpétné vazby je zvysit vykon nebo zménit pracovni chovani
zaméstnance. Predpokladem jeji Ucinnosti proto je, Ze mlady clovék ji pFijme
a s jejim obsahem se ztotozni. Jaka pravidla pro podavani zpétné vazby z toho
plynou?
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Z4dna kritika neni prijemna. Ma-li ji zaméstnanec pFijmout, mél by ji mentor podat
tak, aby u néj nevyvolavala prilis velké negativni emoce. Ty totiZ vedou k tendenci
kritiku odmitat nebo se jejim konstatovanim branit (obhajovat vlastni praci,
zddraznovat osobni zasluhy apod.). Tyto obranné reakce jsou nejen projevem toho,
Ze kritika pro mentorovaného vyzniva prilis osobnég, ale predevsim pricinou jeho
sklonu kritiku odmitat.

Nema-li hodnoceni tyto nepriznivé emocionalni nebo defenzivni reakce vyvolavat,
mélo by se opirat o vécné a konkrétni vysvétleni. Tedy o vysvétleni nepriznivych
vysledkl nebo jinych negativnich okolnosti, které v disledku popisovaného jednani
nastaly nebo nastat mohly, o to, jaké konkrétni pozadavky nebyly dosazeny, které
predpisy byly poruseny apod. Je-li nezadouci chovani zaméstnance popsano jeho
objektivné nepriznivym dopadem na vysledky jeho Useku nebo organizace, nemusi
se citit osobné napadeny. Jde o sdéleni, nikoliv o vycitku nebo obvifnovani.
Prikladem muaze byt formulace .Vzhledem k tomu, Ze jsme na vas museli Cekat,
nestihli jsme vSechny stanovené tkoly”, .Vzhledem k témto chybam jsem byl nucen
vénovat Cas podrobné kontrole celé vasi zpravy” nebo ,Vzhledem k tomu, Ze vas
vykon nedosahuje pozadovaného standardu, nase pracovni skupina nedosahla

v tomto tydnu svého celkového cile”. Zpétna vazba pak velmi pravdépodobné
neprobiha ve formé diskuse o tom, zda je ¢i neni chovani mentorovaného Spatné,
neopravnéné apod., ale v podobé popisu toho, jaky dopad na organizaci mélo. O ném
vétSinou nelze diskutovat.

Pozornost podévajiciho zpétnou vazbu by se soucasné méla soustredit na chovani,
jednani nikoliv na osobu zaméstnance. Je-li predmétem zpétné vazby konkrétni
pracovni chovani, pak mentor, ktery ji predava, mladému clovéku neprimo

rika, ze nejde o celkovou kritiku jeho osobnosti a Ze Ffadu dalSich vysledkl jeho
prace respektuje. Zpétna vazba by se proto méla vyvarovat zobecnujicich vyrazu
typu ,.vzdy“, .stale” nebo ,nikdy” majicich svou pausalni povahou sklon obranné
a odmitavé reakce posilovat. Namisto tvrzeni typu ,Vas pfistup k praci je Spatny”,
.Délate mnoho chyb”, .Nelibi se mivase pracovni zvyky" nebo ,Prichazite stale
pozdé” lze podstatné vétsiho Uspéchu dosdhnout konstatovanim typu ,.Posledni
tri vyrobky, které jste mi predal, obsahovaly chyby” nebo ,Tento tyden jste prisel
celkem trikrat pozdé do prace”.

