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1 Úvod

Vážené uživatelky metodiky mentoringu,
dostáváte do ruky příručku, která Vás připraví k roli úspěšné mentorky. Je tedy určena 

vám, jež chtějí získat kompetence, potřebné pro práci mentorky.
Jedná se o produkt projektu Mentoring otevírá dveře č. CZ.1.04/5.1.01/77.00012, zaměře-

ný na pomoc ženám na trhu práce, starším 50 let.
Čeština je jazyk košatý a v případě neznámých genderově různých čtenářů upřednost-

ňuje gramaticky muže. Naše zkušenosti však ukazují, že v mentoringu pracují častěji ženy než 
muži. Proto si dovolujeme vzhledem k této skutečnosti, k povaze našeho zaměření i našich 
dlouholetých zkušeností obracet se v této příručce gramaticky na ženy (s tím, že nám to pří-
padní mužští uživatelé laskavě prominou).  

Proč právě mentoring, a o co jde?
Mentoring je osobitý druh vztahu a komunikace mezi dvěma lidmi či jednotlivcem a sku-

pinou osob a jeho smyslem je pomoci té osobě, která je z dvojice nebo ve skupině osob méně 
zkušená. 

Dále zjistíte, v čem je ukryto tajemství této metody. Schopnost využívat mentoring  po-
může zvýšit účinnost vaší práce s klienty, zejména s ženami 50+, jež jsou zpravidla obtížněji 
zaměstnatelné. Ty vybavíte potřebnými schopnosti a sebedůvěrou tak, aby zvýšily své šance 
najít práci, naučily se umění ucházet se o práci a mohly vstoupit nebo se vrátit na rychle se 
měnící trh práce buďto jako zaměstnankyně nebo jako podnikatelky, resp. OSVČ. Pochopíte 
některé pojmy a vztahy mezi nimi a v praktických cvičeních si osvojíte dovednost používat 
různé druhy mentoringu.

1.1 Jak se učit s příručkou metodiky

Příručka Vám poskytuje možnost sebevzdělávání podle vašich časových možností. Máte 
možnost libovolného výběru a případného opakování z této nabídky:

 · Četba: Nabízí vám teoretické pozadí pro sebevzdělávání v oblastech, souvisejících se 
zaměstnáním, a to i z pohledu uchazeček. Při čtení jednotlivých kapitol se seznámíte 
s hlavními možnostmi mentoringu, jeho aktéry, účinnou organizací a „dávkováním“.
 · Praktická cvičení: máte možnost si aktivně ověřit své znalosti formou otázek a odpo-
vědí a různých typů cvičení. Svými odpověďmi se zapojíte do analýzy situace navozené 
otázkou a cvičeními. Pak budete moci porovnat svou odpověď s optimální odpovědí. To 
ve vás posílí znalost různých dílčích prvků mentoringu, jeho dostatečné pochopení a při-
spěje k jeho aktivnímu používání. Praktická cvičení jsou motivující a posílí vaši chuť 
pokračovat dále.

Pro mentoring není žádný jednoznačný návod. Mentorka sama svou osobností a pocho-
pením principů mentoringu aktivně vytváří proces, vhodný pro určitou osobu nebo skupinu 
osob. Praktická cvičení jsou doplněna také o poznatky z metody vzdělávání prožitkem.

Úvod

6

1



Příručka poskytuje několik výhod. Kromě vlastního účelu, tj. osvojit si umění mento-
ringu, přispěje k umění držet krok s novými věcmi a metodami, pomůže vám získat návyk 
udržovat si nabyté vědomosti a schopnosti účelným opakováním a pobídkám k různým ak-
tivitám. Doporučujeme vám začít s Četbou, a dále pokračovat aktivitami Praktická cvičení, 
která četbu účelně prokládají. Sled sebevzdělávání si můžete zvolit podle svého uvážení, ne-
boť všechny prvky jsou koncipovány jako samostatné jednotky.  

1.2  Výsledky studia

Po ukončení sebevzdělávání s touto příručkou byste měly chápat:
· co je mentoring a jak je strukturovaný jeho proces
· kdo jsou činitelé mentoringu a jaké jsou jejich role a vztahy mezi nimi
· jaké jsou druhy mentoringu a jejich zvláštnosti a přednosti
· výhody a úskalí e-mentoringu
·  jak pomoci mentorovaným stanovit si cíle pro sebe samé pro svou lepší zaměstnatel-

nost
·  jak využívat mentoringové nástroje a cvičení pro zaměstnanost a podnikání k usnad-

nění mentoringového procesu.

Úvod
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2 Vzdělávání prožitkem

Většina lidského poznávání pramení z vlastních zážitků. Vzdělávání prožitkem předsta-
vuje přirozený způsob učení, jakým se například malé děti učí mluvit. Předností prožitkového 
vzdělávání je rozvíjení tvůrčích postupů, aktivní jednání, lepší vytváření neformálních vzta-
hů a především intenzivní učení z prožitků namísto pouhého shromažďování informací. 

Podstatou prožitkového vzdělávání je vjem, který vznikne při aktivním řešení úkolů, ať 
už skutečných nebo vzorových. Zážitek sám je výhradně osobní, emocionální, neuchopitelný 
a nepřenosný. Přesto, nebo snad právě proto, je nedílnou součástí vzdělávání skrze metodu 
mentoringu. Důležitou součástí zážitkového vzdělávání je zpětná vazba, která cíleně využívá 
principů zkušenostního učení v návaznosti na prožité aktivity. Teprve racionálním zpracová-
ním (refl exí) zážitků dochází k prakticky využitelné zkušenosti. Tyto zkušenosti mohou být 
pomocí efektivně užitého mentoringu předávány dál. 

·  Metoda je nejvíce používaná u různých druhů programů, jejichž cílem je rozvoj znalos-
tí, dovedností a osobních předpokladů z přímé zkušenosti. 

·  Probíraný obsah učiva je účastníkům dávkován po částech, přesto však v souvislosti. 
·  Důležitým předpokladem přenosu do praxe je proces refl exe získaných prožitků a zku-

šeností. 

V prožitkovém vzdělávání se aktivní role lektora/facilitátora a účastníka střídá a prolíná. 
Při vlastním zážitku lektor ustupuje do role pozorovatele. Účastník přejímá osobní odpověd-
nost za výsledky učení. Důležitá je refl exe – zpětné ohlédnutí, ve které dochází k sumarizaci 
a zhodnocení jednotlivých kroků při řešení.  Lektor jako facilitátor vytváří prostor pro sdílení 
pocitů a otevřenou diskusi, která směřuje ke skutečnému pochopení příčin a následků pro-
blémových situací. Zároveň využívá takové teoretické nástroje, které proces pomohou vést 
k žádoucímu cíli.

Učení prožitkem, ačkoli je svou podstatou lidem přirozené, nebývá v prvních chvílích 
tak snadno akceptováno. Často lektorovaného, či mentorovanou osobu směřuje do pozice 
„dítěte“, což může být pro některé jedince až nepříjemné. Před využitím metody vzdělávání 
prožitkem je důležité, aby se obě strany vzájemně nejprve otevřely, poznaly se a důvěřovaly si. 
Tento způsob vzdělávání, zejména v mentoringu, vyžaduje oboustranné přijetí – jak mentora, 
tak mentorované osoby. Jedině v tomto okamžiku se projeví síla této metody a otevře se cesta 
dlouhodobého a zejména nezapomenutelného poznání. Tak jako dítě již nikdy nepoloží ruku 
na rozpálenou plotnu, tak i prožitkové vzdělávání zamezuje tomu, abychom opakovali stejné 
chyby a nevhodné vzorce chování, jež mohou omezovat jak naše osobní, tak i pracovní vztahy, 
tak i přístup k životu a práci. 

Pokud pracujete s prožitkovým vzděláváním, pracujete s hrou. Hry zpravidla přinášejí 
zábavu a odreagování. V tomto případě je však hra nositelem hlubší myšlenky. Zkušenost, 
kterou si účastníci hry po jejím ukončení odnášejí, nemá zpravidla s realitou příliš společné-
ho. Poznatky, které však hra přináší, se v budoucnu mohou stát základem pro vyšší, zralejší 
a moudřejší řešení problému či životní situace. 

Vzdělání prožitkem
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Prožitková pedagogika vychází z několika základních principů
- učení prožitkem
- udržení kontextu – ponoření mentorovaných osob do fi ktivní situace
-  udržení komfortní zóny účinkujících – učení bez stresu v procesu angažovanosti
-  princip dobrovolnosti – mentorované osoby podporují hrou vytvořené prostředí, samy 

si volí, jakou úroveň předkládané výzvy přijmou.

Prožitkové vzdělávání nelze z podstaty smyslu této příručky zařadit samostatně. Jednot-
livé kapitoly budou provázeny návrhy, jak prožitkové vzdělávání v dané situaci uchopit, jak 
ho co nejlépe a nejšetrněji vzhledem k mentorované osobě a vzniklé situaci využít. 

Vzdělání prožitkem
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3  Smysl mentoringu a důvod jeho použití

pro cílovou skupinu

3.1 Smysl mentoringu pro podporu nezaměstnaných

Mentoring podporuje vývoj mentorované osoby. Společně s mentorkou může mentoro-
vaná osoba rozvíjet své dovednosti pro zvýšení své zaměstnatelnosti.  Učí se, jak si stanovit 
cíle, její sebeúcta a motivace rostou a má možnost vytvářet nové sítě. 

Cílem mentoringu s nezaměstnanou osobou je rozbor osobní situace a hledání cesty 
k uplatnění se na trhu práce. V případech, kdy to situace vyžaduje, je třeba také pracovat 
na posouzení osobních předpokladů nezaměstnaného a zlepšení jeho zaměstnatelnosti (cesty 
ke zlepšení zdravotního stavu, doplnění vzdělání, možnosti rekvalifi kací, kurzů, účasti v pro-
jektech realizovaných úřady práce, atd.). Velkou pozornost je třeba věnovat též osobním po-
stojům a práci na jejich změně tam, kde je to žádoucí, například posilování sebedůvěry, aktiv-
nější přístup, získání podpory rodiny ale také úřadů a institucí. Je vhodné se snažit nenásilnou 
formou stanovovat úkoly a cesty k jejich dosažení. V některých případech může být tento 
proces natolik úspěšný, že už v průběhu mentoringu dojde k posunu ve smyslu praktických 
účinných kroků k řešení životní situace. Díky takto realizované podpoře je možné asistovat 
při překonání počáteční nedůvěry, váhání, hledání možných forem zaměstnání, realizaci ak-
tivního přístupu, překonávání těžkých životních situacích, ujasnění si priorit a výběru směru, 
kterým se mentorované osoby budou ubírat. 

Mentoring:
·  velmi často zvětšuje porozumění mezi generacemi, kulturami a různými typy lidí
·  dodává odvahu čelit eventuálním konfl iktům a podle potřeby zvládnutí nést riziko
· přináší do života mentorované osoby nadhled 
·  je užitečný také pro mentorky, protože i ony se během mentoringového procesu rozví-

její. Zlepšují se jejich dovednosti interakce, jejich sítě se obvykle rozrůstají a od mento-
rovaných osob získávají nové a neotřelé nápady.

Charakteristické rysy mentoringu:
· dlouhodobý, ale jasně ohraničený proces
· stanovení cílů, jichž má být v průběhu mentoringu  dosaženo
· stanovení počtu schůzek a časový plán
· pravidelné schůzky s každým mentorem/mentorkou
· práce v defi novaných krocích
· zaznamenávání pokroku a průběžné hodnocení
· možná kombinace různých druhů mentoringu.

Smysl mentoringu a důvod jeho použití pro cílovou skupinu
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Cvičení 3.1:  Vyberte správné odpovědi. 1

Mentorka, využívající mentoring k podpoře nezaměstnaných osob pro vstup 
na trh práce a udržení se na něm (v tomto případě žen 50+), se snaží pro jejich zaměst-
natelnost:

a) Naučit ženy vyznat se samy v sobě
b) Posilovat jejich sebevědomí a prezentační schopnosti včetně argumentace
c)  Vybavit je motivací na dlouhodobou práci na sobě s cílem udržet jejich zaměstnatelnost
d) Naučit je odlišit od konkurence a být stále úspěšné na trhu práce

Mentoring je metoda, která má význam hlavně v případech, kdy všechny ostatní metody 
selhaly, byly vyhodnoceny jako neúčinné nebo jsou vnímány jako formální a bezzubé. Jeho 
výhodou je 

· vtažení mentorované osoby do vlastního dění a 
· sdílení zodpovědnosti za výsledek celého procesu. 

Návrh využití vzdělávání prožitkem:

Cíl: Životní přístup, vystoupení z vlastní krabice a získání nadhledu
Vhodnost: Menší skupinka
Nechejte ženy sporadicky a nenásilně se rozdělit do menších skupin či dvojic. Nechej-

te je si představit, že se staly muži, kteří se sešli po práci u piva. O čem se asi baví? Nechejte 
je samotné promluvit, pokud se neodhodlají, pokládejte jim otázky:

Muži, bavíte se o ženách?
Bavíte se o autech?
O čem dalším se bavíte? 
Hledáte řešení nebo jen situaci probíráte?

Nyní si představte, že jste opět ženy.
Bavíte se o mužích?
Bavíte se o dětech? 
Je podstata konverzace jiná? V čem?

Úkolem mentorky je zde nasměrovat ženy k uvědomění, že žijeme ve stereotypech, kte-
ré se nesnažíme pochopit. Pokud pochopíme i takto základní odlišnosti a s odstupem jsme 
schopny s nimi pracovat, můžeme posunout hranici svého vnímání dál a je nám umožněno 
začít rozvíjet svou osobnost. Začít lze například u pochopení partnerova jednání2. Buďme 
zvídavější, ptejme se proč?

11
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1 Správná odpověď: všechny odpovědi správně
2  Z 90 % případů mentorované osoby vždy nejprve řeší osobní rovinu, a až poté se dostává k rovině profesní 

a to i přesto, že byl původní záměr procesu mentoringu nastaven jinak.
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3.2 Důvod použití mentoringu pro cílovou skupinu

Zaměstnavatelé žijí ve stereotypech o nevhodnosti zaměstnávání cílové skupiny – žen 
50+. 

Cvičení 3.2: Napište si argumenty, kterými jsou ženy 50+ zaměstnavateli po-
pisovány. Udělejte si svůj soubor s  argumenty a protiargumenty, abyste byla lépe 
připravena na rozhovory jak s uchazečkami o práci – ženami 50+, tak se zaměst-
navateli.

argument protiargument

nevýkonné Zkušené

pomalejší dobře promýšlejí věci, zvažují rizika

Volba vhodných metod, podmínek i vnějšího prostředí práce se ženami může změnit my-
šlení žen, a tím nastartovat účinek komplexního programu mentoringu.

Návrh využití vzdělávání prožitkem:

Cíl: Pochopit požadavky druhé strany
Vhodnost: Skupinka 

Skupina má k dispozici na 20 životopisů směřovaných k žádosti o místo asistentky. 
Ženy musí společně vybrat 3, které budou pozvány k pohovoru. Jedna hraje roli zaměstna-
vatele, vybrané 3 účastnice musí při pohovoru “svůj” životopis uhájit. 

Následuje společná diskuze nad rozhodnutím “zaměstnavatele” a kritérii, dle kterých 
vybíral. Ženy si mohou role následně prohodit.

Modifi kace: změna pracovní pozice, telefonický pohovor, atp.

Ztotožňujete se s následujícími tvrzeními? 
1. Ženy 50+ se většinou neumějí bránit propouštění.
2.  Mají málo sebevědomí k tomu, aby si aktivně hledaly práci, jsou-li již nezaměstnané. 
3.  Ženy podvědomě tuší, že stejně nemají šanci, a tak se ocitají v začarovaném kruhu 

odevzdání, pasivního docházení na úřad práce a k zaměstnavatelům, kde se dočkají 
odmítnutí nebo výmluv typu „Místo je již obsazeno“. 
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4.  Dostanou-li se až do konkurzu na místo, znamená to vydání hodně energie a psychic-
kých sil. Po dlouhých měsících čekání na takový zázrak se neumějí na výběrové řízení 
soustředit a správně připravit, působí pak nejistě a nepřesvědčivě. 

5.  To je vítaný argument pro potenciálního zaměstnavatele, aby jim nemusel říkat, že je 
nechce přijmout kvůli jejich věku, což formálně nesmí. Takže všechno dopadne zákon-
ně, jen žena 50+ je ještě více zdeptaná a psychicky bezmocná.

Jestliže ano, pak vězte, že mentoring je právě pro takové případy dobrý metodický po-
mocník pro zvýšení zaměstnatelnosti, tj. proces rozvíjejícího se partnerství, kdy jedna osoba 
sdílí znalosti, dovednosti a informace s cílem pomoci profesionálnímu růstu někoho jiného.

Hlavním cílem mentoringu v otázkách zaměstnání je:
· podporovat a povzbuzovat profesní a osobní rozvoj mentorované osoby
· napomáhat jí tak, aby získala zaměstnání či začala sama podnikat. 
Při mentoringu dochází také ke zvýšení znalostí, schopností a sebeúcty mentorované 

osoby. 
Diskuse probíhající při mentoringovém vztahu jsou podřízeny tomuto základnímu cíli 

a mentorovaná žena by se měla zaměřit na plán k získání zaměstnání či založení podnikání 
a na související činnosti.

Cvičení 3.3: Je následující výrok pravdivý? 3

„Mohou také proběhnout doplňující diskuse, které se tohoto základního cíle ne-
týkají přímo, ale které mají i přesto dopad na osobní a profesní rozvoj mentorované 
osoby.“

Návrh využití vzdělávání prožitkem:

Cíl: Změna vlastního chápání aneb jak se vnímám já, vnímají mě ostatní. 
Vhodnost: Individuálně či ve skupinách

To, jak se vnímáme, je podstatné pro to, jak nás vnímá okolí. Zejména ženy (a nemusí 
být navíc ani znevýhodněné), trpí zbytečně nízkým sebevědomím. Nechejte mentorovanou 
osobu/osoby v krátkosti prezentovat její/jejich životní zkušenosti. Poté je nechejte přečíst 
níže uvedený článek. Ponechejte krátký čas na přehodnocení a pak se pokuste společně 
ještě jednou vyložit její životní zkušenosti. Pokud budete používat při práci diktafon, bude 
jistě zajímavé společně srovnat obě varianty. 

Smysl mentoringu a důvod jeho použití pro cílovou skupinu
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Zdroj: www.sedmička.cz

Smysl mentoringu a důvod jeho použití pro cílovou skupinu
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4  3M – činitelé v mentoringu

Mentoring má jasná pravidla: nejen přesně vymezenou dobu, kdy probíhá, ale také oso-
by, které se ho účastní, a jejich role. Je důležité znát tyto role, neboť zajišťují účinnost procesu 
mentoringu. 

Cvičení 4.1: Zařaďte pojmy do sloupců A a B 4

Pojmy: náhodné povídání, výslech, sdílení určitých prvků a myšlenek, na jejichž 
základě dochází k dalšímu rozvíjení myšlení a přibližování se cíli, anketní dotazování.

A: V mentoringu nejde o B: V mentoringu jde o

Hlavními činiteli účastnícími se mentoringového procesu jsou „3M činitelé“:
·Mentorka
·Mentorovaná osoba
·Manažerka
Každý činitel má v mentoringu odlišnou úlohu i povinnosti.
Základní dvojicí je mentorka – mentorovaná osoba, již doplňuje v určitých případech 

i manažerka. 

