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1. Metodika rovesnickeho mentoringu

1.1. Co je rovesnicky mentoring?

Rovesnicky mentoring (angl. Peer Mentoring) je vztah medzi osobami, ktoré maju nieéo
spoloéné (napr. vek), pricom jedna z nich mdze mat v uréitej oblasti viac skiisenosti alebo
iné poznatky ako druhd, vdaka éomu jej m6ze pomahat pri nadobudani alebo rozsirovani
vedomosti a zruénosti. Rovesnicky mentoring sa moze realizovat medzi dvomi osobami aj
v ramci skupiny. Zvyéajne ide o reciproény vztah, ato aj v pripade, ak jedna z osdb
v tomto vztahu je spoéiatku v tradiénej pozicii mentorovaného (¢ize osoby, ktora sa uéi),
a druha zohrava ulohu jej mentora. Napriklad novy pracovnik v organizacii moze v urcitej
situacii tym, ktory sa uéi, ale vinej oblasti méZe byt mentorom. Beiné sa to stava

napriklad na univerzitach tretieho veku.

Pozrite si podcast Matta MacLeana na YouTube

© Youlube

Mentor Training

What's a peer mentor?

Precitajte si niektoré myslienky, ktoré odzneli v podcaste:



https://youtu.be/UIo2Za_6jJI

...nie ste ucitel' ani terapeut, skor déveryhodny poradca, a urcite si aj vy spominate na
niektoré dolezité vzory, ktoré ste mali vo svojom Zivote, na to, aké boli, ¢o robili, v com vam

pomohli, aké mali vlastnosti...

... budete ludi poéuvat, budete sa ich snaZit pochopit, budete ich poznavat, budete spolu s
nimi hl'adat rie$enia ich problémov, budete vyuZivat svoje skisenosti pri ich usmerfiovani,

budete im davat tipy a napady, budete im odporuéat rdzne zdroje...

... viete, Ze sa budete stretavat s novymi ludmi, zoznamovat sa s nimi, moZno vas nieéo
naudia, uréite budii mat aj iné zaujmy a zruénosti ako vy, ¢o budete to méct vyuiit, ziskate
urcité skusenosti v oblasti riadenia, rozsirite si profesny Zivotopis, bude to reciproény vztah,
v ktorom budete mentorom, ktory sa bude zameriavat na ciel' a pamitat na to, Ze musi

vytvorit pozitivny vztah v zaujme mentorovaného...

Pozrite si dalSie filmy od Matta MaclLeana na tému Vzdeldvanie mentorov.

‘ ""“-. Ethics for mentors
1 ‘F Matt MacLean + 280 wyswietlen + 2 lata temu
Solutions and strengths
2 Matt MacLean + 263 wyswietlenia - 2 lata temu
- - B
Mentor Trammg Growth mindset
3 Matt MacLean + 266 wyswietlen - 2 lata temu
Matt MacLean
B filmow 40 wyswietlen Ostatnia aktualizacja: 15 wrz..
= Getting off on the right foot
4 | ' Matt MacLean + 339 wyswietlen » 2 |ata temu
P Odtworz ws... > Losowo
[ 4
5
= Communication basics
M
6 Matt MacLean + 286 wyswietlen - 2 lata temu



https://www.youtube.com/playlist?list=PLsBOyF4zN1-dMXT_ys8IIwD9l-OfbegKy

1.2. Kto je rovesnicky mentor? Osobnost, vedomosti, zru¢nosti a kompetencie

rovesnickeho mentora pre osoby starsie ako 50 rokov v 21. storoci

Mébzete sa stat rovesnickym mentorom?

Ak ste spokojny so svojou kariérou a chceli by ste pomdct aj inym, mébzete ich zacat inSpirovat
aviest - mobZete sa stat mentorom. Ak sa rozhodnete stat sa mentorom, pomoéiete
mentorovanym ziskat dolezZité vedomosti bez toho, aby stracali drahocenny cas ziskavanim
informacii, ktoré mate k dispozicii, alebo uéenim sa ¢innosti, s ktorymi mate skdsenosti. Ako
mentor budete odovzdavat mentorovanym konkrétne vedomosti, a oni sa budud méct udit z

vasich skusenosti, a vdaka tomu robit lepsie rozhodnutia.

Aku kvalifikaciu musi mat mentor?
Ak sa chcete stat mentorom, je nevyhnutné, aby ste mali skusenosti v oblasti, v ktorej chcete
pbsobit ako mentor. Ak nemate vlastné praktické skisenosti a ak ste si urcité postupy sami
nevyskusali, nebudete ich vediet ani odovzdat.
Dalej je doleZité, aby ste vedeli spolupracovat s fudmi a ucit ich ako jednotlivcov. Musite
vediet zistit, ¢i uréitd metdda ucenia u danej osoby funguje. Niekedy staci byt kariérovym
poradcom, posluchacom, a inokedy zas mudrym a skisenym poradcom pomahajicim vyhnat
sa chybdam. Aby ste zistili, ktory pristup je pre mentorovaného najvhodnejsi, musite s nim
o danej situdcii diskutovat a zvolit najlepsi spdsob rozvoja jeho zrucnosti a kariéry.
Aby ste sa stali ispeSnym mentorom, musite mat skusenosti v oblasti, v ktorej chcete
posobit ako mentor, a musite vediet spravne odhadnit mentorovaného a jeho potreby,

aby ste ho mohli nasmerovat spravnym smerom.

Preco je dblezité byt mentorom?

Mentor je mimoriadne délezity, a to nielen preto, Ze usmernuje a uci. Je to osoba, ktora vie
¢loveka uistit, zbavit pripadnej neistoty a pochybnosti. Mentor bol kedysi tiez novacikom
v urcitej oblasti a chdpe stres a obavy, ktoré ¢lovek v podobnej situacii preziva. Pamata si
vlastné pocity a dokaze pomahat inym, ktori sa nachadzaju v podobnej situacii.

Mentor dokaZe mentorovaného uistit, zbavit pochybnosti azvysit jeho sebadoveru.

Odovzdava im svoje vedomosti a skusenosti. Na druhej strane je vSak doélezité, aby mentor



mentorovanych viedol k samostatnému uvaZovaniu, aby im ponechal slobodu a urcoval len

vSeobecny rdmec pre rieSenie ich problémov.

Ako byt dobrym mentorom?

Medzi doleZité vlastnosti dobrého mentora patri trpezlivost aschopnost pocuvat.
Najefektivnejsi mentori sa aktivne zapajaju do diania, hodnotia proces, ktorym mentorovany
prechadza, aspravne ho usmernuju. Mentoring je poradenskou cinnostou a zaroven
odovzdavanim vedomosti a riadiacich schopnosti, ktora si vyZzaduje prax. Mentor musi nechat

mentorovaného robit aj chyby a nasledne ho spravne usmernit.

Pat spdsobov, ako sa stat dobrym mentorom:

1. Komunikacia a po€tivanie

Mentorovany by v konecnom désledku mal sam riadit svoj proces ziskavania vedomosti.
Mentor mu len pomaha dosiahnut ciele alebo ziskat potrebné vedomosti. Mentor nesmie do
planu mentorovaného prilis vkladat vlastné tuzby alebo nazory. Musi sa pytat na jeho ambicie
a na to, ¢o oc¢akava od vas. Musi sa pytat, ¢i potrebuje podporu, usmerniovane alebo ¢i chce
ziskat lepsi prehlad?

Ako mentor nesmiete zabudnut na to, Ze sa musite zamerat na konkrétny ciel. MoZno chcete
poméct niekomu, kto sa napriklad nachadza v podobnej situdcii, v akej ste boli aj vy, alebo
mozno chcete niekomu poméct dostat prileZitosti, ktoré sam nedostane.

Zadefinujte, ¢o by mal vas mentorovany ziskat prostrednictvom mentoringu, a preco chcete
byt jeho mentorom. Umozni vdm to sformulovat spolo¢né oc¢akavania, dohodnut sa na cielfoch
spoluprace a vymedzit si zdravé hranice.

Ak budete mat rovnaké predstavy o mentoringu ako mentorovany, podari sa vam vytvorit
dynamiku vztahu prospesnu pre obidve strany. Mentoring nie je monoldg. Je to otvorena
diskusia, ktora umozriuje vyjadrovat Uvahy, otazky a obavy.

A musi sa to diat bez odsudzovania. Ak sa mentorovany citi prilis neisty a boji sa klast otazky,
musite ziskat jeho doveru a posilnit jeho sebaddveru. Komunikacia tvori 99 % kvalitného
vztahu medzi mentorom a mentorovanym. Ak mentor a mentorovany nedokazu otvorene
hovorit o svojich ndapadoch, Gvahach, nazoroch a nedokazu si poskytovat spatnu vazbu, ich
vztah nesplni svoj Ucel. Mentorovany musi mentorovi déverovat. Bez dovery a efektivnej

komunikacie nebude ich spolupraca Uspesna.



Aby mentor dokazal mentorovanému c¢o najviac pomdct, €o najviac ho angaZovat

a povzbudzovat, musi chapat jeho problémy, ciele, tuzby a pocity.

2. Konstruktivna kritika

Mentor by nemal mentorovaného odsudzovat ani urdzat, ale nemal by sa vyhybat ani kritike
z obavy, aby sa ho nedotkol. Kritika mentorovaného sa da vyjadrit aj bez toho, aby mu mentor
nalomil sebadovery. Zdielanie vlastnych skusenosti je vhodny spdsob, ako poukazat na chyby
bez priameho kritizovania. Povedzte mu napriklad aku chybu ste urobili vy a ¢o ste sa z nej
naucili. Ak je mentorovany vnimavy, pochopi, Ze mu naznacujete: ,,Nerobte to, o som robil
ja, a to preto a preto...” Cielom je, aby ste mentorovaného ucili a nie odradzali. Snazte sa byt
diplomaticky a taktny. Nepoukazujte len na chyby a nedostatky, ale aj na jeho pozitivne veci
a ponuknite svoju pomoc, aby sa mentorovany zlepsil v urcitej ¢innosti. Neda sa urobit vsetko
spravne na prvykrat, preto musite vediet poskytnut efektivnu a konstruktivnu spatnu vazbu,
aby ste umoznili zlepSovanie a rozvoj mentorovaného.

Ak je mentorovany precitliveny alebo negativny, ¢o najviac mu pomdhajte. Cerpajte z
vlastnych skusenosti a rozpravajte o situacii, v ktorej sa vam nedarilo, alebo jednoducho
upriamte pozornost mentorovaného na pokroky a Uspechy, ktoré ste odvtedy dosiahli.
Schopnost pousmiat sa nad vlastnymi chybami dokaze negativnheho mentorovaného odzbrojit

a donuti ho znova pocuvat.

3. Empatia

Je dolezité, aby ste sa dokazali vZit do situdcie mentorovaného a pochopili jeho hladiska a
pocity. Ak ma zly den, mali by ste sa snazit pomoct mu prekonat negativne pocity.
NajddlezZitejSou osobnostnou vlastnostou dobrého mentora je empatia. Mali by ste sa vediet
vzit do pocitov mentorovaného a vycitit, ako k nemu pristupovat.

Mozno si myslite, Ze empatia sa neda naucit, ale pravdou je, Ze praxou sa da zvysit. Vyzaduje
si to vSak urcité Usilie: viac pocuvat, zaujimat sa o inych, uznavat aj inych ako vy, zbavit sa
predsudkov a naudit sa prekondvat falosné stigmy a koncepcie vyplyvajice z neznalosti.
Nemozete napriklad ocakavat, Ze kazdy bude napredovat rovnakym tempom. Kazdy ma iné
silné stranky, zaujmy, zdzemie a skusenosti. Dbajte na to, aby ste na mentorovaného
neprenasali vlastné ocakavania. Castou chybou, ktorej sa mentori v uréitych oblastiach
dopustaju je, Ze predpokladaju, Ze mentorovany bude ako vychddzajuca hviezda v urditej
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oblasti dosahovat rovnaké vysledky a mysliet a konat rovnako ako mentor. To, ¢o bolo vyzvou
pre vasu generdciu, dnes uZ nemusi byt potrebné alebo pouzZitelné. Nekritizujte
mentorovaného za to, Ze pri ziskavani poznatkov nepostupuje tak, ako ste postupovali vy.
Casy sa menia. Zabudnite na vlastné pocity, na to, aké ste to mali tazké. MoZete ovela
otvorenejsie hovorit s niekym, kto sa dokazal vyhnut tejto vyzve a napriek tomu obstat v
rovnakej ulohe a naplnit o¢akavania.

Ak sa domnievate, Ze zvoleny proces nefunguje, zmerite ho a priebeZzne ho upravujte, a do

rozhodovania zapojte aj mentorovaného.

4. Dovolte mentorovanému rozhodovat

KedZe si myslite, Ze to viete lepsie, moze vas lakat chopit sa kormidla. Ale vas vztah by nemal
fungovat takymto spésobom. Ako mentor by ste mali mentorovanému pomdahat zvladnut jeho
tlohu a nie plnit ju namiesto neho.

Medzi najddleZitejsie schopnosti, ktoré musi mentorovany pod vasim vedenim nadobudnut,
je kreativita a zdravy rozum. Nech uz to nazyvate akokolvek, mentorovany musi byt schopny
rie$it problémy za chodu. Ulohou mentora je pomahat mu rozvijat tieto schopnosti.
Predstavte si, Ze ste inStruktor v autoskole. Sedite na sedadle spolujazdca a mentorovaného
nechate viest vozidlo. Ste vsak pritomny, aby ste mu poradili a usmernili ho, a v pripade
potreby vozidlo zabrzdili.

Ked' si mentorovanym vytvorite vztah zaloZeny na vzdjomnej dévere, odporuca sa do neho
zaradit aj aspekt autondmie. Prenechajte mu urciti zodpovednost a nechajte ho robit vlastné
rozhodnutia. Bude to pre neho signal, Ze mu doéverujete, ktory ho podnieti k samostatnému
uvazovaniu a zvysi sebadoéveru.

Ak mentorovanému doverujete a date mu to jasne najavo tym, Ze ho nechate samostatne

konat, bude ovela viac doverovat vam a sebe.

5. Budte pozitivnym vzorom

Mentorovany sa moze vela naudit jednoduchym pozorovanim a uéenim sa zo slov a ¢inov
mentora. MoéZe pozorovat, ako sa mentor sprava a komunikuje s ostatnymi, alebo ako
pristupuje k urcitej tlohe. Ak ma tazkosti s urcitym projektom, mentorovany méze sledovat,

ako reaguje pripadné tazkosti a prekazky.
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Ak chcete mentorovanému pomact najst spravne riesenie, ukazte mu viacero spésobov, ako
zvladnut zloZité situacie a vysvetlite mu cely proces. Vysvetlite, Ze sa mbzZe rozhodnut, ako
budu reagovat na pripadny neudspech. Ak urobil chybu alebo sa mu nepodarilo splnit urcitd
Ulohu, méZe sa porozpravat s mentorom. Vdaka mentorovi sa nauci spravne reagovat
a prekonavat tazkosti.

Zdielanie vlastnych skisenosti je znakom dobrého mentora aj pozitivneho vzoru.

UmozZnite mentorovanému robit vlastné chyby, lebo tak moZze ziskat dolezité skusenosti, a pri

pozorovani sa mdze poudit zo skisenosti mentora.

1.3. Ulohy rovesnickeho mentora — 10 principov

1 Mentoring je sposob posilneniu postavenia mentorovaného nielen prostrednictvom
odovzdavania poznatkov, ale aj prostrednictvom budovania vztahu, ktory umozni
prenos vedomosti, skisenosti a zru¢nosti. Mentoring je skdr procesom neZ Usilim
zameranym na konecény vysledok. Je to budovanie vztahu medzi mentorom
a mentorovanym s cielom ulahdit jeho rozvoj a posilnit postavenie.

Mentoring je proces transformacie nielen mentorovaného, ale aj mentora. Majte to
na pamati a pripravte sa na prekvapenia! Na zaciatku vztahu sa ciele, ktoré boli
povodne stanovené ako parametre pre meranie alebo sledovanie napredovania,
moézu znat limitujuce z hladiska skutoéného rozvoja. Pociatocné ciele su len
orienta¢né, nie su do kamena vytesanymi meradlami Uspechu. Budte otvoreni
a pripravte sa na prekvapenia!

Mentori vychadzaju z predpokladu, Ze mentorovany je surovym diamantom, ktory ma
obrovsky potencial zaZiarit. Cielom mentora je mentorovaného nadsene inspirovat
a odhalit jeho skryty potencial.

Kazda situdcia je prilezitostou na ucenie, ato bez ohladu na kontext.... budte
vynaliezavi!

Uspesné prileZitosti na ucenie sa vznikaju nastolenim rovnovahy medzi u¢enim sa z
tradi¢nych aj netradi¢nych informacénych kontextov. Nebojte sa byt kreativni!
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Uspedné prileZitosti na vzdeldvanie sa nezameriavaju len na raciondlne myslenie
mentorovaného, ale aj na jeho srdce, predstavivost a zvedavost.

Mentor posiliiuje poziciu mentorovaného. Nejde o to, Ze by mu len nieco umozrioval!
Posilfiovanie pozicie znamena mentorovaného povzbudzovat azvySovat jeho
sebaddbveru, presveddCit ho, Ze to dokaze urobit spravne, ¢i uz s mentorom alebo bez
neho. Kym posiliovanie pozicie je podnetom k prevzatiu zodpovednosti za vyuzitie
vlastného potencialu, umoziovanie vedie k vzniku zavislosti na mentorovi, v pozadi
ktorého je obava, Ze mentorovany to bez pomoci mentora nezvlddne.

Mentor neposkytuje len odpovede a rieSenia na otazky, problémy a prekdzky
mentorovaného. Mentor odovzddva mentorovanému zakladné poznatky a podnecuje
ho k dalSiemu skdmaniu, vlastnym ndpadom a rieSeniam. Tento proces podporuje
zrelost, odolnost a nezavislost mentorovaného.

Mentor povzbudzuje avedie mentorovaného khodnoteniu spolo¢ného Uusilia,
a mentorovany si osvojuje vysledky spolo¢ného usilia.

Mentor uplatfiuje pravidlo &islo 6! Co to znamena? A aké su dalSie pravidla? Pravidlo
¢islo 6 je o tom, aby sme sami seba ani inych nebrali prili§ vazne. Mentor tak vytvara
prostredie, v ktorom sa chyby mentora aj mentorovaného povazuju za prileZitosti ucit
sa a zacat odznova, a to mudrejsie a inteligentnejsie!

10

Co by ste poradili niekomu, kto sa chce stat rovesnickym mentorom?
Pozrime si dotaznik, ktory v ramci projektu Erasmus+ PEER-TRAIN vyplnilo 124 respondentov

z partnerskych krajin. Treba zdoraznit, Ze vSetci respondenti mali urcité skdsenosti s vyucbou

alebo mentoringom.
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Budovanie dovery Poskytovanie korektivnej spatnej vazby

396 0% 0%

17%
/

= I-Notatall =2 =3 4 = 5-Completely
= 1-Notatall =2 =3 4 =5

Aktivne pocuvanie Povzbudzovanie

0% 0% 0% 4%

=1-Notatall =2 =3 4 = 5-Completely =1-Notatall =2 =3 4 = 5-Completely

Respondenti povaZovali za relevantné aj dal$ie zruénosti, ktoré neboli si¢astou dotaznika:

trpezlivost, empatia, angazovanost

- pocit pohody

- schopnost akceptovat chyby

- poznanie vlastnych obmedzeni

- otvorenost a neodsudzovanie

- odovzdavanie vedomosti a skusenosti

- pochopenie inych Zivotnych podmienok ako su nase

- schopnost pracovat v time

Pri uvazované o dobrom vztahu medzi mentorom a mentorovanym by sa mali zohladriovat aj
schopnosti rovesnickych mentorov.

Podla vysledkov prieskumu sa nasledujlice schopnosti mentorov povazovali za nevyhnutné:

- budovanie dévery

- aktivne pocuvanie

- prejavovanie iniciativy

- identifikacia cielov a aktudlnej reality

- povzbudzovanie
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Respondenti povaZovali za relevantné aj d'alie schopnosti mentorov, ktoré neboli su¢astou

dotaznika:

skusenosti s kombinovanym vzdeldvanim

empatia, trpezlivost, zvedavost, vyrovnanost, pokoj

poznanie vlastnych obmedzeni

schopnost prekonat tazkosti

Co by ste poradili niekomu, kto sa chce stat rovesnickym mentorom?

spravajte sa k mentorovanému mudro

- zacnite poznanim vlastnych mentorovanych

— pri osobach starsich ako 50 rokov uplatriujte individudlny a empaticky pristup

- k mentorovanym budte trpezlivi a zdvorili

- nemajte prilis velké ocakavanie, pokial ide o vysledky a planovany cas

- budte sami sebou a zdielajte svoje nadsSenie

- budte otvoreny a sebavedomy, vase vedomosti a skisenosti mézu niekomu pomoct
- pamatajte, Ze menej je ¢asto viac

- vysvetlujte veci jednoducho

- pocuvajte bez odsudzovania a majte otvorenu mysel

- pred stretnutim sa s mentorovanym nemajte prehnané ocakavania

Ako mentor by ste mali zohladriovat potreby mentorovaného, aby bol motivovany

participovat na programe rovesnickeho mentoringu:

Podpora potrieb osobného rozvoja, stanovenie jasnych cielov, vytvaranie podporného
prostredia pre ucenie sa vprijemnej atmosfére, navrhovanie zaujimavych aktivit,
vyzdvihovanie pozitivnych vysledkov, zabezpecenie toho, aby mali k dispozicii niekoho, kto si
ich vypocuje, pochopenie ich obmedzeni, rozvijanie priatelskych vztahov, ponukanie réznych
tém, oslava Uspechov mentorovanych, pochopenie problémov mentorovanych, podpora
bezprostrednej spoluprace, seriézne zaobchadzanie, presviedCanie mentorovanych, Ze
stretnutie ma skutocne zmysel.

Délezitd je aj motivacia, vytrvalost, presvedéenie o vyzname ucenia sa a dovera k mentorovi.

Mentorovani potrebuji mat pocit, Ze mentoring ma pre nich bezprostredny prinos.
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Aké Specifické potreby maju osoby starSie ako 50 rokov z hladiska rovesnickeho

mentoringu?

Individualny pristup mentora, ktory sa zaoberd ich individualnymi potrebami, pocit
nevedomosti mdze byt frustrujuci, takze im musime pripominat, Ze je to v poriadku, veku
primerané tempo ucenia, empatia, trpezlivost, tolerancia, okamzité riesenie problémov,
schopnost pracovat so starSimi fudmi, uvedomenie si skutoc¢nosti, Ze pouZivanie novych
technolégii a nastrojov si vyzaduje nové zrucnosti majuc na pamati, Ze osoby starsSie ako 50
rokov maju svoje Zivotné sklsenosti, poznanie ich priorit z hladiska problematiky (napr. chcu
sa naucit komunikovat s rodinou, priatelmi, vyhladavat informacie, aby sa nestali obetou
podvodu), pocnlc jasnym a pokojnym vysvetlenim podstaty mentoringu a na ¢om budu
pracovat, rozvoj tzv. ,makkych zruénosti“, ktoré su uzitocné v modernom svete, integracia s

[udmi podobného veku, oceriovanie ich skisenosti.

1.4. Vyhody rovesnickeho mentoringu pre mentorov a mentorovanych

5 vyhod rovesnickeho mentoringu pre mentora

1 Mentor mdze odovzdavat svoje skisenosti a odborné poznatky a preukazat svoju
schopnost byt efektivnym ucitefom

2 Mentor rozvija svoje schopnosti arozSiruje svoj profesny Zivotopis o dalSie
kompetencie

3 Mentor si zdokonaluje svoje schopnosti ucit starsich ludi
4 Mentor chape obmedzenia starSich mentorovanych
5 Mentor si uvedomuje, Ze jeho vedomosti a skisenosti mézu niekomu pomdoct

5 vyhod rovesnickeho mentoringu pre mentorovaného

1 Mentorovany mdze od mentora ziskat odborné rady a zdroje pre rozsirovanie
svojich poznatkov a rozvoj kariéry

2 Mentorovany si rozSiruje svoje schopnosti a rozsiruje svoj profesny Zivotopis
o dalSie kompetencie
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1.5. Test

1.

Mentorovany si osvojuje tzv. ,makké zru¢nosti“, ktoré su potrebné v modernom
svete

Mentorovany méze spolupracovat s rovesnickymi mentormi

Mentorovany sa moze stat mentorom vo vlastnej odbornej oblasti

Je nasledujtice tvrdenie pravdivé alebo nepravdivé?

Rovesnicky mentoring je vztah medzi osobami, ktoré maju nie¢o spolo¢né (napr.
vek), pricom jedna z nich mdZe mat v urditej oblasti viac skisenosti alebo rozdielne
vedomosti ako ta druhd, a vdaka tomu jej méze pomahat pri ziskavani a rozvoji

vedomosti a zru¢nosti.

pravdivé

nepravdivé

Je nasledujtice tvrdenie pravdivé alebo nepravdivé?
Aby ste sa stali uspeSnym mentorom, musite mat skusenosti v oblasti, v ktorej
chcete pbsobit ako mentor, a musite vediet spravne odhadnit mentorovanu osobu

a jej potreby, aby ste ju mohli nasmerovat spravnym smerom.

pravdivé

nepravdivé

Kolko spdsobov ako sa stat dobrym mentorom sa uvadza vtomto module?
3
5

Je nasledujtice tvrdenie jednym z 10 principov uloh rovesnickeho mentora?
Mentori vychadzaju z predpokladu, Ze mentorovany je surovym diamantom, ktory
ma obrovsky potencial zaZiarit. Cieflom mentora je preto mentorovaného nadsene

inspirovat, aby mu umoznil prejavit svoj skryty potencial.

a. ano
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b. nie

Je nasledujtice tvrdenie pravdivé alebo nepravdivé?
Nie kazda situdcia je prilezitostou na ucenie, a to bez ohladu na kontext... takZze

budte vynaliezavi!

a. pravdivé

b. nepravdivé

Co by ste poradili niekomu, kto sa chce stat rovesnickym mentorom?

a. spravajte sa k svojmu mentorovanému mudro

b. zacnite poznanim vlastného publika

c. uplatiujte individualny, empaticky pristup k osobam starsim ako 50 rokov

d. budte trpezlivi a zdvorili k svojim mentorovanym

e. neocakavajte prilis vela, pokial ide o vysledky a planovany ¢as

f. budte sami sebou a zdielajte svoje nadsenie

g. budte otvoreni a sebavedomi, Ze vase vedomosti a skusenosti mézu niekomu
pomaéct

h. pamatajte, Ze menej je ¢asto viac

i. vysvetlujte veci jednoduchym spésobom

j. pocCuvajte bez odsudzovania a majte otvorenu mysel

k. absolvujte skolenie trpezlivosti

I.  nemajte prehnané ocakavania pred stretnutim s mentorovanou osobou

Je nasledujtice tvrdenie pravdivé alebo nepravdivé?
Mentorované osoby potrebuju mat pocit, Ze mentorovanie ma pre nich priamy,

okamzity prinos.

a. pravdivé

b. nepravdivé

Je nasledujtice tvrdenie pravdivé alebo nepravdivé?
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10.

11.

Ako mentor budete poskytovat svojim mentorovanym konkrétne vedomosti, a oni

sa budu moct udit z vasich predchadzajucich skusenosti, a v désledku toho robit

lepSie rozhodnutia v podobnych situaciach.

a.

b.

pravdivé

nepravdivé

Ktora vyhoda rovesnickeho mentoringu je pre mentorov najdoéleZitejSia?

a.

mentor mozZe odovzdat svoje skisenosti a odborné znalosti a preukazat svoju
schopnost byt efektivnym uciteflom

mentor si zvySuje svoje kompetencie a rozsiruje svoj profesny Zivotopis o dalsie
kompetencie

mentor si zdokonaluje svoju schopnost udit starsich fudi

mentor chdpe obmedzenia starSich mentorovanych

mentor si uvedomuje, Ze jeho vedomosti a skisenosti mdzu niekomu poméct

Ktora vyhoda rovesnickeho mentoringu je pre mentorovanych najdolezitejsia?

a.

mentorovany mbze od mentora ziskat odborné rady a zdroje pre rozsirovanie
svojich poznatkov a rozvoj kariéry

mentorovany si zvySuje kompetencie a rozsiruje svoj profesny Zivotopis o dalsie
aktivity

mentorovany nadobuda tzv. ,makké zruénosti“, ktoré su uzito¢né v modernom
svete

mentorovany sa mdze integrovat s rovesnickymi mentormi

mentorovany sa mbze stat mentorom vo vlastnej odbornej oblasti

Ktoré zrucnosti mentora st nevyhnutné?

budovanie dévery

aktivne pocuvanie

prejavovanie iniciativy

identifikacia cielov a aktudlnej reality

povzbudzovanie
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

Ktoré zru¢nosti mentorov su najdolezitejsSie?
a. trpezlivost, empatia, angaZovanost

b. pocit pohody

c. schopnost akceptovat chyby

d. poznanie vlastnych obmedzeni

Existuju aj iné dolezité zrucnosti mentorov?

a. otvorenost a neodsudzovanie

b. prenos vedomosti a skdsenosti

c. pochopenie inych Zivotnych podmienok ako su nase vlastné

d. schopnost pracovat v time

Je nasledujlice tvrdenie pravdivé alebo nepravdivé
Mentorovany sa mdze stat mentorom vo vlastnej odbornej oblasti.
a. pravdivé

b. nepravdivé

Je nasledujltice tvrdenie o empatii?
Je doleZité, aby ste sa dokazali vzit do situacie mentorovanych a pochopili ich
hladiska a pocity. Ak maju zly der, mali by ste sa snaZit sa pomoct im dostat sa

z toho. Mali by ste sa vediet vZit do pocitov mentorovaného a vycitit, ako ho

usmerriovat.
a. ano
b. nie

Je nasledujtice tvrdenie pravdivé alebo nepravdivé?