Ke sdéleni negativni zpétné vazby by navic mélo dochazet vzdy mezi ¢tyrma ocima,

tak aby mlady ¢lovék neztracel pred ostatnimi kolegy svou tvar. Vyjimkou muze byt
jen zpétna vazba v ramci tymové prace, kterou provadi ¢lenové tymu dohromady.
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/Zasady komunikace

. prikazovani
v mentoringu wiadovani  jestli opustite praci,

varovani d , v,d p p “
strageni nedame vam zadne penize...

moralizovani ,,préce a vzdelani
kizani  je nejcenneéjsi...
. . o . ) davani rad a navodl
Jak jiz bylo uvedeno, zakladnim predpokladem prace mentora bude rozhovor, ktery
musi vykazovat nasledujici rysy: Rozhovor by mél mit néjakou konstrukci, mél by
vést k ziskani informaci, které budeme potrebovat pro dalSi praci a to zejména:
— zformulovat si, co zaméstnanec potfebuje, co je schopen a ochoten prijmout souzeni

— rozhoovgr lloy mé&l byt vzdy di?lo’gem.[mer.\tor drzi mavmtinely] N Kritika ~Zvas ni kdy nic nebude”
— je dulezité sledovat neverbalni projevy (jak se zaméstnanec citi)

poucovani a argumenty vyvolévajl' averzi

obvinovani

posméch
davani jmen

.mluvite jako anarchista”

— soustredéni se na zaméstnance, o ¢em hovori interpretovani ~nemate rad tu praci,
— zaméFeni se na to, co zaméstnanec citi/vnima, ¢emu pFikladda vyznam analyza protoze jste net]spéény..."
— udrzovani priméreného ocniho kontaktu
— kladeni objasnujicich otazek, aby nam zaméstnanec upresnil véci,
kterym napriklad zcela nerozumi Je mi VéS lIItO,
— nechat zaméstnance mluvit, dokud chce, pak teprve pokladat prilisny soucit { At du t&7ké
upFesiujici otazky Vy 10 mate opravau tezke...
— zrcadleni = ddvame najevo, Ze jsme porozuméli tomu, co rekl,
nebo tomu, co vnima

— objasnovani = otazky, které ndm umozni lépe pochopit nezapisovat Si, kdyi klient
N L o %o i . )

(napr. ,:vyjs:te,rlkavl tohlel...lpoct:opvl.l/la.Jsem to dobre? ’]. o mluw, 3 by nemél pOCIt,
— parafrazovani = prevypravim dulezité informace, které jsme ziskali .. g , .

(poméZe to podivat se na problém z jiného Ghlu pohledu, zjistovani a vyslech ze |e vyslychan, natoz a by pak

pomuze to jak zanlwestnanvu,tak namj; . ' o néjake pracovm’kovy zaplsky
— podpora = mohu tim zaméstnance motivovat, jak problém resit, 2 )

podporit navrh jeho reseni; mel podeplsovat

— otazky musi byt oteviené, nikoli uzavrené (napr. jak jsou stari vasi kamaradi? =
otdzka uzavrena - ale povézte mi néco o svych kamaradech... ;s .
dovime se tak mnohem vice!) prerudovani hovoru divam se na hodin ky,

nezsjem  premyslim o nééem jiném
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Pravidla vedeni rozhovoru

— stanovit si, jaky ¢as rozhovoru budu vénovat

— komunikuji, abych zjistil urcita data, rozhovor by mél byt vzdy pripraveny, cileny;

— kolik ¢asu vénovat jednomu Ucastnikovi, aby udrzel pozornost? = takze
maximalné hodinu, ale méné je obvykle vice.

Nevyhody rozhovoru

— rozhovor je zavisly na ochoté a schopnosti zaméstnance si povidat

— rozhovor je ovlivnén stresem a obavami, co po mné bude mentor chtit,
jak se ke mné bude chovat (otdzka prostredi, osobnosti zaméstnance...)

— rozhovor je ovlivnén litovanim sama sebe (mentorovana osoba se nam
chce zalibit, dava ndm nepresné informace, prekrucuje skutecnosti, ...

MUSIME BRAT V UVAHU MOTIVACI,
SCHOPNOSTI A také rozpolozeni
STAV ZAMESTNANCE PRI ROZHOVORU.
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Etické zasady pro praci mentoru

Podstatou mentorovy prace je podavani informaci, osvéta a vytvareni prilezitosti
pro uceni se pracovnim dovednostem v dané profesi, druhu prace.