4.1 Mentorka

Cvičení 4.2:  Jaký je váš názor na vlastnosti mentorky? Přiřaďte správné vlast-
nosti do tabulky. 5

kvalifi kovaná, rychlá, zkušená, extrovertní, vážená, ochotná podporovat méně zkušenou 
osobu, ochotná dělat za mentorovanou osobu její úkoly, ochotná přinášet příklady situací po-
dobné těžkostem mentorované osoby, sebevědomá, sociálně cítící, nesobecká, starší než 40 let.

Profi l mentorky
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4  Správná odpověď: A: Náhodné povídání, výslech, anketní dotazování; B: sdílení určitých prvků a myšle-
nek, na jejichž základě dochází k dalšímu rozvíjení myšlení a přibližování se cíli.
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Osobnost mentorky a její umění jsou pro úspěch mentoringu klíčové. Nestačí jen naučit 
se „technologii“ mentoringu a jeho aplikaci, ale je zcela nutné:

·získat důvěru mentorované osoby
· odhadnout možnosti mentorované osoby zejména v možnostech být zaměstnanec či 

zaměstnavatel/OSVČ
·přesvědčit mentorovanou osobu o nutnosti spolupráce.
Hlavním důvodem, proč se stát mentorkou, je opravdový zájem pomáhat mentorovaným 

osobám uspět v životě. 
V mentoringovém procesu není podstatný věk mentorky, ale její zkušenosti a ochota. 

Cvičení 4.3: Je následující odstavec pravdivý? 6

Mentorka poskytuje mentorované osobě konstruktivní odezvu tak, aby jí pomohla 
s plánem rozvoje, a to kladením vhodných otázek, nabízením různých alternativ a ře-
šení ke zvládnutí problémů a překonání bariér. 

Mentorka pomáhá usnadnit samo vyhodnocování rozhodnutí, učiněných mentorovanou 
osobou, a nabízí podle potřeby zpětnou vazbu. Mentorka toto dělá proto, aby ochránila men-
torovanou osobu před množstvím začátečnických chyb. 

Cvičení 4.4:  Vyberte správné možnosti a připomeňte si je před každým setká-
ním v mentoringu. 7

Mentorka 
·pomáhá budovat či zvyšovat sebedůvěru mentorované osoby
·stimuluje profesionální chování
·poskytuje řešení, učí na příkladech
·konfrontuje negativní chování a přístupy
·napomáhá kariérnímu růstu
·poskytuje profesionální doporučení
·kritizuje odlišné názory
·dodává mentorované osobě sílu 
·uschopňuje ji k dosažení stanovených cílů.

Nejdůležitějším úkolem mentorky je 
·naslouchat
·přivést mentorovanou osobu k seberealizaci
·ukázat jí, jakým směrem by se měla ubírat její další profesní dráha, resp. podnikatel-

ská činnost.

5  Správné odpovědi: Zkušená, extrovertní, vážená, ochotná podporovat méně zkušenou osobu, ochotná při-
nášet příklady situací podobné těžkostem mentorované osoby, sociálně cítící, nesobecká.

6  Správná odpověď: AnoCvičení 4.4: Vyberte správné možnosti a připomeňte si je před každým setkáním 
v mentoringu. 

7  Pomáhá budovat či zvyšovat sebedůvěru mentorované osoby, stimuluje profesionální chování, učí na pří-
kladech, konfrontuje negativní chování a přístupy, napomáhá kariérnímu růstu, poskytuje profesionální 
doporučení, dodává mentorované osobě sílu, uschopňuje ji k dosažení stanovených cílů.
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Cvičení 4.5: Odpovězte na otázky ano/ne.8

1.  Mohou bohaté pracovní zkušenosti mentorky nahradit pro poskytování mento-
ringu případné nižší vzdělání?

2. Může být mentorkou podnikatelka?
3. Přináší mentorka mentorované osobě také vlastní kontakty a spojení?

Často mentorka začíná s mentoringem proto, aby rozvinula vlastní interakční schopnosti 
a rozšířila vlastní síť spolupracovníků. Toto jsou vhodné argumenty, pokud hledáme nové 
mentorky.

Shrnutí klíčových dovedností schopné mentorky, umějící si získat důvěru žen 50+:
·má přirozené charisma
·umí se vcítit do role mentorované ženy
·umí naslouchat
·zná a uvádí příklady řešení obtížných situací.

Cvičení 4.6: Vyberte správné odpovědi. 9

Mentorka není 
·konzultantka
·učitelka 
·diskusní partnerka
·kritička.

Cvičení 4.7: Je následující odstavec pravdivý?10

Mentorka potřebuje vědět o mentorované osobě vše, aby ji mohla dále směrovat. 
Neukazuje svůj obraz na začátku svého podnikání nebo na startu své profese i svůj 
každodenní život, protože to už je dávno.

Není podstatné, aby porozuměla myšlenkám mentorované osoby. Je těžké, když je men-
torovaná osoba úplně jiná než ona.

Mentorka vede mentorovanou osobu, aby dosáhla svého cíle. Zajímá se o její názory, přá-
ní, problémy a hlediska a předkládá jí dotazy, jdoucí k jádru každého aspektu myšlení tak, aby 
se mentorovaná osoba posunula ze svého okruhu myšlení dál, mimo něj a udělala tak pokrok, 
jehož by bez mentorky stěží dosáhla. Mentorka pak pokládá hlubší otázky, aby představila 
i jiné úhly pohledu. Povzbuzuje, podporuje a podněcuje myšlení a činnost mentorované oso-
by. Mentorka ví, že mentorovaná osoba je vždy zodpovědná za svá rozhodnutí a úspěch. Men-
torčinou rolí ve skupině je také dbát na to, aby byl k řešení problémů všech věnován stejný čas. 

Někdy může mít mentorovaná osoba dojem, že se jedná o konzultace. Může předpoklá-
dat, že mentorka dělá buď věci za ni anebo že předloží přesné návrhy. 

Takto to v mentoringu nefunguje!

8 Správná odpověď: všechny Ano
9 Správná odpověď: Konzultantka, učitelka, kritička
10  Správná odpověď:  Ne, je to právě naopak. Přečtěte si odstavec ještě jednou s tím, že budete jasně vnímat 

opak.

17

4

3M - činitelé v mentoringu



Mentoring se zpravidla uskutečňuje v projektech, kde je součástí většího celku metod 
a aktivit.

Poradce (konzultant) doporučuje, mentor vede. 
Při konzultacích obvykle probíhá pouze obchod se slovy a čísly, při mentoringu se cvičí 

také celková (vnitřní, profesní i podnikatelská) osobnost mentorované osoby. Mentorka může 
dávat rady, ale v konečném rozhodnutí a realizaci fi guruje už jen sama mentorovaná osoba.

  

4.1.1 Role a úkoly mentorky v mentoringovém procesu

Být mentorkou znamená, že máte silný zájem pomáhat mentorované osobě (osobám) na-
stolit pozitivní změny v jejich životě poskytováním konstruktivní zpětné vazby. 

Cvičení 4.8: Vyberte správné odpovědi. 11

Mentorka 
·pomáhá s tvorbou plánů rozvoje
·klade ty správné otázky
·ukazuje různé alternativy řešení problémů
·dotazuje se mentorovaných osob, co chtějí během mentorského procesu rozvíjet a jak 

toho chtějí dosáhnout
·pomáhá jim, aby samy nalézaly odpovědi
·nechává mentorované osoby hledat jakkoliv cestu vpřed
·opravuje jejich chybné odpovědi
·vlídně hodnotí rozhodnutí mentorovaných osob
·pomáhá jim vyhnout se začátečnickým chybám a vybudovat si nebo zvýšit sebedůvěru
·stimuluje profesionální chování
·učí pomocí příkladů
·pomáhá v kariérním růstu 
·určuje, co mají dělat
·stimuluje mentorované osoby k dosahování stanovených cílů.

11  Správná odpověď: Pomáhá s tvorbou plánů rozvoje, ukazuje různé alternativy řešení problémů, dotazuje se 
mentorovaných osob, co chtějí během mentorského procesu rozvíjet a jak toho chtějí dosáhnout, pomáhá 
jim, aby samy nalézaly odpovědi, vlídně hodnotí rozhodnutí mentorovaných osob, pomáhá jim vyhnout 
se začátečnickým chybám a vybudovat si nebo zvýšit sebedůvěru, stimuluje profesionální chování, učí 
pomocí příkladů, pomáhá v kariérním růstu, stimuluje mentorované osoby k dosahování stanovených cílů.
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Nyní si defi nujme hlavní prvky aktivního přístupu mentorky a způsoby poskytování 
podpory.

Cvičení 4.9: Doplňte na chybějící místa pojmy ze seznamu na konci cvičení.12

Mentorka je (1).
Umí dobře (2) a nastiňovat možnosti řešení díky vynikajícím interakčním doved-

nostem. 
Má hodně (3), které může věnovat. 
Je dobrým a spolehlivým (4). 
Protože má výborné komunikační schopnosti, vnímá mentorovanou osobu jako partnera 

v diskuzi. Mentorka má schopnost (5), tvoří mosty, vedoucí k sítím a otevírá (6). 
Inspiruje, povzbuzuje a podporuje sebeúctu mentorovaných osob.
Dobrá mentorka je ale zároveň sebekritická, má (7) a je spolehlivá při plnění závazků. 
Umí přijímat a poskytovat (8), považuje mentoring za vlastní seberozvoj a hledá nové 

možnosti učení a profesionálních diskusí. 
Má zájem o (9) v řízení jednotlivců a týmů a fl exibilně a tvořivě využívá širokou škálu ná-

strojů a identifi kuje potřeby druhých.
Pojmy: (a) diskusní partnerka, (b) zpětnou vazbu, (c) vzorem, (d) naslouchat, (e) seberefl exi 

(f) dveře, (g) současné trendy, h) času a energie, (i) předávat potřebné informace 

Pro mentorku je mentorský proces přínosem. Získává zvýšené povědomí o problémech, 
jimž čelí lidé z cílových skupin. Má možnost pomáhat mentorovaným osobám uspět. Jakož-
to mentorka získává také pozitivní reklamu, image a nové kontakty. Velmi často také roste 
uvědomění mentorky jako sebe sama: má možnost dalšího osobního růstu, také získává nové 
nápady a podněty k další práci.

Návrh využití vzdělávání prožitkem:

Cíl: Otevřenost jako dobrá cesta k dosažení společného cíle
Vhodnost: Individuální mentoring 

Jako mentorka máte v mentoringovém procesu svou úlohu a roli. Je však důležité, aby 
ji pochopila i mentorovaná osoba a nevytvářela tak bloky, které by vaši roli a úlohu kompli-
kovaly a následně zpozdily či dokonce zamezily dosažení společného cíle. 

Postavte před mentorovanou osobu několik opravdu pevně uzavřených sklenic, obalů 
či jiných nádob s lákavým obsahem (například s kávou, medem, sladkostmi, láhev od vína…) 
Požádejte mentorovanou osobu, aby se pokusila nádobu otevřít, aniž by si čímkoli pomohla. 
V okamžiku, kdy mentorovaná osoba své úsilí bez výsledku vzdá, či se jí úkol s velkými ne-
snázemi podaří dokončit, otevřete diskuzi. 

Ona je sklenicí plnou toho dobrého, ale bez toho, aniž by byla spolupráci otevřená, 
nemá smysl v procesu pokračovat, protože cíle nebude dosaženo nebo jen s nadměrným 
úsilím. Pobavte se společně o tom, jak může vypadat vaše budoucí spolupráce.

12 Správná odpověď: 1a, 2d, 3h, 4c, 5i, 6f, 7e, 8b, 9g
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4.1.2  Vztah mezi mentorkou a mentorovanou osobou
či osobami

Vztah mezi mentorkou a mentorovanou osobou (osobami) je během mentoringového 
procesu založen na vzájemné inspiraci a učení se jeden od druhého. 

Mentoring je dobrovolný, ale má svá pravidla:

Cvičení 4.10: Vyberte správná pravidla.13

·vertikální hierarchický vztah (nadřízený - podřízený)
·vzájemné respektování časových možností a povinností
·proaktivní přístup, kdy mentorka předkládá výzvy a poskytuje podporu a mentoro-

vaná osoba se snaží vypořádat s tématy, které postupně rozvíjí
·jasně reaktivní přístup, kdy mentorovaná osoba plní úkoly mentorky
·je vždy jednostranný, mentorka řídí mentorovanou osobu a určuje, co má dělat
·jak mentorka, tak mentorovaná osoba respektují mentoringový proces a tento vztah 

nezneužívají.

Skupinový mentoring pro lepší zaměstnatelnost optimálně trvá 6–12 měsíců. Během 
tohoto období se mentorka setkává s mentorovanými osobami podle předem dohodnutého 
rozvrhu.

Základní myšlenkou mentoringu je, aby mentorovaná osoba rozvíjela cíle, jichž si přeje 
dosáhnout. 

Cvičení 4.11: Je následující odstavec pravdivý? 14

Každý mentoringový vztah (mentoring ve dvojicích nebo ve skupině) je jiný, a to 
je důvod, proč hraje mentorka tak výraznou úlohu při strukturování mentoringového 
procesu. Zvláště zpočátku mentoringu chtějí obvykle mentorované osoby naléhavě slyšet a do-
zvědět se pokyny, týkající se průběhu mentoringu. Mentorka má vytvořit a sdělit jasná pravi-
dla týkající se např. interakce mezi ní a mentorovanou osobou (osobami). Mentorka nabádá 
mentorovanou osobu (osoby), aby přijala odpovědnost za své činy a cíle a upozorňuje ji, že její 
úlohou je 

·podporovat
·vést
·povzbuzovat
·klást otázky
·tvořit a otevírat sítě.
Je důležité, aby mentorka mentorované osobě zdůraznila, že je důležité, aby se účastnila 

každé schůzky, pokud jde o skupinový nebo e-mentoring.

13  Správná odpověď: Vzájemné respektování časových možností a povinností, proaktivní přístup, kdy men-
torka předkládá výzvy a poskytuje podporu a mentorovaná osoba se snaží vypořádat s tématy, které po-
stupně rozvíjí; jak mentorka, tak mentorovaná osoba respektují mentoringový proces a tento vztah ne-
zneužívají.

14 Správná odpověď: Ano
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4.1.3  Úloha mentorky při stanovování cílů mentorovaných 
osob

Během prvních mentoringových setkání si mentorované osoby stanoví své cíle. V pří-
padě skupinového mentoringu si mentorované osoby nejdřív stanoví své individuální cíle 
v mentoringovém procesu a vyplní je do svých složek.

Mentorované osoby také formulují záměry – krůčky, které je nutné provést k dosažení 
cíle. Potom si skupina stanoví společný cíl, kterého její členové chtějí dosáhnout jako skupina, 
formuluje záměry a cíl zanese do formuláře.

Mentorka usnadňuje proces stanovení cílů a ptá se mentorovaných osob, čeho by chtěly 
během mentoringového procesu dosáhnout a dokdy. 

Dobře vytvořený cíl je pozitivní, reálný, dosažitelný, a přesně měřitelný. 

Cvičení 4.12: Vyberte správně postavené cíle.15

a) „Chci získat zaměstnání do__  (přesné datum)“.
b) „Zlepším své komunikační schopnosti“. 
c)  „Budu mít své vlastní poradenské podnikání úspěšně rozběhnuté ve středu města do__  

(přesné datum)“. 
d) „Do __ (přesné datum) si budu vydělávat __ Kč měsíčně (přesná suma)“.

Tyto cíle musí být formulovány výhradně mentorovanou osobou, nikoliv mentorkou.

Témata, týkající se zaměstnání, která se mohou odrážet v cílech mentorované osoby:
·sebehodnocení vzhledem k ochotě či motivaci pracovat
·pro mě vhodná práce
·schopnosti aktivně hledat práci
·úspěšný pracovní pohovor
·úspěšná adaptace na novém pracovišti
·kariérní a profesní vývoj.

Pokud tedy mentorovaná osoba hledá zaměstnání u fi rmy, může mentorka tento proces 
stanovení cílů usnadnit tím, že nabídne možnost rozvíjet cíle mentorované osoby podle zámě-
rů a učebních výsledků výše uvedených témat. 

Přeje-li si mentorovaná osoba zahájit vlastní podnikání, mentorka může navrhnout mož-
nost svázání jejích cílů se záměry následujících podpůrných témat o podnikání:

·pochopení podnikání
·vstupní strategie a nové obchodní příležitosti
·schopnosti a kvalifi kace pro zahájení podnikání.

15   Správná odpověď: a), c). U odpovědi b) není zajištěna přesnost, měřitelnost a časový údaj, u d) jde o nere-
álný cíl, neboť není uvedeno - jak. Není to zcela chybné, ale cíl se musí ještě dopracovat.
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Po nastavení jednotlivých cílů musí mentorka usnadnit také určení společných cílů sku-
piny. Věnování se všem osobním cílům jednotlivců usnadní mentorce diskusi ve skupině. 
Smyslem této diskuse je zahrnout co nejvíce osobních cílů do seznamu cílů skupiny. Lze vyjít 
z vyplněných formulářů přílohy 03 – „Osobní cíle“ a tyto pouze převést na skupinu. Je vhod-
né přesvědčit skupinu, aby omezila počet společných cílů na 4–5. Je také důležité zdůraznit 
možnost aktualizovat cíle a záměry v průběhu mentoringového procesu.

Návrh využití vzdělávání prožitkem:

Cíl: Význam správného formulování cílů 
Vhodnost: Skupinový mentoring

Nechejte ženy, aby se rozdělily do dvou či více skupin. Každé skupině dejte k dispozici 
arch papíru, na nějž zaznačí plán stavby papírové věže. Věž musí být nejvyšší, nejkrásnější 
a nejstabilnější.  Na vytvoření plánu ponechte ženám omezený časový prostor, a poté je 
vyzvěte, aby si skupiny své plány mezi sebou vyměnily a podle nich postavily s pomocí 
omezeného množství papíru, izolepy, lepidla a nůžek věž podle připraveného plánu. 

Po ukončení aktivity proveďte hodnocení jak věže samotné, tak dokumentu, který byl 
pro její stavbu podkladem. Nechejte, aby se skupiny k uvedenému taktéž vyjádřily.

Proberte společně nejen nutnost stanovení dílčích cílů v běžném životě, ale také nut-
nost dobré formulace svých záměrů, aby nedocházelo v mentoringovém vztahu, ale i mimo 
něj k nedopatřením a omylům. Setkání můžete uzavřít vzájemným symbolickým předáním 
na místě sepsaných kuchařských receptů. Symbolika hlavního cíle (chutný pokrm), dílčích 
cílů (postupu, jak ho vytvořit), sepsání receptu (jak informaci předat, aniž by došlo k jejímu 
znehodnocení). Téma lze měnit (např. návod na nastartování mého vozu apod.).

4.2 Mentorovaná osoba

Cvičení 4.13: Doplňte na chybějící místa pojmy ze seznamu na konci cvičení.16

Mentorovaná osoba je obecně člověk se silnou touhou (1) na základě stanovení (2) 
a vypracování akčních plánů k jejich dosažení. K tomuto dochází při (3). Mentorovaná 
osoba může být také člověk, který se potřebuje zlepšit v (4) a nalézt řešení a strategie jednání 
pod vedením a s podporou zkušenější osoby. 