Mentoring je len o transformacii mentorovaného.

a. pravdivé

b. nepravdivé

Je nasledujuce tvrdenie pravdivé alebo nepravdivé?
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Nedovolte, aby mentorovany robil vlastné chyby.

a. pravdivé

b. nepravdivé

18.  Je nasledujtce tvrdenie pravdivé alebo nepravdivé?
Mentori neposkytuju len odpovede a rieSenia na vsetky otdzky, problémy ¢i
prekdazky mentorovanych. Mentori zdielaju zakladné poznatky a tym povzbudzuju
mentorovanych, aby skimali, rastli a vyhladavali napady a rieSenia. Tento proces

podporuje zrelost, odolnost a nezavislost mentorovaného.

a. pravdivé

b. nepravdivé

19. Je nasledujlice tvrdenie pravdivé alebo nepravdivé?
Mentorovany méze rozvijat ,makké zruénosti, ktoré su uzZitocné v modernom

svete.

a. pravdivé

b. nepravdivé

20. Je nasledujtce tvrdenie pravdivé alebo nepravdivé?
Uspe$né prileZitosti na uéenie sa nezameriavaju len na raciondlne myslenie

mentorovaného, ale aj na jeho srdce, predstavivost a zvedavost.

a. pravdivé

b. nepravdivé

1.6. Literatura

1. M. MaclLean, Mentor training, last opened 2022.10.30,
https://www.youtube.com/playlist?list=PLsBOyF4zN1-dMXT ys8llwD9I-OfbegKy
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1.7. Priloha 1 Test - Odpovede

Otazka 1 a

Otazka 2 a

Otazka 3 b

Otazka 4 a

Otazka 5 b

Otazka 6 a,b,c,d,ef,gh,ljk,l
Otazka 7 a

Otazka 8 a

Otazka 9 a,b,c,d,ef
Otdzka 10 a,b,c,d,ef
Otdzka 11 a,b,c,d,e
Otazka 12 a,b,c,d,e
Otdzka 13 a,b,c,d,e
Otazka 14 a

Otazka 15 a

Otazka 16 b

Otazka 17 b

Otazka 18 a

Otazka 19 a

Otazka 20 a
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2. Mentorovani — osoby starsie ako 50 rokov

2.1. SWOT analyza cielovej skupiny (osoby starsie ako 50 rokov)

Vybornou metédou, ako sa pozriet na seba o¢ami inych a nacrtnut svoju Zivotnu stratégiu, je

vypracovanie tzv. SWOT analyzy os6b starSich ako 50 rokov.

Tuto metddu pouzivame pri analyze socidalneho portrétu skupiny. Prostrednictvom skimania
svojho socidlneho ja, ktoré je vysledkom mnohych rokov interakcie s fludmi a spolo¢nostou,

mozeme pristupit k stanoveniu vlastnej hodnotovej orientacie.

AT
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eﬂ“mmgu @ § ==~ OPPORTUNITIES o-——
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9% 58 WEAKNESSES ; s 7., THREATS

SWOT: S - silné stranky (angl. Strengths); W - slabé stranky (angl. Weaknesses); O — prilezitosti

(angl. Opportunities); T- hrozby (angl. Threats)
Je to metodika pre analyzu osobnosti.
Silné stranky

SU to vase najvyraznejSie charakteristiky a vlastnosti. Zvy€ajne su viditelné pre kazdého,
pretoZe sa intenzivne prejavuju aj mimo hranic vasej osobnosti. Su to vlastnosti, ktoré aktivne
prejavujete v socidlnych interakcidch. KedZe tieto osobnostné ¢rty su zjavné pre kazidého,
vyvoldvaju pocit, Ze su prilis intenzivne. Vyvolavaju dojem, akoby sa ¢lovek snaZil dokazat sebe
a ostatnym, Ze nieCo dokdZe. Zvycajne su kompenzaciou urcitych vnitornych nedostatkov
alebo pochybnosti. Clovek ¢asto potrebuje nie¢o ukazovat navonok a aktivne to prezentovat,
aby sa uistil, Ze tym skutocne disponuje. Pritom ak sa niekoho opytate na vase vlastné silné
stranky, mbZete sa o sebe dozvediet veci, ktoré vas urcite nenechaju spat a budete si klast

otazku: ,Som skutocne taky?“
Slabé stranky

Kazdy ma svoje slabé stranky. A samozrejme, ¢lovek ich vidi vzdy lepSie zvonku. Slabé stranky
s nasou Achillovou patou, nasou zranitelnou strankou. Je to bod, ktory v pripade zasiahnutia

dokaze zruinovat cely nas systém. Preto sa snazime svoje slabé stranky zakryvat, aby sme sa
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pred chranili pred nepriatelskymi Gtokmi. Podstatou problému vsak je, Ze v skuto€nosti svoje
slabé stranky nepozndme. A prave v tom spociva skuto¢né nebezpecenstvo, pretoze ak nasi
nepriatelia spoznaju a zneuziju nase slabé stranky, ktoré my sami nepozname, dostaneme sa
do tazkosti. Preto musime byt velmi dosledni a poZiadat inych, ktori nds poznaju, a ktorym
doverujeme, aby nas nasmerovali spravnym smerom. V skuto¢nosti sa svojich slabych stranok
bojime a potlaéame ich vo svojom vedomi, takZe v praxi ¢asto nedokdzeme pomenovat ani
pat z nich. Najma na verejnosti. Ale trik spociva v tom, Ze prave poznanie svojich slabych
stranok nas robi silnymi. A otvorena diskusia o vlastnych slabych strankach nas robi
nezranitelnymi, pretoze ludia si pomyslia: ,,Ak dokaZe o svojich slabych strankach otvorene

hovorit, ¢o by ho mohlo zneistit?“
Potencidl a prileZitosti

Ked'za zamyslite nad prileZitostami pre rozvoj osobného potencialu, okamZite sa dostanete na
inU Uroven prace na vlastnom rozvoji a sebarealizacii, lebo rozvoj vlastného potencidlu a
osobnej sily je mozny len prostrednictvom hibkovej a dokladnej vnutornej prace — na zéklade
analyzy svojich silnych a slabych strdnok a vnimania pocitu zo seba samého, svojich schopnosti
rozvijat sa. Pocit nevyuZitého potencidlu a nelplnej realizacie svojich schopnosti ¢loveka nuti
nastupit cestu maximdalneho rozvoja vlastného potencidlu. Vo vSeobecnosti mdézeme

konstatovat, Ze existuju dve hlavné stratégie:
1. Posilnovanie silnych stranok.
2. Kompenzacia a ochrana slabych stranok.

Su to samozrejmé stratégie, ale podstata spociva v tom, Ze skutoény rozvoj ndsho osobného
potencidlu prebieha mimo jasne osvetlenych ciest. Je prirodzenou vlastnostou cloveka
potlacat svoje vlastnosti, ktoré by sa v dobrom slova zmysle mali stat jadrom, zakladnym
kamennom jeho osobnosti. SWOT analyza umoZniuje zamysliet sa nad stratégiami
a prilezitostami pre nas dalsi rozvoj. Pocas svojho Zivota arozvoja sa snazime dostat do
popredia rozne svoje schopnosti a ambicie, pricom vyuzivame vSetky svoje predchadzajlce

skusenosti.

Potencialne hrozby a nebezpecenstva
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K hrozbam a nebezpecenstvam ohrozujdcim nas osobny rozvoj tiez musime pristupovat
otvorene a Uprimne. Standardna SWOT analyza sa zameriava na externé prileZitosti a hrozby.
Rovnako délezité je vidiet aj vnutorné prileZitosti a hrozby, pretozZe to, ¢o prichadza zvonku,
je vidy zjavné. Ale ak nase hrozby vyvieraju z hibky nasho vnitra, mézeme si ich véimnut az v
poslednej chvili, ked sa dostanu na povrch, do nasho vnimania. Pri vytvarani svojho zoznamu
zvazte okrem vonkajsich faktorov aj to, aké vnutorné, osobné okolnosti mézu predstavovat
hrozbu pre vasu pohodu a prosperitu. ,Kto je v€as varovany, je vcas vyzbrojeny.” Ak si
uvedomujeme nebezpecenstvo, sme pripraveni sa s him vysporiadat alebo ho minimalizovat,
a to nas urcite posilni. UvaZovanie o nebezpedenstvach a hrozbach ich magicky ,,nepritahuje”,
umoziiuje skor vyhnut sa im, pretoZze ste vyzbrojeni vedomostami a mentalnou

pripravenostou.

2.2. Specifika vzdelavania G€astnikov starsich ako 50 rokov a praktické metodické

odporucania

Specifika vzdeldvania mentorovanych oséb starsich ako 50 rokov

Ucenie sa musi realizovat v ramci spoluprace medzi mentorom a mentorovanym. Pedagogika
spoluprdace sa zameriava na kvalitu socializacie. Bezprostredne zavisi od adaptacnej schopnosti
mentorovanych, ktord je okrem vonkajsich, objektivnych faktorov determinovand aj

subjektivnymi faktormi: osobnymi charakteristikami a réznymi droviiami kompetencii.
Psychologické a pedagogické aspekty vzdelavania dospelych su nejednoznacné.

Dospely ucastnik vzdeldvania je zatazeny aktualnym dianim vo svojom zamestnani. Jeho ¢as
na vzdelavanie je prisne vymedzeny a neumozriuje mu naplno sa venovat do novej ¢innosti v
pozicii Studenta. Biologicky vek urcuje aj Specifikd myslenia: kapacita pamate ¢loveka vekom
klesa a procesy myslenia su Coraz menej operativne a flexibilné. Nahromadené odborné
skdsenosti vedu na jednej strane k poklesu tuzby vstupovat do vzdeldvacieho procesu v pozicii
Studenta (potlaca kognitivnu aktivitu a motivaciu udit sa), a na druhej strane ich primerané
vyuzivanie moze byt nevyhnutnou podmienkou uUspesSného ucenia. Existuju psychologické
bariéry, ktoré pbsobia ako vnutorné prekazky (neochota, strach, neistota) ¢loveka, ktoré mu
brania Uspesne a odvazine pracovat. Preto vznikd Gloha oslobodit ¢loveka spod vplyvu ochrany,
ktord deformuje jeho osobny rast. V strednom veku su obranné mechanizmy ¢loveka pomerne
silné, pevne zakotvené v strukture osobnosti. U uciacich sa dospelych sa prejavuju vlastnosti
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ako dogmatizmus, bojazlivost a podozrievavost. Dospelé osoby maju ustdleny systém
stereotypov. Neschopnost prekonat ich v spravani a mysleni ¢loveku neumoznuje byt
otvorenejsim, bezprostrednejsim a vnimavejsim voci tvorivym ¢innostiam. Tato skutoénost sa
stava prekdzkou restrukturalizicie a ¢loveku brani objektivne posudit a analyzovat vlastné

profesiondlne kapacity.
Organizovanie vzdeldvania — majte na zreteli nasledovné skutocnosti:

Dospelé osoby nemézZete nutit, aby sa ucili. Musia sa sami chciet ucit. Ochota dospelého
¢loveka ucit sa zavisi od jej vnimania svojej vnutornej potreby. Oni sami musia prevziat veducu
uloha vo svojom vzdelavani. Dospeli sa v procese ucenia usiluju o autonédmiu, sebarealizaciu
a vlastné riadenie vzdeldvacieho procesu. Dospeli sa budu ucit so zaujmom iba vtedy, ak to
budli potrebovat pre riesenie profesionalnych problémov, dosiahnutie svojich cielov a
oCakavaju, Ze ziskané poznatky budd moct bezprostredne uplatnit v praxi. Potrebuju nové
vzorce Cinnosti. Dospeli sa ucia lepsSie v neformalnom prostredi, pri vyuZivani roznych foriem
a metdd, bez hodnotenia a sutaZenia, a v otvorenom systéme, ktory umoznuje vlastné
hodnotenie svojho vykonu. Dospeli majui predchadzajice skusenosti, ktoré by sa mali v

procese vzdeldvania vyuZivat.
Vseobecné aspekty vzdeldvacieho procesu:

Poskytnutie motivacie absolvovat vzdelavanie. Uplatfiovanie principov udenia pre rozvoj.
Monitorovanie vysledkov vzdeldvania. Vytvaranie motivacie k vzdelavaniu. Podla dominantnej

motivacie rozliSuje nasledujuce typy mentorovanych.

1. Studenti, ktori sa vyznacuju iniciativnostou, vyraznou tiibou po Uspechu, vynikajucimi
vysledkami, sutaZivostou a dominanciou. Ich zakladnou motivaciou je sebarealizacia a vlastny

rozvoj.

2. Studenti, ktori neprejavuju zvladtnu aktivitu. Pre nich by mentori mali vytvorit atmosféru

Uspechu a uznania, v ktorej mézu zmenit svoj postoj k vzdelavaniu.

3. Studenti, ktori sa nezameriavaju na samotnl pracu, ale na rozne spdsoby ziskavania

hodnotenia (znamok).
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Vyber ucebnych materialov. Vyberajte inovativne materidly. Vyberte materidly relevantné
pre ziskavanie praktickych zrucnosti: ,nie nové, nie staré, ale potrebné”. Identifikujte

individudlne taZkosti v profesionalnej ¢innosti. Systematizujte tazkosti do kategorii.

Formy. Jednou z efektivnych foriem vzdeldvania pre rozvoj je vzdelavanie hrou. Problémom
vzdeldvania dospelych nie je len problémom priameho formovania nového, ale aj problémom
nadmerného vzdeldvania a prekonavania odporu voci vzdeldvaniu. V tomto pripade su
najvhodnejsie formy ucenia hrou. Prispievaju k odstrdneniu stereotypov vyplyvajucich
z predchadzajucich skusenosti a transformuju vzdeldvaci proces na proces riadenia osobného

rozvoja.

Hravé formy su r6znorodé a umozniuju dosiahnutie réznych cielov: od ziskania schopnosti
vyhybat sa konfliktnym situaciam az po rozvoj tvorivych schopnosti. Najvhodnejsie je hranie
roli, ktoré je zamerané na rozvoj komunikaénych schopnosti mentorovanych (ako sa spravat v
konfliktnych situdaciach, ako pochopit stanovisko niekoho iného alebo ako predvidat vplyv
svojho konania na inych). VyuZivanie hrania roli si vyZzaduje reflektovanie aktivit. Dal3ou
formou su tzv. biznis hry, ktorych potencial je $iréi ako potencial hrania roli. U¢astnikom
umoznuju ziskat holisticky pohlad na profesiondlnu cinnost, aktivne prenasat vedomosti a

rozvijat schopnosti reflektovat. Podstatou biznis hry je simulacia profesionalnej ¢innosti.

Postupy. Analyza situacie a identifikacia problémovych bodov. Vytvorenie zakladnej stratégie
¢innosti, definovanie cielov a akéného planu. Vyber prostriedkov a implementdcia rieSenia.

Dosiahnutie vysledkov a posudenie efektivnosti.

Monitorovanie vysledkov vzdeldvania. Dospeli nemaju radi, ak ich kontroluju, a to plati aj pre
vzdeldvanie. Preto by sa pri organizovani vzdelavania dospelych malo uprednostriovat vlastné
monitorovanie. Mentor musi vypracovat kritérid pre posudenie pociato¢nych vedomosti
Ucastnikov vzdeldvania, ako aj kritérid pre priebezné a zaverecné hodnotenie vedomosti.
Vzdeldvanie dospelych je individudlny proces, ktorého Uspesnost zavisi od mnohych faktorov:
od schopnosti mentorovanych organizovat si svoj ¢as, od zostavenia individudlneho planu

vzdeldvania a jeho realizacie a od ambicii a tuzby po rozvoji a zlepSovani.
4 Styly ucenia

Akény Styl. Studenti sa sustreduji na ,tu a teraz” a radi sa priamo zapajaju do diania. Maju
otvorenu mysel, nie su skepticki a dokdzu sa nadchnut pre vsetko nové. Ich filozofiou je:
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,Vsetko chcem vyskusat aspon raz v Zivote”. Maju tendenciu najprv konat a veci hodnotit
neskor. Ich preferovanou metddou rieSenia problémov je burza napadov - brainstorming. S
nadsSenim riesia aktualne problémy, ale rychlo stracaju zaujem o naslednu implementaciu. Su
spolocenski, neustale vstupuju do interakcie s inymi, ale snaZia sa byt v centre vsetkého diania.
Ak¢ni Studenti sa najlepsie ucia, ak sa mozZu sa zapajat do kratkych cvi¢eni — biznis hier, hradia
roli, ak musia riesit Glohy spojené s napatim, krizovymi situaciami a dynamickymi zmenami, ak
maju moznost zucCastnit sa verejnych vystupeni a diskusii, ak Ulohy zahfnaju interakciu s inymi
- zhromazdovanie napadov, skupinové riesenie problémov, ak mdzu byt proaktivni. Najhorsie
sa ucia, ak musia byt pri vzdelavani pasivni - po¢ivanie prednasok, monoldgov, vysvetlovania,
pozorovanie, ak musia pracovat individualne - ¢itanie, pisanie eseji, samostatné reflektovanie,

ak sa vzdelavacia problematika pred zahajenim a po ukonéeni vzdeldvania hodnoti.

Reflexivny $tyl. Studenti uprednostriuju zostavat v Gzadi a skimanie veci z réznych hladisk.
Informdcie ziskavaju individudlne aj s pomocou inych, a pred vyvodenim zaverov ich dokladne
zvazuju. Uprednostriuju komplexny zber a analyzu faktov a maju tendenciu odkladat konecné
rozhodnutie. Ich filozofiou je opatrnost. Su to hibavi ludia, ktori chcd zvazit vietky mozné
aspekty a dosledky skér, ako podniknu akékolvek kroky. Pozorne pocuvaju ostatnych a pred
vyjadrenim svojho nazoru sleduji smerovanie diskusie. Najlepsie sa ucia, ak maju moznost
drzat sa v Uzadi a najprv pocuvat a pozorovat, ak maju moznost pred konanim premyslat, pred
vystupenim sa pripravit a vopred danu problematiku preskimat, ak si dané podmienky pre
»,bezpecni” vymenu ndzorov podla vopred stanovenych pravidiel. NajhorSie sa udia, ak si
prostredie vyZaduje konanie v Ulohe facilitdtora alebo Ucastnika hrania roli pred publikom, ak

s dané ¢asové limity a musia rychlo prechadzat od jednej ¢innosti k druhej.

Teoreticky Styl. Studenti integruju pozorovania do komplexnych tedrii. Pri uvaZovani
o problematike uplatiuju ,vertikdlny” a koherentny logicky pristup. Fakty systematizuju do
tedrii. Zaujimaju sa o zakladné premisy, principy, teoretické modely a systémové rieSenia. Ich

Ill

mottom je: , Ak je to logické, tak je to dobré!“ Casto kladu otazky ako: ,Ma to zmysel?”
Najlepsie sa ucia, ak maju dostatok ¢asu na metodické preskimanie suvislosti medzi dvahami
situdciami, ak je metodika alebo logika danej problematiky spochybfiovana alebo testovana
kladenim otazok a poskytovanim odpovedi, ak maju moznost analyzovat dévody Uspesnosti Ci

neuspesnosti a vyvodit vSeobecné zavery. Najhorsie sa ucia, ak sa musia zucastnovat situdcii,

27



v ktorych sa kladie déraz na pocity a emécie, ak musia rozhodovat a konat bez uplatriovania

urcitych principov alebo koncepcii.

Pragmaticky styl. Studenti chci okamZite vyskusat ndpady, tedrie a techniky, aby zistili, ¢i
funguja v praxi. Zameriavaju sa na hladanie novych napadov a vyuZzivaju prvu prilezitost naich
testovanie v praxi. Malokedy maju trpezlivost na dlhé diskusie. Radi robia praktické
rozhodnutia a riesia skuto¢né problémy. Ich filozofiou je: ,VZdy existuje lepsi sp6sob” a , Ak to
funguje, je to dobré”. Najlepsie sa ucia, ak existuje zjavna suvislost medzi vyucovanou
problematikou a problémami rieSenymi v praxi, ak prezentované techniky vedu ku
konkrétnym, praktickym vysledkom - Uspora casu, vyvolanie dobrého dojmu, lepsia
komunikacia so zloZitymi osobami, ak si pod vedenim skiiseného mentora mozu vyskusat nové
metddy, ak sa im prezentuju vhodné vzory. Najhorsie sa ucdia, ak problematika vzdeldvania
nesuvisi s ich beznymi potrebami, ak mentorov povazuju za teoretikov, ak nemaju jasné
pokyny, ak im v implementacii rieSeni brania psychologické prekazky, ak vzdeldvanie nevedie

k viditelnému zlepSovaniu vlastného vykonu.

Praktické metodické odporucania pre vzdelavaci proces

KedZe dospelé osoby nie je mozné nutit, aby sa vzdeldvali, vzdeldvaci proces by sa mal
pripravit tak, aby mali zaujem vzdeldvat sa. Vzbudit zaujem dospelych o vzdelavat je mozné
vychadzajuc z ich vnutornej potreby. Dospelé osoby uprednostiuju vzdelavanie, ktoré mozu
sami usmernovat, vyZzaduju samostatnost, moznost organizovat a riadit vlastné vzdeldvacie
aktivity. Vybrané metédy a formy vzdeldvania by mali byt participativhe. Dominantné
postavenie tradi¢ného pedagdga ,ja viem viac” nie je vhodné. Mal by ho nahradit poradca
alebo facilitator. Mali by sa uprednostriovat metddy zaloZené na rieSeni problémov a
skupinové a kolektivne formy, ktoré umoznuji maximadlnu iniciativu mentorovanych. Pre
mentora je lepsie zostat ¢o najviac v Uzadi a vystupit z Glohy facilitatora len v pripade potreby.
KedZe dospeli sa so zaujmom naucia len to, ¢o potrebuju na rieSenie svojich problémov a
dosiahnutie svojich cielov, pri vybere obsahu vzdeldvania by sa mali uprednostnit také témy,
ktoré sa osobne alebo spoloensky tykaju zdujmov mentorovanych. Najvhodnejsimi
metddami su pripadové studie, simulacia a hranie roli na zaklade materidlov, ktoré poskytnu
samotni mentorovani. VyuZivanie tychto metdéd umoznuje precviéit si zrucnosti ,tu a teraz”
a uplatnit ich v praxi ihned po ukonceni tréningu, ¢o je tieZ Specificka poziadavka dospelych

mentorovanych. Aby mohli zmenit trajektoriu svojej profesiondlnej kariéry, nepotrebuju ani
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tak nové vedomosti, ale skér nové spdsoby, ako robit veci, a preto je potrebné ich precvi¢ovat
pocas vzdeldvacieho procesu. KedZe dospeli sa najlepSie ucia v neformalnom vzdelavacom
prostredi, vzdeldvaci proces by nemal byt prilis ,,formalny“. Naopak, je potrebné vytvorit také
prostredie, ktoré mentorovanym umozni slobodne si vymienat nazory, obhajovat svoje
stanoviska, vypocut si nazory inych a porovnavat ich s vlastnymi nazormi, vyjadrovat kritické
postrehy a podobne. Komunikaéné pedagogické techniky su tu relevantnejsie ako kedykolvek
predtym. Dialég, polemika, diskusia a dalSie formy komunikacie vo vzdeldvacom procese
nielen vytvaraju neformalne prostredie, ale su Ucinné aj pri nacviku komunikacnych zru¢nosti
mentorovanych. Vzhladom na to, Ze dospeli maju rozsiahle predchadzajice skusenosti, nemali
by sa ignorovat, ale skor vyuzivat v procese vzdeldvania. Tieto skisenosti sa m6zu aktualizovat
avyuZivat vo vzdeldvacom procese. Casto je najlepdie postavit vzdeldvanie na baze
predchadzajucich skisenosti. Problematické mézu byt najlepsie skiisenosti dospelych, ¢o plati
najma pre zacinajucich mentorov, pre ktorych je casto tazké ,spochybnovat samych seba”
a zbavit sa pocitu vlastnej odbornej sebestacnosti. Okrem skisenosti mentori vnasaju do
vzdeldvania aj vlastné hodnoty, ¢o je tiez dolezité zohladnit pri organizacii vzdelavacieho
procesu. Negativne hodnotenie alebo ignorovanie skusenosti a Zivotnych hodnoét
mentorovanych ma negativny vplyv na proces vzdeldvania a jeho vysledky. Vzhladom na to,
Ze dospeli nemaju radi r6zne formy hodnotenia a monitorovanie, vo vzdelavacom procese by
sa mali vytvorit také diagnostické situacie, v ktorych by S$tudenti mohli sami hodnotit

efektivnost a vysledky svojho vzdeldvania.

2.3. Kariérové poradenstvo pre osoby starsie ako 50 rokov

Vacsina uchadzacov ma problémy s dennym sledovanim obsahu stranok s volnymi pracovnymi
miestami, posielanim desiatok motivacnych listov, absolvovanim vyéerpdavajlcich pracovnych
pohovorov a neustdlym dokazovanim svojich kvalit. Kde si hladat pracu, ako sa postavit
k diskriminacii na zaklade veku a ako sa vyrovnat s nedispechom na pohovore?

Kde si hladat zamestnanie? Ak ide ovrcholovid Uroveri, tak na Linked-in
alebo prostrednictvom persondlnych agentur. Ak ide o priemernd Uroveri, potom
profesiondlne skupiny na Facebooku. Zareagujete na uverejnené volné pracovné miesto, ale
odpoved nedostanete. Naborovy pracovnik okamzite vidi vas vek, kontaktné Udaje, vzdelanie,

mesto a posledné zamestnanie, nazov pozicie a popis prace. Casto to sta&i na to, aby sa
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rozhodli, ¢i si vas Zivotopis vObec precitaju. Ako zistite po neprijati, ¢o presne
zamestndvatelovi nevyhovovalo? Dostanete len ni¢ nehovoriaci list napisany pravnikom.
V takejto situdcii su kariérovi poradcovia skutoc¢ne napomocni. MézZu urobit pseudo-rozhovor
a Uprimne vam povedat dévod odmietnutia.

Na trhu prace existuje diskriminacia na zaklade veku. Je pre zamestndvatelov skutocne
dolezitejsSie, aby zamestnanci boli mladi, ambicidézni a nadSeni neZ skuseni experti, ktori
spolo¢nosti skutocne pomdézu? Osoby starSie ako 50 rokov su vystavené diskriminacii.
Problém je v tom, Ze im nikto nikdy nepovie, Ze ich odmietli kvoli veku. Existuje len jediny
spbsob, ako to vyriesit: aby ako Styridsatrocni ziskali také renomé vo svojom odbore, aby sa

ich snazili ziskat.

Preco sa na pracovnych pohovoroch kladu zbytoéné otazky? , Preco chcete pracovat v nasej
spolocnosti?“ Je dbleZité snazit sa zaposobit na hrdost daného zamestnavatela. Ludské zdroje
su prekazkou vstupu do spoloc¢nosti. Ak sa naucite ako tuto prekazku zdolat, proces bude

rychlejSie a pohodInejsi.

Kariérové poradenstvo pre osoby starsie ako 50 rokov je pomerne novou oblastou. Zahfia
minimalne Styri metédy: poradenstvo na trhu prace, kariérové poradenstvo, prvky koucingu a
psychologického poradenstva, znalost osobného finanéného manaimentu a efektivnost.
Cielom kariérového poradenstva je pomdct uchadzacom ndjst si pracu a vybudovat si kariéru.
Kariérovy poradca vdm nenajde zamestnanie, ale nauci vas, ako to robit spravne. Kariérové
poradenstvo pozostava zo Styroch hlavnych Cinnosti.