Mentor neprekracuje svou pravomoc, neposkytuje sluzby, které prekracuji
vymezeni jeho role v projektu, nenahrazuje jiné profese. Mentor nesupluje praci
jinych profesionall.

Mentor neprijme Zadnou odménu od mentorovanych, vSechny jeho sluzby
jsou zdarma. Je vylouéeno i pFijimani darkd.

Mentor neposkytne mladym lidem Zadnou finanéni vypomoc, pljcku ¢i dar.

Mentor usiluje o to, aby se nedozvédél zadné informace,
na jejichz zakladé by mohl byt ucastnik stihan podle zakona.

Mentor usiluje o nestrannost.

Mentor nepropaguje jednostranné zadné sluzby konkrétnich ziskovych
spolecnosti a firem.

Mentor neprebira na sebe zodpovédnost, ktera patri zaméstnanci,
ale naopak posiluje jeho kompetence s cilem zplnomocnit jej k samostatnému
a odpovédnému jednani.

Mentor vzdy jedna v souladu se zakony a vede k tomu i Ucastniky.

Mentor se snazi, aby jeho komunikace byla co nejsrozumitelnéjsi

k ziskani prevahy.

Mentor je ve styku se zaméstnancem maximalné zdvorily, vstricny a otevreny.
Cti kazdého ucastnika jako jedinecnou lidskou bytost.

Mentor je diskrétni; nesdéluje tretim osobam informace,
ktereé Ucastnici povazuji za diskrétni a primo nesouvisi s vykonem prace.




Specificka témata a uskali mentoringu

Jak resit problémy pracovni vykonnosti, kdy mlady clovék nepodava ani po
zaskoleni optimalni pracovni vykon? Mentor musi peclivé zvazit véechny mozné
varianty a pripravit se na rozhovor s mentorovanym. Napriklad miZe nastat situace,
kdy zaméstnanec nemél odpovidajici podporu nebo vedeni mentora ¢i kolegu,
nasledné nepochopil, co se od néj ocekava.

Druhym nejcastéjsim pripadem byva, Ze nemohl ukol splnit, protoZze nemél
prislusné a potrebné dovednosti a schopnosti. Mnoho mladych lidi odchazejicich
z Ustavnich zafizeni nema ani zakladni pracovni navyky. Ve stresu se uchyluji

do pasivni pozice - nezeptaji se, nefeknou si o pomoc. Je potreba si udélat cas

a opakované pracovnikovi vysvétlit, co se od néj ocekava. Pripadné negativni
poznatky je mozné formulovat jako stiznost s doporucenim, nikoli jako kritiku.
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Projekt New Job New Life funguje jiz vice nez tri roky. Za dobu
fungovani projektu se ho dosud zucastnilo vice nez 436 mladych
lidi z détskych domova. Uskutecnilo se 256 vybérovych rizeni

a 188 mladych lidi ziskalo pracovni zkuSenosti formou brigad,
hlavnich nebo ¢asteénych pracovnich pomérd. Celkem

127 mladych lidi se zGcCastnilo exkurzi, 241 jich absolvovalo rdzné
odborné seminare na zvyseni profesniho uplatnéni a 18 mladych
lidi ziskalo financni podporu na vzdélavaci kurzy. Projekt
spolupracuje s vice nez 100 détskymi domovy a také s nékolika
Domy na pul cesty. Do projektu se pribézné zapojilo nékolik
desitek zaméstnavateld. (www.newjobnewlife.cz).

Privodce pro mentory vznikl na zdkladé podnétd a potreb firem
a zaméstnavateld, ktefi jsou do projektu zapojeni. Vérime, Ze se
opravdu stane uzitecnym pomocnikem pro mentory z rad firem,
které v projektu NJNL pomahaji mladym lidem s jejich prvnimi

pracovnimi zkusenostmi a zaclenénim se na trhu prace.
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