Pojmy: (a) cílů, (b) spolupráci s mentorkou, (c) jednání v konkrétních situacích, (d) se osob-
ně a profesně rozvíjet

Mentorovaná osoba v kontextu této příručky je nezaměstnaná žena 50+ , která chce opět 
být zaměstnaná, se stát OSVČ nebo majitelkou fi rmy. Chce rozvíjet sama sebe a vlastní schop-
nosti, vedoucí k úspěšné profesní pozici nebo k podnikání, za vedení zkušené mentorky. 
Účastní se procesu mentoringu, zná a dodržuje jeho pravidla a upřímně oceňuje to, že na něj 
zkušená odbornice nenaléhá. 

16 Správná odpověď: 1d, 2a, 3b, 4c.
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Cvičení 4.14:  Ujasněte si sama pro sebe, a poté případně zkonzultujte s men-
torkou, že skutečně máte tyto cíle.

Cvičení 4.15: Jsou následující odstavce pravdivé? 17

Na počátku mentoringu určí mentorovaná osoba svůj cíl, k němuž pak spolu 
s mentorkou směřují. Cíl je vždy vlastní mentorované osobě, mentorka ho určit nemůže. 
Oba tvoří dvojici a jsou vzájemně zavázáni slibem mlčenlivosti; ani jeden nesmí rozšiřovat in-
formace z důvěrných rozhovorů. 

Mentorovaná osoba si z mentoringu odnese nejvíce, pokud má otevřenou mysl a je při-
pravena po jistou dobu poskytnout procesu mentoringu sama sebe. Neočekává od mentorky 
hotové odpovědi, nýbrž se pod jejím vedením dále rozvíjí a realizuje. 

Je výhodou, pokud má mentorovaná osoba silnou potřebu navazovat společenské vazby, 
kde mentoring přináší vynikající možnosti. 

4.3 Odbornice na mentoring – manažerka

Je-li mentoring poskytován více osobám, ať už individuálně nebo skupinově, je vhodné, 
aby se do jeho procesu zapojila i manažerka. Ta nejlépe posoudí vhodnost ustavení dvojic 
mentorka – mentorovaná osoba v individuálním mentoringu a sestaví vhodnou skupinu pro 
skupinový mentoring. Zná výhody a úskalí mentoringu, má zkušenosti s tím, jak určité han-
dicapy zapříčiňují problémy v průběhu mentoringu a příčiny nedokončení procesu. 

Manažerka je osoba zkušená v řízení, která organizuje celý mentoringový proces od vý-
běru mentorovaných a mentorek až po shromažďování zpětné vazby po skončení procesu. 
Podporuje mentorky a mentorované v průběhu celého mentoringového procesu.

Když mentoringový pár nebo skupina zahájí mentoring, manažerka se zúčastní první 
schůzky. Tam se ve společném rozhovoru mentorovaná osoba dozví, v čem mentoring spo-
čívá. Při delších mentoringových projektech dodržuje dva druhy úvodního směřování: jeden 
mentorovaným osobám a druhý mentorkám. Kromě svých manažerských zásahů do průběhu 
mentoringu dbá na účinný monitoring a předcházení možným problémům, které jsou u každé 
mentorované osoby individuální a ne vždy dobře předvídatelné.

17 Správná odpověď: Ano

23

4

3M - činitelé v mentoringu



Je výhodou, má-li manažerka pozitivní přístup k podnikání a chuť za každé příležitosti 
podporovat mentorované osoby i mentorky v procesu mentoringu. Pro ženy 50+ je to velmi 
důležité, neboť mnohdy nemají mnoho šancí dostat se na nějakou perspektivní pracovní po-
zici (důsledek reality současného českého trhu práce v roce 2013). 

Manažerku mentoringu váže profesní tajemství. Nesděluje osobní informace ani infor-
mace o aktivitách mentorovaných osob ani mentorů/mentorek.

Veškeré informace nabyté během mentoringového procesu zůstávají mezi mentorkou, 
mentorovanými osobami a manažerkou. Povinnost zachovat mlčenlivost trvá i po skončení 
mentoringového procesu. Mentorka ani manažerka také nesmějí komukoli odhalit identitu 
mentorované osoby, protože ctí zachování důvěrného vztahu.

Cvičení 4.16: Vyberte správné odpovědi. 18

Při delších mentoringových projektech je manažerka také koordinátorkou celého 
projektu, která

·vybírá osoby vhodné pro mentoring
·schází se s nimi a zkoumá jejich vnitřní nastavení (snaha aktivně spolupracovat)
·vybírá k nim následně vhodné mentorky
·odpovídá za průběh projektu 
·podporuje a posiluje vznik a průběh vztahů 
·v krizových případech řeší obměnu dvojice 
·provádí analýzu mentoringového plánu, úspěšnosti dílčích kroků k dosažení cíle
·monitoruje časový plán a jeho dodržování i posun v myšlení mentorované osoby 
·vstupuje do vztahů vždy, pokud se zdají narušené nebo ztrácejí funkčnost.

Všichni zúčastnění se na ni mohou kdykoli obrátit s dalšími otázkami, týkajícími se men-
toringu. Zodpovědnost za pokračování mentoringového vztahu už ale je na dvojici/skupině. 

Má-li být mentoring účinný, musí být vnímán jako zábava, uvolnění, ale v žádném pří-
padě jako učení.

Kombinace několika forem mentoringu zvýší pravděpodobnost, že se podaří. 

18 Správná odpověď: všechny
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5 Formy a průběh mentoringu

Mentoring může být poskytován různými formami:

·klasický osobní mentoring (face-to-face) 
Je to forma mentoringu, při které se mentorka pravidelně osobně setkává se svými men-

torovanými a komunikuje s nimi během individuálních setkání nebo ve skupině.

·e-mentoring (online)
Mentorovaná osoba komunikuje s  mentorkou online. Ale i zde doporučujeme organizo-

vat alespoň tři setkání klasického mentoringu v průběhu procesu mentoringu – jedno na za-
čátku, jedno uprostřed a jedno na konci procesu.

E-mentoring je forma mentoringu, obohacující klasický mentoring (face-to-face) virtu-
álními schůzkami.

·smíšený mentoring (kde se prokládají osobní a virtuální schůzky) 

Ve všech případech se může jednat o mentoring:
·individuální (ve dvojici) nebo
·skupinový (ve skupině). 

Každá forma a provedení mají své přednosti a jejich kombinace umožňuje nalézt vhodné 
řešení pro každou mentorovanou osobu.

Smysl mentoringu tkví v tom, že pro uchazečky o práci, které jsou již starší a zralejší, je 
důležité, aby byly podporovány lidmi, kteří jim mohou dodat rady a sebevědomí. 

Mají-li se navíc z některých stát OSVČ, popř. podnikatelky, vlastnící fi rmu, je velmi účin-
ný kontakt se zkušenějšími podnikateli nebo znalost cesty, jak oni dosáhli svých úspěchů. 
Interakce mezi zkušenějšími a teprve začínajícími podnikateli je přenesena i do metod men-
toringu, zaměřeného na podnikání mentorovaných osob. 

Mentoring, pomáhající ženám začít podnikat, je založen na pravidelných setkáních men-
torky a mentorované osoby za případné občasné přítomnosti podnikatele nebo podnikatelky. 
Tam se rozvíjejí myšlenky, vedoucí k předem stanoveným cílům mentorovaných osob. 

 
Cvičení 5.1: Odpovídejte na otázky ano/ne. 
1. Využívá mentoring intuici mentorky?
2.  Je mentoring především předem defi novaný proces, který má jasný začátek i ko-

nec?
3.  Začíná tehdy, když mentorka začne provádět mentorovanou osobu či skupinu na cestě 

k dosažení jasně vytčeného cíle?
4.  Musí se mentorka rozhodnout, jaký typ mentoringu je nejvhodnější pro různé typy pro-

blémů uchazeček o práci?
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5.1 Klasický mentoring

5.1.1 Individuální mentoring

Je to mentoring, při němž mentor komunikuje s jedním mentorovaným; seznámí se spolu 
a začnou budovat vztah. Mentoring ve dvojicích se hodí pro mentorované, pro které je příjem-
nější rozvíjet své schopnosti přímou interakcí se svou mentorkou. Ta se může zcela soustředit 
na otázky související se zaměstnáním jedné mentorované osoby.

Do individuálního mentoringu se jako mentorované osoby vybírají ženy, jimž může 
pomoci sled pravidelných setkání s konkrétní mentorkou. V některých případech může být 
mentorka vybrána na základě přání mentorovaných osob, které mají možnost dosažitelné 
mentorky poznat při dosavadních kontaktech s institucí, jež mentoring zajišťuje. Mentorova-
ná osoba se s mentorkou setkává s předem stanovenou frekvencí (např. 1x za týden, za 14 dnů, 
za měsíc) podle konkrétních potřeb. Projektů individuálního mentoringu se podle modelu, 
jenž je volnou předlohou této příručky, doposud konaly desítky, jak ve Finsku a v Litvě, tak 
po celé Evropě a osvědčila se jejich úspěšnost. 

5.1.2 Skupinový mentoring

Je to mentoring, při kterém mentorka pracuje s menší skupinou, ideálně 4–6 mentoro-
vaných. Někdy může trvat seznámení se mentorovaných s mentorkou a vybudování silného 
pracovního vztahu delší dobu. Při skupinovém mentoringu však jednotlivé mentorované oso-
by obvykle získají více nových nápadů, protože všichni spolu vzájemně sdílejí své poznatky. 
Mimo to se mentorované osoby ve skupinovém mentoringu často stávají mentorkami sobě 
navzájem. Ve skupině také vytvářejí sítě pro budoucí účely: mohou snáze nalézt vhodná místa 
nebo pokud začnou podnikat mohou díky mentoringové síti získat více zákazníků.

Pro skupinový mentoring je nutné shromáždit skupinu žen, jež pak ve stejnou dobu za-
čínají proces mentoringu. Účastnice vytvoří pevnou síť a osobně se potkávají na společných 
schůzkách. Jsou případy, kdy i ze skupinového mentoringu se generují dvojice pro individu-
ální mentoring. I když mentorka na začátku procesu usoudí, že určitá osoba je vhodnější pro 
skupinový mentoring, může se ukázat, že by jí více pomohl individuální mentoring.

Pokud se vykrystalizuje vhodná dvojice, může postupovat samostatně dále. 

Mentoring je posilován síťováním mentorovaných osob, mentorek i manažerek mento-
ringu. Za červenou nit považujeme silné odhodlání k vlastnímu rozvíjení, novému učení, po-
máhání si navzájem a vytváření společenských vazeb.

Skupinový mentoring se velmi dobře osvědčil také u žen, které jsou na začátku své pod-
nikatelské kariéry.  Ty vytvoří skupiny a do každé skupiny je vybrána mentorka. V ideálních 
případech se to děje na základě toho, že si skupina určí, jaké dovednosti a vlastnosti by měla 
mít její mentorka. Nejdříve se skupinový mentoring uskutečňoval jako čistě samostatné pro-
jekty. V posledních letech je jeho znalost považována také za součást podnikatelského vzdě-
lání a jako nástroj prohlubování obchodních znalostí a dovedností (vzhledem k velmi účinné, 
osobní a jasně strukturované komunikaci).
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Při skupinovém mentoringu, týkajícím se začátku podnikání, zkušená mentorka vede 
a podporuje skupinu začínajících podnikatelek. Skupina se setkává s předem určenou frek-
vencí. Všechny zúčastněné ve skupině se zároveň navzájem podporují a trénují. Výborných 
výsledků skupinového mentoringu se dosáhne, pokud všechny členky skupiny přijmou plán 
navzájem si pomáhat. 

Má-li mentorka skupinu čtyř až šesti mentorovaných osob, skupina se stihne zabývat 
na schůzkách záležitostmi všech osob. K dosažení bezproblémové spolupráce je třeba obdob-
ných životních hodnot a zázemí všech účastnic. Při vytváření skupiny neexistuje dané pra-
vidlo, ale skupiny se vytvářejí případ od případu za pomoci zkušené manažerky. Určitý počet 
začínajících podnikatelek však může sám o sobě vytvořit skupinu, pro kterou se poté najde 
vhodná mentorka.

Aktérky ve skupině mohou být ze stejného oboru, nebo z odlišných oborů; na to při vy-
tváření skupiny neexistuje pravidlo. Pokud jsou z odlišných oborů, bývá většinou dosaženo 
dobrých výsledků, neboť vždy přinášejí nové úhly pohledu do podnikatelských činností. Dob-
rých výsledků je ale dosaženo i tehdy, pokud všechny pocházejí ze stejného oboru. Skupinový 
mentoring má u začínajících podnikatelek také velký význam pro síťování. Často totiž vytvá-
řejí hustou síť kontaktů a spolupráce a nepovažují se navzájem za konkurentky.

Na začátku skupinového mentoringu vždy manažerka seznámí všechny mentorované 
osoby s tím, v čem bude mentoring spočívat. Poté skupina podepíše dohodu o přijetí pravidel 
mentoringu, které jsou součástí přílohy 05 – „Smlouvy o mentoringu pro lepší zaměstnatel-
nost“. Ve formuláři lze rozšířit počet mentorovaných osob a využít ho pro skupinu nebo lze 
dohody uzavřít předem s jednotlivci. Mentorované osoby poté defi nují společný cíl všech, 
k němuž bude skupina směřovat. 

Ve skupině se často nacházejí velmi odlišné typy lidí. Čím jsou lidé odlišnější, tím víc 
nám některé jejich vlastnosti vadí. To je dobré si uvědomovat a zaujímat zvídavý a vnímavý 
postoj; je to výborná příležitost k procvičení interakčních a komunikačních dovedností.

Ve skupině mohou být odlišné osobnosti, z nichž každá má vlastní roli. První může být 
pro toho, kdo přebírá iniciativu, druhá pro toho, kdo iniciátora podporuje, třetí role je tiše 
následuje a čtvrtá většinou odporuje. Role se mohou podle situace měnit. V případě, že jsou 
ve vaší skupině všechny tyto role, všimněte si, že každý má unikátní úkol na postupu činnosti 
skupiny, neboť

·bez iniciátora není směr
·bez podporovatele iniciátora nedochází k rozhodnutím
·bez následovatele není perspektiva
·bez odpůrce se nikdo neopravuje.
V dobré interakci vede skupinu k cíli ten, kdo v každé situaci ví nejvíce. Tahounem může 

být podle situace buď mentorka anebo některá z mentorovaných osob. Zodpovědnost za čin-
nost je jak na jednotlivci, tak na skupině. 
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Návrh na vzdělávání prožitkem

Cíl:  Uvědomit si roli, jakou máme tendenci aktuálně v životě převážně zaují-
mat.

Vhodnost: Skupinový mentoring
Popis:
Skupina mentorovaných osob se rozdělí na 3 skupinky (skupinu může případně na-

hradit i jednotlivec), které si stoupnou na vyznačená místa (např. tam, kde je na podlaze 
položený kus papíru). Mentorka označí jednu skupinu za „tvůrce“, jednu za „realizátory/
vykonavatele“ a jednu za „oběti“ a požádá zúčastněné, aby se do těchto rolí co nejvíce vžili. 
Na to jim poskytne dostatečný čas. Poté účastnice vyzve, aby ze své současné pozice po-
soudily další dvě skupinky a svůj vztah k nim. Později se role vymění – účastnice se pře-
sunou na jiná stanoviště. Až projdou všemi rolemi, jsou skupinky rozpuštěny a účastnice 
jsou vyzvány, aby prodiskutovaly své pocity v jednotlivých rolích a své pocity vůči druhým 
skupinkám. Může se stát, že účastnice budou některé pocity prožívat velmi intenzivně. Je 
důležité na závěr situaci odlehčit a upozornit na to, že i když nám jedna z rolí „sedí“ v daný 
okamžik nejvíce, nemusí tomu tak být navždy a dá se to změnit. Je dobré poukázat na to, že 
člověk v životě neustále plní různé role (dítěte, rodiče, partnera, kolegy, aj.), ale že on sám 
stojí uprostřed mezi těmito rolemi, do kterých vstupuje a mnohé může změnit, pokud cítí, 
že něco není v pořádku. 

5.2 E-mentoring

Tato forma mentoringu využívá ICT nástroje a aplikace (např. email, chat či Skype) a také 
e-learning. Hlavním místem, na němž se e-mentoring odehrává, je internet. E-mentoring vy-
žaduje, aby se mentorky a mentorované osoby přihlásily do bezpečného webového prostředí, 
kde spolu mohou komunikovat.

5.2.1 Výhody a úskalí e-mentoringu

Tak jako klasický mentoring, také e-mentoring pro lepší zaměstnatelnost, je proces vý-
voje, který má svůj začátek a konec. Je založen na důvěrných osobních setkáních ve dvou 
(e-mentoring ve dvojici) nebo ve skupině (e-skupinový mentoring) kombinovaných se setká-
ními prostřednictvím e-mentoringu na speciální internetové platformě.  Zlepšuje příležitosti 
mentorovaných osob učit se tak, aby získávaly nové dovednosti a kvalifi kaci ke zvýšení své 
zaměstnatelnosti, či rozvoji schopnosti podnikat.

Výhodou e-mentoringu je skutečnost, že jej lze provozovat kdekoliv, kde jsou k dispozici 
ICT nástroje. Má mnoho předností: 

·není nutné mít k dispozici místo pro setkání (výhoda zvláště v případě skupinového 
mentoringu)

·šetří čas 
·má fl exibilní časové plánování
·vzdálenost zde není problém (ušetří se čas za cestování), a proto je také levnější. 
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Při této snadné, avšak odlišné formě komunikace se používají různé metody učení; vyu-
žití psaní je lepší pro osoby, jež raději píší, použití kamery je lepší pro osoby, jež chtějí komu-
nikovat přímo. 

Použití ICT nástrojů zlepšuje dovednosti je ovládat. 
Společenské síťování mentorek a mentorovaných osob může usnadnit jejich práci při

e-mentoringu.
Ke sledování a vyhodnocování procesu e-monitoringu lze použít evaluační nástroje. 

Rozlišuje, které věci lze předat prostřednictvím e-platformy a které je třeba předat osobně.
Jakmile shromáždí manažerka e-mentoringového procesu dostatek informací o probíha-

jícím mentoringu, bude mít jasnou představu o tom, co se děje (kontrola kvality). E-mentoring 
je bezpečný, protože je ho možné provádět i v místech, kde se účastnice necítí ohrožené (v pří-
padě, že někdo např. žije v nebezpečné oblasti).

Úskalím e-mentoringu je nedostatek osobního styku. Mnoho lidí již žije osamoceně 
a v některých případech může e-mentoring tuto samotu dále zvětšovat. Některé věci lze snad-
no předat na platformě e-learningu, některé je však lépe předávat osobně.

·Na začátku může být obtížné se při komunikaci online cítit sebejistě, protože chybějí 
hmatatelné věci:  fyzické tělo a duševní rozpoložení zúčastněných

·tón hlasu (při psané formě)
·osobní vzdálenost
·„chemie“ mezi zúčastněnými, atd. 
Ne každý je obeznámen s ICT a lidé si mohou myslet, že psát na internetu není zrovna 

bezpečné. Mohou mít strach i z toho, že jiné osoby mohou během mentoringového procesu 
číst to, co napsali. Lidé se učí odlišnými způsoby, jsou jedineční a mají rozdílné dovednosti 
v psaní. Pokud není mentorovaná osoba hodně motivovaná, může být jednodušší, když se 
nebude skupinových e-schůzek účastnit. Aby nedocházelo k problémům, je velice důležité, 
aby mentorka a mentorované osoby spolu vymezily jasná a společná pravidla komunikace 
v e-mentoringu.