Schopnost vyhl'adavat pracovné miesta. Je to schopnost napisat si Zivotopis a motivacny list.
Urcit svoju hodnotu na trhu prace. Schopnost vyhladavat volné pracovné miesta, a nielen tie,
ktoré su uverejnené na strankach personalnych agentur. Prezentacné schopnosti, schopnost
absolvovat pracovné pohovory a schopnost reagovat na ,tazké otazky“. Schopnost rokovat so
zamestnavatelmi a branit svoje zaujmy, poradenstvo zamerané na aktualne trendy na trhu
prace, ktoré profesie su Ziadané a ktoré menej Ziadané, informdcie o Struktirach a
moznostiach profesionalneho rozvoja v réznych typoch spoloénostiach, informacie o
platovych podmienkach. Niektoré spolo¢nosti budu oceriovat vas vykon, iné vasu stabilitu a
oddanost. Pre malé sukromné podniky je dolezité, aby ste boli schopni pracovat
v podmienkach neistoty a nedostatku Struktury, pre nadnarodné spolocnosti je zas doblezité,

aby ste dokdzali dodrZiavat postupy a reSpektovat systém pokynov. Odbornici na fudské zdroje
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posudzuju vadu motivéciu a to, do akej miery vase skisenosti vo vieobecnosti spifiaju ich
poziadavky. Pre personalistov je doleZité zistit, ako mate skisenosti, odborné zrucnosti a
kompetencie. Personalisti budu zistovat vase dlhodobé kariérne plany a ich sulad s cielmi
spolocnosti. Pre vlastnikov spolo¢nosti je zas dolezité, aky zisk spolo€nosti prinesiete a aké su
vase mordlne a etické kvality.

Ako najlepsie prezentovat a predat svoje skisenosti zamestnavatelovi? Je to dblezité vediet
najma pre tych, ktori uz dlhsi ¢as neabsolvovali pracovny pohovor, ktori poslali svoj Zivotopis
a nedostali Ziadnu odpoved, ktorych nepozvali na osobny pohovory a ktori maju tazkosti s
prezentaciou. Schopnost vyhladavat pracovné miesta je to, ¢o ,je na povrchu®, ale nie je to
najdoleZitejSie. Nemodzete len tak napisat dobry Zivotopis, ak v jeho pozadi nie su konkrétne
skutoénosti - motivacia a zosuladenie s dlhodobymi cielmi.

Planovanie kariéry. Je to definovanie smerovania vasej kariéry a vypracovanie kratkodobého
alebo strednodobého kariérového planu s prihliadnutim na trendy na trhu prace. Poméze vdm
to napredovat v smere a rychlostou, ktora je pre vas najlepsia. Nie kazdy je vhodny na to, aby
si vybudoval kariéru z pozicie referenta na post riaditela, niektorym viac vyhovuje podnikanie,
a pre inych je doleZitejsie Zit zaujimavym a plnohodnotnym Zivotom a cestovat. Kariérovy plan
umozniuje robit narocné rozhodnutia rychlo a jednoducho - ktoru z dvoch pracovnych ponuk
si vybrat, ¢i zmenit zamestnanie alebo aké dalsie vzdelanie ziskat. Nie kazdy je vhodny na
budovanie vertikalnej kariéry. Sucasny svet sa rychlo meni, spolo¢nosti menia Strukturu
a dlhodobé planovanie nie je moziné. Existuju Stadia psychologického vyvoja a vekovo
Specifické krizy, ked sa hodnoty prehodnocuju. Vasa kariérna stratégia sa moze dramaticky
zmenit po krize stredného veku, kedy uz nebudete trvat na cieli, ktory ste si stanovili pred 15
rokmi, ale musite mat jasnu predstavu o tom, kam trh smeruje a ako byt predmetom dopytu
aj o pat rokov.

Nie je moiné naplanovat dlhodoblu kariéru bez toho, aby ste wvystupili z kvadrantu

zamestnanosti (,,CashFlow Quadrant” R. Kiyosakiho).

You Own A JOB Maney works for YOU FERGRIUSS SRS Q R

31



Kariérové poradenstvo a hladanie zamestnania. V tejto ¢asti vam pomodzZeme identifikovat
schopnosti, talent a zaujmy. Zaujem je klu¢ovym faktorom uspesného kariérneho rozvoja - bez
zaujmu nie je mozné stat sa profesionalne UspeSnym, a to bez ohladu na vynaloZené usilie.
Schopnosti a talent su druhoradé, prvorady je zaujem, ktory umoziiuje robit urcité ¢innosti
dlhodobo, vdaka tomu nadobudate schopnosti. Je to vedecky dokdzané ,pravidlo 10 000
hodin®.

Dalej je dolezité identifikovat svoju profesionalnu motivaciu. Pre niektorych [udi je uznanie
dolezitejSie ako vysoky prijem, ini uprednostiuji manudlnu pracu. Je to individudlne
a podmienené hodnotovym systémom. Kvalitné kariérové poradenstvo pomaha vybrat si
spravnu oblast, typ zamestnania a spolo¢nost, spravne si naplanovat a budovat vlastnu
kariéru. V pripade nespravnej volby je relativne jednoduché, rychle a bezbolestné kariéru
zmenit.

Psychologické prekazky. Co brani ¢loveku pracovat na uréitom poste? Tazkosti mdzu spocivat
v tom, Ze nevie, ako to urobit - 10 % pripadov, ale v 90 % pripadov je skuto¢nym problémom
to, Ze sa to ¢lovek boji urobit - zda sa mu to hlipe, nespravne, slabo ohodnotené, bez moznosti
kompromisu a podobne.

Je naozaj skoda, ak talentovany pedagdg pracuje ako Uctovnik, pretoze ma pocit, ze ako ucitel
nezarobi dost penazi. Alebo ak sa Specializovany inZinier trapi v pozicii obchodného manazéra.
U7 ste sa pravdepodobne stretli s fudmi, ktori sa o nieCo zaujimaju a dokonca vedia, ¢o musia
urobit, aby sa to stalo ich profesiou, ale neurobia to. Napisanie dobrého Zivotopisu, ziskanie
informacii o trendoch na trhu prace alebo absolvovanie testu vramci profesijného
poradenstva situaciu nezmeni. Je nevyhnutné pracovat aj na odstraneni psychologickych
prekdzok, strachu a negativnych postojov, ktoré podvedome ovplyviuju nas Zivot, je
potrebné ich identifikovat a odstranit, aby nebranili profesionalnej sebarealizacii. Ak ¢lovek
veri sebe asvojmu uUspechu, dosiahne c¢okolvek, dokonca aj veci, ktoré nikto predtym
nedokazal!

Kariérové poradenstvo pre uchadzacov o zamestnanie. Vybrat si spravnu kariéru nie je lahké:
na jednej strane sa riadime vlastnymi zaujmami a schopnostami, na druhej strane
relevantnostou danej profesie a jej zarobkovym potencidlom. Kariérovy poradca zmapuje vas
talent a odporuci kariéru, v ktorej by ste sa mohli uplatnit. Pri vybere vzdelavania odbornik
zohladni vaSe o¢akdvania, predchadzajlice skdsenosti a situaciu na trhu prace. Lingvista sa

mozZe stat dobrym programatorom, poradca vam poradi, ako rozvijat svoj skryty talent a ako
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zacat budovat digitdlnu kariéru, ako zadat pracovat na dialku alebo ako si zaloZit vlastné
podnikanie, aby vam pomohli vybudovat si Zelanu kariéru, ziskat potrebné zrucnosti a

pracovat pre vlastné potesenie, aby ste sa mohli realizovat vo svojej kariére aj v Zivote.
2.4. Ukast 0s6b starsich ako 50 rokov na trhu prace

Na zdklade prieskumov uskutoénenych medzi uchadzaémi o zamestnanie a zamestnavatelmi
s ciefom zistit skutocné postoje k starsim zamestnancom a uchadzac¢om o zamestnanie na trhu

prace boli identifikované nasledujuce fakty a postoje.

Vyzvy pri hl'adani zamestnania. Najdlhsie vyhladavanie - najmenej Sest mesiacov je beZnejsie
vo vekovej skupine nad 50 rokov. Pocit, Ze je to ndro¢né, uvadzali respondenti vsetkych
vekovych skupin, ale najéastejSie respondenti starsi ako 50 rokov. NajkritickejSimi aspektmi
hladania zamestnania boli hfadanie zamestnania vo svojom odbore, hladanie zamestnania,
ktora spifia platové o¢akavania, Ucastnici nad 50 rokov sa domnievali, Ze hlavnym ddvodom
ich odmietnutia bol vek. Respondenti, ktori svoje si¢asné zamestnanie ziskali po odchode do
dochodku, uvadzali, ¢o bolo pre nich velmi tazké. Dévody, preco pracovali po odchode do
dochodku: materidlne a nemateridlne dévody sa v odpovediach vyskytovali v takmer
rovnakom pomere: pocit financného zabezpecenia a nezavislosti, laska k vlastnej profesii,
radost z oblUbenej prace, naliehava potreba penazi, navyk nie¢im sa zaoberat, tuzba zachovat

si produktivnost a pruznost mysle, tuzba citit sa dolezitym, potrebnym pre inych.

Silné a slabé stranky suvisiace s vekom. Starsi [udia naj¢astejSie vnimali svoj vek ako prekazku
v zamestnani, hoci oproti mlad$im fudom vnimali aj mnoZstvo vyhod - zodpovednejsi pristup
k praci, rozsiahly sibor vedomosti a skisenosti. Niektori — tretina - vSak pripustaju, Ze mladi

[udia maju oproti nim aj vyhody, najma digitalne zruénosti a kreativnejsi pristup.

Vztahy s kolegami. Respondenti hodnotili svoje vztahy s kolegami na stupnici od 1 do 5, kde
1 znamenalo velmi zlé a 5 velmi dobré vztahy. Odpovede ukazali, Ze v r6znych vekovych
skupindch bolo priemerné skoére 4,3. Dve tretiny ucastnikov starsich ako 50 rokov uvadzali, Ze
sa nestretli so Ziadnymi tazkostami stvisiacimi s vekom. Ostatni uvadzali, Ze nemali Ziadnych

blizkych kolegov.

Velmi mald cast mladSich pracovnikov povaZovala kolegov v dochodkovom veku za

neefektivnych. Vztahy s kolegami v dochodkovom veku sa neliSili od vztahov so
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zamestnancami inych vekovych kategdrii. VacSina uchadzacov o zamestnanie je presvedcéend

o tom Ze kazdy ma mat pravo na pracu bez ohladu na vek.

Pocit istoty vsucasnom zamestnani. Respondenti hodnotili svoj pocit istoty vo svojom
suéasnom zamestnani. Pocit istoty znamena nebat sa vypovede alebo prepustenia z dévodu
nadbytocénosti, pocit, Ze zamestnavatel si ceni vase odborné poznatky a Ze pocita s dlhodobou
spoluprdcou s vami. Priemerné skore ukazalo, Ze najistejSie sa citili osoby starSich vekovych

kategorii - osoby v preddéchodkovom veku a déchodcovia.

Postoje zamestnavatelov: dovody odmietnutia. Zamestnavatelia vyzdvihovali vyznam
jednotlivych parametrov Zivotopisu, na ktoré sa zameriavaju pri hodnoteni na stupnici od 1 do
5, kde 5 predstavuje najdolezitejsi parameter. Na rozdiel od vSeobecného nazoru vek nepatril
medzi najdblezitejsSie parametre. Zamestnavatelia museli uchadzacov najcastejsie odmietat
z nasledujucich dévodov: nesulad medzi pontikanym platom a ofakavanim —viac ako polovica,
osobné kvality - nesulad s firemnou kultdrou spolocnosti - viac ako polovica, nedostatok
pracovnych skusenosti v profile spolo¢nosti — polovica, nedostatok vSeobecnych pracovnych
skusenosti — menej ako polovica, vek uchadzaéa — menej ako polovica. Vek zohraval dlohu a
pomerne ¢asto bol dévodom odmietnutia kandidata, ale v Ziadnom pripade nie hlavhym
dévodom. Daldie reakcie zamestnavatelov: firemna kultdra je postavena na generaciach X a Y;
v spolo¢nostiach zameranych na automatizaciu a nové projekty je pre ludi starSich ako 50
rokov tazké udrzat krok s tempom, starsi uchadzaci si nedokazu osvojit potrebné mnozstvo
informacii, multitasking a mézu mat komunikac¢né tazkosti, uchadzaci vo veku nad 50 rokov sa
necitili v spoloCnosti dobre, uchadzadi v preddéchodkovom veku sa zvyCajne nedokazali
prispdsobit prostrediu novej dynamickej spolocnosti, starsi kandidati boli menej flexibilni,
myslia si, Ze maju dostato¢né vedomosti, spoliehaju sa na predchadzajuce vedomosti, su
menej otvoreni pre dalSie vzdelavanie, nechcl sa opat stat Studentmi, nie vidy akceptuju, ze
ich riadi mladsi manazér, s menej operativni, potrebuju mat vsetko rychlo, tu a teraz. Dévody
niekedy vyplyvaju zo stereotypného vnimania ,starSich” zamestnancov, niekedy z redlnych
negativnych skdsenosti so zamestnavanim starsich osob, ktori nedokazali dobre vykonavat
svoju pracu alebo sa nedokazali prisposobit, starsi ludia neovladaju moderné technoldgie,
nerozumeju im a nedokdzu sa naucit ich pouZivat, vacsina starych zamestnancov nebola
ochotnd zmenit svoje myslenie, komunikacia s mladymi manazérmi a tazkosti so vzdelavanim,

skostnatené myslenie, mensia flexibilita v praci, stereotypné myslenie, prili$ sa spoliehaju na
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svoje skusenosti, ¢o im brani ucit sa nové veci, ked' je v spolo¢nosti mlady tim, zamestnanci v
dochodkovom veku nezapadaju do firemnej kultdry, nie si mentdlne flexibilni a nedokazu sa
prispdsobit novym veciam, ¢o je velmi doblezité, dostatocne nepoznaji moderné technoldgie,
pre pozicie, ktoré si vyZaduju vytrvalost a fyzicku silu, nie s déchodcovia objektivne vhodni,
maju zastarané vedomosti, nedokazu robit rychle a vyvazené rozhodnutia, nie si schopni
rychlo sa vyrovnat s ulohami, maju vysoké platové naroky vychdadzajuce zbohatych
skusenosti, nie s dostatoCne aktivni a proaktivni, ¢asto su praceneschopni kvoli zlému

zdravotnému stavu, nie su ochotni pracovat nadéasy, mézu profesionalne vyhoriet.

Postoje zamestnavatelov: ochota zamestnavat. Viac ako polovica zamestnavatelov v zdsade
zvaZuje zivotopisy uchadzacov v déchodkovom veku, jedna tretina nie. Menej ako polovica je

pripravena a prijima tychto uchadzacov.

Zamestnavatelia vidia aj ich silné stranky: Maju zaujem o dlhodobé vztahy (nizka fluktuacia
zamestnancov starsich ako 50 rokov - (viac ako polovica); Maju bohaté vedomosti a skdsenosti
— (viac ako polovica); Siroka skala profesiondlnych kontaktov uzitocnych pre spoloc¢nost; nizke
platové ocakdvania; su ochotni odovzdat svoje skisenosti mladym ludom, si dobrymi

mentormi.

Ako zvysit svoje $ance na to, Ze sa na vas obrati zamestnavatel, ktory nema predsudky
vyplyvajuce z veku? Mo6zZu vam odporucit, aby ste zvazili pracovné ponuky, v ktorych sa
uvadza, Ze sa vyzZzaduje prax 6 a viac rokov. Takito odbornici su teraz na trhu prace o 5 % viac
ziadani ako v predchadzajucich rokoch; v rozSirenom vyhladavani poufZite filter ,PoZadované
pracovné skusenosti”. Prehodnotte svoje platové ocakavania vzhladom k trhu prace, svoje
skusenosti vo vztahu k aktudlnym potrebam zamestnavatelov, a obsah svojho Zivotopisu

v porovnani s principmi atraktivneho Zivotopisu.

Fakty o zamestnancoch v dochodkovom veku. Dvadsat percent zamestnavatelov nema
zamestnancov v déchodkovom alebo preddéchodkovom veku. Vacésina starSich fudi je
zamestnana ako radovi zamestnanci, starSi zamestnanci pracuju vo vyrobe, administrative
a v Uétovnictve. Zamestnanci v dochodkovom veku maju nizsie platové ohodnotenie ako
zamestnanci inych vekovych kategérii. Ak ma spolocnost mentoring a programy odovzdavania

skusenosti, zamestnanci v déchodkovom veku sa ich zvacsa zucastnuju.
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2.5. Test

1. Co je SWOT analyza ¢loveka?

a. nieje relevantna pre ludi

b. schopnost ¢loveka vidiet sa objektivne, nacrtnut svoju Zivotnu stratégiu

2. €o je analyza silnych stranok ¢loveka?

a. aky je clovek fyzicky silny

b. najvyraznejsie vlastnosti a charakteristiky ¢loveka

3. €o je analyza slabych stranok ¢loveka?

a. aky je ¢lovek fyzicky slaby

b. Achillova pata, zranitelna stranka ¢loveka

4. Co je analyza potencialu a prileZitosti ¢loveka?

a. dalsie posilfiovanie silnych stranok ¢loveka

b. kompenzacia, ochrana slabych stranok ¢loveka

5. Co st pravdepodobné hrozby a nebezpeéenstva?

a. vonkajsie faktory

b. vnuatorné, osobné okolnosti mdzu predstavovat hrozbu

6. Kolko typov mentorovanych existuje podla typu dominantnych motivov?

a. 1. Zakladnymi motivmi su sebarealizacia a vlastny rozvoj. 2. Tito Studenti nemaju

vyraznu tendenciu byt aktivni.

b. 1. Zakladnymi motivmi su sebarealizacia a vlastny rozvoj. 2. Tito Studenti nemaiju
vyraznu tendenciu byt aktivni. 3. Nezameriavaju sa na samotnu pracu, ale na ziskanie
hodnotenia, zndmok.
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7. Ktora metdda je u€enie zamerané na rozvoj?

a. hranie roli

b. biznis hry na zdklade materidlu poskytnutého mentorovanymi

8. Ako organizovat monitorovanie vysledkov vzdelavania?

a. pri organizovani vzdelavania dospelych by sa malo uprednostriovat seba-
monitorovanie

b. externé monitorovanie

9. Aké styly ucenia sa poznate?

a. akeny, reflexivny, teoreticky, pragmaticky

b. reflexivny, teoreticky a pragmaticky

10. Doélezité praktické metodické odporucania

a. Studenti nad 50 rokov uprednostnuju, ak mozu sami riadit vzdelavaci proces -
poskytnite iniciativu mentorovanym

b. vybrané metddy a formy vzdeldvania by mali byt participativne

c. potrebuju nové spdsoby, ako robit veci

d. dospeli sa najlepsie ucia v neformalnom vzdelavacom prostredi

e. pouzivajte dialdg, polemiku a diskusiu

f. negativne hodnotenie alebo ignorovanie skusenosti a Zivotnych hodnot

mentorovanych je nespravne

11. Kde si dospela osoba hlada zamestnanie?
a. na LinkedlIn, socidlnych médiach a profesionalnych sietach

b. medzi priatelmi

12. Existuje diskriminacia os6b starsich ako 50 rokov?

a. ano
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b. nie

13. Aké schopnosti st potrebné pri hladani zamestnania?
a. schopnost napisat Zivotopis a motivacny list
b. urcenie vlastnej hodnoty na trhu prace pri hladani volnych pracovnych miest
c. schopnost prezentovat sa

d. schopnost odpovedat na ,tazké otazky“.

14. €o je najdolezitejsie pri planovani kariéry?
a. vediet, kam smeruje trh

b. ako byt Ziadanym aj o pat rokov

15. €o je kluéovym faktorom uspesného kariérneho rozvoja?
a. schopnosti

b. prvorady je zaujem, umozriuje robit veci dlhodobo a nadobudnut skidsenosti

16. Najdolezitejsie aspekty hladania zamestnania su:

a. najst si pracu vo svojom odbore

b. pracu, ktora spifia platové o¢akavania
17. Aké su vztahy osdb starsich ako 50 rokov s kolegami?

a. dve tretiny os6b nad 50 rokov uvadza, Ze nemali Ziadne tazkosti kvoli veku

b. zlé vztahy

18. Maju osoby starsie ako 50 rokov pocit istoty vo svojom aktualnom zamestnani?

a. ano

b. nie
19. Aké su hlavné dovody odmietnutia uchadzacov o zamestnanie nad 50 rokov?

a. osobné kvality, nesulad s firemnou kultdrou

b. nedostatok pracovnych skusenosti v profile spolo¢nosti
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c. vekuchadzaca

20. Ako zvysit svoje $ance na trhu prace po patdesiatke?

a. zvazte pracovné ponuky, v ktorych sa vyZaduje prax 6 a viac rokov
b. prehodnotte svoje mzdové naroky

c. upravte obsah svojho Zivotopisu, aby splfial kritéria atraktivneho Zivotopisu
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2.7. Priloha 2 Test - Odpovede

Otazka Odpovede
Otazka 1 b

Otazka 2 b

Otazka 3 b

Otdzka 4 a,b

Otazka 5 a,b

Otazka 6 b

Otazka 7 a,b

Otazka 8 a

Otazka 9 a

Otazka 10 a,b,c,def
Otazka 11 a

Otdzka 12 a

Otdzka 13 a,b,c,d
Otdzka 14 a,b
Otazka 15 b

Otazka 16 a,b
Otazka 17 a
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Otazka 18
Otazka 19
Otazka 20

a,b,c

a,b,c
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3. Vztah medzi mentorom a mentorovanym

3.1. Aky je efektivny vztah medzi mentorom a mentorovanym?

Mentoring znamena vztah medzi mentorom a mentorovanym, pricom Uspesnost vztahu zavisi
od charakteristik a dynamiky vztahu. Efektivny vztah medzi mentorom a mentorovanym je
vztah, ktory podporuje vzdeldvanie a zmenu. Preto musime v prvom rade spomenut
Bandurovu tedriu socidlneho ucenia (1977a), ktord definuje, ako sa ¢lovek uci pozorovanim

a modelovanim (Horsburgh a Ippolito, 2018).

Podla tejto tedrie sa ¢lovek zacina ucit v ranom veku opakovanim inych. Podla tejto tedrie sa
Clovek uci prostrednictvom pozorovania spravania, postojov a dosledkov konania (Bandura,
1977a; 1977b). Podla tohto modelu sa élovek bude s viéSou pravdepodobnejsie uéit od tych,
ktorych povaZuje za podobnych, cize svojich rovesnikov. Preto je mimoriadne doleZity pre
rovesnicky mentoring. Podla tohto modelu k socidlnemu uceniu dochadza v interakcii s
faktormi sprdvania (¢o robi mentor a aké dosahuje vysledky), osobnymi faktormi (osobnymi
charakteristikami mentorovaného) a environmentalnymi faktormi (kde prebieha mentoring

a aké ma charakteristiky).

Ako uvddzame vysSie, ucenie sa je zakladom efektivnej spoluprace medzi mentorom a
mentorovanym. Mentor a mentorovany by si najprv mali spolo¢ne zadefinovat ciele zamerané
na rozvoj vedomosti, zrucnosti, schopnosti a myslenia mentorovaného, a potom
spolupracovat na dosiahnuti stanoveného ciela. Takie v prvom rade ide o vzdelavacie
partnerstvo. V efektivnom vztahu medzi mentorom a mentorovanym zohrava mentorovany
aktivnu ulohu vo vzdelavani, je spoluzodpovedny za priority, vzdelavanie a zdroje, pricom
prebera coraz vacSiu uUlohu za riadené tohto procesu. Na druhej strane mentor
mentorovanému pomaha a podnecuje rozvoj jeho schopnosti riadit tento proces.
Mentorovany teda spociatku zavisi od mentora, ale postupne ziskava nezavislost a proces
kon¢i vtedy, ked sa mentorovany osamostatni od mentora. Stru¢ne povedané, ispesné vztahy
mentoringu su spolupracujuice vzdelavacie partnerstva, kde je vzdelavacie reciprocné, Cize

mentor a mentorovany sa ucia od seba navzajom (Zachary a Fain, 2022).

Idealny vztah medzi mentorom a mentorovanym vznika v ramci paradigmy mentoringu

zameraného na vzdeldvanie. Tato paradigma je vysledkom pomerne nového vyvoja, pretoze
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ulohy mentora a mentorovaného a koncepcia mentoringu vznikli len nedavno (Zachary a Fain,

2022). Tato paradigma je vsulade s principmi vzdelavania dospelych, ako zndzornuje

nasledujuica tabulka zostavend podla Zacharyho a Faina (2022):

Prvky paradigmy mentorstva zameraného na vzdeldvanie

Prvok

Zmena paradigmy

Zasada vzdeldvania dospelych

mentoringu
Uloha z pasivneho prijemcu Dospeli sa najlepsie ucia, ked'su
mentorovaného | na aktivneho partnera zapojeni do diagnostiky,
pldnovania, implementacie a
hodnotenia svojho vzdeldvania.
Uloha mentora z autority Ulohou facilitatora je vytvarat a
na facilitatora udrziavat podpornu atmosféru, v
ktorej su dané podmienky
potrebné na vzdelavanie.
Vzdeldvaci z procesu riadeného mentorom Dospeli studenti maju potrebu
proces zodpovednym za vzdeldvanie samostatne riadit svoje aktivity.
mentorovaného
na proces riadeny
mentorovanym zodpovednym za
svoje vzdeldvanie
Trvanie z doby urcenej podla kalendara Ochota vzdelavat sa je vacsia, ak
mentoringu na dobu potrebnu pre splnenie ma Ucastnik zaujem ziskat
ciela konkrétne vedomosti.
Mentoring zo vztahu jeden mentor za Zivot; | Subor Zivotnych skusenosti je
jeden mentor - jeden primarnym zdrojom vzdelavania,
mentorovany Zivotné skusenosti obohacuju
na viacerych mentorov pocas proces vzdelavania.
Zivota a r6zne formy mentoringu
(individualny, skupinovy,
doplnkovy a rovesnicky)
Organizacia z tvdrou v tvar Dospeli sa maju prirodzenu
na viaceré miesta a prileZitosti potrebu ziskané vedomosti
okamtite vyuZivat v praxi.
Orientacia z orientacie na vysledok Dospeli dosahuju najlepsie
(odovzdavanie a ziskavanie vzdeldvacie vysledky, ked maju
vedomosti) vnutornd motivaciu.
na orientaciu na proces (kriticka
reflexia a uplatfiovanie v praxi)

Vyskum dalej poukdzal na to, Ze uspeSny mentoring sa vyznacuje konkrétnymi a
identifikovatelnymi zruénostami, ktoré pdsobia ako katalyzatory vzdelavania a zmeny. Na

zadklade toho Phillips-Jones (2003) vytvoril nasledujici model, ktory tieto zruénosti rozdeluje
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na zruénosti Specifické pre mentora, zru¢nosti Specifické pre mentorovaného a zruc¢nosti

spolo¢né pre mentora aj mentorovaného.

THE MENTORING SKILLS MODEL

SHARED CORE SKILLS

Instructing/
Developing
Capabilities

Acquiring
Mentors

Leaning Listening
Quickly Actively Inspiring
MENTEE- Buildin MENTOR-
SPECIFIC "ﬁ't}:m';g Trustg P(r:widint? SPECIFIC
SKILLS DITECIE SKILLS
Encouraging Feedback

Following
Through

Identifying Goals Managing
Managing & Current Reality Risks
the
i
Relationship Opening

Doors

3.1.1. Zrucnosti Specifické pre mentora

Podla Philips-Jonesa (2003) su pre uUspesSny mentoring potrebné nasledujuce Specifické

zruénosti mentora:

- Schopnost instruovat/rozvijat schopnosti: Mentori vo formalnom aj menej
formalnom prostredi musia vykondvat urcity typ vyucby alebo instruktaze. Kym vo
formalnejsich kontextoch to c¢asto znamend klasické vyulovanie alebo prednasky,
v menej formdlnych (akym je casto rovesnicky mentoring), to zvyfajne znamend
modelovanie S3pecifického spravania, ktorého cielom je sprostredkovat urcité
myslienky a procesy. Je to v sulade s vysSie uvedenou Bandurovou teériou socidlneho
uenia (1977a, 1977b). Uspedny mentor mentorovaného procesom mentoringu
sprevadza a vysvetluje, ¢o robia a preco to robia.