5.2.2 Typy, pravidla a etika komunikace

Na e-mentoringové platformě může být komunikace mezi mentorkou a mentorovaný-
mi osobami synchronní nebo asynchronní. Synchronní komunikace se využívá během pra-
videlných, předem dohodnutých setkání mentorky a mentorované osoby (osob). V průběhu 
takových setkání se při komunikaci využívá běžný chat. Mezi pravidelnými setkáními mohou 
mentorovaná osoba (osoby) a mentorka používat nástroje asynchronní komunikace: fóra, e-
-maily, atd.

Je velice důležité, aby se mentorka se svou skupinou dohodla na pravidlech komunikace 
a napomohla tak hladkému průběhu spolupráce skupiny jako celku při usilování o individu-
ální a skupinové cíle. 

Při individuálním mentoringu se mentorka také dohodne se svou mentorovanou oso-
bou na pravidlech komunikace, což jsou pravidla etiky, která se schvalují na prvním setkání 
a která je třeba dodržovat po celou dobu mentoringu. 

„Etický kodex”, který je součástí „Smlouvy o mentoringu pro lepší zaměstnatelnost“ (pří-
loha 05), je cenným průvodcem mentoringem. Jeho znění je možno upravit při prvním men-
toringovém setkání. Mentorka může vyzvat mentorované osoby, aby se vyjádřily k věcem, jež 
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by se mohly do kodexu přidat. Koordinuje vypracování tohoto dokumentu. Etický kodex by 
měl obsahovat tyto klíčové záležitosti:

Mentorovaná osoba
·respektovat časové možnosti všech členů skupiny
·zachovat mlčenlivost o všech informacích získaných během mentoringového proce-

su a po něm
·respektovat názory ostatních
·zamyslet se, než něco řeknete/napíšete
·být upřímná
·být otevřená
·účastnit se všech pravidelných setkání stanovených v mentoringovém rozvrhu
·není-li mentorovaná osoba schopna se dostavit na pravidelné setkání, je povinna 

o tom informovat manažerku nebo mentorku a najít řešení, jak by mohla mentorin-
gový proces sledovat.

Mentorka 
·má usnadňovat diskuse na různá témata související s cíli, jichž chtějí mentorované 

osoby dosáhnout; zajišťuje strukturu schůzek a také to, aby měla každá mentorovaná 
osoba stejnou možnost mluvit či chatovat

·může také nabádat mentorovanou osobu (osoby), aby jí některé e-mentoringové 
schůzky pomáhaly usnadňovat

·musí zorganizovat proces, kdy každá mentorovaná osoba (v případě skupinového 
mentoringu každá osoba postupně po řadě v kruhu) napíše „Deník mentoringu pro 
lepší zaměstnatelnost“ o pravidelných e-mentoringových schůzkách, který umístí 
na e-mentoringovou platformu nebo na některé jiné, předem dohodnuté místo 

·není-li mentorka schopna se zúčastnit pravidelného setkání, musí o tom všechny 
mentorované osoby s předstihem informovat, a to minimálně dva dny předem, a najít 
pro další pravidelné setkání jiný čas vyhovující celému týmu.

Mentorka po každém pravidelném setkání (klasickém nebo online) zanese do Deníku 
svůj krátký souhrnný komentář.

5.3 Smíšený mentoring

Tato forma mentoringu obohacuje klasický (face-to-face) mentoring virtuálními schůz-
kami. Mentorka komunikuje s mentorovanými osobami za použití webového prostředí pro 
e-mentoring a při osobních setkáních, která probíhají několikrát během mentoringového pro-
cesu.

Platí pro něj stejná pravidla jako pro klasický face-to-face mentoring i e-mentoring.
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5.4 Hlavní stádia a kroky mentoringového procesu

Mentoring obsahuje různé fáze s odlišnými cíli. Jejich znalost pomůže mentorce pracovat 
účinněji a s větším nadhledem. 

1.
· Formování
·  Mentorované osoby a mentorka se domlouvají na pravidlech hry. Jsou nadšené a připravené 

učit se od sebe navzájem.

2.
· Var

·  Vzájemné zkoumání a třeba i kritizování. Při skupinovém mentoringu může být var zvláště pa-
trný.

3. · Dohoda
·  Tvorba společných pravidel hry. 

4. ·  Stádium realizace je vytyčením nejdůležitějších cílů a cestou k nim. Toto stádium trvá podstat-
nou dobu celého mentoringového procesu. Tehdy zpravidla přichází většina výsledků. 

5. · Ve stádiu ukončení je často cítit smutek nad vypršením společného času. 

Při mentoringu je také dobré společně probrat, jak co možná nejrychleji dosáhnout stádia 
realizace, neboť tady vznikají skutečné výsledky a cíl se dále rozvíjí. 

Cvičení 5.2: Zařaďte jednotlivé činnosti do správného pořadí. 20

Poločasová monitorovací schůzka – průběžné hodnocení; Proškolení mentorek 
a mentorovaných osob; Další setkání skupin nebo dvojic: úkolově orientovaná mento-
ringová setkání; Výběr mentorek a mentorovaných osob; Závěrečná mentoringová schůzka – 
vyhodnocení výsledků a ukončení vztahu; Úvodní mentoringové setkání; Vytvoření dvojic nebo 
skupin (skupinový mentoring) a přiřazení skupině či jednotlivci nejvhodnější mentorku. 

Fáze Č. Krok

Formování 1

Var (Rej) 2

Dohoda 3

Realizace 4

Realizace 5

Realizace 6

Ukončení 7
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20  Správná odpověď: Krok 1 – Výběr mentorek a mentorovaných osob; 2 – Proškolení mentorek a mentoro-
vaných osob; 3 – Vytvoření dvojic nebo skupin (skupinový mentoring) a přiřazení skupině či jednotlivci 
nejvhodnější mentorku; 4 – Úvodní mentoringové setkání; 5 – Další setkání skupin nebo dvojic – úkolově 
orientovaná mentoringová setkání; 6 – Poločasová monitorovací schůzka – průběžné hodnocení; 7 – Zá-
věrečná mentoringová schůzka – vyhodnocení výsledků a ukončení vztahu.
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V případě e-mentoringu zůstává struktura mentoringového procesu stejná jako u mento-
ringu klasického, ale komunikace mezi 3M-činiteli probíhá s využitím online nástrojů – Sky-
pe, e-mailu, popř. speciální e-learningové platformy.

Za první tři kroky, jakož i za monitorovací schůzky, zodpovídá manažerka mentorin-
gového procesu; manažerka však může mentorku požádat, aby v souvislosti s těmito kroky 
podpořila její práci.

5.4.1  Úvodní mentoringové setkání: zahájení mentoringového 
procesu

Záleží na rozsahu mentoringu, především na počtu mentorovaných osob, jež vstupují 
do mentoringového procesu ve stejnou dobu. Pokud je tento počet větší (nad 10 osob), platí 
níže uvedené prvky. Při menším počtu mentorovaných osob lze řešit celý proces více indivi-
duálně, někdy stačí i zkušenost mentorky a není třeba zapojovat manažerku (platí pouze pro 
zkušené mentorky).

V případě skupinového mentoringu se na prvním setkání 3M činitelů spolu poprvé se-
tkávají utvořené skupiny a seznamují se se svými mentorkami. 

Hlavním smyslem tohoto setkání je se vzájemně poznat jako jednotlivci a zjistit, zda se 
k sobě skupina a mentorka dobře hodí. 

Mentorované osoby se dozvědí více o ostatních členkách skupiny a případně vymyslí 
pro skupinu název. Mentorka/mentorky se představí skupině, a poté se mentorované osoby 
představí mentorce/mentorkám, promluví o své rodině, zálibách, hodnotách, vzdělání, profe-
si, atd. Mentorka naslouchá, dělá si poznámky a v případě potřeby klade otázky.

Při individuálním mentoringu se na prvním setkání mentorka a mentorovaná osoba se-
známí. Hlavním cílem tohoto setkání je zjistit, zda se k sobě mentorka a mentorovaná osoba 
dobře hodí. Na setkání se mentorovaná osoba představí mentorce, promluví o svém půvo-
du, rodině, zálibách, hodnotách, vzdělání, profesi, atd. Mentorka pracuje jako ve skupinovém 
mentoringu (viz výše).

Pro úspěšný mentoring musí existovat mezi manažerkou, mentorkou a mentorovanou 
osobou (osobami) jasné porozumění tomu, jak vytvořit a budovat jejich vztah v průběhu men-
toringu.

Na prvním setkání, po skončení úvodní, zahřívací fáze, mentorka a její mentorovaná 
osoba (osoby) vytvoří a přijmou „Smlouvu o mentoringu pro lepší zaměstnatelnost“ - viz pří-
loha 05. Všechny zúčastněné strany musejí diskutovat o bodech (příklady viz níže), které mají 
být zahrnuty do „Smlouvy“, a přijmout je:

·trvání mentoringového procesu (zahájení/ukončení)
·závazek a odpovědnost mentorované osoby (osob) za stanovení a dosažení cílů
·vzájemná podpora mentorovaných osob
·nutnost, aby mentorovaná osoba (osoby) i mentorka byly přístupny diskusi
·pro všechny zúčastněné povinnost zachovávat mlčenlivost o diskusích i po skončení 

mentoringového procesu
·zdůraznění faktu, že doporučení poskytovaná mentorkou či ostatními mentorovaný-

mi osobami slouží pouze jako vodítka a mentorované osoby samy zodpovídají za svá 
rozhodnutí.
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„Smlouva“ specifi kuje pravidla jejich mentoringového vztahu a způsob další komunika-
ce. Proto také doporučujeme, aby mentorka prosadila a usnadnila vymezení „Etického kode-
xu“ a zahrnula jej do „Smlouvy o mentoringu pro lepší zaměstnatelnost“.

Manažerka iniciuje podpis této smlouvy ze strany všech 3M činitelů. Manažerka ji může 
aktualizovat v průběhu mentoringového procesu se souhlasem všech zúčastněných. Mana-
žerka zodpovídá za načtení tohoto nástroje na e-learningovou platformu (pokud je využívá-
na).

Při organizování skupinového mentoringu mentorka zahájí diskusi o stanovení společ-
ného cíle pro celou skupinu a vymezení prvních kroků k jeho dosažení. Doporučí vyplnit do-
kument s cíli a záměry skupiny - možno adaptovat formulář přílohy 03 - “Osobní cíle“ a použít 
jej pro skupinu.  Takto budou jasně defi novány první kroky mentoringu.

Při individuálním mentoringu stanoví mentorovaná osoba cíle a záměry pouze sama pro 
sebe a vyplní formulář přílohy 03 - „Osobní cíle“ pouze sama za sebe. Je možné také postu-
povat tak, že skupina bude vycházet z předem defi novaných individuálních cílů, které jsou 
většině členů společné.

Během úvodního setkání se mentorka a mentorovaná osoba (osoby) musí také dohodnout 
na „Plánu schůzek v mentoringu pro lepší zaměstnatelnost“. Mentorka zodpovídá za vytváře-
ní a aktualizaci „Plánu schůzek“. Data a témata schůzek mentoringu a název každé schůzky lze 
defi novat předem na celé období mentoringu nebo vyplnit po každé mentoringové schůzce.

Tento dokument je hlavním řídícím nástrojem pro komunikaci během celého mentorin-
gového procesu, protože jsou v něm jasně uvedena data mentoringových schůzek (klasických 
nebo online). Informuje také mentorovanou osobu o dalších krocích mentoringového procesu. 

Pozn.: V praxi se osvědčilo plánovat skupinové schůzky předem na celé období mento-
ringu tak, aby si všechny zúčastněné osoby mohly s dostatečným předstihem termíny vyčlenit 
na tyto aktivity. Naopak individuální schůzky je vhodné plánovat postupně dle aktuálních 
časových možností mentorek a mentorovaných.

Během každého klasického setkání mentoringové skupiny se vyplní prezenční listina 
(příloha 07), kterou všichni zúčastnění podepíší.

Návrh využití vzdělávání prožitkem:

Cíl: Stanovení společných “pravidel hry“ tedy společného fungování
Vhodnost: Skupinový mentoring

Nechejte účastnice skupinového procesu, nechť si samy stanoví pravidla chování, kte-
rá bude skupina společně respektovat a zároveň se cítit během mentoringu dobře. Připravte 
si arch velkého papíru a fi xy. Pravidla uvedená na archu pak musí respektovat všichni, 
včetně mentorky. K dokumentu se pravidelně vracejte, dotvářejte ho. Nechejte ho viset 
na viditelném místě. Pravidelně vyhodnocujte. Pokud dochází k porušení sjednaných pra-
videl, poukazujte na to.
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Návrh využití vzdělávání prožitkem:

Cíl: Vzájemné seznámení účastnic
Vhodnost: Skupinový mentoring

Účastnice se nejprve představí ve dvojicích formou rozhovoru. Jedna z dvojice hraje 
“reportérku” a má za úkol v rámci krátkého časového úseku (max. 2 - 3 min.) získat o své 
“kolegyni” ve dvojici co nejvíce informací. Potom se role vymění a účastnice skupině před-
staví své kolegyně, které předtím zpovídaly. Zpovídané účastnice, které byly takto předsta-
veny, mentorka poté vyzve, zda “reportáž” o sobě chtějí nějak doplnit. 

Poté, co se takto představí všechny účastnice, navážeme další aktivitou, ve které skupina 
začne více spolupracovat:

Skupina dostane velký arch papíru, ideálně z fl ipchartu. Každá účastnice dostane za úkol 
napsat do jednoho rohu nebo na kraj nejprve své individuální vlastnosti, o kterých si myslí, 
že jsou pro ni samu jedinečné, takové, že je odlišují od ostatních. Poté má skupina jako celek 
doprostřed papíru napsat vše, co mají účastnice společné, co je spojuje. Poté účastnice před-
staví mentorce, co napsaly. 

Identifi kované společné prvky skupinu sjednotí. 

Výše uvedené příklady zároveň procvičí prezentační dovednosti účastnic. Odváží se 
a překonají možný blok mluvit před ostatními ve skupině.  

5.4.2  Další setkání skupin nebo dvojic: úkolově orientovaná 
mentoringová setkání

Po úvodním mentoringovém setkání je zahájen mentoring pro lepší zaměstnatelnost, 
probíhající v souladu s „Plánem schůzek“, který byl vytvořen a přijat.

Doporučení k vyplňování „Plánu schůzek“: 
Když defi nujete účel setkání, zajistěte, aby byl koherentní se stanovenými cíli a záměry 

skupiny. 
Úkolově orientovaná mentoringová setkání musí být svázána s cíli defi novanými men-

torovanou osobou (osobami) a orientována směrem k dosahování těchto cílů. Aby mentor-
ka usnadnila průběh mentoringu, může navrhnout mentorované osobě (osobám) využívání 
dalších dostupných zdrojů pro zaměstnatelnost a podnikání k samostudiu a zlepšení jejich 
schopností v souladu se stanovenými cíli. Může také navrhnout vypracování domácích úkolů.

Poté lze na pravidelných mentoringových setkáních výsledky cvičení analyzovat a men-
torka může vést diskuze o tématech souvisejících s těmito cvičeními.

Skupinová i individuální setkání je nutné provádět podle agendy, stanovené manažer-
kou:

·Jak se všichni máte?
·rozbor úkolů z minulé hodiny
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·stávající problémy
·promluvit o cíli
·rozbor daného tématu - sdílení zkušeností účastnic + případný teoretický vstup
·domácí úkol pro mentorovanou osobu (osoby) pro příští setkání.

Při každém skupinovém či individuálním setkání je dobré zaznamenat každé konkrét-
ní setkání do „Zápisníku  mentorované osoby“ (viz kapitola 6.1 Nástroje řízení monitoringu 
mentoringu). Zápisník se vyplní podle agendy setkání a umístí se do složek mentorovaných 
osob. 

Při skupinovém mentoringu se skupina vždy na začátku každého setkání rozhodne, kdo 
a jak zápisník vyplní. Doporučenou metodou vyplňování zápisníku je, že jej vyplňuje jedna 
mentorovaná osoba, která je v kruhu na řadě. V případě individuálního mentoringu vyplňuje 
zápisník vždy sama mentorovaná osoba. Na konci každého setkání přidá mentorka na konec 
zápisníku svůj komentář. 

5.4.3  Příklady vhodných témat mentoringu pro lepší
zaměstnatelnost

a) Sebevědomí

Cvičení 5.3: Popište, jak by měla vypadat osoba, která by Vám byla oporou, 
podporovala nás a pomáhala. 

Cíl: Mentorovaná osoba si musí uvědomit, že doopravdy v každé situaci může 
spoléhat jen sama na sebe. 

Cvičení 5.4: Na rozdané A4 sepište vše, co umíte, v čem jste dobrá (i maličkosti) 
- myšlenková mapa. 

Cíl: Mentorovaná osoba si postupně uvědomuje, že není bezcenná či nepotřebná, 
ale má dovednosti, na kterých může stavět. 

Cvičení 5.5: Sepište 3 věci, za které jste na sebe pyšná. 
Cíl: Je třeba, aby se mentorovaná osoba zamyslela nad tím, co dokázala a jakých 

činů si u sebe může vážit. Pozn.: pokud s tím má mentorovaná osoba problém, můžeme 
jí pomoci otázkou: „co by o vás řekli ostatní – v čem jste dobrá?“
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Motivační výroky: 

„Pokud chci, ať se mnou okolí komunikuje jinak, musím změnit sebe sama;
okolí nezměním.”

„Pokud 3x udělám něco a výsledek bude stále neuspokojivý,
měla bych toto chování změnit”

„Pokud se nezměním já, nezmění se nic.”

„Je nutné převést informaci v dovednost”.

b)  Time management

Cvičení 5.6: Sepište své aktivity a konkrétní dobu, kdy je v rámci dne vykoná-
váte. 

Cíl: Uvědomění si, zda mentorovaná osoba plánuje, zda plánuje efektivně. Pokud 
je cvičení bezproblémové, osoba je v plánování zběhlá. 

Cvičení 5.7: Je cíl “chci zhubnout” konkrétní? 
Cíl: Vysvětlit na příkladu “chci zhubnout” charakteristiku konkrétního cíle 

(SMART). 
- specifi cký, konkrétní 
- měřitelný
- akceptovatelný
- reálný
- time (časově orientovaný)
Cíl “chci zhubnout” se stane konkrétním, pokud jej doplníme o informace dokdy, o kolik 

a zamyslíme se, zda je to časově možné a reálné.  

Cvičení 5.8: Napište slova, které vás napadnou, když slyšíte pojem “organizo-
vání a plánování”. Poté grafi cky znázorněte faktory, které organizování a pláno-
vání ovlivňují (plánovače, techniky/metody, cíle a priority, aktivity, čas). Jednotlivé 
aspekty pak s mentorovanými prodiskutujte. 

Cíl: Uvědomit si, co nás ovlivňuje a co nám při organizování může pomoci. Zkušenosti 
ostatních mohou být pro nás podnětem k případné změně. 
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c) Zvládání stresu

Cvičení 5.9: Napište, které konkrétní situace zapříčinily stres u vás.
Cíl: Uvědomění si konkrétních stresových situací a tedy i toho, kdy je třeba na sobě 

pracovat. 