- Schopnost in$pirovat: Dobri mentori dokdZu mentorovanych inspirovat, a to tak, Ze su
pre nich vzorom. Dal$im spésobom je vytvaranie situdcii, v ktorych mentorovanym
umoznia sledovat inych inspirativnych ludmi a komunikovat s nimi. Mentori m6zu na
tento Gcel pouzivat aj dokumentarne filmy, autobiografické texty a dalSie zdroje
zobrazujuce indpirativnych fudi. Dal$im déleZitym aspektom je Usilie mentora, aby
mentorovany dokazal pomenovat situacie, v ktorych sa inspiroval. Dobry mentor

mentorovanému pomaha identifikovat a dosiahnut najlepsiu verziu svojej osobnosti.
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Poskytovanie napravnej spatnej vazby: Pozitivha spatna vazba je doleZitou sucastou
efektivneho mentoringu. Ndpravna spatna vazba sa ¢asto vnima negativne, kedze pri
nej jeden koriguje konanie druhého, alebo ho usmernuje k nachadzaniu lepsich rieseni.
Dobry mentor by sa mal na zaciatku spoluprace s mentorovanym dohodnut, ¢i ma
zaujem o napravnu spatnu vazbu, a ak d4no, za akych okolnosti a akym sp6sobom (napr.
medzi Styrmi o¢ami, okamzite a pod.).

Riadenie rizik: V procese vzdeldavania sa nevyhnutne vyskytnu aj urcité chyby. Mentor
by vSak mal mentorovanému pomahat vyhnut sa zbyto¢nym alebo zasadnym chybam.
Dobry mentor mentorovanému pomaha naudit sa podstupovat len primerané rizika a
vytvérat si stratégie na zistovanie, prevenciu a odstrariovania rizik.

Otvaranie dveri: Mentor, ktory je v danej oblasti skusenejsi ako mentorovany, musi
mentorovaného casto ucit a pomahat im zviditelnit sa. Jednou z moznosti je poskytnat

mentorovanému dostatok prileZitosti ukazat svoje schopnosti.

3.1.2. Zrucnosti Specifické pre mentorovanych

Pre efektivny mentoring su potrebné nasledujice Specifické zrucnosti mentorovanych

(Philips-Jones, 2003):

Ziskanie mentora: Mentorovany ma ¢asto moznost vybrat si svojho mentora. Jednym
zo zakladnych predpokladov je preto schopnost najst si mentora, ktory mu pomdze
dosiahnut jeho ciele. Mentorovany by mal kontaktovat viacero os6b, diskutovat s nimi
a zistit, ¢i su ich ciele v stilade. Mentorovany by si potom mal vybrat mentora, ktorého
povazZuje za najlepSieho z hladiska dosiahnutia svojich cielov.

Rychle ucenie: Mentorovany by sa mal snazit ucit sa. Ziskané vedomosti by sa mal
snazit uplatnit v praxi bez pritomnosti mentora a neskor to s nim prediskutovat. Mal
by sa vediet ucit z modelovych situacii, Studijnych materialov poskytnutych mentorom
a tieZ samostatne vyhladavat relevantné materialy, integrovat novoziskané poznatky
a akceptovat spatnu vazbu bez obrannej reakcie. A nakoniec, mentorovany mal vediet
slusne a zdvorilo diskutovat a oponovat svojmu mentorovi.

Iniciativnost: Mentorovany by mal byt iniciativny a pracovat na sebe samostatne bez

toho, aby ho mentor musel neustédle podnecovat. Mal by vediet odhadnut, kedy je
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vhodné prejavit iniciativu a riskovat. Miera iniciativy zavisi od mentora, mentorovany
by sa s mentorom o tom mal dohodnut pred zahdjenim mentoringu.

Uspesna realizacia: Jednou z najddleZitejsich zru¢nosti je Uspe$né dosiahnutie cielov
dohodnutych s mentorom. Schopnost realizovat uUlohy véas a dokdazat vytrvat aj
v pripade narocnych uloh, aj ked'si to vyZzaduje pomoc alebo vacsiu ¢asovu investiciu.
Riadenie spoluprace: Kym mentor usmerfiuje, Ulohou mentorovaného je riadit
spolupracu, kedZe cielom je napredovanie mentorovaného. Je doleZité, aby
mentorovany sledoval vlastny pokrok a otvorene sa s mentorom rozpraval, mal by byt

priatelsky a predkladat navrhy tykajice sa mentoringu a jeho smerovania.

3.1.3. Zakladné spoloc¢né zruénosti

Vyssie uvedeny model definuje nasledujuce spolocné zruénosti (Philips-Jones, 2003):

Aktivne pocuvanie: Schopnost aktivne pocuvat je pre mentorov aj mentorovanych
mimoriadne dolezitd. Ked clovek pocuva, vyjadruje tym, Ze obavy a vyhrady
hovoriaceho vnima a zohladnuje. Pomaha to vytvarat arozvijat vztahu medzi
mentorom a mentorovanym, pretoze takto sa hovoriaci citi akceptovany. Pomaha to
budovat doveru. Mentor musi byt obzvlast opatrny, aby rozhovor nezahrnal len jeho
vlastné skusenosti a na to, ako urcity problém riesil, a najmua aby dany problém nezacal
sam riesit. V prvom kroku je dbleZité navzajom sa pocuvat, pochopit a nesnazit sa dany
problém okamZite riesit.

Budovanie dévery: Tato schopnost vychadza z predchadzajucej, ale je Sirsia. Dovera
vznika v priebehu vztahu a ¢im je vacsia, ¢im viac s mentor aj mentorovany vo vztahu
angazovany, tym efektivnejsie bude ich spolupraca. Obidve strany musia zachovavat
doévernost poskytnutych informdcii, resSpektovat vzajomné hranice, dodrZiavat svoje
zavazky, priznat si svoje chyby, vediet diskutovat a zdvorilo oponovat.
Povzbudzovanie: Pozitivha spatnd vazba je pre uspesnu komunikdciu mimoriadne
dolezita, a to adresovana mentorom mentorovanému aj mentorovaného mentorovi.
Ked niekomu poviete, Ze odvadza skvell pracu, ziska sebadoveru a bude sustredene;jsi,
motivovanejsi. Je vSak doélezité zd6raznit, Ze pozitivna spatna vazba musi byt Uprimna.

Je lepsie poskytovat privela pozitivnej spatnej vazby nez primalo.
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- Identifikacia cielov a aktudlnej reality: Clovek by mal mat v kazdej situacii konkrétne

ciele, osobnu viziu a mal by vediet objektivne posudit realitu. Pre mentora to znamena

objektivnost a priamociarost pri rozhovore s mentorovanym o tom, ¢o ocakava od

mentoringu, a transparentnost pokial ide o realne charakteristiky a Specifika (napr.

schopnosti a obmedzenia mentora). Pre mentorovaného to znamena schopnost

identifikovat, ¢o chce dosiahnut, aké ma silné stranky a ako ich rozvijat, ako aj

konkrétny typ pomoci, ktord potrebuje. Malo by sa to dosiahnut prostrednictvom

otvoreného rozhovoru medzi mentorom a mentorovanym a neustdle aktualizovat a

rozvijat v priebehu celého procesu.

3.2. Fazy vztahu medzi mentorom a mentorovanym

Teraz, ked sme zadefinovali efektivny vztah medzi mentorom a mentorovanym, aka

paradigma funguje najlepSie pri mentoringu s dospelymi a ktoré konkrétne zrucnosti su

v pozadi Uspechu tychto vztahov, je vhodné venovat sa jednotlivym fazam vztahu medzi

mentorom a mentorovanym. Véeobecne plati, Ze modely identifikujuce fazy vztahu medzi

mentorom a mentorovanym mentoring zvycajne rozdelujui do Styroch az piatich faz. V

nasledujucej tabulke uvdadzame porovnanie ro6znych modelov a ich definicie jednotlivych faz.

Porovnanie faz vztahu medzi mentorom a mentorovanym v ré6znych modeloch

Kompletny model
mentoringu (n.d.)

Spolo¢ny model (Sarev,
2022)

RozSirujuci model
Michiganskej Statnej
univerzity (Bottomley,

Iniciovanie: Prvy kontakt
medzi mentorom

a mentorovanym,
posudenie, Ci sa k sebe
hodia, v rdmci diskusie o
spolo¢nych zaujmoch,
hodnotach, cieloch a
tuzbach.

Ucel: V tejto faze ciele
stanovuje mentorovany,
mentorovany vstupi do
mentorského programu a
medzi mentorovanym a
potencialnym mentorom
alebo mentormi sa vytvori
kompatibilita.

2015)
Zvazovanie: Mentori a
mentorovani zvazuju vstup
do mentorského programu,
zistia si informacie o
programe, predstavia si
sami seba vo svojich
pozicidch v rdmci programu
a rozhodnd sa, Ci by sa
k sebe hodili.

Vyjednavanie: Mentor sa
vyjadri k oéakdvaniam
mentorovaného, pomoéze
mu stanovit si vzdelavacie
ciele a vytvorit plan naich
dosiahnutie. V tejto faze sa

Zapojenie: Mentor

a mentorovani nadviazu
vztah a ziskaju vzajomnu
doéveru, vypracuju si akény
plan na dosiahnutie svojich
ciefov a lepSie sa spoznaju.

Iniciacia: Mentori a
mentorovani sa prihlasia do
mentorského programu

a absolvuju prislusny proces
zaradenia do programu, a
nakoniec su spdrovani s
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dohodnu aj na
harmonograme stretnuti.

mentorom alebo
mentorovanym v zavislosti
od toho, aku ulohu si
vybrali. Po zozndmeni sa so
svojim mentorom alebo
mentorovanym si spolocne
zadefinuju ciele a za¢nu
nastavovat svoje hranice.

Rozvoj: V tejto faze mentor
a mentorovany zacinaju
pracovat na vopred
stanovenych cieloch.

Rozvoj: Mentor a
mentorovany sa venuju
rozvoju zru¢nosti
mentorovaného,
prekonavaju prekazky v jeho
rozvoiji, rozvijaju jeho
mentalny postoj

k vlastnému rozvoju a
zodpovednosti.

Rozvoj a zachovanie:
Mentori a mentorovani si
buduju vztah a pracuju na
dosiahnuti vopred
zadefinovanych cielov.

Zaver: V tejto faze sa
mentoring konci. MozZe to
mat rézne dovody, napr.
jeho ciele boli dosiahnuté,
program skoncil alebo iné.

Ukoncenie: Mentor a
mentorovany sa
porozpravaju o mentoringu,
budovani dovery a dalSom
rozvoji, a mentorovany
mentorsky vztah ,opatuje”.

Pokles a rozchod:
Mentoring konci preto, Ze sa
program skoncil alebo
ziného dévodu. Ak mentor
a mentorovany nechcu
pokracovat vo vztahu po
skonéeni programu, je to
posledny krok vo vztahu
medzi mentorom a
mentorovanym.

Predefinovanie: Tento krok
nastane iba vtedy, ak
mentor a mentorovany chcu
pokracovat vo vztahu. Mozu
sa pokusit o predizenie
programu, alebo dokonca
pokracovat vo vztahu medzi
mentorom a mentorovanym
mimo programu.

Ako vidime vo vyssSie uvedenej tabulke, kym medzi jednotlivymi modelmi su urcité rozdiely,

vo vseobecnosti sa tiez prekryvaju. Preto navrhujeme nasledujuci 5-krokovy model vztahu

medzi mentorom a mentorovanym, vychddzajuci z troch vyssie uvedenych modelov:

1. U&el: Mentor a mentorovany si stanovia svoje osobné ciele, vyhladaju potencidlne

programy a mentorov/mentorovanych, prihlasia sa do mentorského program (ak je to

relevantné) a nadviazu prvy kontakt s potencialnymi mentormi/mentorovanymi.
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2. Vyjednavanie: Mentor a mentorovany sa za¢nu navzajom spoznavat, prediskutuju
a stanovia si ciele, vypracuju akény plan na dosiahnutie stanovenych cielov, dohodnu
sa na harmonograme (ak je to relevantné) a stanovia si urcité hranice (napr. ,,ak vdm
cez vikend napadnu nejaké otdzky, nevolajte mi prosim, radsej mi poslite e-mail“).

3. Rozvoj: Mentor a mentorovany za¢nud implementovat to, na ¢om sa dohodli v akénom
plane a za¢nu pracovat na dosiahnuti cielov. V tejto faze mentor mentorovanému
pomaha rozvijat jeho zrucnosti (priCom si aj mentor rozvija mentorské schopnosti),
prekondvat prekazky a zaujat mentdalny postoj orientovany na rozvoj (t. j. Ze zru¢nosti
nie si nemenné, daju sa rozvijat a zlepSovat sa), mentorovany rozvija svoju schopnost
vlastného riadenia a pocit zodpovednosti.

4. Ukoncenie: Ciele boli dosiahnuté, alebo strany sa z akéhokolvek dévodu rozhodli
mentoring ukoncit. V tejto faze by sa mentor a mentorovany mali zamysliet nad svojou
spolupracou, mentorovany by sa mohol rozhodnut, Ze ho chce ,oplatit” tym, Ze sa sam
stane mentorom. Takto ¢asto kon¢i vztah medzi mentorom a mentorovanym.

5. Predefinovanie: Ak sa mentor a mentorovany rozhodnu pokracovat vo svojom vztahu
nad ramec pdvodne definovaného vztahu medzi mentorom a mentorovanym, v tejto
faze svoj vztah opat prediskutuji. Bud si vymenia uUlohy (mentorovany sa stane
mentorom a naopak, ak napriklad mentorovany ma viac vedomosti alebo skusenosti v
inej oblasti), alebo poZiadaju o rozsirenie ¢i obnovu mentorského programu (ak je to
vhodné), alebo budu jednoducho vo vztahu mentor-mentorovany pokracovat mimo

programu (ak je to relevantné).

3.3. Ziskanie dovery a stanovenie hranic

Ako sme naznadili, Zze ziskanie dovery a stanovenie hranic je nesmierne délezité pre vztah
mentora a mentorovaného, a to pocas celého vztahu, ale zadina sa vo faze diskusie. Je to
reciprocny proces, ako sme videli v modeli mentorskych zruénosti Philips-Jones (2003). Je to
zdkladny predpoklad pre mentorov aj mentorovanych, preto obidve strany musia budovat

vzajomnu dbveru a obaja si musia stanovit svoje hranice.

Ako moéZe mentor a mentorovany efektivne budovat doveru a stanovit si hranice?
Respektovanie vzajomnych hranic je jeden zo spdsobov, ako budovat déveru, preto sa najprv

zameriame na vymedzenie hranic.

49



3.3.1. Stanovenie hranic

V prvom rade je doleZité zadefinovat, ¢o su hranice. Hranice su limity a o¢akavania, ktoré sme
si stanovili pre seba a ostatnych. Pomahaju obom stranam pochopit, ako sa spravat, aké
spravanie je akceptovatelné a aké neakceptovatelné. (Martin, 2022). To vSak neznamen3, zZe
vsetky hranice su dobré alebo akceptovatelné. Prilis prisne hranice mozZu spdsobit, Ze sa ¢lovek
bude citit prilis vyluc¢eny a nebude schopny nadviazat blizky vztah. Ini zas maju pocit viny vidy,
ked'sa snazia nastavit svoje hranice, a preto maju sklon ponechavat svoje hranice prilis volné,
v dosledku ¢coho maju problém povedat nie, ¢o ostatnym umozriuje prekracovat ich (uz beztak
volné) hranice (Pattemore, 2021). Preto je v prvom rade potrebné vediet rozliSovat medzi
zdravymi hranicami a prili§ prisnymi alebo prili§ volnymi hranicami. Nie je to vsak

jednoduché, rovnako ako nie je l'ahké stanovit si zdravé hranice.

Nash (2018) definuje nasledujuce kroky pri vymedzeni zdravych hranic:

- Co o¢akdvam od seba a od ostatnych?

Stanovenie cielov — Co a v akych situéciach povaiujem za prijatelné a
neprijatefné?

— S kym sa citim prijemne a s kym sa citim neprijemne?

Stanovenie vlastnych ~ (o je pre miia najdolezitejsie?
hodnot - Aké su moje osobné priority?
- Ktoré oblasti Zivota su pre mna najdoélezitejsie?

- Kazdy ma pravo povedat nie, odmietnut.

- Schopnost povedat nie je zakladnom asertivity.
Stanovenie hranic - Povedat, ¢o ¢lovek chce, je zakladnou zru¢nostou.
- Svoje hranice nemusite nikomu vysvetlovat.

- Ked poviete nie alebo odmietnete, robte to rozhodne,
ale zdvorilo.

- Mali ste pocit viny?

Uvedomenie si pocitov, - Mali ste pocit uzkosti?

aké to vo vas vyvolalo - Hanbili ste sa za to?

- Ak ¢lovek nebol zvyknuty stanovovat si hranice, moze
mat neprijemny pocit. Musi sa naucit zvladnut aj
pripadné neprijemné pocity.

Zdravé hranice znamenaju zdravé sebavedomie, dobré komunikacné schopnosti, najma

asertivitu a schopnost jasne sa vyjadrovat a zvladnut neprijemné pocity (Nash, 2018).
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3.3.2. Budovanie dovery

Budovanie doévery je proces, ktory prebieha pocas celého procesu mentoringu. V zadujme

budovania dovery by mentori aj mentorovani mali (Philips-Jones, 2003):

zachovavat dovernost zdielanych informacii

- travit spolu dostatok ¢asu

- dodrZiavat svoje sluby

- reSpektovat si vzajomné hranice

- priznat si chyby a prevziat zodpovednost za ich napravu
- vediet zdvorilo oponovat

- vediet zdvorilo vyjadrit nespokojnost

- byt Uprimni, ale zdvorili.

Niektoré zvysSie uvedenych schopnosti su zloZitejSie. Napriklad kym zachovavanie
dévernosti zdielanych informécii byt malo byt jednoduché a platit od zadiatku, najma
mentorovani potrebuju uréity ¢éas straveny v mentorskom vztahu, kym dokazu vyjadrit
nesuhlas so svojim mentorom alebo svoju nespokojnost s nieéim. Je to tplne prirodzené a
suvisi to s vy$sie uvedenou potrebou naudit sa akceptovat aj neprijemné pocity a nevyhybat

saim.

3.4. RieSenie problémov a konfliktov

Daldie dve schopnosti mimoriadne dobleZité pre efektivny vztah medzi mentorom
a mentorovanym je schopnost riesit problémy a konflikty. RieSenie problémov je obzvlast
dolezité, ked problémy v mentorskom vztahu vyplyvaji z materidlov, z predmetu
mentorského vztahu a inych aspektov, ktoré nesuvisia s medziludskymi vztahmi. Schopnost

riesit konfliktov je ddlezita aj pre riesenie konfliktov v medziludskych vztahov.

3.4.1. RiesSenie problémov
RieSenie problémov sa ¢asto definuje ako patstupriovy proces (simplilearn, 2022).

1. Pomenovanie problému: Mentor aj mentorovany musia v prvom rade vediet problém

pomenovat, identifikovat jeho priciny a nakoniec zadefinovat, v ktorych tematickych

51



okruhoch sa vyskytuje. Schopnost takto zaramcovat problém im neskér umozni
sustredit sa na jeho podstatu a hladat potencialne riesenia.

Zhromaidovanie informacii a planovanie: Mentor a mentorovany by mali zacat
zhromazdovat informdcie o Specifikach problému a zaroven vylucit vsetky nepotrebné
informacie. Potom by mali podla moZnosti naplanovat burzu ndpadov (brainstorming).
Ak problém identifikovala ainformdcie zhromazdila len jedna zo stran, mala by
kontaktovat druhd stranu a nasledne by mali spolo¢ne naplanovat brainstorming.
Hl'adanie rieSeni pomocou brainstormingu: Mentor a mentorovany by mali generovat
kreativne napady na rieSenie problému, ale nemali by sa okamiZite sustredit na
hladanie rieSenia a odmietat napady. RieSenie si ¢asto vyzaduje niekolko krokov,
pricom niektoré kreativne ndpady problém nevyrieSia okamzite, ale moéziu byt
dolezitym krokom veducim k jeho vyrieSeniu. Navrhované rieSenia sa potom mézu
vizualizovat, astrany moZu diskutovat o relevantnych faktoroch, ako napriklad
potencialne suvisiace naklady, aké kroky su potrebné na implementaciu navrhovanych
rieSeni a kto budu zucastnené strany.

Rozhodnutie a implementacia: Najprv sa vyberie rieSenie, ktoré ma najmenej
zUcastnenych strdn) a najvacsiu Sancu na uspech. Po rozhodnuti sa rieSenie zac¢ne
zavadzat do praxe podla vopred stanovenych krokov. Najlepsie je byt désledny
a postupovat krok za krokom, kedZe narychlo realizované riesenia si ¢asto vyZaduju
napravu a vedu k vys$sim a zbyto¢nym nakladom.

Vyhodnotenie: Mentor a mentorovany musia vyhodnotit, ¢i rieSenia, na ktorych sa
dohodli, skutoc¢ne vyriesili problém a ¢i sa dosiahli Zelané vysledky. Mali by sa tiez

zamysliet nad tym, ¢o by nabuduce urobili inak.

3.4.2. Riesenie konfliktov

V pripade konfliktu ma jedna strana casto tendenciu obhajovat svoje nazory, presadzovat

svoju pravdu a poukazovat na chybu druhej strany. To vsak nie je UspesSna stratégia na

vyrieSenie konfliktu, pretoZze druha strany postupuje tak isto. Preto Shonk (2022) zadefinoval

nasledujucich pat stratégii Uspesného riesenia konfliktov:
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Uvedomte s, Ze kazdy ma predpojaté vnimanie spravodlivosti: Kazdy ¢lovek veri, ze
ma pravdu. Je to preto, lebo kazdy vnima len svoju stranu, ale tazsie uplatriuje empatiu
a vziva sa do koZe iného (kognitivha empatia). Ak sa ¢lovek nedokaze vzit do situacie
druhého c¢loveka, mdzZe pozZiadat tretiu osobu, aby zohrala rolu mediatora konfliktu.
Tato osoba by mala byt neutrédlna, nezaujata a mala by pomahat obom stranam vidiet
druhd stranu konfliktu, alebo by mala koherentne a spravodlivo posudit fakty alebo
situaciu.

Vyhnite sa eskalacii napatia hrozbami a provokativnymi krokmi: Ked' sa konflikt velmi
vyhroti, mozZe sa stat, Ze sa strany zacnu vyhrazat. To nikdy nevedie k Uspesnému
rieSeniu konfliktu, skor k jeho dalSej eskalacii. Jednym zo sp6sobov, ako sa vyhnuat
tomu, Ze poviete veci, ktoré budete neskér futovat, je pokusit sa zachovat pokoj,
zhlboka sa nadychnut a pocitat do piatich.

Prekonajte postoj ,,my verzus oni“: Mentor a mentorovany patria do r6znych skupin,
okrem pripadov, ked mentor niekedy prebera tlohu mentorovaného alebo naopak. To
moze viest k vzniku konfliktu a nepriatelstva medzi skupinami. Jednym zo sp6sobov,
ako sa tomu vyhnut, je identifikovat spolo¢nu identitu alebo spolo¢ny ciel s mentorom
alebo mentorovanym. Zdéraznenie spolo¢ného ciela modze pomdct dosiahnut
spravodlivy a udrzatelnu dohodu.

Pozrite sa pod povrch a identifikujte hlbsie problémy: Konflikt ¢asto nie je len o jedinej
nezhode, ale otom, Ze niekto ma pocit, Ze ho nerespektuju alebo ho prehliadaju.
Jednym zo spbsobov, ako identifikovat tieto problémy a dosiahnut Uspesné vyriesenie
konfliktov je, ak sa mentor aj mentorovany naucia aktivne pocuvat a vypocuju si nazor
druhej strany. Aktivne poclvanie znamend pocuvanie druhej strany a pochopenie jej
obav. Neznamena to vztahovanie problému na seba ani hladanie rieSenia problému
alebo konfliktu (Philips-Jones, 2003). Mentor a mentorovany by sa mali pokusit
navrhnut kreativne spdsoby na rieSenie ich tazkosti az ked'sa navzajom dokazu aktivne
pocuvat. Obidve strany by z toho mali vyjst s pocitom, Ze boli vypocuté a reSpektované.
RozliSujte nedotknutelné otazky od pseudo-nedotknutelnych: Konflikty su
nerieSitelné, ak sa tykaju zdkladnych hodnot (osobny moralny kédex). Niekedy si vSak
[udia mylia nedotknutelné otazky so pseudo-nedotknutelnych. Pseudo-nedotknutelné
otazky su také otazky, ktoré su za urcitych podmienok ,,za hranicou”. Preto je dblezité

pochopit rozdiel medzi nimi. Da sa to dosiahnut posudenim toho, aké vyhody méze

53



niekto potencidlne ziskat z vyjednavania (a teda pripustit, Ze jeho nedotknutelna
otazka je v skutocnosti len pseudo-nedotknutelna) a poziadanim druhej strany, aby
objasnila, preco zastava urcitu poziciu (¢o umozni posudit, ¢i je stanovisko druhej
strany dané nedotknutelnostou danej otazky, alebo je v skutoc¢nosti dané iba jej

pseudo-nedotknutelnostou).
3.5. Test

1. Efektivny vztah medzi mentorom a mentorovanym je vztah, ktory podporuje vzdeldvanie
a zmenu. Je nasledujtice tvrdenie pravdivé alebo nepravdivé?
a. pravdivé

b. nepravdivé
2. Ktoré z nasleduijtcich faktorov NIE SU stéastou socidlneho uéenia?

a. environmentalne faktory
b. osobné faktory
c. akademické faktory

d. behavioralne faktory

3. Rovesnicky mentoring je obzvlast relevantnou formou mentoringu, pretoze ¢élovek ma
sklon uéit sa od tych, ktorych povaZuje za sebe podobnych. Je nasledujtice tvrdenie pravdivé

alebo nepravdivé?

a. pravdivé

b. nepravdivé

4. V Gspesnych mentorskych vztahoch prebieha vzdeldvanie len vjednom smere. Je

nasledujtice tvrdenie pravdivé alebo nepravdivé?

a. pravdivé

b. nepravdivé

5. V ktorych z nasledujlicich pripadov je mentorovany spoluzodpovedny za efektivnost

vztahu medzi mentorom a mentorovanym? (oznaéte vietky relevantné moznosti)
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a. vzdelavanie

b. priority
c. zdroje
d. lokalita

6. Paradigma mentoringu v oblasti vzdelavania je pomerne novym fenoménom, ktory je v
sulade s principmi vzdeldvania dospelych. Je nasledujuce tvrdenie pravdivé alebo

nepravdivé?

a. pravdivé

b. nepravdivé

7. Ktora z nasledujticich moznosti NEPATRI medzi zakladné zruénosti, ktoré st podla modelu

mentorskych zru¢nosti spolocné pre mentora a mentorovaného?

a. riadenie vztahu

=

aktivne pocuvanie

c. budovanie dovery

o

povzbudzovanie

8. Ktora z nasledujicich moZnosti sa podla modelu mentorskych zruénosti vztahuje len na

mentora?

a. iniciativhost
b. povzbudzovanie
c. riadenie vztahu

d. riadenie rizik

9. Ktora z nasledujucich moZnosti sa podla modelu mentorskych zruénosti vztahuje len na

mentorovaného?

a. inSpirativnost
b. Uspesna realizacia
c. povzbudzovanie

a. riadenie rizik
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10. Ktora z nasledujucich faz sa uvadza vo vsetkych troch modeloch faz vztahu medzi

mentorom a mentorovanym?

a. iniciovanie
b. predefinovanie
c. ukoncéenie

d. rozvoj

11. Kde sa v patstupiovom modeli navrhovanému na zéklade vyssie uvedenych troch

modelov zaéinaju stanovovat hranice?

a. predefinovanie
b. rozvoj
c. vyjedndvanie

d. ucel

12. Ktora z nasledujucich mozZnosti NIE JE stiéastou stanovenia hranic vysSie uvedeného

modelu pre stanovenie zdravych hranic?

a. akceptujte neprijemné pocity ako pocit viny a Uzkosti
b. schopnost povedat nie alebo nie¢o odmietnut
c. schopnost vyjadrit, ¢o chcete

d. nemusite nikomu nic¢ vysvetlovat v suvislosti s vasimi hranicami

13. Ktoré z nasledujucich moznosti su potrebné pre stanovenie zdravych hranic? (oznacte

vSetky relevantné moznosti)

a. budovanie dovery
b. zdravé sebavedomie
c. dobré komunikacné schopnosti

d. schopnost vyrovnat sa s neprijemnymi pocitmi

14. Mentorovani ¢asto dokazu oponovat mentorom od zadiatku vztahu. Je nasledujice

tvrdenie pravdivé alebo nepravdivé?

a. pravdivé
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b. nepravdivé

15. Ktoré z nasledujucich moznosti patria medzi sposoby budovania dévery medzi

mentorom a mentorovanym? (oznacte vsetky relevantné moznosti)

a. zachovavanie dovernosti vzajomne zdielanych informacii

i

vyhybanie sa konfliktom
c. dostatok spoloéne strdveného ¢asu

d. reSpektovanie vzajomnych hranic

16. RieSenie konfliktov je délezité z hladiska medziludskych vztahov. Je nasledujtice

tvrdenie pravdivé alebo nepravdivé?

a. pravdivé

b. nepravdivé

17. Ktora z nasledujicich moznosti NIE JE suéastou procesu rieSenia problémov?

a. zhromaidovanie informacii a pldnovanie
b. vyhybanie sa eskalacii napatia
c. presna identifikacia problému

d. hladanie rieSeni v rdmci brainstormingu

18. Ktora z nasledujucich moinosti je sucastou kroku hladanie rieSenia v ramci

brainstormingu?

a. diskutujte o tom, ¢o by ste nabuduce robili inak
b. generujte kreativne napady veduce k rieSeniu problému
c. vyberte riesenie

d. napldnujte si brainstorming

19. Ktoré z nasledujucich stratégii su stratégie Uspesného riesenia konfliktov? (oznacte

vietky relevantné moznosti)

a. uvedomte si, Ze kazdy z nds ma predpojaté vnimanie spravodlivosti

b. prekonajte mentalitu ,my verzus oni“
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C.

d.

inStruktaz a rozvoj sposobilosti

pozrite sa pod povrch a identifikujte hlbsie problémy

20. Ak sa stratégia vyhybania sa eskaldcii napatia hrozbami a provokativnymi krokmi na

rieSenie konfliktov spravne implementuje, nielenze vyriesi konflikt, ale tiez posilni vztah. Je

nasledujtice tvrdenie pravdivé alebo nepravdivé?

a.

b.

pravdivé

nepravdivé

3.6. Literatura

1.
2.

Bandura, A. (1977a). Social learning theory. Prentice Hall.

Bandura, A. (1977b). Self-efficacy: Toward a unifying theory of behavioural change.
Psychological Review, 84(2), 191-215.

Bottomley, L. (2015, November 25). What can you expect from your mentoring
relationship? Michigan State University Extension.

https://www.canr.msu.edu/news/what can you expect from your mentoring rel

ationship

Horsburgh, J., & lppolito, K. (2018). A skill to be worked at: Using social learning theory
to explore the process of learning from role models in clinical settings. BMC Medical
Education, 18, 156.

Martin, S. (2022, August 29). 6 ways to set boundaries without guilt: Boundaries can
be good for you and those around you. Psychology Today.

https://www.psychologytoday.com/us/blog/conquering-codependency/202208/6-

ways-set-boundaries-without-guilt

Mentoring Complete (n.d). What are the 4 stages of a mentor mentee relationship?

https://www.get.mentoringcomplete.com/blog/stages-of-a-mentor-mentee-

relationship
Nash, J. (2018, January 5). How to set healthy boundaries & build positive relationships.

Positive Psychology. https://positivepsychology.com/great-self-care-setting-healthy-

boundaries/#worksheets

58


https://www.canr.msu.edu/news/what_can_you_expect_from_your_mentoring_relationship
https://www.canr.msu.edu/news/what_can_you_expect_from_your_mentoring_relationship
https://www.psychologytoday.com/us/blog/conquering-codependency/202208/6-ways-set-boundaries-without-guilt
https://www.psychologytoday.com/us/blog/conquering-codependency/202208/6-ways-set-boundaries-without-guilt
https://www.get.mentoringcomplete.com/blog/stages-of-a-mentor-mentee-relationship
https://www.get.mentoringcomplete.com/blog/stages-of-a-mentor-mentee-relationship

8. Pattemore, C. (2021, June 2). 10 ways to build and preserve better boundaries.

PsychCentral. https://psychcentral.com/lib/10-way-to-build-and-preserve-better-

boundaries

9. Philips-Jones, L. (2003). Skills for successful mentoring: Competencies of outstanding
mentors and mentees [Booklet]. CCC/The Mentoring Group.

10. Sarev, N. (2022, May 18). 4 Phases of mentorship: vital tips for relationships and

programs. Together. https://www.togetherplatform.com/blog/mentoring-

relationship-phases

11. Shonk, K. (2022, October 11). 5 conflict resolution strategies: Use these proven conflict
resolution strategies in your conflict management efforts. Program on Negotiation:

Harvard Law School. https://www.pon.harvard.edu/daily/conflict-resolution/conflict-

resolution-strategies/

12. Simplilearn (2022, November 2). What is problem solving? Steps, techniques, and best

practices explained. https://www.simplilearn.com/what-is-problem-solving-article

13. Zachary, L. J. & Fain, L. Z. (2022). The mentor’s guide: Facilitating effective learning

relationships (3rd ed.). Jossey-Bass.

3.7. Priloha 3 Test - Odpovede

Otazka Odpovede
Otazka 1 a
Otazka 2 C
Otazka 3 a
Otazka 4 b
Otazka 5 a,b,c
Otazka 6 a
Otazka 7 a
Otazka 8 d
Otazka 9 b
Otazka 10 d
Otazka 11 C
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Otazka 12
Otazka 13
Otazka 14
Otazka 15
Otazka 16
Otazka 17
Otazka 18
Otdzka 19
Otazka 20

b,c,d

a,c,d
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4. Efektivna komunikacia a etika

4.1. Komunikacné nastroje v sluzbach rovesnickeho mentoringu

4.1.1. O komunikacii vo vSeobecnosti

Nas Zivot je retazou komunikacnych situdcii. Hoci medziludski komunikaciu treba povaZzovat

za velmi velky Uspech, vacsina fudi napriek tomu nevie spravne komunikovat. Efektivnost [udi,

Ci uz ide o podporny personadl, sekretarky, manazérov a podobne, vyrazne ovplyviuju ich

komunikac¢né schopnosti. Neexistuje takmer Ziadna situdcia, v ktorej by komunikdacia nebola

dolezita. Ak niekto vystupuje presvedcivo, dobre ¢ita signaly inych ludi a pozna rec tela, moze

byt Uspesnejsi a produktivnejsi ako jeho kolegovia.

Definicia komunikacie: Komunikdcia je kazdy prenos alebo vymena informacii, vedomosti,

emocii, a to bez ohladu na signaly alebo kédy, v ktorych su informacie vyjadrené.

Nie je mozné nekomunikovat! Kazdé spravanie (bez ohladu na nase Uumysly) je nositelom

urcitého posolstva.

Nasledujuca tabulka obsahuje 4 zakladné funkcie komunikacie:

~

*Prejavovanie emdcii uvolfiuje vndtorné napaétie
komunikujicej osoby, ale mbéze umocriovat aj
pozitivne zazitky ako napr. sklamanie, spokojnost,
sympatie, radost

J
eKomunikujica strana chce zvycajne presveddit \
prijimatela, aby nieCo urobil, zmenil svoje spravanie,
aby sa vyhol nejakej okolnosti, udalosti, javu a pod.
Tato funkcia sa najcastejSie prejavuje presvied¢anim,
povzbudzovanim.

VAN

eMedzi ucastnikmi komunika¢ného procesu dochadza
k vymene informdcii s ciefom komunikovat fakty a ich
vysvetlenia, ziskavat nové informacie a objasrovat tie,
ktoré uz mame k dispozicii

( )
1. Emocionalna funkcia

S J

(. )
2. Motivaéna funkcia

N v

(. )
3. Informaéna funkcia

N v

( )
4. Kontrolna funkcia

- N

‘<

eSkimame motivy nasich komunikaénych partnerov,
ziskavame spatnu vazbu o existencii urcitych aktivit,
napr. rovesnicky mentor kontroluje ciele SMART
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Rovesnicky mentor pouziva pri svojej komunikacii vSetky Styri zdkladné funkcie. Pri praci
s mentorovanym je to dynamika konverzacie a uloha, ktora sa ma dosiahnut, ktord urcuje,

ktord zédkladna funkcia sa pouzije ako prva.

Zakladné komunikacné situacie

Komunikacéné situdcie si mimoriadne r6znorodé a liSia sa nespocetnymi detailmi a momentmi.

Podla aktérov a roli je mozné rozlisit nasledujice typy komunikaénych situdcii:

Vnutorna Medziludska Skupinova Verejna Medidlna
Ustna vnutorny dialég konverzacia, prednaska, rozhlas, TV
monoldg, diskusia sldvnostny
uvahy prihovor
Pisomna pozndmky | e-mail, list, pisomka chat, férum blog, spravodajstvo,
kniha, noviny, plagaty
formalny

list

Podla vyskumu a pozorovani €lovek komunikuje nielen so svojim prostredim, ale aj sam so
sebou. Ked komunikaény proces uviazne, rovesnicky mentor méze konverzaciu posunuit
vpred tym, Ze poziada mentorovaného, aby vyslovil svoje Gvahy o danej problematike alebo

probléme. Je to velmi jednoducha metdda, ale v mnohych pripadoch to fudia nedokazu sami.

Tip: Pracu rovesnickeho mentora vyrazne zjednodusi, ak si bude pocas stretnutia

s mentorovanym robit poznamky.

Je dolezité , aby si aj mentorovany pripravil pisomny podklad, ako ked' sa napriklad pripravuje

SMART plan!

Niekedy si nemusime rozumiet. Vtedy dochadza k naruseniu komunikacie. Rovesnicky mentor
by mal vediet identifikovat pri¢inu poruchy komunikacie a mal by ju vediet napravit. Ak déjde
k naruseniu komunikacie medzi nim a mentorovany, ohrozuje to spolupracu a znemoziuje

posunut sa dale;j.
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Komunikaéna porucha je neschopnost alebo vazne obmedzenie nadviazania vztahov s inymi

fudmi.

Do6vody poruchy komunikacie

zlyhanie prenosu informacii - neodovzdali sme alebo sme nedostali niektoré délezité
informdcie v plnom rozsahu

skreslenie odovzdavanych informacii - obsah informacii nebol v plnom rozsahu
sprostredkovany, ich vyznamna cast chyba alebo je nepresna (pri skimani situacie
mentorovaného na trhu prace mentor nedostal vSetky informacie o schopnostiach,

kvalifikacii, makkych zru¢nostiach savisiacich so zamerom zmenit kariéru)

Dovody skreslenia informacii

subjektivne skreslenie: jeden z dvojice rovesnicky mentor a mentorovany nespravne
chape alebo nerozumie informaciam

mentorovany je rozptylovany svojimi emdciami: v tomto pripade musi rovesnicky
mentor najprv poukdzat na emodcie mentorovaného, oddelit ich od procesu
mentoringu a aZz potom sa mo6zu posunut dalej. (O oddeleni emdcii si mozZete preditat
viac v Kapitole 4.4. Praktické tipy pre rovesnickych mentorov)

selektivna pozornost - ak je mentorovany unaveny, rovesnicky mentor by to mal
rozpoznat, mal by prerusit pracu na spolo¢ne dohodnutu dobu

sprava je prilis komplikovand alebo je nejasnd - zvyCajne je to chyba rovesnickeho
mentora, lebo nebral do Uvahy obmedzenia a schopnosti mentorovaného, alebo
mozno pouZil terminolégiu, ktord mentorovany nepozna

zdplava slov - zvy€ajne sa to tyka mentorovanych, znamena to vela prazdnych slov.
Rovesnicky mentor musi vratit konverzaciu k danym témam, na ktorych
s mentorovanym spolupracuju. (Metddy na zastavenie zdplavy prazdnych slov najdete
v Kapitole 4.4. Praktické tipy pre rovesnickych mentorov.)

nepoznaju tie isté fakty - mentorovany moZe mat predchadzajuce negativne
skusenosti s urcitou aktivitou, so zacinajucim podnikanim alebo konkrétnou pracou,
o ktorych rovesnicky mentor nemusi vediet. Rovesnicky mentor by nikdy nemal
zabudat na to, Ze aj mentorovany ma rozsiahle Zivotné skusenosti, kariéru, a

pravdepodobne sa rozhodol aspon raz v Zivote zmenit svoj Zivot.
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nehodnotia existujuce vedomosti rovnakym spésobom — mentorovany moze
povazovat urcitu vyzvu, pracu Ci proces ucenia ako mimoriadne narocné.

hrubost, klamstvo, zatajovanie - ak sa s tym rovesnicky mentor stretne, mal by
mentorovaného odkazat na odbornika - psycholdga, kouca, trénera atd. Rovesnicky

mentor nie je kompetentny riesit tento typ problémov sam.

4.1.2. Komunikaéné nastroje

Aby si rovesnicky mentor a mentorovany rozumeli, mézu vyuZit nasledujuce komunikacné

nastroje:

1. Otdazky

Cielom otadzok je ziskat informacie. Existuju otazky na zvySenie zaujmu, overenie, ziskanie

informacii, preskimanie nazoru a podobne. Podla typu predpokladanej odpovede sa rozlisuju

dva Siroké okruhy otazok:

Konvergentné otdzky zvycajne vyzaduju, aby si mentorovani spomenuli na svoje
predchadzajuce znalosti, a zvyCajne im mozno dat iba jednu dobrud (alebo niekolko
jednoznacénych) odpovedi. Odpovede su kratke, casto pozostavaju z jedného alebo
dvoch slov alebo odpovedi dno-nie.

Divergentné otazky podnecuju reflexiu, odpovede nie sU nevyhnutne predvidatelné,
v zavislosti od obsahu otdazky mdzZe existovat viac ako jedna spravna odpoved,
odpoved si vyzaduje zdihavejSie vysvetlenie. SU to otvorené otazky. (Co pre vas
znamenaju adekvatne pracovné podmienky? Aky druh odbornej pripravy alebo
dalsieho vzdeldvania potrebujete na to, aby ste mohli vykondvat pracovnu poziciu,

o ktord mate zaujem?)

Otazky zamerané na buduicnost

- Ich cielom je stanovit dlhodobé vizie, ktoré zapadaju do panela nastrojov
rovesnickeho mentora. (Ako planujete vykonavat dobrovolnicku pracu?)
— Sumarizujuce otazky: (Doteraz ste informovali o...)

- Objasnujuce otdzky: (Ak som vdm dobre rozumel, tvrdite, zZe ...)
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2. Emocionalna reflexia

Podstatou emocionalne] reflexie je, ked slovne vyjadrime emdcie a duSevné rozpolozZenie
druhej osoby. Jej cielom je ukazat, Ze vnimame a chapeme emdcie a pocity druhej osoby
v suvislosti s danou zéleZitostou. Rovesnicky mentor modze poskytnut spatnu vazbu ako

napriklad: ,Vidim, Ze strata zamestnania vas velmi mrzi!“
3. Zostavenie zoznamu tém do diskusie

Zoznam tém, o ktorych sa ma diskutovat, sa zostavuje pomocou otazok, ktoré kladie
rovesnicky mentor. Mentor zostavi zoznam tak, Ze sa sustredi na najdolezitejSie problémy
mentorovaného: objasni ciele, zaujmy, potreby a vysvetli, i je alebo nie je kompetentny
mentorovanému poméct. Aby mal mentorovany pocit Uspechu z procesu, poradie tém sa
zostavuje vidy od najjednoduchSej smerom k najzloZitejSej. Mo6Ze sa postupovat aj od

naliehavych tém k menej naliehavym, alebo od délezitejsich k menej dolezitym.
4. Zmena hladiska - preramcovanie

V mnohych pripadoch st mentorovani frustrovani a maju pocit, Zze sa nedokazu vyrovnat so
situdciou alebo problémom, pretoze ich zameranie je prili§ Uzke, vidia veci len z jedného uhla

pohladu. Mentor im mdze poméct pri prerdmcovani tym, Ze im poloZi nasledujtce otazky:

- Co v tejto situdcii mdzete zmenit a ¢o nemozete ovplyvnit?

- Co najhorsie sa moze stat?

- Ako relevantna bude tato situdcia o mesiac, o rok, o pat rokov?

- Aky prospech budete mat z tejto situacie neskor vo svojom Zivote?

- Na aky aspekt tejto situacie ste spociatku nemysleli?

4.1.3. Neverbdlna komunikacia, rec tela

Co hovorim a ¢o pri tom robim? Re¢ tela ako forma komunikacie vidy existovala, ale
predmetom vedeckého skimania je iba v poslednych rokoch. 60 — 80 % nasej kazdodennej

komunikacie a uskuto¢nuje prostrednictvom réznych gest a reci tela.
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Neverbdlna komunikacia a rec tela v podstate nie je nic¢ iné ako mimika, drzanie tela, pohlad,
gesta, intondcia ¢i vzdialenost od druhej osoby, ktoré pocas verbalnej komunikacie vedome

alebo nevedome pouzivame .

Prostrednictvom mimiky mentor méze nevedome odhalit svoj osobny vztah k danej téme. Je

dolezité venovat pozornost aj respektovaniu zasady neodsudzovania.

Pohlad je prejavom aktivnej pozornosti. O¢ny kontakt znamend, Ze venujeme pozornost

druhej osobe, CiZe vyjadrujeme pozitivny odkaz.

Pri drzani tela dbajte na to, aby ste nemali prekrizené ruky pred alebo za telom (je to prejav
blokovania), alebo aby ste nemali v stoji prekrizené nohy. Ak sa pri pocuvani druhej osoby

naklonite dopredu, je to znak toho, Ze jej venujete pozornost.

NajdolezitejSim gestom je usmev, ktory posuva kazdu komunikaciu vpred. Oplati sa ho ¢asto

pouzivat.

Intondcia — pre rovesnickeho mentora je informdciou, ak mentorovany pri rozhovore stale

zvysSuje hlas, to znamena, Ze je nervdzny.

Vzdialenost od druhej osoby zohrava v komunikacnom procese velmi délezZitu ulohu.
Priestorové potreby cloveka prvykrat Studoval americky vedec Edward Hall v 1960-tych

rokoch. Pozorovanim spravania ludi v oblasti socidlnej interakcie zadefinoval Styri vzdialenosti

(zény):

- Doéverna alebo intimna zéna (0 - 45 cm): do tejto zony by mali vstupovat len osoby,
ktoré su si emocionalne blizke (rodi¢ia, manzelia, deti, blizki priatelia, pribuzni).

- Osobna zdéna (45 - 120 cm): vzdialenost pre formalne a spolo¢enské stretnutia a
stretnutia s priate/mi (asi na dizku ramena)

- Komunitna alebo socialna zéna (120 - 360 cm): takdto vzdialenost si udrziavame od
ludi, ktorych nepozname dostatocne dobre, udrziavame ju pri rieSeni neosobnych
zélezitosti.

- Verejna zbéna (viac ako 360 cm): primerand vzdialenost pri vystUpeniach pred

velkymi skupinami.
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Rovesnicky mentor by mal vidy reSpektovat vzdialenost, ktori uprednostriuje mentorovany.
Vzdialenost medzi ludmi sa v roéznych krajinach a kultdrach 1iSi. Najlepsie je zachovavat
komunitnu alebo socidlnu zénu. V. mnohych kulturach si ludia opacného pohlavia nepodavaju
ruky. Ak spolupracujete s mentorovanou osobou Zenského pohlavia, vidy pockajte, kym vam

poda ruku ona! Tym nemézete nic¢ pokazit!

Rovesnicky mentor si musi byt vedomy toho, Ze vsetko, ¢o robi, posilfiuje alebo oslabuje vplyv

toho, ¢o hovori!

Napriklad: Vedomd rec¢ tela buduje doveru, ktord sa dosahuje aktivnou, sustredenou
pozornostou: udrZiavanie o¢ného kontaktu, naklaranie sa k mentorovanému, obracanie sa k
nemu, otvorené drianie tela: nohy ani ruky nie su prekrizené. Usmev a prikyvnutie utvrdzuju

mentorovaného, Ze mentor chape a sleduje to, ¢o hovori.

Komunikacia je autenticka, ked' je verbalna a neverbalna komunikdcia konzistentnd, ked obe
formy komunikacie vyjadruju to isté. Ak slovami hovorite nie¢o ako vyjadrujete svojimi
gestami, pohladom, vyrazom tvare, dochadza v komunikacii k nesuladu, ktord mentorovany

vhima, ovplyviuje to Uspesnost spoluprace.

Preto je velmi dblezité vediet, Ze prejavy neverbalnej komunikacie mdzu posilnit, zmenit alebo

zdo6raznit vase slova, posilnit alebo oslabit vyznam verbalnej informacie.

Oplati sa naucit sa ¢o najviac o reci tela, pretoZze ak mate v tejto oblasti vyrazne obmedzené
poznatky, neverbalne signaly nedokaZete sprave interpretovat, a to moze viest k naruseniu

komunikacii.

Odporucana literatura: Barbara Pease - Allan Pease: Velka kniha redi tela, 2004

4.2. Ako pristupovat ku kultirnym rozdielom

S prichodom nadnarodnych spolo¢nosti a rasticim poctom projektov medzinarodne;j
spoluprdce v oblasti vedy, kultiry a vzdelavania sa aj v nasej kazdodennej praci objavila

potreba internacionalizcie. Nie je to len mimoriadne délezZity aspekt tykajuci sa niekolkych
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uzkych skupin zamestnancov, ale existencnd potreba. RastlUca internacionalizacia

hospodarstva poukdzala na potrebu medzikultirnej spoluprace.

Kultdra je hlboko zakorenena v struktire spolo¢nosti. Od spbésobu, akym pijeme kavu, az po
spOsob, akym podnikdme, kultira vytvdra pocit bezpelia a spolupatricnosti, ktory
potrebujeme, aby sme dokazali spolupracovat. Netreba dodavat, Ze ked pdsobite v roznych
kultdrach, existuje niekolko prekazok, ktoré je potrebné prekonat, aby ste dokazali skutoéne

efektivne spolupracovat.

TakZze skor neiz sa pustite do rozhovoru so svojim kolegom zo zahraniéia, zastavte sa

a zamyslite sa nad nasledujldcimi aspektmi:
1. Uvedomenie

Najprv si treba uvedomit, Ze v réznych krajinach su zauzivané rézne sposoby a ¢asy, ako a kedy
robit veci. S pracovnou kultirou inych nemusime suhlasit, staci si uvedomit, Ze mame spolo¢ny
ciel, ktory dosahujeme ré6znymi spésobmi. Dokonca ani ludia z rovnakého kulturneho kontextu
nemyslia vidy rovnako a neriesia ulohy rovnakym sp6sobom. Ale ak mame spolupracovat,
povazujme to za vyzvu a nie za problém! A dno, vyzaduje si to ¢as a trpezlivost, a najma vélu

skutocéne pochopit hybné sily jednotlivcov alebo organizacii, s ktorymi spolupracujete.
2. Priprava

Skor nez sa stretnete so svojim zahraniénym kolegom, najdite si ¢as a nastudujte si zvyky a
etiketu krajiny, z ktorej pochadza. MozZete ho oslovovat krstnym menom alebo nie? Dokonca
aj nieco tak jednoduché, ako napriklad pozdrav, je pravdepodobne kultirne determinovany.
Kym v niektorych krajinach sa objatie, potlapkanie po pleci alebo pobozkanie povazuju za
celkom normalne, v inych sa povaZzuju takmer za obtaZovanie. Nemali by ste sa vsak snaZzit o
dokonalé zvladnutie cudzej etikety. Samotna skutoénost, Ze ste si dali ndamahu a zistili ste si
niektoré veci, a Ze sa snazite robit veci spravne, Casto staci na to, aby ste ludom ukazali, Zze

vam na nich zalezi.

Existuju krajiny, kde sa pristupuje priamo k veci na zaklade zdsady ,¢as su peniaze“. V inych
zas nie je vhodné hovorit o praci pocas prvych 10 minut rozhovoru. V tychto krajinach je
dolezité, aby ste sa najprv kratko porozpravali. Existuju krajiny, kde sa v diskusii postupuje

podla vopred definovanych bodov, ale su aj také, kde od tohto zvyku upustajd, aby sa dostali
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k jadru veci. Kazdopadne v jednom ohlade sme vsetci rovnaki: sadnut si a porozpravat sa pri

kave, napoji alebo jedle vytvara prijemnejsiu atmosféru.
3. Jazyk

Jednym z hlavnych prejavov kultury je jazyk. Akonahle ludia otvoria Usta, aby prehovorili,
mozZete ich viac-menej zaradit do urcitého geografického regiénu a socidlnej ¢i kulturnej
podskupiny. Ked vy a osoba, s ktorou komunikujete, hovorite r6znymi jazykmi, spolupracujte
s timo¢nikom, aby ste sa vyhli nedorozumeniam. DalSou vyhodou takejto spolupréce je, e
timoénik nielenZze ovldda obidva jazyky, ale poznd aj kultdru danej krajiny. TImocnici

neprekladaju len slova, ale aj kultdrny kontext.

Ak obaja hovorite spoloénym jazykom (napr. anglicky), ale nie na urovni potrebnej pre
rokovanie, aj v takejto situacii by ste pri diskusii o doleZitych veciach mali spolupracovat s

timocénikom.

Mimochodom, oplati sa naudit sa niekolko fraz v jazyku toho druhého. Dobry den! Ako sa
mate? Dakujeme! Dali by ste si kavu? - Nie je to taiké aje to velmi dobry zaklad pre

spolupracu. Kazdy to oceni!
4. Humor

Budte mimoriadne opatrni s humorom. Casto sa hovori, Ze vtipy sa neprekladaju, a to preto,
lebo sa nadaju prelozit. V mnohych kulttrach je v podnikatelskom kontexte navyse nevhodné
vtipkovat. Sarkazmus ako zakladny prvok humoru méze byt v mnohych kultirach nesmierne
zdbavny, ak ste nan zvyknuti. Ale ak nie ste, moZe vyzniet ako urazka, dokonca este horsie -
ako utok. A najdélezitejsie: v Ziadnom pripade nehovorte vtipy o krajine, kulture, ndbozenstve
¢i histérii vasho spolupracovnika, je to ,Sikmda plocha”, z ktorej sa v deviatich z desiatich

pripadov nedostanete bez ujmy.
5. Otvorenost

Osoba stojaca oproti vam méze byt rovnako nervédzna z brodenia sa v kalnych medzikultirnych
vodach ako vy. Nie je slabostou priznat, Ze ste nervdzni, pretoZe nechcete ni¢ pokazit.
PoZiadajte o spatnu vazbu. Vasmu partnerovi to umozni pomdct vam na tejto ceste a
predovsetkym nadviazat s vami kontakt. Koniec koncov, zranitelnost je ludska vec, ktoru kazdy

dokaze pochopit, bez ohladu na to, odkial pochadza.
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O efektivnej medzikultirnej komunikacii sa napisalo vela knih a vSetky poznatky su velmi

uZitocné. Urcite by ste ich vSak mali povaZovat za Casti skladacky, nie za absolutne pravdy.

V medzikultirnej komunikacii, a vlastne aj v komunikacii ako takej, je cielom nadviazat

kontakt. Klu¢om je jazyk - verbalny aj neverbalny.

Narastajuci rozsah skod spbésobenych nedostatkom medzikultirnych poznatkov podnietili
odbornikov podniknut kroky na spracovanie, systematizaciu a Sirenie vysledkov v tejto oblasti.
Preto na celom svete stupa pocet workshopov o medzikulturnych otdzkach. Vo velkej
spolo¢nosti zamestndvajucej pracovnikov zviacerych krajin sU kazdodenné interakcie
obmedzené niekolkymi faktormi, a to aj v pripade ludi, ktori hovoria rovnakym jazykom a
pochdadzaju z rovnakej kultury. Zabezpecdenia vzajomného porozumenia a pochopenia je ovela
tazsie, ked dochadza k interakcii medzi ludmi, ktori nemaju rovnaky materinsky jazyk, alebo

pochadzaju z r6znych kultdr.

Ked sa pozrieme na dovody, preco je urcitd krajina, regidn alebo mesto atraktivne pre
investorov, v tomto pripade zahrani¢nych, za vyberom lokality ¢asto nachadzame kulturne,
jazykové a znalostné dovody. Pri vybere lokality pre zahrani¢né kapitalové investicie existuje
a zohrava ulohu mnozstvo kvalitativnych, tazko meratelnych faktorov, ktoré spadaju do ramca
subjektivity a ludského rozmeru (miestna identita, kultura, institucie, kvalifikovana pracovna
sila, postoj miestnej pracovne;j sily atd.). Vzhfadom na tato skutocnost mézeme skonstatovat,
Ze dokladna znalost kultirnej rozmanitosti a medzikultdrnej komunikacie je mimoriadne

dolezitym faktorom.