Cvičení 5.10: Mentorka nastíní efektivní techniky zvládání stresu a mentoro-
vané osoby si je samy vyzkoušejí.

Cíl: Vyzkoušení si osvědčených technik pro eliminaci stresu pro snadnější použití 
v každodenní praxi. 

d) Efektivní využívání nástrojů pro hledání zaměstnání

Cvičení 5.11: Jaké prostředky využíváte při hledání zaměstnání? 
Cíl: Uvědomění si, zda hledání probíhá efektivně a je využíván dostatek dostup-

ných prostředků. 

Cvičení 5.12: Popište zaměstnání, které byste byla schopná/chtěla vykonávat. 
Cíl: Zamyšlení nad tím, zda vysněné povolání se slučuje s reálnými schopnostmi. 

Pro mnohé cvičení může znamenat uvědomění si, jaké povolání jsou vlastně schopny 
vykonávat, a jaké tedy mají hledat.  

Cvičení 5.13: Prohlédněte si s mentorovanými osobami pracovní portály, 
stránky MPSV. Vytvořte s nimi pracovního agenta, který jim na email bude posílat 
každodenní pracovní nabídky. 

Cíl: Pracovní agent je velmi užitečná pomůcka při hledání zaměstnání a může těm, kdo jej 
využívají ušetřit spoustu práce.  

e) Sebeprezentace a životopis

Cvičení 5.14: Mentorka může zastínit hlavní zásady správného zpracování ži-
votopisu a následně asistovat při korekci.

Cíl: Předat teoretické informace a zásady psaní životopisu, aby ženy dostaly uce-
lené rady, kterými se při psaní či úpravě mohou řídit.

Cvičení 5.15: Ukažte ženám špatně sepsané životopisy. Poté si vezměte jejich 
vlastní životopis a společně hledejte chyby.  

Cíl: Ženy na základě teoretické výbavy k tématu jsou schopny identifi kovat chyby 
nejen v cizích, ale i svých životopisech. Ten svůj pak mohou dotvořit k dokonalosti. 
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f) Příprava na pracovní rozhovor

Cvičení 5.16: Ve skupině si každý připraví projev, jakým by se prezentoval 
ve fi rmě, kde se uchází o práci. Poté se navzájem ženy ohodnotí. 

Cíl: Posouzení toho, jak může skutečnost, kterou chceme sdělit, vyznít úplně jinak 
než zamýšlíme.

Cvičení 5.17: Vybereme 1-2 členy skupiny, kteří budou představovat komisi 
na přijímacím pohovoru. Zbylé ženy pak před komisi předstoupí a zkusí si tak po-
hovor nanečisto. 

Cíl: Ženy si vyzkouší, jaké to je být před přijímací komisí. Zkusí pohotově reagovat na jejich 
otázky a uvědomí si, že na mnohé z nich se lze připravit předem. 

g) Zaměstnání versus podnikání

Cvičení  5.18: Mentorka si s ženami pohovoří o tom, jaké jsou výhody a nevýho-
dy zaměstnaneckého poměru a podnikání. Dále si s těmi, které zvažují podnikání, 
sestaví SWOT analýzu.  

Cíl: Uvědomit si, že vše má své pozitivní a negativní stránky, a že nic není zadarmo. SWOT 
analýza pomůže k reálné představě toho, zda by mohla být podnikatelská činnost úspěšná. 

h) Síťování

Cvičení: 5.19: Mentorka může pohovořit o možnostech osobního a pracovního 
síťování, které dnešní nejen internetové možnosti nabízejí.  

Cíl: Seznámit se s novými možnostmi síťování, které mohou být přínosné nejen při 
hledání zaměstnání. 

Samozřejmě je možné zařadit mnoho jiných témat, vždy v závislosti na potřebách a cílech 
účastnic a skupiny. Například u budoucích podnikatelek se témata budou od výše zmíněných 
výrazně lišit. Náplň témat se odvíjí od konkrétních zkušeností účastnic, ale mentorka musí 
být dobře připravena a opírat se nejen o vlastní zkušenosti, ale také mít dobré teoretické zá-
zemí. Mentorka by měla mít připravené podklady - zdroje k dalšímu studiu pro účastnice, 
případná cvičení, hry, videa, apod. Čím více různorodých aktivit bude využito, tím budou 
mentoringová setkání pestřejší a jejich účinnost vyšší.
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5.4.4  Poločasová monitorovací schůzka:
důležitý kontrolní bod 

Je velmi vhodné, aby manažerka mentoringu zorganizovala v jeho „poločase“ schůzku, 
na které budou osobně přítomny mentorka, mentorovaná osoba (osoby) i manažerka. Posílí se 
tak týmová práce a účastnice budou mít možnost posoudit průběh mentoringu. Doporučena 
je následující agenda:

·Jak se vyvinuly cíle mentorovaných osob?
 Mentorované osoby mohou např. na určité škále určit, kde se nacházely na začátku 
mentoringu, a kde stojí nyní.

·Každá mentorovaná osoba defi nuje další kroky nutné k dosažení svého cíle.
·Mentorka i mentorované osoby si upřesní témata schůzek pro zbytek mentoringu 

(je-li třeba).
·Komentáře od mentorovaných osob, mentorky a manažerky (v tomto pořadí).
·Je třeba něco pro zbytek procesu zlepšit?
Manažerka vede poločasové setkání a pořídí zápis, který bude následně archivován 

na domluveném místě.  

5.4.5 Závěrečné mentoringové setkání: ukončení vztahu

Když se mentoringový proces nachýlí ke konci, manažerka zorganizuje závěrečné se-
tkání/diskusi mentorky a mentorovaných osob. V jeho průběhu vyhodnotí mentorka spolu 
s  mentorovanými osobami dosažené úspěchy za celý mentoringový proces, aby analyzovala, 
zda mentorované osoby dosáhly svých cílů a jakým způsobem se jejich život změnil k lepšímu. 
Každá skupina či jednotlivec si připraví závěry z mentoringového procesu, které by měly být 
vyhodnocením následujících bodů: 

·individuální výchozí bod na začátku mentoringu
·kvalita spolupráce pro dosažení cílů
·ve kterých oblastech jsme uspěli
·konkrétní přínos a vliv procesu mentoringu
·konkrétní problémy během mentoringu
·návrhy ke zlepšení procesu
·individuální vývoj během mentoringu
·další kroky pro mentorovanou osobu.

5.4.6 Doba po ukončení mentoringu: síťování

Po ukončení mentoringu mentorovaná osoba dále pokračuje v práci na svém cíli. I kdyby 
se cíl po dobu mentoringu nezrealizoval, pokračuje sama dále, neboť už ví, jak. Někdy se cíl 
naplní až za delší dobu.

Mentoring pro lepší zaměstnatelnost otevírá dveře k nesčetným novým společenským 
vazbám, z nichž všichni 3M činitelé těží. 
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Jev malého světa (Stanley Milgram, 1967) je teorií, podle níž je možné všechny lidi na svě-
tě propojit za pomoci šesti lidí. Náš známý vždy zná někoho, kdo zná zase někoho jiného. Čím 
větší naše síť je, tím je pro nás snadnější dostat se k důležitým osobám. Samotný člověk je uza-
vřenou jednotkou, dokud jeho síť nezačne růst. Otevřený, pokorný a zvídavý postoj pomáhá 
při fungování celé sítě.

Ve stabilní a dobře pracující síti se zdá, že vše funguje hladce. Členky sítě jsou obzvláš-
tě kolegyněmi, podporovatelkami a spolupracovnicemi. To je důležité zejména pro začínající 
podnikatelky.

Pomáháním jiným členkám sítě dostanete i vy v určitou dobu odpovídající pomoc. Váš 
obchodní partner vypráví svým známým o dobrých službách vašeho podnikání, a ti o vás 
pravděpodobně dále vypráví ve své vlastní síti. Vybudování sítě ale neprobíhá přes noc, je to 
dlouhodobá práce, přinášející ovoce až po čase trpělivé a intenzívní činnosti. 

Svět se rychle mění a nemůžeme s jistotou předvídat, co přijde v budoucnu. Je předpoví-
dáno, že největších úspěchů v budoucnu dosáhnou ti, kteří dokážou budovat sítě a předsta-
vovat si, co s sebou přinese budoucnost. Budování sítí a obratná interakce jsou věci, na nichž 
může podnikatelka postavit svůj úspěch. 

Doporučujeme, aby při závěrečném setkání proběhla debata o souboru otázek, které si 
mentorka předem připraví (Dotazník pro závěrečnou schůzku). 

Odpovědi na tyto otázky pro mentorovanou osobu (osoby) při závěrečné schůzce po-
máhají vyhodnotit, jak byly během mentoringového procesu naplněny potřeby mentorované 
osoby (osob). Jedná se o doplněk Úvodního dotazníku. Mentorka ví, že manažerka požádá 
mentorovanou osobu (osoby) o vyplnění Závěrečného monitorovacího dotazníku.

Formy a průběh mentoringu
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6 Řízení účinnosti mentoringového procesu

6.1 Nástroje řízení a monitoringu mentoringu

Kvůli metodickým zvláštnostem mentoringu je zapotřebí mít k dispozici nástroje ke sle-
dování a řízení jeho účinnosti. Ty usnadňují fázi výběru přístupů, další setkání a zajišťují zá-
vaznost mentoringu i informovanost všech stran o tom, jak bude mentoring probíhat a ná-
sledně monitorují, jak mentoring probíhal a nakolik byl efektivní.

Na jejich tvorbě se podílejí všichni tři aktéři mentoringového procesu – manažerka, 
mentorka i mentorovaná osoba. 

Tabulka níže instruuje manažerku o tom, jaké dokumenty může používat, kdo je za vy-
plnění těchto dokumentů zodpovědný. Manažerka pak také musí vysvětlit mentorce, jak ná-
stroje používat, kde je získat a ukládat. 

Volba používaných nástrojů je závislá pouze na manažerce, příp. na domluvě mezi ma-
nažerkou a mentorkou. 

Č. Použitý nástroj Kdy Vyplní Pro
01 Profi l mentorované osoby

Účel: Získat identifi kační údaje o mento-
rované a základní přehled o její dosavadní 
kariéře a potřebách pro trh práce.

Úvodní setkání
I, S

M1 M2, M3

02 Profi l mentorky
Účel: Předat mentorované osobě údaje 
o mentorce.

Úvodní setkání
I, S

M2 M1

03 Osobní cíle 
Účel: Stanovení cílů pro mentoring, specifi -
kace témat k řešení. Východisko pro pláno-
vání tematické náplně lekcí.

Úvodní setkání
I, S

M1 M2, M3

04 Osobní plán a hodnocení kompetencí
Účel: Tvorba přehledného seznamu akti-
vit absolvovaných mentorovanou osobou 
a hodnocení kompetencí mentorované oso-
by mentorkou na začátku a v závěru mento-
ringového procesu.

Úvodní setkání 
+ průběžně I, S

M2 M2, M3, 
M1

05 Smlouva o mentoringu pro lepší zaměstna-
telnost 
Účel: Odsouhlasení pravidel a rolí účastníků 
mentoringového procesu. 

Úvodní setkání
I, S

M1 M1, M2, 
M3

06 Zápisník mentorované osoby 
Účel: Získání okamžité zpětné vazby po in-
dividuálních setkáních a možnosti vyhod-
nocení přínosů daného tématu. Možnost 
revize již probraných témat a postupu.

Průběžně
I

M1, M2 M2
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07 Prezenční listina individuálního mentorin-
gu
Účel: Vedení evidence o účasti mentorované 
osoby na individuálních setkáních.

Průběžně
I

M1 M3

08 Prezenční listina skupinového mentoringu
Účel: Vedení evidence o účasti mentorované 
osoby na skupinových setkáních.

Průběžně
S

M1 M3

09 Průběžné monitorování skupinových akti-
vit
Účel: Získání zpětné vazby po každé skupi-
nové aktivitě.

Průběžně
S

M1 M2, M3

10 Závěrečné monitorování procesu mento-
ringu 
Účel: Získání fi nální zpětné vazby.

Závěrečné
setkání

S

M1 M2, M3

POZN:  M1 = mentorovaná osoba, M2 = mentorka, M3 = manažerka, I = individuální mentoring, S = skupi-
nový mentoring

6.2 Efektivní e-týmová práce

Účinnost e-týmové práce rozhoduje o úspěchu e-mentoringu od začátku až do konce. 
Čím efektivnější je práce, tím více výsledků mentorovaná osoba (osoby) získají. Při e-mento-
ringu ve dvojici je patrně snazší udržovat účinnost, protože se mentorka může zcela zaměřit 
na jednu mentorovanou osobu. Doporučovaná strukturovaná agenda e-mentoringového se-
tkání pomůže udržet efektivitu e-týmové práce.

Při skupinovém e-mentoringu mohou být některé mentorované osoby aktivnější a dych-
tivější než jiné. Pro udržení motivace skupiny může mentorka mentorovaným osobám zadat 
domácí úkol a požádat je, aby poskytly některé informace za celou skupinu. Tento domácí 
úkol musí být přirozeně v souladu s cíli, kterých mentorované osoby chtějí dosáhnout. Do-
mácí úkol a další informace budou zkontrolovány během dalšího e-mentoringového setkání.

Během e-mentoringu mentorka dohlíží na to, aby každá mentorovaná osoba 
·měla možnost mluvit nebo chatovat ve stejné míře jako ostatní
·aby měli všichni stejnou příležitost rozvíjet své cíle. 
Mentorka skupinu vede, ale je rovnocennou partnerkou pro různá témata a osoba udržu-

jící živého ducha při e-týmové práci.
Ačkoli se manažerka aktivně neúčastní mentoringových schůzek, je důležitou součás-

tí týmu. Její zodpovědnost nekončí s úvodním e-mentoringovým setkáním. V průběhu ce-
lého procesu slouží jako kontaktní osoba pro mentorky i mentorované osoby. Má povinnost 
na požádání poskytovat rady, řešit problémy, a samozřejmě vyhodnocovat výsledky. Zvláště 
na počátku může manažerka aktivně kontaktovat mentorku, aby získala zpětnou vazbu, jak 
funguje dvojice nebo skupina.
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Cvičení 6.1: Přiřaďte role a úkoly pro jednotlivé činitele e-mentoringu. 21

1 Manažerka A Udržuje účinnost e-týmové práce, tvoří agendu setkání a zadá-
vá domácí úkoly.

2 Mentorka B Je aktivní a spolupracuje podle agendy: účastní se rozhovorů, 
předkládá vlastní myšlenky a vypracovává domácí úkoly se zře-
telem na své vlastní cíle.  

3 Mentorovaná 
osoba

C Je kontaktní osobou, řeší problémy, vyhodnocuje průběh a vý-
sledky mentoringu.

6.3 Řešení konfliktů a problémů v e-mentoringu

Při e-mentoringu, probíhajícím ve velké míře na dálku, se mohou objevovat různé druhy 
problémů. V mentorované skupině nebo dvojici mohou být velmi odlišné osobnosti. 

Je možné, že 
·některé mentorované osoby ve skupině nebudou e-mentoringová setkání navštěvo-

vat pravidelně nebo zcela „zmizí“
·někdo může očekávat, že mentorka vyřeší všechny problémy
·některé mentorované osoby mohou mluvit neustále, takže ostatní nemají během

e-mentoringové schůzky vůbec možnost mluvit
·při e-mentoringu může vztah mezi mentorkou a mentorovanou osobou (osobami) 

zůstat rezervovanější než v případě ryze klasického mentoringu
·životní situace se mění, zvláště v průběhu dlouhého mentoringového procesu.
Pokud si mentorka všimne konfl iktu nebo problému, doporučujeme, aby jej nejprve pro-

diskutovala spolu se skupinou mentorovaných osob nebo mentorovanou osobou. Pokud ne-
nastane zlepšení, měla by mentorka kontaktovat manažerku mentoringu. Ta je primárním 
kontaktem mentorky v obtížných či citlivých situacích. Jiné zkušené mentorky v dané síti 
mohou pomoci také. Mentorka však musí mít na paměti, že má povinnost chránit identitu 
mentorované osoby na základě smlouvy o důvěrnosti vztahu.

Někdy se může změnit také životní situace samotné mentorky. V takovém případě je její 
povinností co nejdříve informovat manažerku. Spolu pak projednají, jak postupovat dál.

6.4 Když do cesty přijdou problémy 

Občas vztah při mentoringu prostě nefunguje. To může nastat z následujících důvodů.
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Cvičení 6.2: Vyberte správné. 22

1. rozdílná očekávání od procesu mentoringu
2. nepochopení, v čem mentoring spočívá
3. příliš rozdílné osobnosti
4. rozdíl pohlaví mezi činiteli mentoringu
5. nedostatek času
6. změna životní situace
7. nízký věk mentora/mentorky
8. rozdílnost či podobnost profesního zaměření

V případě, že objevíte ve vztahu problémy, neváhejte se obrátit na manažerku, jež pomů-
že s řešením situace. Rozhodně to není selhání. 

Není-li pro mentorku a mentorovanou osobu (osoby) možné spolu dále pokračovat, mana-
žerka tento problém patrně vyřeší nalezením jiné mentorky. Pokud k tomu dojde, doporučuje-
me, aby mentorka a mentorovaná osoba (osoby) ukončily svůj vztah na posledním společném 
setkání, jehož se účastní také manažerka, která musí analyzovat problémy v mentoringové 
dvojici/skupině, aby mohla najít vhodnější osobu na pozici mentorky. V takovéto chvíli může 
být nezbytné povzbudit mentorovanou osobu (osoby), aby s mentoringem neskončily, ale vza-
ly na sebe odpovědnost za úspěšnější proces s jinou mentorkou. Je však vhodné, aby „bývalá“ 
mentorka zajistila hladkou změnu mentorky a nedošlo k přerušení mentoringu.

Identifi kované problémy je vhodné analyzovat a učinit z nich závěry, které mohou pře-
dejít obdobným situacím v budoucnu.  

6.5 Monitorování mentoringového procesu 

Jedním z hlavních úkolů manažerky pro zajištění účinného mentoringového procesu je 
monitorování, které začíná již na úvodním setkání. Monitorování je usnadněno použitím růz-
ných nástrojů. 

·Úvodní monitorovací dotazník pro mentorovanou osobu (povinný nástroj)
·Plán pro poločasové monitorování mentoringu (volitelný nástroj)
·Monitorovací otázky pro poločasový rozhovor s mentorkou a mentorovanými oso-

bami (volitelný nástroj)
·Monitorovací otázky pro závěrečnou diskusi o mentoringovém procesu (volitelný 

nástroj)
·Závěrečný monitorovací dotazník pro mentorovanou osobu (povinný nástroj)
·Závěrečný monitorovací dotazník pro mentorku (volitelný nástroj)
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Návrh využití vzdělání prožitkem:

Cíl: Evaluace procesu 
Vhodnost: Skupinový mentoring
Nechejte v místnosti, kde mentoringové aktivity probíhají, velký arch papíru rozdě-

lený na dvě části. V jedné části bude usměvavá tvář, případně neutrální, ve druhé pak za-
mračená. Nechejte ženy, aby v průběhu mentoringu zaznačily své pocity. Na konci nebo 
v poločase reagujte na množství zakreslených tváří. Okamžitá zpětná vazba pomůže kori-
govat proces mnohem efektivněji. Anonymní vyjádření formou „smajlíku“ umožní mento-
rovaným osobám otevřenější vyjádření. Vždy poté zařaďte otevřenou skupinovou diskuzi.

6.6 Interakce v mentoringu

Nyní se vrátíme k mentoringu ve všech jeho podobách. Mentoring je založen na interak-
ci, diskusi a otevření se osobnosti mentorované osoby, jež je podpořena důvěrou v mentorku 
a její mlčenlivost.

Mentoring zdůrazňuje a rozvíjí interakční dovednosti. I to je podstatný výsledek mento-
ringu, ovlivňující úspěch budoucí profesní dráhy mentorované osoby.

Cvičení 6.3: Který výrok je správný? 23

1.  Mentorka a mentorovaná osoba se obyčejně předem neznají a z tohoto důvodu 
chování druhého může překvapit a udivit.

2. Mentorka mentorovanou osobu zná předem z dotazníků nebo z kurzů, kde učila.
3. Je nutno lidem otevřít oči, aby získali správný pohled na svět a chovali se podle toho.
4. Každý z nás má vlastní obrázek světa, na jehož základě jej vnímá a chová se podle toho.
5. Každý z nás má vlastní názor na svět, chová se podle něj a nenechá se ovlivnit.

Cvičení 6.4: Diskuse - Následující odstavec prodiskutujte s mentorovanými 
(hodí se pro individuální i pro skupinový mentoring).

Na věci, vycházející najevo, můžeme reagovat odlišnými způsoby. Naše reakce 
jsou utvářeny zkušenostmi, a proto jsou tedy tak odlišné. Často si myslíme, že naše chování 
je to jediné správné, a udivují nás jiné způsoby přemýšlení a jednání. Můžeme se instinktivně 
snažit změnit druhého a divíme se, proč nerozumí vlastnímu dobru a nechová se přesně jako 
my. Zajímavé je, že druhý si o nás myslí úplně to stejné. 
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Cvičení 6.5: Diskuse - Následující odstavec prodiskutujte s mentorovanými 
(hodí se pro individuální i pro skupinový mentoring).

Body k diskusi:
Rychlost reakcí: Lidé mají odlišné způsoby chování. Pro část z nás je charakteristické 

jednat hned, část zase dlouho uvažuje. 
Celek – detail: Někteří věnují pozornost celku, jiní detailům. 
Počet možností k výběru: Někdo si přeje, aby měl v životě na výběr z mnoha možností, 

někdo se zase cítí bezpečněji, pokud mu někdo předloží příklady, podle nichž má jednat. 
Cesta k cíli versus tah na branku: Část lidí směřuje k cíli tak, že si cestu užívá. Pro ně 

může být cesta podstatnější než samotný cíl. Jiní lidé nedbají na cestu, překážky jsou výzvou 
ke zdolávání a vidí hlavně cíl. Jsou nadšení přicházejícími výsledky. 

Zapálený – nad věcí: Lidé nad věcí jsou vynikající ve zpozorování všech věcí, kterých se 
mohou vyvarovat. To ale zvládne málokdo – v daném okamžiku to je velmi těžké.  Lidé, kteří 
se silně snaží dospět ke svému cíli, mohou být slepí vůči možným hrozbám – a z tohoto důvodu 
jsou komentáře nezúčastněných často nesmírně cenné. 

Hodnoty lidí jsou také odlišné. Pokud je pro jednoho nejdůležitější práce a píle a pro dru-
hého je nejdůležitější hodnotou volný čas, pozná se to velice rychle podle chování a konverzace. 

Typy lidí – rozdělení:

celky – detaily
volby – instrukce
činitel – směrovač

zapálený – nad věcí
hodnoty

Úkol pro manažerku nebo mentorku:
Pokud se podaří pro skupinový nebo e-mentoring sestavit skupinu, kde se vyskytne co 

nejvíce různých typů osob, zlepší to kvalitu mentoringového procesu. Je velkým bohatstvím, 
pokud se ostatní členky skupiny chovají v různých situacích odlišným způsobem. Tak každá 
přináší do práce skupiny nové úhly pohledu. 

Cvičení 6.6: O interakci, k přemýšlení mentorovi/mentorce a mentorované 
osobě.

Zapište si na čistý list papíru co nejvíce vlastností, které jste zpozorovala u svého 
protějšku v mentoringu. Soustřeďte se na odhadnutí právě uvedené typologie. Pak seznam 
vlastností vzájemně prodiskutujte a důkladně proberte každou vlastnost, na niž máte obě roz-
dílný názor.

   Rysy, které na ostatních obdivuji      Rysy, které mi na ostatních vadí 



Cvičení 6.7: Vyberte správnou možnost. 24

1. Mentoring
a)  nemá vliv na vrozené interakční schopnosti člověka a na jeho schopnost

reagovat.
b) pomáhá rozvíjet interakční schopnosti u mladších osob, pokud je veden správně.
c)  pomáhá rozvíjet interakční schopnosti bez ohledu na věk mentorované osoby, pokud 

jsou dodržována jeho pravidla.

2. Mentorka 
a) je vynikající řečnicí a nenechá se odvést otázkami od svého tématu.
b) je vynikající posluchačkou a usměrňuje otevírání se mentorované osoby.
c) přebírá iniciativu a musí se mentorované osoby hodně ptát.

3. Mentoring je založen na rozhovoru. Jaký by měl být?
a)  Při rozhovorech se doporučuje probírat všechny záležitosti, na které by mohly obě mít 

stejný názor. Poté je dobré přidávat i další úhly pohledu, a tak rozšiřovat myšlení men-
torované osoby.

b)  Při rozhovorech se mentorka soustředí jen na problémy, kde má mentorovaná osoba 
odlišný názor. Vysvětlí jí, jak by ho měla změnit.

c)  Při rozhovorech se mentorka vyhýbá tématům, kde má mentorovaná osoba odlišné 
názory. Ztratila by tak její důvěru.

4. Vazba mezi mentorkou a mentorovanou osobou je
a) pevná, protože čím pevnější je spojení mezi nimi, tím lépe probíhá společná práce.
b) volná, protože obě jsou rovnocenné partnerky a respektují názor druhé osoby.
c) není podstatná, protože mentoring probíhá podle plánu, jenž vazbu nezohledňuje.

Vysvětlení poslední volby: oba činitelé jsou sice rovnocenní, mentoring je sice naplá-
novaný, ale bez pevné vazby založené na vzájemné důvěře a upřímnosti, by mentoring nebyl 
vůbec proveditelný.

 
Mentorka hovoří s mentorovanou osobou a pokládá jí otázky. Pokud chce změnit názor 

mentorované osoby na nějakou věc, může použít Sokratovy metody.

Cvičení 6.8: Sokratova metoda 
Nejdřív se ptejte na věci, na něž je jediná možná správná odpověď, a to „ano“. 

Postupně přecházejte k méně jednoznačným otázkám. Správně zvolená postupnost 
přiměje dotazovanou osobu říci „ano“ i tehdy, kdy by řekla „ne“ v případě, že by tato otázka 
byla položena jako první. 

Sokrates dále řekl: „Lidé, kterých se ptáme, sami nacházejí odpovědi; ovšem za předpo-
kladu, že se ptáme správně.“
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Mentorovaná osoba ale nesmí mít pocit, že je manipulována. Jde o to, že může být pře-
kvapena, že s něčím, dříve pro ni nemožným, souhlasila. Rozbor tohoto postoje je tématem 
další schůzky. Mentorka umí využít důvěry a představuje zeď, na niž mentorovaná osoba hází 
vlastní myšlenky a dostává cenné odpovědi. 

Mentoring dennodenně využívá i práci s tacitními znalostmi.
Tacitní znalost je nevědomá znalost, kterou často obtížně vyjadřujeme slovy. Má ji jak 

mentorka, tak mentorovaná osoba. Čím lépe zná člověk nějakou věc, tím je větší část znalos-
tí zautomatizovaná a přeměněná v neuvědomělé, tacitní znalosti. Tacitní znalost se rychle 
a snadno šíří z jedné nevědomé mysli do nevědomé mysli druhého člověka. Je to takový pocit, 
že jsem se něco naučila, ale jak? Tacitní znalost čili vrcholnou znalost druhého ale už je možné 
popsat slovy. 

Cvičení 6.9: Práce s tacitními znalostmi (vhodné pro skupinový mentoring)
Při mentoringu se s tacitní znalostí může zacházet tak, že se představí možnosti, 

jak výborně udělat nějakou věc. Skupina si všímá vlastní zručnosti, objevuje dovednos-
ti, které lze uplatnit i jinde. 

Sehrajte se skupinou mentorovaných osob scénku jako v níže uvedeném příkladu nebo 
typově podobnou. Když mentorované osoby tyto dovednosti vyzkoušejí mezi sebou, naučí se 
tacitní znalosti využívat.

Příklad: Mentorka je dobrá obchodnice. Když se jí skupina zeptala, jak to dělá, vyšlo na-
jevo, že se mimo jiné soustředila na naslouchání zákazníkovi; začala mluvit ve stejném rytmu 
a stejném tónu jako on. Mentorka si vždy skutečně vážila každého zákazníkova názoru. Často 
také seděla se zákazníkem na stejné nebo vedlejší straně stolu.
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7 Tvorba digitálních příběhů

7.1 Co je to digitální vyprávění? 25

Proces mentoringu může být zkvalitněn aktivním zapojením mentorovaných osob 
do tvorby svých digitálních příběhů. Tato činnost jim pomůže aktivněji pracovat na zlepšení 
svých kompetencí pro trh práce - zvýší jejich sebevědomí, přispěje k jejich dovednosti dobře 
se prezentovat a pracovat s PC a zlepší jejich orientaci v dostupných informacích.

Digitální vyprávění je prostý, ale mocný nástroj, který lidem nabízí možnost vyprávět 
svůj osobní příběh jako krátký, maximálně dvouminutový fi lm. Dá se dobře využít právě 
v mentoringu, kdy takto podané osobní sdělení může být základem pro předání zkušeností 
dalším osobám, což je podstata mentoringu. Takto pojatý mentoring  v našem kontextu nazý-
váme vizuálním mentoringem.

Působivé a osobní digitální příběhy nabízejí každému prostředek k tomu, aby byl vidět 
a slyšet.

Za prvé je digitální vyprávění jednoduchou a účinnou formou vzdělávání v oblasti infor-
mačních a komunikačních technologií. Vzdělávané osoby získávají základní dovednosti práce 
s počítačem a učí se, jak používat jednoduché programy a procesy, včetně práce s obrázky. 
Tyto dovednosti jsou nezbytně vyžadovány ze strany zaměstnavatelů i v každodenním životě. 
Tvorba digitálních příběhů je z pohledu zlepšení počítačových dovedností zajímavá i pro po-
kročilé uživatele, kteří si mohou osvojit práci s programy, se kterými se v běžných PC kurzech 
nebo každodenní praxi běžně nesetkávají: tj. práce s videem, se zvukem.

Za druhé je digitální vyprávění povzbudivé. Osoby, jež se účastní workshopů, mají šanci 
vybudovat si sebevědomí nezbytné k tomu, aby mohly zabránit svému sociálnímu vyčlenění, 
a získat tak další příležitosti. Tato činnost vzbuzuje sebeúctu a dodává lidem sebedůvěru ne-
zbytnou k životnímu pokroku.

A konečně je digitální vyprávění mocným prostředkem osobního a kreativního vyjádření. 
Lidé tak dostávají možnost využít vlastní zdroje k vyprávění osobního příběhu, k vyjádření 
svých názorů a k získání porozumění. Jedná se také o jistou formu vzdělání prožitkem.

Dává lidem možnost vyprávět osobní příběh o svých prožitých zkušenostech a nabízí 
opomíjeným lidem příležitost být vidět, slyšet a začlenit se. Vytvořené příběhy pak mohou být 
motivačním faktorem nebo poučením pro osoby, které je shlédnou. 

Proč právě digitální vyprávění? 
·PŮSOBIVOST, POUTAVOST A ÚČINNOST - Digitální příběhy lze takto využívat 

k ulehčení a podpoře dialogu mezi různými skupinami, či k řešení a zdůraznění ak-
tuálních otázek.

·ROZVOJ DOVEDNOSTÍ – Možnost učit se dovednostem, souvisejícím s tvorbou 
krátkého fi lmu. Účastníci mohou projít i úvodem do používání internetu při vyhle-
dávání prvků pro svůj příběh.
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·MOTIVACE - Jde o čistě motivační nástroj, jenž povzbuzuje kreativitu účastníků. 
·PODPORA SOCIÁLNÍ INTEGRACE - Běžné vzdělávací činnosti, použité při sociální 

integraci, se zaměřovaly na poskytování. Digitální vyprávění se ukazuje jako obzvláš-
tě účinné v poskytování znalostí, dovedností a postojů, potřebných k rovnocennému 
a úplnému začlenění do společnosti jak v kvalitativním, tak v kvantitativním ohledu.   

·FLEXIBILITA – Nástroj lze přizpůsobovat různým cílovým skupinám a jejich potře-
bám (viz tabulka).

Téma Přístup Možné příklady

Předsudky Zapojení konkrétní menšinové skupi-
ny pro popření stereotypů a zvýšení 
informovanosti.

Práce se skupinami, které se dlouhodo-
bě setkávají s předsudky, např. Romové 
či skupiny nových imigrantů. Důraz 
na rozvoj sebedůvěry a potlačení špat-
né prezentace.

Sociální problémy Workshop zaměřený na sociální vylou-
čení kvůli předsudkům či ekonomické 
situaci.

Tematická činnost zkoumající dopad 
předcházející změny a/nebo očekávání 
budoucí změny na konkrétní skupiny. 
Důraz na rozvoj dovedností.

Zvýšení uvědomění Zdůraznění konkrétní věci či problé-
mu.

Prostudování otázek souvisejících 
např. s rasou, pohlavím, postižením či 
zdravím.

Paměť Využití archivních materiálů jako 
podnětů.

Účastníci budou používat artefakty 
a archivní materiály ke zkoumání his-
torických otázek o totožnosti či místě.

Budoucnost Spekulativní otázky zaměřené na spe-
kulace o určitých otázkách rozvoje 
a využití digitálního vyprávění jako 
prostředku k pátrání po odpovědi for-
mou vyprávění.

Dotazy kladené účastníkům za účelem 
odhadnutí určitých sociálních tren-
dů tak, aby mohli využít vyprávění 
při představě dopadu budoucí změny 
na jejich život.

Nová média Použití digitálního vyprávění v digitál-
ní oblasti.

Rozvoj použití vyprávění ve virtuálním 
světě.

Zaměstnanost Využití digitálního vyprávění k usnad-
nění hledání práce.

Představení přímějšího způsobu, za-
měřeného na povzbuzení lidí k tomu, 
aby se na trhu práce prezentovali v tom 
nejlepším možném světle (digitální CV).
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7.2  Jak workshop tvorby digitálních příběhů probíhá?

7.2.1 Zajištění workshopu

Prostředí 

Je důležité vytvořit správnou atmosféru. Úspěšná organizace se může lišit díky určitým 
praktickým bodům:

·Pokojová teplota: je místnost řádně odvětrávaná a/nebo vytápěná
·Hluk: Může zde třídu něco rušit? Tyto faktory mohou být vnitřní i vnější
·Velikost skupiny: Je místnost příliš velká nebo příliš malá?
·Zasedací pořádek: Je možné uspořádat lavice a židle tak, abyste mohli vykonávat 

všechny činnosti? Potřebujete velkou místnost.
·Osvětlení: Můžete ovládat osvětlení, aby účastníci workshopu viděli promítané obra-

zy a mohli si psát poznámky?
·Rozhled členů skupiny: Vidí účastníci workshopu dobře na lektora, obrazovky a ostat-

ní účastníky? Vidíte dobře na všechny osoby?
·Případné vnější vyrušení: Ujistěte se, že nebudete rušeni žádnými vnějšími vlivy, kte-

ré by přerušily lekci. Není například plánováno požární cvičení?
·Přístup k ostatnímu vybavení včetně místnosti pro záznam hlasu a zařízení pro zá-

znam zvuku (tzn. kvalitní mikrofon + digitální videokamera, či digitální nahrávací 
zařízení, či digitální zvukové nahrávací studio).

Technické vybavení
·Upravitelná třída s dostatečným prostorem pro příslušný počet lidí, včetně tabule a/

nebo fl ipchartu na psaní. Místnost, která je dost velká na to, aby bylo možné pracovat 
ve skupinách a osoby se mohly pohybovat po místnosti.

·IT zařízení s počítačem pro každého účastníka se sluchátky a editačním soft warem, 
např. Windows Movie Maker (PC).

·V ideálním případě potřebujete také lektorský počítač a projektor vpředu s reproduk-
tory a přístupem k internetu. Tím se zjednoduší technika předvedení a lektor tak může 
ukázat vzorové příběhy.

·Všechny tyto počítače by měly být zapojeny do sítě se stejným soft warem. Tím se zjedno-
duší práce pro lektora i pro účastníky a lektor tak získá přístup ke složkám všech osob.

·Při využití obrázků, jejich ořezu (změny velikosti) a zpracování je vhodné použít soft -
ware ke zpracování obrázků, např. Photoshop nebo jednodušší editor (volíme mj. podle 
dovedností účastníků).

·3-4 digitální fotoaparáty (alespoň 5m megapixelů) s kabely pro stažení fotografi í do po-
čítače.

·Materiál pro malování či kreslení – pro případ, že by účastníci chtěli doplnit své obráz-
ky, nakreslit další materiály, dopsat ručně texty, atd.
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·Zařízení pro záznam zvuku - buď digitální nahrávací zařízení s USB připojením (poté 
přeneste soubory .wav do svého počítače), mikrofon zapojený přímo do laptopu/počíta-
če, nahrávací zařízení na minidisky, mini DV kamera (a potom použijte pouze zvukovou 
stopu) nebo profesionálnější zařízení pro záznam zvuku, pokud k němu máte přístup.

·Skener pro digitální zachycení papírových fotografi í a kreseb. (V případě potřeby lze 
nahradit fotoaparátem).

·Tichou místnost, kde můžete nahrávat zvuk. Musíte si dát pozor na vnější zvuky, vnitřní 
zvuky (hučení přístrojů, ozvěna, či jiní lidé).

·Prostředky k ukládání souborů a hotových příběhů, např. fl ash disk 2GB USB či bezplat-
nou online ukládací službu, např. Dropbox (www.dropbox.com).

Lektoři
Vyučování digitálního vyprávění vyžaduje řadu různých dovedností, znalostí a osobních 

vlastností. Úspěšný workshop digitálního vyprávění vyžaduje alespoň dva lektory se správ-
nou mírou kombinace dovedností, znalostí a zkušeností.

Dovednosti potřebné pro digitální vyprávění zahrnují čtyři oblasti:
·pedagogika a vyučování
·kvalitativní a sociální průzkum
·kreativní dovednosti v oblasti fi lmové tvorby 
·technická odbornost

Před workshopem by měl lektor také: 
·vysvětlit pozadí a účel digitálního vyprávění
·ukázat nějaké příklady fi lmů z různých projektů
·ujistit se, že účastníci práci mohou věnovat všechen potřebný čas – vyjádřit se jasně 

o tom, kolik se od nich očekává
·říci jim, co si mají přinést na workshop, včetně:
a) oblíbeného předmětu
b) 10-20 svých fotografi í, souvisejících s daným předmětem NEBO s přelomovým či dů-

ležitým momentem v jejich životě NEBO nápad na příběh, o kterém mohli přemýšlet během 
úvodní lekce. 