4.3. Etické otazky v sluzbach rovesnickeho mentoringu

4.3.1. Zakladné zasady

1. Rovesnicky mentor respektuje dostojnost, hodnoty a prava kazdého c¢loveka.

2. Vztahy rovesnickeho mentora sa musia vyznacovat vzajomnym profesionalnym a fudskym
reSpektom, dobrou vierou, oceriovanim, spolupracou a spravodlivostou.

3. Rovesnicky mentor vykonava svoju ¢innost bez ohladu na pohlavie, vek, socidlnu, rasovu a
etnickd prislusnost, naboZenské alebo filozofické presvedcenie, sexudlnu orientaciu,

zdravotné postihnutie alebo zdravotny stav bez akejkolvek negativnej diskriminacie.
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4. Rovesnicky mentor spracuva evidované udaje mentorovaného a dalSie relevantné udaje v

sulade so VSeobecnym nariadenim o ochrane Udajov (GDPR).

4.3.2 Poziadavky na odbornost

1. Rovesnicky mentor musi byt sposobily na pravne ukony, nemdze mat zaznam v registri
trestov a zakaz vykonavat tdto pracu.

2. Rovesnicky mentor nesmie prijat Ziaden pripad, pri ktorom by sa jeho odborna ¢innost
mohla vyuZzit na zneuZivanie.

3. Rovesnicky mentor je povinny zabezpedit vysoku uUroven cinnosti, absolvovat odborné
vzdeldvanie, predndsky, seminare, superviziu a pod. v zaujme svojho profesionalneho rozvoja.
4. Povinnostou a zodpovednostou rovesnickeho mentora a organizacie alebo institucie, ktora
ho zamestndva, je nadviazat priamy kontakt s mentorovanym za podmienok vhodnych na

plnenie stanovenych uloh.

4.3.3 Poziadavky na profesionalnost

1. Rovesnicky mentor pozna a resSpektuje hranice svojich metdd a schopnosti. ReSpektuje
obmedzenia svojich kompetencii a v pripade potreby mentorovanému odporuca vyhladat
odbornu pomoc.

2. Je tolerantny voci réznym trendom v rdmci pomocnych profesii, uznava opodstatnenost
trendov, ktoré sa liSia od jeho vlastnych, nevyjadruje hodnotové Usudky tykajlce sa inych
trendov.

3. Rovesnicky mentor spolupracuje s ostatnymi rovesnickymi pomocnikmi, ktori sa snazia
navzajom si pomahat pri praci na baze vzajomne prospesnych a dobrych vztahov.

4. Rovesnicky mentor spolupracuje s odbornikmi vo svojom odbore aj v pribuznych oblastiach,

aby mohol ¢o najlepsie plnit svoju ulohu.

4.3.4. Vztah s mentorovanym

1. Vo vztahu k mentorovanému je zakadzané akékolvek spravanie, ktoré porusuje osobnu
ddstojnost mentorovaného.
2. Rovesnicky mentor musi mentorovaného na zaciatku spoluprace informovat o svojej

povinnosti zachovavat mi¢anlivost.
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3. Rovesnicky mentor musi mentorovaného informovat o finanénych podmienkach alebo

bezplatnosti sluzby, ktord poskytuje.

4.3.5. Dévernost

1. Rovesnicky mentor je povinny zachovavat mil¢anlivost o vSetkych skuto¢nostiach a idajoch,
o ktorych sa dozvedel suvislosti so svojou ¢innostou. Povinnost zachovavat mlc¢anlivosti trva
aj po ukonceni ¢innosti.

2. V tejto suvislosti je rovesnicky mentor povinny dodrziavat mlcanlivost o vsetkych
informacidch vyplyvajucich z alebo suvisiacich s poradenskym procesom a ziskanych od svojich
mentorovanych alebo o nich.

3. Rovesnicky mentor musi zachovavat sluzobné a obchodné tajomstva organizacie, ktora ho
zamestnava.

4. Povinnost zachovavat mlcanlivost sa nevztahuje na informacie, ktorych zverejnenie
mentorovany rovesnickemu mentorovi povolil. Mentorovany mdze svoje povolenie

kedykolvek odvolat.

4.4. Praktické rady pre rovesnickych mentorov

Komunikaciu medzi rovesnickymi mentormi ulah¢i znalost a spravne pouzivanie nasledujucich
metdd:
1. Odpojenie sa od emacii
Niektori mentorovani sa obracaju na rovesnickeho mentora tak, Ze eSte nevedia, ¢o presne
chcu. NedokaZzu presne odpovedat na otazku ,Preco ste sa na mfia obrdtili, ako vam méZzem
pomdct?”. Namiesto racionalne premyslenej odpovede mentorovany na mentora spusti
obrovsku vinu negativnych (alebo obcas aj pozitivnych) emécii. Emadcie su v tejto situacii
opodstatnené, ale je potrebné sa od nich odpojit, aby sa mohli sformulovat SMART ciele.
V takomto pripade by mal mentor po niekolkych mindtach pocuvania prevziat slovo a zacat
pracovat so zameranim sa na nasledujuce kroky:

- Zoznam tém na prediskutovanie

— Objasnenie cielov, zaujmov a potrieb
Pre mentora je dobleZitou uUlohou oddelit neddleZité od doleZitého a zaroven sa vzdat

pripadného umyslu vyriesit vsetky problémy naraz. ,,Chdpem, Ze podnikanie, ktoré ste si
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predstavovali, je pekdren, a Ze sa vam velmi paci ndbreznd budova, ktoru si chcete prenajat.
Ale pokial nezvdzite, ¢i mdte potrebnu kvalifikdciu, podnikatelsky pldn a financné prostriedky,
nekupujte si kompletné vybavenie a najprv otom vyjedndvajte s prenajimatelom ako

4

o alternative.” V tomto priklade by mentorovany rozhodoval o svojom podnikani

predovsetkym na zaklade emécii (mozno v detstve bola jeho snom cukraren, mozno jazero

jeho snov je nddherné, ale nevedie k nemu Ziadna asfaltova cesta atd’.). Mentor samozrejme
mentorovanému nebrani v dosahovani cielov, ale pomaha mu odpojit sa od svojich emacii,
aby mohol robit racionalne rozhodnutia.

2. Sustredenie sa na ciel

Mentor pomaha sustredit sa na ciel, zotrvanie na téme a sustredenie sa na sucasnost kladenim

cielenych otdzok ako napriklad ,,Chdpem, ¢o hovorite, ale mohli by sme sa porozprdvat o tom,

akd je vasa momentdina situdcia?” alebo ,,Dakujem, Ze ste sa mi s tym zverili, ale teraz sa
porozprdvajme o cieli ndsho dnesného stretnutia.” Sustredenie sa je vhodnou technikou aj

v pripade priliS zhovorc¢ivého mentorovaného.

Mentor, ktory vedie proces, by mal tarajuceho mentorovaného neustédle usmerriovat. Na to

su vhodné nasledujuce nastroje:

- Blokovanie. Nastroj blokovania moéZze mentor pouzit vtedy, ked chce mentorovanému
zabranit v nespravnej komunikacii alebo v opakovani tej istej témy znova a znova. Napr.:
Ako sme sa dohodli na zaciatku, budeme sa zameriavat na ......!

- Otazky, ktoré prerusuju proces, tiez pomahaju drzat proces na spravnej trase. Mentor
pouziva otazku na to, aby mentorovaného nasmeroval spat k vybranej téme. ,Kedy ste
povedali, Ze by ste chceli zacat na pekdrsky kurz?“ Mentorovaného do odkloni od veci,

ktoru neustale opakuje, a mentor moze prevziat riadenie procesu.

3. Prejavenie empatie

Ak rovesnicky mentor dokaze prejavit empatiu, ulah¢i to komunikaciu a budovanie dévery

s mentorovanym. Je to mozné pomocou viacerych komunikacnych nastrojov:

- Emociondlna reflexia znamena, Ze pocity a duSevné rozpolozZenie druhej osoby vyjadrime
slovami. Mentor moze poskytnut spatnu vazbu nasledujicim spésobom: ,Vidim, Ze ste
velmi nahnevany kvéli strate zamestnania!”“ Ak sa mentorovany rozpla¢e, mentor mu

moZe podat vreckovku a opytat sa, ¢i nechce prestavku.
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- Normalizacia. Prirodzenou sucastou mentorského procesu st emdcie. Pri normalizacii
rovesnicky mentor Standardizuje schému sprdvania mentorovaného a ubezpedi ho, Ze
vacsina fudi v jeho situdcii reaguje podobne. Dostat sa z tejto fazy im mbéze pomdct veta
»,Vase pocity su prirodzené!”. Takyto prejav empatie zo strany mentora mentorovaného
ubezpedi, Ze mentor chape jeho pocity, pricom vSak nereaguje prehnane na situdciu.

Uznate jeho pocity a date mu to najavo, a potom pokracujete dalej.

4. Pochvala
Velmi dolezitym aspektom v komunikacii rovesnickeho mentora je mentorovaného pochvalit

na zaciatku, pocas a aj na konci procesu. Tato pozitivha spatnd vazba ho ubezpedi, ze je na
dobrej ceste, a Ze jeho Usilie prinesie svoje plody. Pochvala musi by opodstatnend a Uprimna.
Napriklad za¢nite vetu slovami ,Rdd pocujem, Ze ...!”. Tymto sp6sobom mentor dokaze ocenit,
Ze mentorovany spolupracuje, uznat jeho Uspechy a pozitivne hodnotit jeho vyhliadky do
budlcnosti. Je to obzvlast doleZité pri udrZiavani motivacie aj napriek pripadnym

neuspechom, ktoré sa vtomto procese mozu vyskytnut.

5. Chyby v komunikacii
Pokial ide o Siroku verejnost, existuje mnozstvo stereotypnych viet, ktoré su skor Skodlivé ako

uZitoéné. Co by rovesnicky mentor NEMAL nikdy povedat?

, Cas vsetko vyriesi!“Nie! Cas ni¢ nevyrie$i a necinnost situaciu zastabilizuje a este viac stazi
jej vyrieSenie. RieSenie znamena Usilie vynalozené v priebehu casu.

III

- Je to naozaj trividina zdleZitost, ktort rychlo vyriesime!” Co je pre niekoho trividlne, si od
iného vyZaduje obrovské usilie. Mozno to nevieme, ale touto vetou mézeme velmi lahko
stratit déveru mentorovaného.

-, Tdato myslienka nie je Zivotaschopnd!”“ Mozino naozaj nie je, ale je to odraz nasho
vlastného systému hodnét a nazorov. Lepsim spésobom je sformulovat navrh vo forme
otazok. Napriklad: ,Nemyslite si, Ze by sme pred prijatim rozhodnutia mali zistit, ¢i mdte
sancu ziskat uver?“

- Zhovorcivy mentor. Taravy rovesnicky mentor prevezme kontrolu a mentorovaného vedie.
Ak hovori privela, mentorovany, ktory ma byt hlavnou postavou procesu, sa stane

vedlajSou postavou. V takom pripade stanovené ciele a rieSenia nebudu jeho cielmi

a rieSeniami, a také mentorovani zvy¢ajne nereSpektuju.
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4.5. Test

1.

Je nemozné nekomunikovat! KaZdé spravanie (bez ohladu na nase umysly) nesie

urcité posolstvo. Je to pravdivé alebo nepravdivé tvrdenie?
a. pravdivé

b. nepravdivé

Zakladné 4 funkcie komunikacie su nasledovné. Oznacte spravnu odpoved’
a. emociondlna funkcia
b. motivaénd funkcia
c. informaéna funkcia
d. kontrolnd funkcia

e. funkcia vytvarania vztahov

Dovodom skreslfovania informacii je subjektivne skreslovanie, Cize nas emocionalny
vztah k druhej osobe. Je to pravdivé alebo nepravdivé tvrdenie?
a. pravdivé

b. nepravdivé

Podstatou emocionalnej reflexie je, ked emdcie a dusevné rozpoloZenie druhej
osoby vyjadrime slovami. Cieflom komunikacie je ukazat, Ze vhimame a chapeme
emdcie a pocity druhej osoby vo vztahu k danej veci. Je to pravdivé alebo nepravdivé
tvrdenie?

a. pravdivé

b. nepravdivé

V pripade vzdialenosti medzi osobami je doverna alebo intimna zéna (45-120 cm)
vhodna vzdialenost pre formalne a spoloéenské stretnutia a stretnutia s priatel'mi
(asi na dizku ramena). Je to pravdivé alebo nepravdivé tvrdenie?

a. pravdivé

b. nepravdivé
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10.

11.

Aby bola komunikacia uspe$na, musime k identickému obsahu priradit identicky
signdl. Je to vyrazne ovplyvnené kulturou, tradiciami a zvykmi pouzivatelov signalu.
Je to pravdivé alebo nepravdivé tvrdenie?

a. pravdivé

b. nepravdivé

Aby sme dokazali uspesne komunikovat s ludmi pochadzajucimi z inych kultar, NIE
JE ddlezZité poznat ich komunikaéné navyky a kultiru. Je to pravdivé alebo
nepravdivé tvrdenie?

a. pravdivé

b. nepravdivé

Na zadiatku si musime uvedomit, Ze rézne krajiny maju rézne spdsoby a ¢asy, ako
a kedy robit veci. Je to pravdivé alebo nepravdivé tvrdenie?
a. pravdivé

b. nepravdivé

Humor vsetko vyriesi! Vidy ho pouZivajte! Je to pravdivé alebo nepravdivé tvrdenie?
a. pravdivé

b. nepravdivé

Oplati sa naucit sa niekolko fraz v cudzom jazyk. Dobry deri! Ako sa mate? Dakujem!
Dali by ste si kavu? - Nie je to tazké, a je to velmi dobry zaklad pre spolupracu. Je to
pravdivé alebo nepravdivé tvrdenie?

a. pravdivé

b. nepravdivé

Ktoré z nasledujucich principov patria medzi zakladné principy rovesnickeho
mentora?

a. rovesnicky mentor respektuje doéstojnost, hodnoty a prava kazdého ¢loveka
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b. vztahy rovesnickeho mentora sa musia vyznacovat vzajomnym profesionalnym a
[udskym respektom, dobrou vierou, ocenenim, spolupracou a férovostou
c. rovesnicky mentor mbze mentorovaného odmietnut kvéli jeho vierovyznaniu

alebo filozofickému presvedceniu

12. Ktoré z nasledujucich principov charakterizuju vztah rovesnickeho mentora
s mentorovanym?
a. Vo vztahu k mentorovanému je zakazané akékolvek spravanie, ktoré porusuje
osobnu déstojnost.
b. Rovesnicky mentor musi mentorovaného na zaciatku procesu informovat
0 svojej povinnosti zachovat mlcanlivost
c. Rovesnicky mentor musi mentorovaného informovat o finanénych

podmienkach alebo bezplatnosti sluzby, ktoru poskytuje

13. Povinnost zachovat ml¢anlivost sa nevztahuje na informacie, na zverejnenie ktorych
dal mentorovany rovesnickemu mentorovi povolenie. Mentorovany mozZe svoje
povolenie kedykolvek odvolat. Je to pravdivé alebo nepravdivé tvrdenie?

a. pravdivé

b. nepravdivé

14. Rovesnicky mentor nesie zachovavat sluzobné a obchodné tajomstva organizacie,
ktora ho zamestnava. Je to pravdivé alebo nepravdivé tvrdenie?
a. pravdivé

b. nepravdivé

15. Rovesnicky mentor je tolerantny k r6znym trendom v rdmci pomocnej profesie a
uznava opodstatnenost trendov, ktoré sa liS$ia od jeho vlastnych, nevyjadruje
hodnotové usudky o inych trendoch. Je to pravdivé alebo nepravdivé tvrdenie?

a. pravdivé

b. nepravdivé
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16. Komunikaciu rovesnickeho mentora ulahéi, ak bude mat na pamiti emdcie
mentorovaného a sustredi sa na jeho naladu. Je to pravdivé alebo nepravdivé
tvrdenie?

a. pravdivé

b. nepravdivé

17. Pocas procesu nie je doleZité sustredit sa na ciel, pretoZe je dostatok ¢asu hovorit o
vSetkom. Je to pravdivé alebo nepravdivé tvrdenie?
a. pravdivé

b. nepravdivé

18. Pri normalizacii rovesnicky mentor Standardizuje schému spravania mentorovaného
prirodzené!“ Je to pravdivé alebo nepravdivé tvrdenie?
a. pravdivé

b. nepravdivé

19. Pochvala v komunikacii rovesnickeho mentora nie je dolezita. Dospeli nevyzaduju
pochvalu. Je to pravdivé alebo nepravdivé tvrdenie?
a. pravdivé

b. nepravdivé

20. Rovesnicky mentor by NEMAL povedat, ze ,,Cas vietko vyriesi!“ Je to pravdivé alebo
nepravdivé tvrdenie?
a. pravdivé

b. nepravdivé

4.6. Literatura
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4.7. Priloha 4 Test - Odpovede

Otazka Odpovede
Otazka 1 a
Otazka 2 a,b,c,d
Otazka 3 b
Otazka 4 a
Otazka 5 b
Otazka 6 a
Otazka 7 b
Otazka 8 a
Otazka 9 b
Otazka 10 a
Otazka 11 a,b
Otdzka 12 a,b,c
Otazka 13 a
Otazka 14 a
Otazka 15 a
Otazka 16 b
Otazka 17 b
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Otazka 18
Otazka 19
Otazka 20

b

a
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5. Aktivity rovesnickeho mentoringu

5.1. Stanovenie cielov

Definovanie ciela je najdélezitejsia ¢ast rozhovoru. Niekedy len samotné definovanie ciela
nastoli Zelani zmenu. DéleZité je venovat tomuto procesu naleZiti pozornost a ¢as, aby bol

ciel sprdvne pomenovany.
V pripade o0sdb starsich ako 50 rokov ciele mézu byt napr.:

- ziskat lepsSie zru¢nosti pre trh prace 21. storocia

- preskumat nové kariérové moznosti/ prileZitosti mentorovaného

- sebapoznanie, poznanie svojho potencidlu a schopnosti

- zistenie moZnosti vzdeldvania z dévodu lepSieho uplatnenia sa na trhu prace
- zvySovanie digitalnych kompetencii

- mozZnosti zvySovania finan¢nej gramotnosti

- sietovanie

- naudit sa kulturu na pracovisku

- schopnost riesit problémy

Na stanovenie cielov je najvhodnejSia metdda

SPECIFIC
SMART alebo SMARTER. Jednym z Uloh rovesnickeho
MESSURABLE . " . . ,
mentora je naucit mentorovaného planovat a
% ] - ¥ Rj - TJ spravovat svoj ¢as pomocou (inteligentnej) metddy
\ ! : ‘[ 1 stanovenia ciefov SMART, aby svoje napady vedel
ACHIEVABLE

zmenit na aktivity. Skratka SMART je zloZend zo

zaCiatoCnych pismen piatich anglickych slov, ktoré

A popisuju zékladné vlastnosti splnitelnych cielov.

SMART nie je zazracny vseliek, ale stbor cielov. Jeho Ucinnost spociva prave v jednoduchosti.
Pomaha udrziavat plan v pohybe, je meratelny a kontrolovatelny. Neumozriuje, aby sa ulohy

posuvali do dalekej buducnosti.

Stanovenie SMART (-E-R) cielov
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Ciel ma byt

Pomocné otazky na stanovanie ciela

1. Specificky (Specific)

Prva charakteristika ciela je jeho Specifickost. Nie je
to Ziadna nejasna, prazdna veta, ale rukolapné,
konkrétne a zdovodnitelné rozhodnutie, ktoré urcuje
smer ciela, napr. hladania zamestnania.

2. Meratelny (Measurable)

Ciel vieme dosiahnut efektivnejsie vtedy, ak si k nemu
pridame Cisla.
Vytvorte referenéné hodnoty na kontrolu vasho

pokroku. Urcte, ako presne budete vediet, kedy bol
vas ciel dosiahnuty.

3. Dosiahnutelny (Achievable)

Samozrejme, ciel musi byt stanoveny realisticky, aby
sme ho skuto¢ne mohli dosiahnut. Uistite sa, Ze je

realistické dosiahnut ciel vo vasom &asovom ramci. Je
potrebné mat na pamati aj dalSie povinnosti.

4. Relevantny (Relevant)

Dal$im krokom k tspechu je uvedomit si, ako je pre
vas a vas zivot tento ciel prinosny.

- Co chcete dosiahnut?

- Preco to chcete?

- Ako by ste to mohli docielit?
Podobnymi moze

otazkami rovesnicky mentor

pomdct mentorovanému premenit jeho vseobecny
ciel' na konkrétnu predstavu, konkrétne kroky a Ciny,
inak povedané stanovit si vysledok, ktory chcete

dosiahnut!

- Kolko?

Ako Casto?

- Akodlho?

- Vktoré dni?
V aky cas?

- Dokedy?

Podla ¢oho budete vediet, Ze ste dosiahli svoj ciel?

- Aké konkrétne kroky mozete urobit?

- Co urobite ako prvé? Co ako druhé,
tretie,...?

- Akyje vas plan?

- Aké prekazky sa m6zu vyskytnat? (financné,
zdravotné, casové,...)

- Dasa vas ciel dosiahnut vo danom ¢asovom
horizonte?

- Ste dostatocne motivovani, aby ste ho
dosiahli?

Rovesnicky mentor mdze pomdoct naplanovat si malé
a realne dosiahnutelné kroky. Je to doélezita zdsada
najma u menej efektivnych mentorovanych, ktorym
uspech zdvihne sebavedomie, ale zlyhanie znasaju
velmi tazko. Preto je vhodné plan rozdelit na mensie

casti.

- Preco sa oplati ist si za tymto ciefom?

- Jevas ciel relevantny napr. z hladiska
kariéry?

- Preco je pre vas dolezité, aby ste to
dosiahli?

- Ako to zmeni vas Zivot?
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5. Casovo ohraniceny alebo sledovatel'ny (Time-
bound/Trackable)

Casové ohranic¢enie ciela je doélezité najma pre
kratkodobé ciele.

Je dolezité wurcit si  terminy alebo casovy
harmonogram ¢innosti. Cim dalej do budutcnosti
planujete, tym je vacsie riziko, Ze Zivot vase plany
zmeni. Preto pre dlhodobé ciele je vhodné stanovit si

milniky.

6. Vzrusujuci, podnetny (Exciting)

Niekedy sa stava, Ze sa velmi sustredite na
dosiahnutie cielov a nepremyslite postup, ktorym sa
k nim dostanete. V dosledku toho cestu za ich
splnenim pretrpite a z dosiahnutého ciela mate len
chvilku radosti. Aby ste si uzili kazdy krok ktory vedie
k dosiahnutiu ciela dorufujeme, pouzit metddu

SMART-E-R.

7. Zaznamenany (Recorded)

Pri pouZivani SMART planu by mentorovany mal
pouzivat dennik, zapisnik alebo mobilnu aplikaciu, do
ktorého si presne zaznamena kroky, ktoré planuje
uskutocnit ako aj tie, ktoré uz uskutocnil v zaujme

dosiahnutia ciela.

- Oplati sa vam do toho investovat energiu,
Cas, peniaze?
Aku pozitivnu zmenu a vplyv vytvori vo vasom Zivote

dosiahnutie ciela?

- Za aky Cas dokézete dosiahnut svoj ciel?

- Ide o kratkodoby alebo dlhodoby ciel?

- Ide vam o dosiahnutie ciela (napr. ziskanie
pracovnej pozicie) alebo nastavenie
systému (napr. chcete robit nie¢o
pravidelne)?

Kedy dosiahnete svoj ciel?

- Preco to vlastne robite?

- Chcete to vy alebo niekto iny?

- Uiijete si cestu za tymto ciefom?

- Je predstava dosiahnutia tohto ciela
dostato¢ne motivujuca a vzrusujuca?

Mentorovany mébze svoj plan prediskutovat

s rovesnickym mentorom vramci pravidelného

stretnutia a v pripade potreby ho upravit.

Daldie odporucania pre rovesnickych mentorov pri stanoveni cielov:

1. Vyberte jeden alebo dva ciele, na ktorych chcete pracovat. Pomdzite svojmu

mentorovanému vybrat ciele, ktoré su redlne a dosiahnutelné.

2. Porozpravajte sa so svojim mentorovanym o tom, ako to moZe vnimat jeho
rodina/najbliZsie okolie. Ak rodina resp. najblizSie okolie nepodpori alebo nepochopi Usilie

mentorovaného, dosiahnutie ciela bude tazZsie.
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3. Brainstorming je jeden zo spdsobov, ako dosiahnut ciel. Brainstorming je proces, ktory
zahfiia premyslanie o ¢o najvacsom pocte napadov na dosiahnutie ciela, aj ked sa niektoré
mozu zdat neredlne. Vy a va$ mentorovany by ste si mali zapisat vSetky svoje napady. Neskor

mu moZete pomdct vybrat tie najlepsie.

4. Identifikujte malé kroky na dosiahnutie ciela. Vac¢sina cielov vyZzaduje na dokoncenie viac
ako jeden krok. Uvedomte si, ako mentorovany dosiahol kazdy maly krok, ktory vedie k
dosiahnutiu ciela.

5. Identifikujte prekazky, ktoré mézu branit dosiahnutiu ciela. Prekonavanie prekazok by mal
byt sicastou akéného planu na dosiahnutie ciela.

6. Rozhodnite sa o termine splnenia a prehodnotenia ciela. Toto je dolezity krok. Ak sa proces
natahuje prilis dlho, vas mentorovany méze byt odradeny a méze mentorsky vztah ukoncit.
Termin mu dava prileZitost, na ¢om mdzZe pracovat. PrileZitost na prehodnotenie vam dava
Sancu skontrolovat jeho/jej pokrok. Povzbudenie od vas ma velky vyznam, aby ste udrzali

svojho mentorovaného v aktivite.

5.2. Individudlny rovesnicky mentoring - Mentorsky plan

Mentorsky plan umozZnuje usmernit vztah medzi rovesnickym mentorom a mentorovanym.
Na zacCiatku spoluprace je vhodné si najst ¢as a porozpravat sa o cieloch a zodpovednostiach

rovesnickeho mentora ako aj mentorovaného.

Nasledujuca Sabléna po prispésobeni individudlnym potrebam moéze sluzit ako zaklad pre
mentorské vztahy pri zdokumentovani vzajomne dohodnutych cielov a parametrov.

Rovesnicky mentor a mentorovany by mali prediskutovat a odsuhlasit nasledujice oblasti:

1. Ciele (aké su ocakavania rovesnickeho mentora a mentorovaného, napr. ziskat lepsie
zruCnosti pre trh prace 21. storocia, preskimat nové kariérové moznosti/ prileZitosti

mentorovaného, sebapoznanie, poznanie svojho potenciadlu a schopnosti atd’)

2. Kroky na dosiahnutie vyssie uvedenych cielov (napr. pravidelné stretnutia, preskimanie

moznosti vzdelavacich aktivit)

3. Frekvencia stretnuti (frekvencia, trvanie a miesto stretnuti)
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4. Ddvernost (Vsetky citlivé otazky, o ktorych sa bude diskutovat, budi déverné. Medzi

problémy, o ktorych je zakazané diskutovat, patria nasledujuce:...)

5. Plan hodnotenia efektivnosti vztahu (napr. mesaéné alebo S$tvrtroéné preskimanie

dosiahnutych cielov a vysledkov/Uspechov mentorskych stretnuti)

6. Dolozka o ukonéeni vztahu (V pripade, Ze niektord zo stran povazuje mentorsky vztah za
neproduktivny a poZiada o jeho ukoncenie, obidve strany suhlasia s tym, Ze budu reSpektovat
rozhodnutie danej osoby - mentora resp. mentorovaného - bez kladenia otdzok alebo

obvinovania.)

7. Trvanie (Tento mentorsky vztah bude pokracovat dovtedy, pokial to bude prospesné

a produktivne pre obe strany.)