7.2.2 Nalezení příběhu

Vyprávění příběhů o vlastním životě je odvěkou lidskou zábavou. Každý má příběh, který 
může vyprávět, a digitální vyprávění představuje zábavný a dostupný prostředek pro lidi, kte-
ří takto mohou ve svých osobních příbězích nalézt hodnotu, význam i smysl.

Výchozím bodem pro digitální příběh je dobře zvolená událost z autorova života, sloužící 
jako základ pro silnou otázku příběhu, jež defi nuje otázku příběhu a formuje vyprávění. Zku-
šenosti autora či účastníka tvoří surový materiál pro otázku příběhu a úkolem pomocníka je 
pomoci odpovědět na otázku příběhu osobním příběhem v délce dvou až tří minut.

Nejlepší osobní příběhy jsou ty, jež si hned získají empatii diváků. Toto emoční zapoje-
ní vyžaduje od autora, aby ze sebe vydal všechno, a tím jsou kladeny požadavky na lektora 
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i na účastníka. Lektoři musejí být nezaujatí a musejí mít na paměti, že základ osobního pří-
běhu se v průběhu intenzivního workshopu může změnit. Účastníci mohou přijít s jasným 
nápadem na ideální příběh, ale workshop je může zavést jinam. Lektoři musejí být přístupní 
této možnosti. 

Při hledání vlastního příběhu je nutné:
·umožnit členům skupiny, aby se vzájemně poznali, a vybudovat důvěru
·vytvořit uvolněnou důvěrnou atmosféru, která lidem dodá sebejistotu k vyprávění 

svého příběhu
·dát lidem nástroje k tomu, aby svůj osobní příběh převedli do scénáře.

Hry, které je možno použít při hledání příběhu:
Některé hry, například ty, jež využívají vzpomínky na konkrétní data, mohou být pro 

některé skupiny vhodnější než pro ostatní. Některé hry jsou účinnější u mladých lidí. Neexis-
tuje nic jako standardní workshop a lektorům se vždy doporučuje, aby si zvolili a upravili hry, 
které jsou nejvhodnější pro skupiny, s nimiž pracují.

1. Úvodní hry s příběhy a na rozehřátí
Tyto aktivity se využívají k tomu, aby se členové skupiny navzájem poznali – jména, 

něco o každém z nich. Zaměřují se také na rozvoj schopnosti naslouchat a na budování týmo-
vého ducha a důvěry ve skupině.

2. Jak se dostat k člověku a k příběhu
Tyto aktivity začínají budovat vypravěčské schopnosti skupin a umožňují účastníkům 

nalézt své příběhy.

3. Rozvoj osobních příběhů.
Tyto činnosti stavějí na příbězích, jež účastníci mohou rozvíjet na základě předmětu, kte-

rý si do workshopu přinesli, nebo na základě nápadu na příběh, který si rozmysleli již předem. 
Mohou účastníkům pomoci se zaměřit na to, aby se dostali až k jádru otázky příběhu a zvládli 
vyprávění příběhu v krátké době trvání fi lmu.

Struktura příběhu
Lektoři se musejí ujistit, že účastníci chápou, jak jsou příběhy sestaveny. Mapa příběhu 

je grafi cké znázornění příběhu, využívající ilustraci, jež lidem napomáhá rozvíjet strukturu 
jejich příběhu. 

Každý příběh by měl mít: 
Začátek – kdy vycházíme z běžného života, přerušujeme každodenní život či přijímáme 

dobrodružství…
… střed – kdy dochází ke konfl iktu, výzvě, změně. Situace vyžaduje řešení, dozvídáme se 

o rozsahu problému; mění se ústřední postava, očekávání a hodnoty se změní v jejich opak…
… konec – kdy dochází k poučení, změně či návratu zpět.
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Nejjednodušším výchozím bodem je promítnout digitální příběh, a poté se skupinou 
pracovat na rozdělení příběhu podle jeho struktury. Pomáhejte skupině různými otázkami – 
např. jaká je situace na začátku příběhu, jaký je „status quo“? Co je tím momentem/událostí/
problémem, který tento „status quo“ mění? Jak příběh postupuje k řešení, jež může být i ná-
vratem k situaci na začátku (návratem do „status quo“), ale s nějakým ponaučením?

Označení klíčových bodů ve vlastních příbězích
Požádejte skupinu, aby přemýšlela o nápadech na vlastní příběh, a využijte schéma 

struktury příběhu, abyste jim pomohli vytvořit strukturu příběhu. Užitečným nástrojem jsou 
lístečky s poznámkami – každý může jednoduše v odrážkách uvést klíčové prvky, které patří 
k jednotlivým bodům struktury příběhu, a rozebrat je s ostatními ve skupině. Použití růz-
ně barevných lístečků s poznámkami může skupině pomoci označit podobnosti a odlišnosti 
ve struktuře jejich příběhu a lístečky se tak mohou snadnou posouvat a měnit.

Rozvoj vypravěčských dovedností
„Čistý list papíru“ může být děsivý a může působit jako překážka při psaní scénáře, zvláš-

tě pro ty, kdo např. rozvíjejí gramotnost. Lektoři mohou pracovat s účastníky tak, že proces 
psaní rozdělí. Např.:

·Použití kartiček – dejte účastníkům deset minut na to, aby zapsali hlavní body svého 
příběhu s omezením pouze na dvě strany kartičky – to je méně zastrašující než čistá 
stránka nebo prázdný dokument v textovém editoru Word.

·Odrážky – jednoduchý přehled klíčových momentů může být skvělým výchozím 
bodem pro základ příběhu.

·Myšlenková mapa – grafi cký způsob psaní poznámek či rozvíjení nápadů k ústřed-
nímu tématu. Nápad na příběh umístíte do bubliny nebo jiného tvaru doprostřed 
velkého archu papíru. Používejte různě barevné tužky, slova a tvary, odvíjející se 
z ústřední myšlenky, a zaznamenejte tak prvky příběhu. Práce v tomto stylu vám 
umožní vytvořit obrázek hlavních rysů vašeho příběhu.

·Použití kreslených scénářů – kreslený scénář obsahuje sérii obrázků, jež poklá-
dá základy k příběhu. Je to jednoduchý prostředek, který lidem pomůže rozpláno-
vat použití dostupných obrázků a rozvinout vyprávění doprovázející obrázky. Také 
jim může pomoci zjistit, kde jsou mezery, a pomoci rozhodnout se, jak tyto mezery 
vyplnit např. doděláním dalších fotografi í, použitím grafi ky či kreseb, nebo použi-
tím symbolů. Při vkládání nápadů do kresleného scénáře začínáte vidět vzájemné 
souvislosti, v nichž se jedna myšlenka napojuje na druhou, a dále můžete vidět, jak 
do sebe jednotlivé kousky skládačky zapadají. Leonardo da Vinci si myšlenky zazna-
menával na zdi, a pak zkoumal jejich rozvržení. 

Používání seznamů
Požádejte účastníky, aby za 3 minuty sepsali seznam k jednomu či dvěma následujícím 

podnětům:
·Mám rád/a
·Nenávidím
·Snil/a jsem o
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·Vím, že mám dobrý den, když…
·Sepište seznam nebo si vzpomeňte na všechny jizvy na svém těle, vyberte si tu nej-

zajímavější a napište příběh o tom, jak jste k ní přišli. Jaký pocit z té jizvy máte teď? 
Změnily se vaše pocity? Pokud chcete, pište o jizvách na duši.

Ukažte seznam ostatním a poté z něj vyberte jednu věc a vytvořte na toto téma krátký 
příběh, například „Nenávidím červenou barvu, protože když jsem byl/a malý/á, atd“.

Příklady jednoduchých témat příběhů 
Následující témata příběhů mohou účastníkům pomoci vymyslet způsob, jak vyprávět 

svůj příběh.
·Příběhy o postavě

Požádejte členy skupiny, aby určili osoby, které jsou pro ně důležité, a poté řekli proč. 
Může to být člen jejich rodiny (např. babička nebo dědeček) nebo dokonce rodinný 
mazlíček! Proč je tato osoba důležitá? Ovlivnila tato osoba způsob, kterým přemýšlejí 
o budoucnosti?

·Hrdinové
Může skupina označit osobu, která má vlastnosti hrdiny? Musíte dbát na to, abyste 
jim neumožnili využívat stereotypy – tato osoba by měla být někdo, koho znají, spíše 
než postava z literatury či médií. Zeptejte se skupiny, jak si představují hrdinu – tře-
ba někoho, kdo během dne přestojí několik zkoušek a záchranných akcí.

·Příběhy o dobrodružství
Požádejte skupinu, aby přemýšlela o epizodě z jejich života, jež představuje dobro-
družství. Může to být příběh z cestování, nebo jiný typ výzvy, např. učení nové do-
vednosti, nebo řešení neznámé a náročné situace.

·Příběhy o úspěchu
Požádejte všechny členy skupiny, aby přemýšleli o jejich největším úspěchu. Může 
to být například zvládnutí hry na hudební nástroj, naučení nového jazyka, či výhra 
v závodu. Nechejte je při tvorbě příběhu použít mapu příběhu.

·Oblíbená místa
Požádejte všechny členy skupiny, aby přemýšleli o oblíbeném místě – může to být 
třeba jejich ložnice, les, obchod či město.
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Joe Lambert v své Kuchařce digitálního vyprávění navrhuje využití následujících otá-
zek, aby se skupina rozhovořila o svém zvoleném místě.

- Jak byste toto místo popsali?
- Sdílíte toto místo s někým – s kým?
- Jaké obecné zážitky máte svázány s tímto místem?
- Udál se na tomto místě nějaký rozhodující zážitek?
- Jaké poučení čerpáte ze svého vztahu k tomuto místu?
- Pokud jste se na toto místo vrátili, jak se změnilo?
Můžete tyto otázky zapsat na fl ipchart a požádat skupinu, aby tyto otázky využila k se-

stavení příběhu, ale ne pouze použitím strohých odpovědí jako při pohovoru či vyplňování 
dotazníku.

·Příběhy o vášni
Požádejte členy skupiny, aby přemýšleli o něčem, co způsobilo, že cítili nějakou ex-
trémní emoci či vášeň, např. s využitím následujících témat. Můžete každého požá-
dat, aby si vybral jednu věc z následujícího seznamu:
- Bezpráví
- Kdy jste se cítili opravdu vyděšení
- Poprvé
- Nejtrapnější věc

·Příběhy o pocitech
- Kdy jsem se cítil/a anonymní
- Kdy jsem se cítil/a nejvíce jako JÁ SÁM/SAMA
- Kdy jsem byl/a pyšný/á

Rozvoj scénáře 
První návrh – dejte účastníkům 15 minut
Přečtěte scénář partnerovi a zjistěte jeho reakci. Můžete doporučit vhodné otázky ke zjiš-

tění reakcí, jež napomohou příběh efektivně sestavit.
Lektoři musejí využít svých znalostí, dovedností a zkušeností k tomu, aby z příběhu do-

stali jeho silné stránky. Musejí využít své pochopení pro potřeby cílové skupiny, např. zajiště-
ní gramotnosti či jazykové podpory. 

Zásadní je zaměřit se na časový limit: konečný příběh nebude trvat déle než dvě až tři 
minuty, takže je třeba na to pamatovat.

Zlatým pravidlem je “KISS”
= “Keep It Short and Simple” – Udržte ho krátký a prostý.

Pokud lze něco vyloučit, pak to odstraňte.
Vyhněte se opakování – pokud není úmyslné.

Pamatujte – to, co vynecháte, je stejně důležité jako to, co ponecháte.
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7.2.3 Vyprávění příběhu a tvorba filmu

Lektoři musí ponechat prostor k přemýšlení mezi fází dokončení rozvoje příběhu a tech-
nickými, nahrávacími prvky workshopu. Tento důležitý čas lidem umožňuje přemýšlet o je-
jich scénáři a vylepšit ho. Technické prvky workshopu jsou orientované více na práci jednot-
livce – někteří lidé budou nahrávat záznamy svého hlasu, zatímco ostatní stále dokončují své 
scénáře a jiní dodělávají další fotografi e či skenují své obrázky. Různí lidé budou dělat různé 
věci v různou dobu. Lektoři musejí tyto činnosti zvládnout tak, aby měl každý člen skupiny 
dostatek času na dokončení své práce na nejvyšší možné úrovni kvality. Ta se může mezi jed-
notlivými účastníky lišit.

Skenování/Import fotografi í
·Je-li to třeba, pak upravte velikost fotografi í na 720 × 576.
·Pro dvouminutový příběh budete potřebovat 10 až 20 fotografi í – někteří lidé budou 

možná chtít použít více fotografi í, pokud například používají sérii statických foto-
grafi í rychle sestříhaných za sebou k vytvoření nějakého efektu fázové animace.

·Musíte se ujistit, že každý má dostatek obrázků. Pokud si potřebují obrázky dodělat, 
pak musíte zajistit, že fotoaparát je nastaven na vysoké rozlišení (1600 x 1200), aby 
obrázky mohly být oříznuty bez ztráty kvality. 

Dokončení scénáře
Ujistěte se, že každý člen skupiny napsal svůj scénář na počítači. Přečtěte scénáře nahlas, 

abyste získali ještě nějaké poslední reakce předtím, než si každý svoji fi nální verzi vytiskne. 
Pokud účastníci dosud nepoužívali soft ware pro zpracování textu, pak je to další příležitost, 
jak jim předat některé základní dovednosti z oblasti informačních a komunikačních techno-
logií.

Nahrávání
·Nahrávejte vždy pouze jednu osobu v oddělené a zvukotěsné místnosti.
·Zajistěte, aby místnost byla co nejtišší a aby zde nevznikala ozvěna (např. pokud je 

v místnosti mnoho tvrdých povrchů a vysoké stropy, je pravděpodobné, že v ní bude 
příliš velká ozvěna).

·Musíte se ujistit, že daný účastník je uvolněný.
Je dobré se jich zeptat, zda si to před nahráváním chtějí zkusit. Nervózní účastníci při 

čtení scénáře často šustí papírem, mají dlouhé odmlky, zadrhávají se.
Nezapomeňte zkontrolovat, že nahráváte na dost vysoké úrovni – nespoléhejte se pou-

ze na to, jak „hlasitě“ zní nahrávka ve sluchátkách.

Export
Když se fi lmy dokončí, účastníci je musejí exportovat jako soubory VYSOKÉ KVALITY 

ve formátu .mov nebo .avi. Účastníci by mohli exportovat také verze s nižší kvalitou, aby je 
mohli uložit na USB disk nebo je poslat e-mailem. Můžete účastníkům také zajistit DVD s fi l-
my, jež vytvořila celá skupina, nebo je můžete zkopírovat na sdílenou internetovou stránku, 
např. Dropbox (www.dropbox.com).
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COPYRIGHT! COPYRIGHT! COPYRIGHT!
Musíte se ujistit, že nepoužíváte žádné materiály, chráněné autorským právem.

Použité materiály musejí patřit buď osobě, jež je používá, nebo být volně dostupné
na základě licence organizace Creative Commons nebo použité se svolením

držitele autorských práv. To platí i pro obrázky stažené z internetu.

7.2.4 Sdílení příběhu

Konečné promítání je obvykle vrcholem každého workshopu digitálního vyprávění a je 
nejlepší ho připravit na večer posledního dne. Je nejlepší pořádat ho jako jednorázovou akci 
oslavující výsledky jednotlivých fi lmových tvůrců. Toto promítání je příležitostí k oslavě vý-
sledků práce celé skupiny a je tím momentem, kdy se účastníci mohou podělit o svůj příběh 
s kolegy, přáteli a rodinou. 

V kontextu vizuálního mentoringu je důležité předem získat souhlas účastnic s dalším 
využitím jejich příběhů. Vytvořené příběhy je pak vhodné shromáždit např. na webové plat-
formě, kde mohou být přístupné mentorkám pro využití v dalších mentoringových aktivitách 
(mentorka může příběhy promítat jiným účastnicím, které např. řeší podobnou životní situaci 
nebo problém, který je nastíněn v konkrétním příběhu).
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8 Umění změny

Tyto materiály jsou vytvořeny, aby pomohly zkusit něco nového, vybočit ze zajetých ko-
lejí, nebo se „jen“ přizpůsobit změnám, jež se dějí kolem. Když už se něco zaběhne, osvědčí se 
to, proč bychom měli hledat nové cesty? 

Život je plný změn, měníme se my, lidé kolem nás i společenské poměry. Není samozřej-
mě potřeba měnit vždy vše od základů a hned, je ale potřeba se postupně adaptovat na nové 
věci, pozvolna překonávat zažité stereotypy. S přicházejícími změnami je potřeba pracovat. 
Takováto práce se změnou může pro jednoho znamenat plné přizpůsobení se přicházejícím 
změnám, pro jiného alespoň a přijetí jejich existence. Změna je životní přirozeností, tak jak se 
mění člověk, mění se i životní prostor, který obýváme, tak i společnost, v níž žijeme. Změna 
nemusí být vždy vítána, někdy není užitek z ní zřejmý nebo je obtížné ji zapracovat do fungu-
jícího světa tak, jak ho známe. 

„Není možné, aby stroje těžší než vzduch létaly.“
Lord Kelvin, matematik/fyzik, 1895

„Vše co mohlo být vynalezeno, již vynalezeno bylo.“
Charles Duell, Commisioner US Patent Offi  ce, 1899

„Celosvětová poptávka po automobilech nikdy nepřesáhne jeden milion,
především z důvodu omezení počtu dostupných řidičů.“

Predikční průzkum, Mercedes Benz, 1900

Některé životní změny je nutné přijímat v podobě, v jaké přicházejí.

Jiné změny jsme schopni ovlivnit svým konáním a rozhodnutími

Některé informace, které v metodice naleznete, lze chápat jako obecné, jiné vás přinutí 
pouvažovat nad vlastními hodnotami a prioritami, jež nyní zastáváte. 
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Návrh využití vzdělávání prožitkem:

Cíl: Úvod do problematiky změny
Vhodnost: Skupinový mentoring
Účastnice stojí v kruhu a dostanou malý míč (např. tenisový). Jejich úkolem bude pře-

dávat/házet si míč v libovolném pořadí, které si ale musí zapamatovat. Až dokončí první 
kolo, mentorka je vyzve k opakování procesu, ale v rychlejším tempu. Mentorka zde hra-
je roli např. majitelky továrny, která po svých zaměstnancích chce, aby zrychlili výrobní 
proces (pořadí úkonů, tedy pořadí předávání míčku musí být zachováno). Po každém kole 
mentorka chce, aby účastnice zvýšily rychlost. Ty můžou být až frustrované a tvrdit, že už 
to rychleji nejde. Mentorka ale musí trvat na tom, že to jde ještě rychleji a to tak dlouho, 
dokud účastnice nepřijdou na zásadní změnu systému (např. v prvním kroku zmenší roze-
stupy, balón přestanou házet, ale začnou si ho předávat, to ale není dostatečné, mentorka 
musí chtít vyšší výkon. Ve výsledku by měly mentorované osoby přijít na řešení, kdy jedna 
drží balón a pouze se jím dotýká ostatních nebo se ostatní dotýkají jej, samozřejmě stále 
v daném pořadí). Výsledkem je “aha-efekt” - účastnice pochopí, že lze stejnou věc udělat 
jinak, že změna je může posunout k cíli.

8.1 Vy a změna

Jakkoli je změna pozitivní, nevítaná nebo neznámá, výzkumy ukazují, že každý člověk 
reaguje na změnu velice podobně. Tuto reakci znázorňuje diagram níže, ukazující rozsah po-
citů a emocí, které provázejí proces změny. 

 

Obr. 5

Tento proces by měl mentor se svými mentorovanými osobami projít, rozebrat veškeré 
kroky, jež je společně čekají. 



8.1.1 Proces změny

Jednotlivé kroky realizace procesu změn:

Popření
První část procesu znamená reakci „Popření“. 

Cvičení 8.1: Popření změny – vyberte správnou odpověď. 26

Změna lidi
a) vždy aspoň lehce poznamená.
b)  nezanechá na nich stopy (například výherce v loterii říkají „Těchto 20 milionů mě ne-

změní“).
c) znamená klíčový zásah do jejich života.

I když lidé vliv změny často popírají, jakmile se realita ukáže naplno, změna si začíná 
vybírat svou daň. Nové způsoby chování ještě nejsou ukotveny (což může nějakou dobu trvat) 
a osobní výkon začíná klesat, protože se uchylujeme ke starým zakořeněným rutinním a své-
ho času „bezpečným“ způsobům chování. Realita však vyžaduje více. 

Cvičení 8.2: Do tabulky napište změny, které jsou pro Vaši mentorovanou oso-
bu nejtíživější.

Cvičení 8.3: Do tabulky nechte vepsat mentorovanou osobu myšlenky a nápa-
dy, jak nejlépe přejít přes fázi Popření. Společně pak odpovědi prodiskutujte. 

26  Správná odpověď: 1A
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Frustrace
Propad, následující po fázi Popření, může být velice obtížným obdobím. V tomto období 

člověk prochází velice emotivním obdobím, kdy ztrácí vazby na zažité stereotypy. Před dalším 
adaptačním krokem může odpor a neochota redukovat morální odhodlání a další pokrok. Ne-
bezpečím se může stát, že člověk uvízne v nejnižším bodu změn a zacyklí své chování. Zde je 
důležité získat jasný impuls k tomu, aby se svěřená osoba posunula vpřed. Zde musí mentorka 
podpořit svěřené osoby tak, aby jim dala jasný signál k posunu vpřed.

Cvičení 8.4: Do tabulky bodově popište, jak budete společně pracovat na pře-
konání fáze Frustrace.

Akceptace
V této fázi často mentorovaná osoba nalezne svou vlastní cestu, často však potřebuje 

podporu své mentorky, která ji bude podporovat v hledání nových cest a způsobů chování. 
Mentorovaná osoba v této fázi rozvíjí vlastní jistotu a následně morálně i pro okolí začíná růst.  
Zde je však potřebné být na pozoru, jedná se o velice křehký proces, jenž může být snadno 
narušen, zejména v jeho raných fázích.

Závazek
Poslední fází procesu je plné převzetí závazku stát se zodpovědný sám za sebe a své cho-

vání. Zde je také potenciální přínos dobře zpracované změny, budoucí projev a reakce na další 
změny bude podstatně lépe zvládnutelná než kdykoli předtím v minulosti.

Aby bylo možné procesem změny plynule projít, je nutné přijmout různé požadavky 
v různých fázích procesu. Podle toho, kolik má mentorka životních zkušeností, může pomoci 
urychlit proces změny a zároveň snížit pokles důvěry v sebe sama a vlastní morálky mentoro-
vané osoby na minimum. 

Nezapomeňte se vždy s mentorovanými osobami společně ke svým zápiskům vrátit. 
Pomohou vám zpětně nahlédnout do vašich postojů v minulosti a rozvinout

váš postoj v budoucnu.
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Cvičení 8.5:  Do tabulky nechejte mentorovanou osobu vepsat pocity, souvi-
sející s probíhající/proběhlou změnou. Společně veškeré poznámky prodiskutujte. 

Po konzultaci nebo během ní si zaznačte, jak by bylo možné tyto pocity směřovat.

Zaznačte si, co od vás mentorovaná osoba bude při procesu změny potřebovat nejvíce.

Nechejte mentorovanou osobu zaznačit, od koho bude potřebovat podporu a pomoc při 
procesu zvládnutí změny a koho i ona sama může svou zkušeností podpořit.
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8.2 Týmová práce a umění změny

Jak se říká, ve dvou se to lépe táhne. Úkolem mentorky v procesu řízení změn je vytvo-
řit vizi budoucnosti a rozvinout strategii zpracování současné reality a změn, jež přicházejí 
do konfl iktu. Na druhé straně je nutno také vytvořit soubor budoucích kroků, jež usnadní 
změny přijmout. Různost lidské povahy nás nutí k využívání vždy těch metod, jež jsou pro 
danou svěřenou osobu nejvhodnější. Ideální pro zvládnutí změny je balancovat mezi struktu-
rálním a lidským přístupem. 

Strukturální přístup řízení 
změn

Lidský přístup řízení 
změn

Doporučená praxe – vyváženost 
obou přístupů

Zvládnutí změny je proces 
probíhající krok za krokem.

Výstupy nelze předví-
dat, reagujeme podle 
situace.

Je potřeba stanovit si dílčí cíle 
a směr, zároveň však udržet dosta-
tečnou fl exibilitu při řešení případ-
ných komplikací.

Impulz ke změnám přichází 
tzv. „ze shora“, tedy z vněj-
šího okolí.

Změny přicházejí zdo-
la, tedy od nás.

Podpora z vyšších míst je nutná pro 
změny, přicházející  zdola.

Konečné cíle jsou stanove-
ny předem.

Cesta je cíl. Cíle jsou potřebné, abychom znali 
směr, jímž se máme ubírat, ale práce 
na sobě sama nikdy neskončí.

Věci jdou špatně, protože 
jsou špatně naplánovány 
a kontrolovány.

Věci jdou špatně, 
protože selhal lidský 
faktor. 

Plánování a monitorování procesu 
změny je důležité, ale zaintereso-
vanost dané osoby pro dosažení 
potřebného cíle je podstatná.

Ať již mentorka svou roli uchopí dobře či nikoli, nikdy nelze zcela pochytit, jakým způ-
sobem bude mentorovaná osoba reagovat. Jaké překážky tedy mohou během procesu změny 
nastat?

·silné emoce jako strach, obavy, zloba, beznaděj a frustrace
·lidé se stávají defenzivními a popírají existenci problému, podporují staré zavedené 

praktiky
·neustálé stížnosti, dotazování a skepticismus
·narůstat může absence, nemoci, opouštění dobrých návyků, morální a pracovní úpa-

dek
·slova jsou často prázdná, chybějí skutky
·člověk se může „zacyklit“.

Vy i mentorovaná osoba si pečlivě zaznačte, jaké překážky jste zaznamenali v procesu 
změny vy. Společně je spolu prodiskutujte.
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8.3 Šest kroků pro implementaci změny

Životní změna by neměla probíhat nahodilou a nekontrolovanou formou, pokud ji není 
člověk schopen otevřeně přijmout. Následujících 6 kroků je základních pro účinné zvládnutí 
změny, jež mentorka koordinuje:

1. Získání podpory a zájmu klíčových osob z okolí mentorované osoby
Důležité je nasměrovat mentorovanou osobu, aby se obklopila lidmi, kteří jsou schopni 
a ochotni jí v jejích snahách pomoci a podpořit ji. 

2. Tvorba dobrého plánu
Tam, kde je to možné, vytvořte s mentorovanou osobou jednoduchý plán, jak změnou 
proplout. Nechť do svého plánu zahrne i osoby ve svém okolí a stanoví jednoduché role 
a odpovědnosti. Tvorba plánu může vycházet z výše popsaných fází procesu změny.

„Jsem na úřadu práce 2 roky, celou dobu se starám o rodinu, podporuji je. Teď je řada 
na nich. Chci pracovat a věnovat se sama sobě. Doma jsme si s manželem a dětmi sedli, 
rozdělili si úkoly. Nevím, jestli to zvládneme, obzvláště manžel to bere s nelibostí, ale 
někde podle mentorky prý začít musím.“ 

3. Podpora tohoto plánu vhodným chováním
Podporovat mentorovanou osobu ve volnočasových aktivitách, rozvoji koníčků. Hle-
dání uplatnění těchto životních radostí v profesním životě.

4. Rozvíjení sociálních kontaktů
Je dobré navštěvovat různé akce, workshopy, kulaté stoly, potkávat se s lidmi naslou-
chat jejich příběhům. Sdílení pomůže nastartovat plynulý proces změny i rozvinout 
sociální život. 

5. Oslava dosažených milníků
Když společně dosáhnete stanovených milníků, oslavte společný pokrok. Pomůže to 
motivaci a udržení zájmu pokračovat v daném úsilí. Zároveň dojde k ujištění, že je 
možné dosáhnout i dlouhodobějších cílů.

6. Neúnavná a intenzivní komunikace
Tato aktivita je snad nejdůležitější ze všech. Účinná komunikace může motivovat, pře-
cházet prvotní odpor a připravit půdu pro přicházející změnu. 
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Cvičení 8.6: Zhotovte si svůj vlastní Komunikační kontrolní list dle těchto po-
kynů

Defi nování podstaty změny
Nespoléhejte se na přitakání a souhlas „Ano, už tomu rozumím“. Ujistěte se, že mentoro-
vaná osoba pochopila skutečnou podstatu změny, i to, jak může zasáhnout do reálného 
života. 

Vysvětlete PROČ
Vysvětlete pozadí vznikajících změn. Může to být detektivní práce, ale pochopit toto po-
zadí znamená lépe změnu přijmout. 

Vysvětlete změnu – to dobré i to zlé
Některé může změna ovlivnit i negativně. Zde je důležité udržovat otevřený přístup pro 
vše dobré, ale i to zlé. Toto také pomůže zvládnout strach plynoucí z nejistoty, a navíc 
eliminuje spekulace a nepravdy, jež může změna přinést.

Rozviňte kreativitu v komunikaci
Nespoléhejte pouze na jeden způsob komunikace se svou mentorovanou osobou. Nabíd-
něte jí více variant, jak vás může oslovit – schůzka, maily, chat, Skype. Stanovte si však 
předem čas, kdy vás může oslovit. Zároveň rozvíjejte květnatost a kreativitu projevu men-
torované osoby.

Korigujte přicházející negativa
Ve smyslu hesla „Vše zlé je k něčemu dobré“ zkuste veškerá negativa společně zpracová-
vat. Sklenice může být víc poloplná než poloprázdná, záleží jen na vás, z jakého úhlu se 
na ni podíváte.  Viz obrázek níže.

Vysvětlete, jak vypadá úspěch
Ujistěte se, že pokud mentorovaná osoba pracuje na své budoucnosti, má jasno v tom, 
jakou podobu její úspěch může mít a co vše může ovlivnit.

Vysvětlete přínos změn
Zkuste identifi kovat užitek a přínosy, ať již pro pracovní nebo soukromý život.

Opakujte se!
Zprávy, které mentorované osobě předáte na začátku procesu, nemusejí být hned přijaty. 
Pokud je časem opět zopakujete, věci to neuškodí, mentorovaná osoba lépe porozumí je-
jich obsahu.

Komunikujte oboustranně
Klíčovou částí lidské motivace je pocit potřebnosti. Poskytněte dostatek prostoru pro 
zpětnou vazbu, diskuzi a debatu, a to i v případě, že nemáte na vše odpověď. Mentorova-
ná osoba tento přístup ocení.

Nezapomeňte i na svůj vnější projev
Nezapomeňte, že nekomunikujete jen svými slovy, ale i skutky. Lidé vnímají i vaše vý-
razy, postoje, rozhodnutí a jednání. Nezapomeňte, že jste pro svou mentorovanou osobu 
jakýmsi vzorem. 
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Cvičení 8.7: Zhotovte si svůj vlastní Týdenní kontrolní list.

Co je hotovo? Akční plán
Defi nování podstaty změny ANO/NE

Vysvětlete PROČ ANO/NE

Vysvětlete změnu – to dobré i to zlé ANO/NE

Rozviňte kreativitu v komunikaci ANO/NE

Korigujte přicházející negativa ANO/NE

Vysvětlete, jak vypadá úspěch ANO/NE

Vysvětlete přínos změn ANO/NE

Opakujte se! ANO/NE

Komunikujte oboustranně ANO/NE

Nezapomeňte i na svůj vnější projev ANO/NE

Obr. 6
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9  Metodika identifikace osobních zdrojů 

pro překonávání obtížných situací

Jednou z klíčových rolí mentora je organizovat sdílení zkušeností. Z různých zkušeností 
uvnitř skupiny je třeba pečlivě vybírat; přece jen tady jde o příležitost něco se naučit, není to 
samoobsluha, kam si lidé chodí popovídat.

Čas strávený vytvořením atmosféry důvěry mezi účastníky skupiny hraje rozhodující 
roli. Lidé potřebují cítit jistotu, že k tomu, o co se rozhodnou podělit, se bude přistupovat 
s respektem a bude to doceněno. Někteří možná dají přednost tomu, když informace zůstane 
anonymní a/nebo uvnitř skupiny; jiní si možná nebudou přát projevit své názory v rámci ote-
vřeného fóra, ale možná se o ně rádi podělí s jedním nebo dvěma dalšími lidmi.

Cvičení 9.1: Při uvažování o vytvoření intimních a efektivních skupinek pro-
myslete:

·Počet zapojených osob – velký počet může zastrašovat.
·Uspořádání prostoru pro setkání – když lidé sedí v řadách, komunikaci to neusnad-

ňuje.
·První setkání skupiny. Ujistěte se, že máte spoustu nápadů na to, jak prolomit ledy, 

aby se lidé mohli socializovat a navzájem se poznat.
·Způsob, jakým na sebe budou mentorované osoby vzájemně působit. Od začátku je 

povzbuzujte, aby spolu pracovaly ve dvojicích a malých skupinkách. Najděte způso-
by, jak je přimět, aby si vyměnily partnery a skupinky a poznaly tak každého. Jako 
mentorka nepostávejte před mentorovanými osobami, ale buďte mezi nimi.

·Postupně zaveďte účast celé skupiny, nejdříve s použitím neškodných neosobních té-
mat. Až dosáhnete bodu, kdy se budou mentorované osoby cítit dostatečně sebejistě, 
aby se podělily o své zkušenosti, je čas na časovou přímku životních událostí.

Cvičení 9.2: Časová přímka – cvičení pro mentorované osoby 
Níže se nachází časová přímka, zobrazující dvacetileté období po pětiletých úse-

cích. Jste částí skupiny, jež má prodiskutovat obtížné situace v životě. Uvažujte o tom, 
jak mohou životní události vyvolávat změny. Vaším cílem je zjistit, jak lidé úspěšně procházejí 
těmito přechodnými stadii. Představte si svůj vlastní život na časové přímce. Do příslušného 
okénka si poznamenejte všechny důležité události, které se staly, a co jste podnikla, abyste se 
s nimi vyrovnala. Přemýšlejte o událostech, jež jste si zapsala, a rozhodněte se, zda jste je zvlád-
la úspěšně nebo zda jste mohla podniknout něco jiné.  

Využívání zdrojů pro překonávání obtížných situací: 
Přímku lze využít také jako osu grafu. Ten sestrojíte tak, že si do jednotlivých polí za-

kreslíte body nad nebo pod přímku podle toho, jak jste se v dané době cítila. Pod přímkou bu-
dou negativní události/pocity/stavy, nad přímkou naopak ty pozitivní. Body potom spojíme 
křivkou. Následuje rozbor toho, co nám pomohlo se “ze dna” dostat nahoru a zda máme dané 
zdroje ještě k dispozici, zda se o ně můžeme opřít i nyní/v budoucnu.  Je také dobré poukázat 
na to, že po zlém vždy, dříve nebo později, přijdou i dobré časy. 
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Pozn.: Lze vytvořit několik grafů zvlášť pro každý faktor, jako je např. zdraví, práce, ro-
dina apod.). 

Průběh vytváření časové přímky životních událostí je způsobem, jak si uspořádat své 
zkušenosti a zaměřit jejich výběr na určitý účel. Je přizpůsobitelný, může být použit jedincem, 
ale také skupinou, aby se vytvořila kolektivní paměť prostřednictvím diskuse a smíšením 
do skupinové časové přímky životních událostí. 

1990 1995 2000 2005 2010
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10 Závěr

Pro osoby starší 50 let není jednoduché najít nové pracovní uplatnění. Už přiznání sama 
sobě, že jsem prožila těžký šok ze ztráty práce nebo zklamání nad stále neúspěšnými pokusy 
najít si novou vhodnou práci, bolí a je tíživé. Sebevědomí letí závratně dolů. Nutné je v této 
situaci pojmenovat věci pravým jménem a stanovit východisko pro řešení problému. Mnohé 
věci znějí jinak, když je vysloví někdo jiný a nepřemýšlí o nich jen dotyčná osoba. Sdílení 
problému a společné hledání řešení je velká vzpruha, napravující oslabené sebevědomí a star-
tující nové myšlenky, vedoucí z bludného kruhu. 

Dále je potřeba zvážit, zda začít podnikat nebo se nechat zaměstnat. Když je toto jasné, je 
udělán další velký krok směrem k lepšímu začlenění na trh práce. Stálé sdílení a rozšiřování 
kontaktů je veliká podpora na cestě, kterou objevuje dvojice mentorka – mentorovaná osoba.

Poslední fází je dosažení takové míry aktivity, pocitu nezávislosti a vnitřní síly, že si již 
mentorovaná osoba nečiní starosti s každou maličkostí a uvažuje způsobem „Jak to lze?“ místo 
dosavadního „Takhle to nelze.“

Všem budoucím mentorkám a jejich mentorovaným osobám přejeme na společné cestě 
mnoho úspěchů!

Tým autorů
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Realizátoři projektu

Realizátoři projektu

ATHENA – Společnost pro vzdělávání a rozvoj žen 

ATHENA byla založena v roce 2001 jako nestátní nezisková organizace, poskytující poraden-
ství ženám, které následkem restrukturalizace průmyslu v Moravskoslezském kraji ztratily 
zaměstnání. Od té doby se aktivity společnosti ATHENA značně rozšířily. Její vzdělávací čin-
nost je určena nejen ženám, jak název napovídá, ale také dalším skupinám, které se potýkají 
s překážkami na trhu práce. ATHENA si osvojuje inovativní metody a formy práce s cílovou 
skupinou, které úspěšně aplikuje do praxe. 

Kontakt: 
28. října 165/68 
709 00 Ostrava 
www.athena-women.cz

Centrum mentoringu

Centrum mentoringu, o.p.s. je poradenské a vzdělávací centrum, které se soustřeďuje na vy-
užívání moderních a inovativních forem poradenství a vzdělávání v České republice.  Ve své 
praxi realizuje prožitkové kurzy zaměřené na zvýšení sebevědomí, sebepoznání, motivaci 
a aktivizaci klientů na základě prožitku. Centrum mentoringu pomáhá začleňovat na trh prá-
ce zejména nezaměstnané osoby a začínající podnikatele. 

Kontakt:
Horní  1492/55
700 30 Ostrava 
 www.centrummentoringu.cz
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