8. Datum a podpisy (rovesnickeho mentora aj mentorovaného)

Hook odporuca, aby mentor aj mentorovany vyplnili osobitne formuldr, obsahujuci nizsie
uvedené otazky, nasledne spolo¢ne prediskutovali odpovede a dohodli sa na ciefoch. Zmluva
by mala byt podpisana kazdym, mentorom aj mentorovanym. Prva spolo¢na kontrola by sa
mala uskutocnit jeden mesiac po Uvodnom stretnuti s cielom kontroly a odsuhlasenia

akychkolvek potrebnych zmien.
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1. Aky typ pomoci 2. Aké ocakavania ma 3. Aké ocakdavania ma
potrebuje mentorovany ——> mentor od — mentorovany od
od mentora? mentorovaného? mentora?
v
4. Ako Casto sa budu 5 5. Kedy a kde sa 5 6. Aka bude dizka
stretavat? stretnu? stretnuti?
\V/
9. Aké budu zakladné
pravidla osobného
7. Kto bude zodpovedny 5 8. Aké budu témy : stretnutia? (Napriklad
za planovanie stretnuti? stretnuti? dévernost, otvorenost,
uprimnost, pravdivost
atd’)
V%
10. Ak sa vyskytnu 11. Akékolvek obavy, 12. Akékolvek obavy,
problémy, ako sa budd ——| ktoré chce mentorovany ——> ktoré chce mentor
riesit? prediskutovat a vyriesit. prediskutovat a vyriesit.
v
oty mentorsgrtah || M-Préstretnutiabuda | Ol T
splnil svoj Gcel a je témy: ktorych chct diskutovat
potrebné ho ukon¢it? v: a s ktorymi suhlasia?
V]
16. Datum a podpisy
mentora a
mentorovaného

5.3. Skupinové aktivity v sluzbach rovesnickeho mentoringu

Skupinovy mentoring je dalSou z foriem mentorskych sluzieb, ktoré mdzu vyuzivat rovesnicki
mentori pri praci s mentorovanymi osobami starSimi ako 50 rokov veku. Aktivity skupinového
mentoringu su zaloZené na skupinovej dynamike, aktivnom socidlnom uéeni a na ziskavani

vedomosti a praktickych zruénosti na zaklade osobnych skusenosti, spatnej vazby a zazitkov.
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Skupinovy mentoring ma v porovnani s individudlnym najma tieto vyhody pre mentorovaného

aj pre rovesnickeho mentora

Motivacia ostatnymi
Ucastnikmi skupiny

PrileZitost udit sa od inych

Prilezitost pomdct inym
ucastnikom skupiny a tiez
ziskat pomoc od nich

Mentoringové skupiny sliZia
ako ,, miniaturne socialne

Umoznuje pracovat s vacsim
poctom
Ucastnikov/mentorovanych

Vytvara lepsiu klimu pre
pracu rovesnickeho mentora

situacie v kratkej dobe

Nevyhodou skupinového mentoringu méze byt, ak sa stretni mentorovani s odliSnymi

predpokladmi a ofakavaniami. Preto Uspech skupinového mentoringu vo velkej miere zavisi

od profesionality rovesnickeho mentora, ktory v tomto procese vystupuje aj ako lektor.

Skupinovy mentoring mozno rozdelit na 3 etapy:

1. Pripravna etapa

2. Realizacia skupinovej aktivity
3. Hodnotenie skupinovej aktivity
1.

V pripravnej etape, pred organizovanim skupinového mentoringu je potrebné
uskutoc¢nit analyzu potrieb tzn. zodpovedat nasledujice otazky:

Pre koho ma byt skupinovy mentoring organizovany?

Aké su potreby mentorovanych, pre ktorych organizujeme aktivitu?

Koho zaradit do skupiny?

Co bude cielom skupinového mentoringu?

Aky problém chceme riesit v rdmci skupinového mentoringu?

Aké s moznosti na zabezpecenie skupinového mentoringu (priestorové, materialne,
persondlne)?

Vytvorenie skupiny v praxi znamena rozhodnut o velkosti a zloZeni skupiny, kritériach vyberu

ucastnikov. Mentorovanych mozZete vyberat podla stanoveného ciela mentoringovej aktivity.

Optimalny pocet ucastnikov v skupinovej mentoringovej aktivite je: 6-10 os6b.
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2. Realizacia skupinovej aktivity pozostava z troch faz: z Gvodnej, pracovnej a zaverecnej
fazy.

V ramci uvodnej fazy sa uskutocni pripravenie ucastnikov na ziskanie novych informacii.

Cielom je vytvorenie vhodnej atmosféry, ziskanie pozornosti ucastnikov a vybudovanie si

vztahu s U¢astnikmi. Uvodnd faza pozostava z nasledujlcich ¢asti: otvorenie, predstavenie sa

rovesnickeho mentora, predstavenie programu skupinovej aktivity, zoznamenie ucéastnikov,

predstavenie organiza¢ného zabezpedenia, mapovanie ocakavani (Co o¢akdvam od skupinovej

aktivity?, Cim chcem prispiet?, Coho sa najviac obavam?)

V ramci pracovnej fazy rovesnicky mentor sa zaobera hlbSie témami a aktivne zapija
Gcastnikov. Aktivity su zvycajne rozdelené do viacerych dni. Preto je potrebné uvedomit si, ze
kazdy den md svoj uUvod dna — kedy rovesnicky mentor mapuje naladu ucastnikov,
pripravenost Ucastnikov na pracu, zistuje do akej miery st Ucastnici v dany den spokojni. Spolu
s U€astnikmi prezentuje logické napojenie informacii medzi jednotlivymi driami. Kazdy deft ma

aj vlastny zaver.

Zaverecna faza nasleduje po naplneni kompletného planovaného programu skupinového
stretnutia. Je potrebné ponechat dostatoény ¢asovy priestor na ukoncenie skupinovej aktivity,
doznenie celkovej atmosféry v skupine. Ciefom zavereénej fazy je sumarizacia klucovych
myslienok, zanechanie emocionalnej stopy (pribehom, citdtom, videom), podakovanie
Ucastnikom, mapovanie spokojnosti so skupinovou aktivitou a hodnotenie skupinovej

mentoringovej aktivity.

Skupinova dynamika

Skupinova dynamika je suhrn procesov prebiehajucich v socidlnych skupindch v priebehu ich
vzniku a trvania. Je vysledkom vzdjomného poOsobenia jednotlivcov v skupinovej situacii.
Skupinova dynamika je zloZzena z mnohych prvkov, ktoré sa navzajom ovplyviuju a vyvijaju.

Zakladnymi prvkami skupinovej dynamiky su:

1. Ciele a normy - kam spoloc¢ne smerujeme, akymi cestami a postupmi tieto ciele
dosiahneme
2. Vedenie a riadenie, motivacia a stimuldcia - sposob, ako sa pracuje s normami
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3. Typ komunikdcie - vzdjomné ovplyviiovanie ¢lenov skupiny, pravidld komunikacie
medzi ¢lenmi skupiny

4. Podskupiny — prirodzenym znakom skupiny, ktord ma 4-5 ¢lenov, je obvyklé delenie
na podskupiny. Je dblezité, do akej miery sa podskupiny stotoZfuju s normami a cielmi
celej velkej skupiny.

5. Struktura aidentita skupiny - Struktura skupiny méze byt formalna alebo neformaina.
Rovesnicky mentor vo svoje praxi najcastejSie sa bude stretavat s formalnymi
skupinami, ktoré maju zvycajne heterogénne zlozenie (Ucastnici sa odliSuju vekom,
pohlavim, vzdelanim, statusom na trhu prace, typom zdravotného postihnutia a pod.).

6. Skupinové roly a pozicie v skupine - Sociadlna rola predstavuje o¢akdvania skupiny voci
¢lenovi a naplnenie ocakdvani. Je to spésob, akym sa ¢len skupiny zapaja do spoluprace
s ostatnymi c¢lenmi skupiny. Podla Belbina existuje devat timovych roli: myslitel,
vyhladdvac zdrojov, koordinator, formovac, kontrolér a hodnotitel, timovy pracovnik,
realizator, kompletova¢, Specialista. Podla  Mikulastika Ziaden Cclovek nie je
orientovany len na jednu rolu, zastdva aj druhotné role, ktoré maju mensiu vahu a
kazdy ich mbze zastavat az tri. Role sa vzajomne doplfiuju a urcité kombinacie pracu
zefektivriuju.

7. Faza vyvoja skupiny, historia skupiny - skupina sa vyvija, prechadza urcitymi
vyvojovymi Stadiami (formovanie, burenie-krystalizacia, normovanie-vytvaranie
skupinovych noriem, optimalny vykon-aktivna praca skupiny, ukonéenie-rozdelenie).

8. Atmosféra v skupine - atmosféru vytvaraju ¢lenovia skupiny vo svojich kazdodennych
interakciach

9. Sudrinost (kooperacia) a napitie (siperenie) - Prirodzenou sucastou skupiny je
spoluprdca a superenie. Superenie s konstruktivnymi javmi je povaziované za
pozitivne, s destruktivnymi javmi za negativne.

Vedenie skupiny rovesnickym mentorom v jednotlivych vyvojovych fazach

Dosiahnutie optimalnej vykonnosti skupiny vyZzaduje od rovesnickeho mentora urcité Usilie.
Aby lepSie pochopil fungovanie skupiny, ¢o ho ¢aka, pombéze mu model psycholéga B. W.
Tuckmana. Jeho model vychddza z predpokladu, Ze kazdy tim prechadza niekolkymi viac menej

identickymi obdobiami alebo staddiami, ktoré maju urcité charakteristické rysy.
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1. Faza - prvy kontakt
a orientacia, prichod

FORMOVANIE

FORMING

2. Faza - boj o moc, kontrola,
kvasenie
BURENIE

STORMING

3. Faza — vytvaranie skupinovych
noriem

NORMOVANIE

NORMING

4. Faza - aktivna praca skupiny

OPTIMALNY VYKON

PERFORMING

5. Faza — rozdelenie, rozpustenie,
odchod

UKONCENIE

ADJOURNING

- neistota clenov skupiny,
zdrzanlivost, zachovavanie
odstupu,

- Skatulkovanie ostatnych ¢lenov,
- hladanie platnych noriem,

- prejavy obvyklého spravania,

- mensia miera prijimania
zodpovednosti.

- ¢lenovia sa zacinaju spravat
osobnejsie,

- prejavuju sa snahy

o ovplyviiovanie a nachadzanie
vlastnej pozicie,

- objavuje sa kritika, diskusie

o spravani veduceho,

boj o status,

- vytvaraju sa podskupiny

- vznika nebezpecenstvo odchodu
niektorych ¢lenov zo skupiny.

- ustupuje superivé spravanie,

- zintenzivnuje sa spolupraca,

- vznika otvorena komunikacia,

- nastava vymena napadov,
nazorov, vyjasnovanie potrieb,

- ¢lenovia sa zacinaju akceptovat,
rozvijaju sa vztahy medzi ¢lenmi.

- skupina je sudrzna,

- produktivne pracuje,

- jednotlivec sa identifikuje so
skupinou, vzajomne sa akceptuju,
- prejavuje sa zvySend ochota
davat,

- skupina sa prevazne riadi sama.

- novy nepokoj v skupine
ambivalentné vzajomné vztahy,
- snaha vyhnut sa rozchodu,

- vyhladavanie novych skupin.
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- pripravte program s jasnou

a zrozumitelnou Strukturou,

- umoZnite spoznavanie sa,

- vyjasnite oCakdavania a potreby
ucastnikov

- odburajte obavy,

- dohodnite pravidla skupiny.

- nebrante superenie o obsadenie
pozicii,

- vymedzte ramec vzdeldvania,

- stanovte pravidld vzajomného
kontaktu,

- vyjasnite si svoje pozicie,

- vyuZivajte metddy prace,

- v ktorych sa mozu prejavit silné
stranky jednotlivych ¢lenov a su
zamerané na komunikaciu.

- podporujte komunikaciu

a spolupracu,

- nechajte jednotlivcom a skupine
volny rozvoj,

- prenasajte zodpovednost,

- podnecujte k vzajomnej
tolerancii.

- preneste znacne vedenie na
skupinu,

- ddvajte spatnu vazbu clenom
a skupine ako takej,

- budte otvoreni skupinovému
procesu,

- vedome zaobchadzajte so
silnymi a slabymi strankami
¢lenov,

- umoZnite nové zazitky.

- ukazte moznosti prenosu,
aplikacie poznatkov, schopnosti,
zrucnosti,

- vyhodnotte a zhrrite ziskané
skusenosti,

- tvorte vyhlady do buducnosti,

- reflektujte dianie v skupine,

- umozZznite pozitivne spomienky.



5.4. Motivacné stratégie pre aktivne starnutie (pre osoby starsSie ako 50 rokov)

Cieflom rovesnickeho mentora je najst spbsoby, ako pomébct mentorovanému spoznat,
nastartovat a nasledne vyuzit vietky jeho motivacné zdroje — tak vonkajsie, ako aj vnutorné.
Avsak vlastna vnutorna motivdcia je pre mentorovaného tym pravym ,hnacim motorom®,

ktory je podstatnejsi pre uskutocnenie a nasledné udrzanie a trvalost zmien.

Zivot je uréovany neustdlymi zmenami. Prvym problémom, ktorému musia okrem inych aj
jednotlivci v dnesnej hektickej dobe kaZzdodenne celit, je prispGsobovanie sa tymto neustalym
zmenam. Clovek musi byt schopni efektivne reagovat na zmeny vo vonkajsom prostredi.

Proces zmeny zacina tym, Ze si potrebu zmeny uvedomime.

;s v v

Este nedavno bolo pomerne beZzné, Ze Clovek prezZil celd svoju profesiondlnu kariéru alebo jej
podstatnu ¢ast v jednej spolo¢nosti. Zmena pracovného miesta bola vnimana velmi citlivo.
Clovek, ktory niekolko krat zmenil zamestnanie, bol povafovany za nelojilneho a

nespolahlivého fluktuanta. Dnes tomu tak nie je.

Ludia vsak od svojej podstaty odporuju zmenam. Ak maju zmenu prijat, musia byt motivovani.
Motivacia je sila, ktora pohana Cloveka k aktivite, teda aj k u¢eniu sa. Motivovani [udia chcu
pracovat najlepsie, ako vedia, a chcu takto pracovat nie ,pre niekoho”, ale pre seba, pre svoj

pocit vo svojom vnutri.

Existuju dva typy motivacie, ktoré hraju dblezitu dlohu v pracovnej motivacii jednotlivca:

Motivacia

vonkajsia motivacia
vnutorna motivacia napr. motivacia zo strany
sebamotivacia zamestnavatela, rodiny, znamych,

priatelov, mentora....
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HIbsi a dlhotrvajucej$i uc¢inok ma motivdcia vnutorna, ktora je sucastou jedinca. Clovek ma
prirodzenu potrebu rozvoja svojich schopnosti. Podporovanie a realizacia celoZivotného
vzdeldvania preto modze vyznamnym spdsobom prispievat k motivacii, povzbudzovat a

stimulovat k zlepSovaniu pracovného vykonu.

Je mozZné rozlisit dva zdkladné typy osobnosti z hladiska motivaénych vplyvov, ktoré u nich

prevladaju:

Prvy typ: v motivacii prevaZzuje viera v Uspech. Pre osobnosti tohto typu je typické, Ze si
vytyC€uju realne ciele, primerane vysoké, su pruzni pri zmene ciela a k buduicnosti sa stavaju

aktivne.

Druhy typ: v motivdcii k vykonu prevazuje obava z nelspechu. Pre osobnosti tohto typu je
charakteristické, Ze si kladu extrémne nizke ciele, alebo naopak extrémne vysoké, pri
vytyéenom cieli zotrvavaju (neradi ich menia) a k buddcnosti pristupuju opatrne a s obavami.
Obavu z neuspechu je mozné do urcitej miery zniZzovat ¢astejSim sprostredkovanim ,,zazitku z

uspechu”,

Motivacné stratégie

> Podporovat iniciativu mentorovaného

) Pomact stanovit ciele, podporit vypracovanie planov

V pripade potreby vyuzit motivaéné skupiny, fudia v skupinach prinasaju
lepsie napady, Casto sa vedia zmotivovat [ahsie a rychlejsie, ako
individudlne, pretoZe si m6zu napady navzajom porovnavat.

Zdoraznovat a podporovat rozvoj silnych stranok osobnosti
mentorovaného

) Poukazovat na pokrok, oceriovat posuny v rozhodnutiach a v konani.

> Podpora prejavovanim zaujmu
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Vyber metdd na rozvijanie motivacie mentorovaného

Problémové ucenie

¢ Rovesnicky mentor nacrtne problém,
podnecuje zaujem o jeho rieSenie

Motivovanie ¢innostou

e Cielené zapojenie do ¢innosti, do procesu,
uplatnenie vedomosti v praxi

Programované ucenie

NNV

e Mentorovany navrhuje vlastné riesenia,
voli si vlastné tempo prace, vyuZiva
samostatnu pracu mentorovaného

N

e Mentorovany je chapany ako individualita,
osobnost, osoba zodpovedna za svoje Ciny

Uplatnenie principu
sebavyjadrenia

NS

¢ Tolerancia zvlastnosti mentorovaného,
ktory nehovori len o svojich poznatkoch,
ale aj o svojich motivoch a vztahoch

Brainstorming

e Predkladanie navrhov rieSenia problému,
alternativ, bez ich kritizovania

Koncentracia pozornosti

|
|
|
|
|
|

e Cvi¢enia na rozvoj a posiliovanie
sustredenosti

NN N
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5.5. Test

1. Ktora metdda sa pouziva najcastejSie na stanovenie ciela mentorského planu?
a. Metdéda SMART alebo SMART(-E-R)
b. Metdda CANVA
c. Metdda BELBINA

2. Co znamena 3$pecifickost ciela?
a. Specifickost ciela neznamena konkrétnu predstavu.
b. Specifickost ciela znamena odpovede na otéazky: Co chcete dosiahnut?

Preco to chcete? Ako by ste to mohli docielit?

3. Kedy vieme dosiahnut ciel efektivnejSie?
a. Ak si k nemu pridame cisla.
b. Nemusime pridat referenéné hodnoty nasho pokroku, sta¢i jednoducha

formulacia a ciel vieme dosiahnut efektivnejsie.

4. Coznamena ,dosiahnutelny ciel“?
a. Dosiahnutelny ciel znamena, Ze nemusime mat na pamati dalSie povinnosti,
len ist za ciefom.
b. Ciel je dosiahnutelny, ak je stanoveny priblizne.

c. Ciel je dosiahnutelny, ak je stanoveny realisticky.

5. €oznamena brainstorming?
a. Brainstorming znamend zdravotné problémy s fudskym mozgom.
b. Brainstorming je proces, ktory zahffia premyslanie o ¢o najva¢som pocte
napadov na dosiahnutie ciela, aj ked' sa niektoré mozu zdat nerealne.

c. Brainstorming sa nepoutziva pri stanovani ciela.

6. Co je mentorsky plan?

a. Mentorsky plan je sp6sob planovania mzdovych ndkladov mentorovaného.
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b. Mentorsky plan umoziiuje usmernit vztah medzi rovesnickym mentorom a
mentorovanym. SlUZi ako zaklad pre mentorské vztahy pri zdokumentovani

vzajomne dohodnutych cielov a parametrov.

7. Rovesnicky mentor a mentorovany by mali prediskutovat a odsuhlasit nasledujice
oblasti:
a. Frekvencia stretnuti, plan hodnotenia efektivnosti vztahu, dolozka o ukonceni
vztahu.
b. Pravidelné stretnutia nemusia byt odsuhlasené, postacuji nahodné stretnutia.

c. Vsetky oblasti Zivota, nie su zakdzané témy.

8. Mentorsky plan nemusi obsahovat:
a. Podpisy rovesnickeho mentora a mentorovaného
b. Trvanie

c. Dalsiu kontaktnu osobu

9. Aktivity skupinového mentoringu su zalozené:
a. naskupinovej dynamike, aktivnom socialnom uceni a na ziskavani vedomosti
a praktickych zru¢nosti na zaklade osobnych skusenosti, spatnej vazby a
zazitkov
b. na skupinovej dynamike, aktivnom socidalnom uceni, ale nepatri sem
ziskavanie vedomosti a praktickych zruénosti

c. spatnejvazbe a zazitkov

10. Medzi vyhody skupinového mentoringu v porovnani s individualnym patria (viac
spravnych odpovedi):
a. 0dlisné predpoklady mentorovanych
b. Motivacia ostatnymi ucastnikmi skupiny
c. Prilezitost ucit sa od inych
d. PrileZitost pomact inym Gcastnikom skupiny a tiez ziskat pomoc od nich

e. Odlisné o¢akdvania mentorovanych
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11. Skupinovy mentoring mozno rozdelit na nasledujice etapy:

a. Pripravna etapa, Realizacia skupinovej aktivity, Hodnotenie skupinovej aktivity

b. Pripravna etapa

c. Realizacia skupinovej aktivity, Hodnotenie skupinovej aktivity

12. V ramci analyzy potrieb nezistujeme:
a. Potreby mentorovanych pre ktorych organizujeme skupinovy mentoring
b. Rodinné pomery a finanéné pomery ucastnikov
c. Co bude ciefom skupinového mentoringu
d. Aké si moznosti na zabezpecenie skupinového mentoringu (priestorové,

materialne, personalne)

13. Optimalny pocet ucastnikov v skupinovej mentoringovej aktivite je:
a. 20 0s06b a viac
b. 50 0s6b a viac

c. 6-10 0so6b

14. Skupinova dynamika v mentoringovej aktivite nie je:

a. Sulad medzi ¢lenmi rodiny.

b. Suhrn procesov prebiehajlcich v socidlnych skupinach v priebehu ich vzniku a

trvania.

c. Vysledkom vzajomného posobenia jednotlivcov v skupinovej situacii.

15. Medzi zakladné prvky skupinovej dynamiky v rdmci skupinového mentoringu
nepatria:
a. Faza vyvoja skupiny, histéria skupiny
b. Struktdra a identita skupiny
c. Cieleanormy
d. Podskupiny
e. Rodinné vztahy
f.  Skupinové roly a pozicie v skupine
g. Atmosféra v skupine
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h. Vedenie a riadenie, motivacia a stimulacia

j.

Typ komunikacie

SudrZnost (kooperacia) a napétie (superenie)

16. Charakteristiky fazy formovania su:

objavuje sa kritika, diskusie o spravani vediceho, boj o status
zintenziviuje sa spolupraca, vznika otvorena komunikacia
neistota ¢lenov skupiny, zdrzanlivost, zachovavanie odstupu, Skatulkovanie

ostatnych ¢lenov, hladanie platnych noriem

17. Charakteristiky fazy normovania su:

a.

vytvaraju sa podskupiny, vznika nebezpecenstvo odchodu niektorych ¢lenov
zo skupiny

vznika otvorena komunikacia, nastadva vymena napadov, nazorov,
vyjasfiovanie potrieb

novy nepokoj v skupine, ambivalentné vzajomné vztahy, snaha vyhnut sa

rozchodu

18. Do vyvojovej fazy skupiny nepatria (viac spravnych odpovedi):

formovanie
motivacia
burenie
koucovanie
normovanie
optimalny vykon

ukoncenie

19. Uplatnenie principu sebavyjadrenia znamena:

a.

b.

Tolerancia zvlastnosti mentorovaného, ktory nehovori len o svojich
poznatkoch, ale aj o svojich motivoch a vztahoch

Cvi€enia na rozvoj a posilfnovanie sustredenosti

97



c. Mentorovany je chapany ako individualita, osobnost, osoba zodpovedna za

svoje Ciny

20. Programové ucenie znamena:
a. Cielené zapojenie do Cinnosti, do procesu, uplatnenie vedomosti v praxi
b. Mentorovany navrhuje vlastné rieSenia, voli si vlastné tempo prace, vyuziva
samostatnu pracu mentorovaného

c. Predkladanie navrhov riesenia problému, alternativ, bez ich kritizovania
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5.7. Priloha 5 Test - Odpovede

Otazka Odpovede
Otazka 1 a
Otazka 2 b
Otazka 3 a
Otazka 4 c
Otazka 5 b
Otazka 6 b
Otazka 7 a
Otazka 8 C
Otazka 9 a
Otazka 10 b, c, d
Otazka 11 a
Otazka 12 b
Otazka 13 C
Otazka 14 a
Otazka 15 e
Otazka 16 c
Otazka 17 b
Otazka 18 b, d
Otazka 19 a

Otazka 20 b



6. Inovativne formy sluzieb rovesnickeho mentoringu v online
priestore

6.1 Nastroje na komunikaciu a zdielanie

V dnesnej dobe, ked je ¢lovek neustale vystaveny réznym zmenam, je najlepsim spésobom
participacie naucit sa trvalé zmeny akceptovat ako fakt a prispdsobovat sa im. Uvedomenie si
zmeny si vyZaduje venovat pozornost nielen tomu, ¢o je tu a teraz, ale aj buducnosti, tomu,
¢o nas caka.

Cielom tohto modulu je pomoct rovesnickym mentorom rozvijat svoje digitalne zruénosti, aby

sa zvysila ich sebadovera pri vyuzivani roznych online priestorov.

Mnohi rovesnicki mentori eSte nepoznaju online inovacie, ktoré budu v buducnosti ¢oraz
dolezitejsie. Preto je velmi dolezité, aby drzali krok s technologickym vyvojom a zaclenili ho do
svojho mentorského programu pri praci s mentorovanymi (Barnes a kol., 2020). Praca
mentorov sa pritom vyvija ¢oraz viac smerom k metddam prace zaloZzenym na technolégiach.
VyZaduje si to vSak rozvoj v oblasti technolégii. Schopnost vybrat si a pouzivat rézne nastroje
na zdielanie a spolupracu je preto nevyhnutnou technologickou kompetenciou pre vietkych

rovesnickych mentorov.

Integrdcia novych digitalnych technolégii do prace rovesnickych mentorov je viac nez len
ziskavanie technologickych zru€nosti a pochopenie ich funkcii. VyZzaduje si to tieZ ochotu zo
strany mentorov akceptovat zmeny potrebné na uplatriovanie technologickych kompetencii.

7

(Barnes et.al., 2020). Vzdelavacie ciele tohto modulu preto zahfiaju:

schopnost identifikovat, preco by rovesnicki mentori mali vo vSeobecnosti pouzivat nastroje na
digitalnu vymenu a spolupracu;

schopnost charakterizovat, za akych $pecifickych okolnosti by rovesnicki mentori mali
pouzivat digitalne néastroje na zdielanie a spolupracu;

schopnost pochopit, akym spésobom mézu byt digitalne nastroje uzitoéné pri zdielani a
spolupraci;

najst inSpirdciu naucit sa pouzivat a experimentovat s inovativnymi digitdlnymi nastrojmi na
zdielanie a spolupracu.
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Ked hovorime o schopnosti prispdsobit sa neustalym zmenam na trhu prace a prispdsobit sa
im, v skuto¢nosti hovorime o udrZatelnej zamestnatelnosti a celoZivotnom rozvoji (Van der

Heijde a Van der Heijden 2006; De Vos, van der Heijde a Akkermans, 2020).

V poslednych rokoch doslo k vyznamnym zmenam v oblasti prace mentorov v dosledku
rasticeho vyznamu celozZivotného poradenstva a vzdeldvania, zmien na trhu préce v dosledku
zavadzania novych technoldgii, demografickych zmien, globalizacie, zvySenej mobility a

narastu informdcii dostupnych na internete.

Ako budu mentori vediet zabezpedit kontinuitu svojej prace bez moznosti osobného stretnutia
s mentorovanymi? Ako sa dokazu prispdsobit novej realite vyuzitim dostupnych moznosti
online komunikacie a poradenstva? Aké naroky to kladie na ich vilastné digitalne poradenské
zrucnosti? Ako mozu ziskat tieto zrucnosti?

Rovesnicki mentori musia mat rozsiahle a aktudlne digitalne znalosti, ktoré nie je mozné ziskat
bez internetu. Pouzivanie online komunikacnych ndstrojov si od rovesnickych mentorov
vyZaduje digitdlne zrucnosti. Tieto zruc¢nosti sa daju ziskat, ¢o je vyzvou pre rovesnickych
mentorov, aby si zvysili hodnotu svojej prace na dynamickom trhu prdce. Poskytovanie
individudlneho a skupinového poradenstva v online forme je ndarocnejSie ako osobné
poradenstvo. Vyzaduje si doslednu pripravu a organizaciu komplexného poradenstva. Mnohé
online komunikacné platformy si vytvorili inStruktazne videa o tom, ako sa zaregistrovat a ako
ich nainstalovat a pouZivat. Pre rovesnickych mentorov to znamena naucit sa nielen
komunikovat so svojimi mentorovanymi pomocou online nastrojov, ale aj systematizovat a
uchovavat pouzité materialy, viest databazu mentorovanych a ich vysledkov a monitorovat
vysledky akénych planov.

Urover,, na akej dokdZeme pouZivat technoldgie, nazyvame ,digitdlnou gramotnostou”.
Vyskum poukazuje na to, Ze existuju niektoré faktory, ktoré dokazu zmiernit tazkosti pri
osvojené si digitalizacie prace:

— Do akej miery dokaZete efektivne a zodpovedne pouZivat technoldgie

(hardvérové a softvérové nastroje)?

— Co viete o IKT a myslite si, Ze je pre va$u budicnost déleité, aby ste sa o nich

naucili viac?
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Co si myslite o dolezitosti ,po&itatom podporovaného myslenia“ (schopnostou

l

uvazovat tak, ako si mysli pocitacovy odbornik)?

DokazZete pouzivat média uvedomelo, kriticky a aktivne?

I

Ako dobre dokdazZete vyhladavat, selektovat, spractivat a analyzovat spravne

informacie?

Rozvoj digitdlnej gramotnosti zahfna:

1. Nezavisly vyskum. Velka Cast digitalnej gramotnosti spociva v tom, Ze sa naucite pouzivat
technoldgie, ktoré ste nikdy predtym nepouzivali, alebo o ktorych mate len zbezné poznatky.
Schopnost samostatne skimat a rieSit problémy je znakom schopnosti prispdsobit sa
dynamickému technologickému prostrediu, ¢o je stale délezitejSia kompetencia. Pre
celoZivotné vzdeldavanie uZ existuju technolégie. Ak one mate zaujem a mate na to

predpoklady, ste na sprdvnom mieste.

2. Znalost pojmov a spoloénych platforiem. Digitdlna gramotnost znamend vediet sa
orientovat v digitalnom prostredi. Stcastou digitalnej gramotnosti su aj skisenosti s beznym
kancelarskym softvérom. Mali by sme vediet, ako pouzivat Microsoft Office® alebo Google®.
Systém Microsoftu zavedeny pri vyvoji jeho kancelarskeho softvérového balika prevzali mnohi

vyvojarmi softvéru. Ak viete pouzivat Office, zvladnete vacsinu aplikacii.

3. Spolupraca. Schopnost spolupracovat sa vam nemusi zdat ako digitalna zruénost, ale ste
sucastou timu. A ak je tim sucastou ekosystému pouZivajuceho subor réznych technoldgii,
schopnost skombinovat spolupracu s nezavislym rieSenim problémov z digitalnej oblasti je

komplexnym profesionalnym nastrojom.
4. PrispO6sobenie sa novym technoldgiam. Jednym z najdélezitejSich aspektov digitdlnej
gramotnosti je schopnost velmi rychlo sa prispésobit novym technoldgiam. Na trh pridu nové

ndstroje, technoldgie a softvér a vy si musite zvyknut na ich pouZivanie podla potreby.

5. Vzdelavanie alebo vysvetlovanie pouZivanych technolégii. Digitdlna gramotnost znamena
pochopenie aj priebezny prenos vedomosti. Je to dolezité, pretoze budete do konca svojej

kariéry pouzivat vzdelavacie technoldgie.

Vo digitdlnom svete su informacie dostupné ovela rychlejSie ako kedykolvek predtym.

Internetové vyhladavade a online databazy dnes umoznuju vyhladavat informacie o
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akejkolvek téme. Online svet vsak zaroveri umozniuje zdielat informacie komukolvek o
comkolvek. Kritické myslenie je schopnost odlisit fakty od fikcie, vytvorit si vlastny nazor na
problematiku alebo tému. Hlavnym problémom nie je proces vyhladavania informacii, ale skoér

to, ¢o uzivatel urobi so ziskanymi informaciami.

,Kritické myslenie je schopnost mysliet jasne a raciondlne a chapanie logickych suvislosti
medzi myslienkami. Je to intelektudlny proces aktivnej konceptualizacie, aplikacie, analyzy,

syntézy a hodnotenia informdcie ziskanej z réznych zdrojov. (Kaur, K., Upadhyay, P. 2017, 2)

Aby sme mohli efektivne vyhladavat na internete, musime vyhladdvané slovo napisat do
vyhladdvaca Google. Klicové slova Google zoradi, na niektorych webovych strankach sa
kld¢ové slova budu vyskytovat Castejsie, obsah tychto webovych stranok bude v suvislosti s
danou témou relevantnejsi ako obsah inych stranok. Podla tohto vyhodnotenia sa

najrelevantnejSie stranky zaradia do kategdrie TOP1 a o ostatné sa nedostanu ani do TOP10.

A ’

Relevantnost a ,,popularita” kiti¢ovych slov sa pri vyhladavani dat v urcitej tematickej oblasti
neustale meni. Pre Google je velmi doleZité poznat aktualne vyhladavané a klucové slova.
Google ponuka aj moznosti ,,ini vyhladavaju” alebo ,,odporucané vyhladdvania®, a to pomocou
dvoch velmi jednoduchych riedeni. Jednym z nich je takzvané , automatické doplfianie®, ktoré
mnohi pravdepodobne poznaju, ktory dopiiia klticové slova zapisané do vyhladavacieho okna.
Druhym je vyhladdvanie danej témy vramci TOP 10 vysledkov tak, Ze Google uzivatelom

ponukne slova vyhladdvané inymi uzivatelmi.

google trends

People also ask

How do | use Google Trends?
How do | see what's trending on Google?
How do | use Google Trends for SEO?

What was the most Googled thing in 2021?

Giganticky vyhladdvac musi v zdsade reagovat na nasledujuce tazkosti uzivatelov: Ako polozZit

otazku o téme, ktord nepozndm?
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Preto Google pre pouzivatelov vytvara ¢o najjednoduchsie a vizuadlne ¢o najzrozumitelnejsie
platformy, v pozadi ktorych su ovela zloZitejSie procesy, ako by sme si mohli mysliet. Google

nechce zverejfiovat svoje algoritmy, pretoze by to umozZnilo ich zneuZitie.

Vadsina spravodajskych webov a webovych stranok konci nazvom domeény krajiny, v ktorej

maju sidlo, napr. www.google.com ma svoje rozSirenie domény, napr. www.google.de v

Nemecku, www.google.pt v Portugalsku, www.google.hu v Madarsku, www.google.sk na

Slovensku, www.google.bg v Bulharsku ¢i www.google.pl v Polsku. To znamena, Ze stranka je

v danej krajine registrovand, a ze organy danej krajiny mozu proti nej v pripade porusenia
zdkona podniknut kroky. Ak ma stranka koncovku .info, .net, .org, .in alebo podobné, jej
prevadzkovatel zvyéajne nie je v danej krajine registrovany, a v pripade porusenia zakona,
napriklad zverejriovani faloSnych sprav, je pre autority ovela tazsie, alebo aj nemozné stihat

ho.

Odkedy existuje Google, pouzivatelia by chceli ziskavat informacie v uréitom tematickom

okruhu ,, automatickym” spésobom, napriklad https://keywordsheeter.com/ je stranka, ktora

zhromazduje vyssie spominané ,odporucané kltic¢ové slova“.
6.2 Vyber spravnych nastrojov na komunikaciu a zdielanie

Pri poskytovani online sluZieb je dolezité vediet si vybrat a pouZivat spravne digitalne
komunikacné nastroje podla aktudlnych poradenskych potrieb. Tato kapitola vdm poskytne
zdkladné informdcie o online komunikdcii a interakcidch v podmienkach 21. storocia, prehlad
najéastejsie pouzivanych online komunikacnych nastrojov, vyber vhodnych online nastrojov a

moznosti ich pouZivania v online sluzbach rovesnickeho mentoringu.

Prehlad online nastrojov na zdielanie. Existuje mnoZstvo online komunikacnych nastrojov.
NajéastejSie pouzivanymi online synchronizovanymi komunikaénymi nastrojmi pri

poskytovani sluzieb rovesnickeho mentoringu su nasledovné:

Zoom je bezplatna aplikacia, ktorej zdkladnou funkciou je vytvarat a planovat virtudlne
stretnutia (individudlne, skupinové, hromadné). Umoziuje komunikaciu hlasom aj obrazom.
Obsahuje funkcie ako zdielanie obrazovky, Zivy chat a posielanie sprav ucastnikov. Bezplatné
verzie umoznuju bez akychkolvek dalSich poplatkov usporiadat stretnutie pre maximalne 100

Ucastnikov do maximalne 40 minut. Pri individudlnom poradenstve nie je dlzka hovoru
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obmedzena. Existuju aj platené verzie, ktoré obsahuju dalsie funkcie, ako napriklad vytvorenie
samostatnych miestnosti, dotaznika a podobne. Aplikdciu si mozZete stiahnut na:

https://zoom.us/download

Skype Co je bezplatnad aplikacia, pomocou ktorej mdzete organizovat stretnutia so svojimi
mentorovanymi individudlne alebo v skupinach. Skype umozZiuje bezplatné odosielanie sprav
a hlasové hovory a video-hovory v rdmci skupiny do 100 0s6b je bez ¢asového obmedzenia. Za
nizky poplatok ponuka dalSie moZnosti, napr. volanie na telefon alebo odosielanie SMS sprav.

Aplikaciu si mozZete stiahnut na: https://www.skype.com/en/get-skype/

Microsoft Teams je korporativna platforma, ktora umozZnuje textovi komunikaciu, video-
hovory, ukladanie suborov aintegraciu dalSich aplikacii do svojho prostredia. Sluzba je
sucastou predplateného programu Office 365. Zabezpeleny hostovsky pristup do Microsoft
Teams umoznuje pouzivatelom z vasej organizacie spolupracovat aj s osobami mimo vasej
organizacie. Po povoleni externého pristupu moze byt ktokolvek s firemnym alebo beznym e-
mailom (Gmail, Outlook, List atd.) suc¢astou vasho MS Teams-u ako host, a mdze sa zUc¢astnit
timového chatu, schodzi a mat pristup k suborom. UmozZnuje pouzivat tabulu (angl.
whiteboard) na rézne grafické funkcie (pisania a kreslenie). Pomocou formuldrov MS Forms
mozZete zdielat dotazniky. Aplikaciu si mozZete stiahnut na: https://www.microsoft.com/sk-

sk/microsoft-teams/log-in

Google Meet umoziuje kazdému, kto ma Google ucet, vytvorit online schodzu pre maximalne
vratane stretnuti az s 250 internymi a externymi Ucastnikmi a Zivych vysielani az so 100 000
divdkov v ramci svojej domény. Pozvani Gcastnici sa mozu pripojit k online videokonferencii
na svojom pocitaci (dokonca aj na mobilnych zariadeniach) pomocou akéhokolvek moderného
webového prehliadaCa bez instalacie dalSieho softvéru. Pokrocilé spoplatnené aplikacie si

moZete stiahnut na: https://apps.google.com/intl/sk/meet/pricing/

GoToMeeting je komercny softvér pre organizovanie videokonferencii, webinarov a online
stretnuti, ktory vam umoiznuje spojit sa s kolegami, mentorovanymi, odbornikmi alebo

partnermi. Obsahuje najdélezitejSie funkcie ako zdielanie obrazovky, tvorba dotaznikov Ci

105



interaktivnych prieskumov, a vytvorenie stalej miestnosti pristupnej v priebehu dna. Aplikaciu

si moOzZete stiahnut na: https://www.goto.com/

Whereby je webova sluzba, ktord umoznuje velmi rychlo vytvorit videokonferenciu bez
instalacie aplikacie. Po registracii, uzamknuti online miestnosti, mozete poslat odkaz
mentorovanym alebo kolegom, ktorych chcete pozvat do konferenc¢ného hovoru. Po ukonceni
hovoru sa miestnost zachova. Bezplatna verzia umozriuje pripojit 100 ucastnikov do 45 minut,
v pripade hovoru s jednou osobou bez ¢asového obmedzenia. Registrovat sa mbzete na:

https://whereby.com/

Mentimeter je vhodny pre interaktivne online prieskumy verejnej mienky, kvizy, prezentdcie
s obrazkami a textami. Kariérové poradenstvo mozZete poskytovat réznym castiam skupiny.
Mentorovany sa mdze anonymne vyjadrovat k réznym témam, rovesnicky mentor moze
zdielat vysledky v podobe zaujimavych grafov. Aplikdcia je volne dostupna na:

https://www.mentimester.com/

Google Jamboard je vhodny v Uvodnej faze na ,prelomenie ladu”, pre interaktivne online
prieskumy, skupinovu pracu v kariérovom poradenstve, obrazové a textové prezentdcie.

Aplikacia je volne dostupna na: https://jamboard.google.com

Google Hangouts je bezplatnd sluzba umoznujuca audio a video-hovory. V klasickej verzii
Google Hangouts moOzZu pouZivatelia odosielat spravy jednotlivo alebo v skupine do 150 os6b
a uskutocnovat video-hovory s jednotlivcami alebo v skupine do 10 osbéb. Registrovat sa

mbZete na: https://hangouts.google.com/

Facebook sa v online kariérovom poradenstve najCastejSie pouZiva na vytvaranie skupin so
spolo¢nym ciefom a spolo¢nymi zaujmami, na streamovanie videi naZzivo prostrednictvom
sluzby Facebook Live a na odosielanie sprav cez Facebook Messenger. Je to dobry ndstroj na
motivaciu velkych skupin pouZivatelov angaZovat sa v urcitej téme a na ich podnecovanie
prostrednictvom  zdielania  vlastnych  skusenosti. Registrovat sa mobZete na:

https://www.facebook.com/.

Existuje mnozstvo online nastrojov, ktoré mézu pomdct rovesnickemu mentorovi vybudovat

si vlastnu znacku a imidz. Medzi najbeZnejSie pouZzivané patria nasledovné:
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Vlastna webova stranka vam umozni zviditelnit svoje sluzby a podla vlastnych potrieb. Preto
je na marketingové ucely vhodnejsia ako profily na socidlnych sietach, hoci aj tie maju svoje
opodstatnenie v praci rovesnickeho mentora. Rovesnicky mentor si moze vlastni webovu
stranku vytvorit aj sam pomocou volne dostupnych programov ako napriklad WordPress na

https://wordpress.com/website-builder/.

Je to vhodnd interaktivna forma na oslovenie potencidlnych mentorovanych a poskytnutie
informacii o poskytovanych sluzbach rovesnickeho mentoringu. Zaroven umoziuje vzajomnu
komunikdciu prostrednictvom komentarov a video-diskusii. Rovesnicky mentor si moZe o sebe
vytvorit kvalitné video nasledovne: vytvorit si scenar, odporica sa dizka do 5 minut, pripravit
ho cielene pre svojich mentorovanych, aby ich zaujalo, je dblezité, aby vzbudilo zaujem uz v
prvych sekundach. Rovesnicky mentor si potom mdze vytvorit vlastny YouTube kandl a video
zverejnit. Je dolezité, aby nazov videa pozostaval maximalne zo Styroch slov, napriklad ,, Ako

rieSit problém s ...“. Odkaz: https://www.youtube.com/

Po vytvoreni profilu mdzZze rovesnicky mentor vyuzit socidlnu siet LinkedIn na nadviazanie
kontaktu s profesiondlmi a zdielanie skusenosti, budovanie vlastného imidzu, vyhladavanie
kolegov a komunikdciu s odbornikmi na r6zne témy v oblasti rovesnickeho mentoringu, ale aj
v pribuznych oblastiach. Rovesnicky mentor méze tiez zdielat svoje vlogy, blogy, média a pisat
zaujimavé Clanky, aby sa dostal do SirSieho povedomia. Odkaz na aplikaciu:

https://www.linkedin.com/login

Z vyssie uvedenych platforiem poskytujucich online sluzby sa najviac pouzivaju Zoom, MS
Teams, Google Meet, Skype a dalSie. Niektoré komunikacné nastroje su volne dostupné na
internete, ale poskytuju obmedzené pouzivatelské funkcie, ktoré je vSak moziné za poplatok
rozsirit. Ak niektora platforma neposkytuje vsetky funkcie, ktoré rovesnicky mentor potrebuje,

mbZze sa kombinovat s inymi platformami.

Vyber vhodného ndstroja zavisi od ulohy, cielov, cielovych skupin sluzieb rovesnickeho
mentora a jeho technickych moZnosti a zru¢nosti, ale aj od mentorovanych, poctu pripojenych
mentorovanych (individualnych, skupinovych, hromadnych) a planovanej dizky poradenského
procesu. Pred implementdciou online sluZieb je délezité venovat pozornost technickej

podpore zo strany rovesnickeho mentora aj mentorovaného. Poradenstvo mdze prebiehat aj
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prostrednictvom mobilného telefénu, ale vhodnejsie je pouzivat pocitac alebo notebook, aby
sa predislo interferencii (interaktivne aktivity moézu spdsobovat problémy). Odporuca sa
vykonavat pravidelnd udrzbu pocitaca, aby sa optimalizoval jeho vykon. Je tiez dolezité
zabezpedit vhodné internetové pripojenie pre spolahlivy prenos dat, aj ked' kvalita nie vidy
zavisi od nasej pripravenosti. Je velmi dolezité, aby bol rovesnicky mentor v miestnosti sam,
aby ho nerusili kolegovia v pozadi. Spravca (admin) hovoru moze v pripade potreby stimit
vSetkych ucastnikov. Popri obvyklej priprave na online stretnutie s mentorovanym sa

nasledujuce tri fazy v niektorych délezitych ohladoch liSia od pripravy na osobné stretnutie.

Prvy kontakt s mentorovanym. Tato faza je klfi¢ova pre celkovy mentoring, pretozZe vtedy sa
nadvdzuje vztah medzi mentorovanym a rovesnickym mentorom. Hlavnymi uGlohami
rovesnickeho mentora su ziskanie dévery a prejavenie vzajomnej Ucty, zachovanie dévernosti
rozhovoru, stanovenie pravidiel a vymedzenie hranic, dohodnutie zodpovednosti jednotlivych

stran v procese, povzbudzovanie mentorovaného k aktivnej ucasti na procese.

Prieskum (jadro). Tato faza sa implementuje prostrednictvom formalnych a neformalnych
metdd, ktorymi mo6Zu byt Standardizované osobnostné testy a dotazniky, neformalne metédy
zberu a analyzy informdcii a rozhovory. Online prostredie poskytuje rézne ndstroje, ktoré
mobzZeme v tomto procese pouizit: prehlad zdujmov, motivaéné a hodnotovo orientované
dotazniky, prieskumy pracovnych preferencii a doblezitych Zivotnych hodndt, nastroje na
hodnotenie kompetencii a zru€nosti, prehfad kompetencii, prieskumy mobility, dotazniky
v oblasti pracovnych skusenosti, prieskumy individualnych (prenosnych) zruénosti.
NajdoleZitejsie je, aby rovesnicky mentor bol ochotny a flexibilny skimat nové techniky, skusat
a vytvarat nové nastroje, aby mohol vyuzivat vyhody online poradenstva. Po ukonceni online
stretnutia sa odporuca uloZit vysledky spolocnej prace, poZiadat mentorovaného, aby
zosumarizoval, ¢o si zo stretnutia odnasa, a poslat mu e-mail obsahujuci sihrnny plan a dalsie

kroky.

Ukoncenie a zdver stretnutia. Po dokonceni procesu sa mézu dohodnut na naslednom
monitorovani plnenia planu cinnosti, aby mohli sledovat napredovanie mentorovaného.
Monitorovanie sa mdzZe vykonavat na dialku e-mailom alebo telefonicky. Na konci sa méze so

suhlasom oboch stran vyhotovit audio alebo video-zaznam stretnutia. Mentorovani budd mat
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k dispozicii vysledky testov nie len v papierovej podobe, ale aj v podobe fotografii obrazoviek

(screenshot) a kratke vyhodnotenie svojich vysledkov zo strany kariérneho poradcu.
6.3 Tvorba a zdielanie digitalneho obsahu

Online nastroje na spolupracu umoznuju spolupracu medzi osobami bez toho, aby museli byt
spolu v tej istej miestnosti v tom istom ¢ase. Napriklad prostrednictvom video nastroja mozu
spolupracovat na navrhu koucovacieho programu. Vdaka moznosti zdielat dokumenty online
spolupraca umozZnuje pracovat v tom istom dokumente sucasne. Nazyva sa to
synchronizovana spolupraca, na rozdiel od nesynchronizovanej, pri ktorej sa posielaju rozne
verzie dokumentov prostrednictvom e-mailu na pripomienkovanie. Vdaka synchronizovanej
spolupraci mbze tim pracovat na dokumente spolo¢ne a rozdelit si mnoZstvo prace bez toho,
aby riskovali vznik roznych verzii. Zaroveri mozu dokument pripomienkovat a dopifiat jeho

obsah vytvoreny ostatnymi ¢lenmi timu.

Pri spolupraci s viacerymi mentorovanymi alebo inymi osobami online sticasne sa odporuca
riadit proces spoluprace pomocou online nastroja na spolupracu. Medzi online nastroje
spoluprdce patri napriklad whiteboard, ktory je velmi uZitocny pri online brainstormingu,
Strukturovani online schodzi a vizualizacii vysledkov stretnutia. Online nastroje na spolupracu
umoznuju spolupracovat s mentorovanym na formovani a realizacii jeho cielov. V poslednom
obdobi boli vyvinuté aj rozne online hry, registraéné aktivity a dalSie uzitocné formy, ktoré

moZe kariérovy poradca vyuzivat. (Barnes a kol., 2020).
Inovativne formy sluzieb rovesnickeho mentoringu v online priestore

Metdda online dizajnového myslenia. Nastroje online dizajnového myslenia mozu byt velmi
uzito¢né, su produktivnym a tvorivym spdsobom rieSenia problémov. Je to stratégia zaloZzena
na rieSeni problémov, spolupracu a podnecovanie tvorivosti mentorovanych. Obsahuje pat
krokov, a od inych metdéd sa lisi tym, Ze sa nemusi postupovat metédou krok-za-krokom alebo
podla uréeného poradia. Je to nelinearny proces, takZze ho mozZete prispésobit podla potrieb

cielovych skupin a aktivit.

Podla Stanfordskej univerzity dizajnové myslenie sa sklada z 5 faz: empatia, definicia,

koncepcia, prototyp a testovanie.

Empatia ‘ pochopenie potrieb koncového uzivatela (,,formulacia problému®);
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Definicia ‘ kratka prezentacia problému, ktory chcete riesit, a ako;

Koncepcia‘ kreativny brainstorming orientovany na ndjdenie najlepSieho

rieSenia prostrednictvom produktového dizajnu;

Prototyp —tvorba zakladnej verzie produktu;

Testovanie _ premena zakladnej verzie produkt na plne funkény.

testovany produkt pripraveny na uvedenie na trh.

Dalej uvddzame struény zoznam najlep$ich online nastrojov dizajnového myslenia:

Nastroje dizajnového myslenia

Invision Invision je softvér pre dizajnové myslenie, ktory sa da
pouzivat ako online whiteboard na spolupracu s
timom. Ovladaci panel softvéru umoznuje zobrazit
existujuce projekty a ich statusy, ¢o pouzivatelovi
umoziiuje spravovat zdroje a dodrziavat terminy.
Invision je najlepsi nastroj dizajnového myslenia, ak
chcete vytvorit vizudlne zaujimavli prototypy
s mnozstvom funkcii. Invision umozrnuje zobrazovat
dizajnové navrhy, aby sa dalo zistit, v akych farbach,
sakymi typom pisma aikon sa najviac paci
uzivatelom. Pomocou Invision sa pozivatelia mdézu
vyjadrovat k prototypu a identifikovat funkcie, ktoré
je potrebné vylepsit. PouZivatelia mozu poskytnut
spatnu vazbu k prototypu, takZze mate centralnu
databazu kontextovych navrhov zakaznikov.

Najlepsi nastroj dizajnového
myslenia pre mnozstvo
interaktivnych prototypov

Invision sa integruje s dalSimi nastrojmi, ako su
Dokumenty Google, Zoom a Microsoft Teams.

Invision sa moOzZe pouzivat bezplatne s obmedzenymi

funkciami do 100 uZzivatelov, ceny za spoplatnenu

verziu zacinaju na 45/mesiac/pouzivatel.
Marvel Marvel je nastroj dizajnového myslenia na vytvdranie
droétovych modelov a prototypov novych produktov.
Marvel sa moze pouzivat ako centralna databdza pre
spatna vazbu a ndpady vasho CX timu. Marvel ma
dokonca funkciu sledovania udalosti, ktord dokaze
zistit, ktori pouzivatelia mali problémy pocas
testovania a ktoré navrhy su dobré. Marvel je najlepsi
nastroj dizajnového myslenia, ak chcete rychlo
dokoncit projekty, pretoze umoziiuje rychle
vyhotovenie prototypu a testovanie. Jeho funkcia

Najlepsi nastroj dizajnového
myslenia pre rychle vyhotovenie
prototypu a testovanie
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Ideaflip

Najlepsi nastroj dizajnérskeho pre
spolupracu s velkymi skupinami

Userforge

skicovania umoziuje premenit makety dizajnu na
funkéné prototypy bez kédovania.

UZivatelska funkcia testovania umoznuje
zhromazdovat  textové, zvukové  a obrazové
pripomienky uZivatelov, ¢lenov dizajnérskeho timu a
zainteresovanych. Marvel sa da prepojit s dalSimi
nastrojmi dizajnového myslenia vratane nastrojov
Smartmockups, Microsoft Teams a Maze.

Marvel ma bezplatnd verziu s obmedzenymi
funkciami pre jedného pouzivatela, ceny platenych
verzii za¢inaju na 16$ /mesiac/uzivatel.

Ideaflip je online nastroj na spolupracu s digitalnymi
pozndamkovymi blo¢kami na zdielanie napadov so
skupinou. Ma neobmedzené mnozstvo panelov,
ktoré sa moZiu pouzivat v potrebnom mnoistve
projektov. Tento softvér umoznuje pripojit dvoch
hostujucich ~ spolupracovnikov  do  projektov
vyZadujucich ucast externych zainteresovanych alebo
dodavatelov.

Ideaflip je najlepsi nastroj dizajnového myslenia pre
online spoluprdcu umoZiujici pracu v malych
skupindch pri riadeni velkych skupin. Tento dizajnovy
softvér umoznuje vytvarat mensie skupiny, aby sa
kazdy mohol zapojit do diskusii. Tato funkcia je
idedlna aj pre hybridné dizajnérske timy, pretoze
umozfiuje vytvorit skupinu pre clenov dizajnu v
kanceldrii a  skupinu pre ¢lenov mimo
kanceldrie. Ideaflip umozZnuje priradovat clenov
nahodnym  spdésobom, aby sa zabezpeclilo
rovhomerné rozdelenie prace timu a podporila
kolegialita.

Ideaflip ma bezplatnd verziu s obmedzenymi
funkciami pre najviac tri panely, cena spoplatnenych
verzii za¢ina na 9S/mesiac/pouzivatel. Mézete vyuzit
14-dnovu bezplatnu skusobnu verziu.

Userforge je nastroj na vytvaranie persoén pre tvorbu
produktov, ktoré vyhovuju poZiadavkdm realnych
uzivatelov. Obsahuje viac ako 1 000 ikon, ktoré
umoZznuju vytvarat profesionalne vyzerajuce persony.
Do projektu Userforge mozete prizvat dalsich ¢lenov
timu, aby ste ziskali dalSie ndpady arozdelili si
pracovné povinnosti.

Userforge je najlepSi empaticky dizajnovy nastroj,
pretoze umoznuje vytvarat persény uZivatelov, aby
ste sa im ,dostali do hlavy” a vedeli, ako sa citia a ¢o
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potrebuju. Ked sa dozviete viac o potrebach
uzivatelov, do Sablény persony mozZete pridavat
dalSie obsahy.

Tento nastroj ma integrovanu obrazovu kniznicu s
tisickami obrazkov na vytvorenie zaujimavych persén,
a prisposobitelny textovy vystup, ktory umoiniuje
vytvarat persény pouzivatelov ¢i zakaznikov vo
viacerych jazykoch. Ceny Userforge zacdinaju na 165/
mesiac do 10 spolupracovnikov.

Rozpravanie pribehov

Ak chcete otvorit online diskusiu o moralnych alebo emocionalnych otazkach, rozpravanie
pribehov méze byt spravnou cestou. Ludia sa stotozriuju s pribehmi a pamataju siich, a preto
je rozpravanie pribehov vhodnou metdédou. Rozpravanie je autentickym vyjadrenim
myslienok, postojov, skusenosti a Zivotnych ponauceni prostrednictvom pribehov alebo
narativ, ktoré vyvolavaju silné emdcie a reakcie. Pribehy sa mozZu rozpravat v mnohych
roznych médiach. Ako dokazuje aj tento spdsob online vzdeldvania, aj presvedcivé slova,
obrazky a jemné zvukové efekty dokazu vzbudit zdujem. Experimentujte s formatom a typom
pisma. MozZete to urobit pomocou softvéru Elucidat Layout Designer umoznujicim vytvorenie
série rolovacich stranok. Prepojenie obrazkov na cell $irku strany s jedno- a dvojstipcovym
rozlozenim textu ulahcuje vizudlne vnimanie pribehu a pripomina Uvodnik alebo ¢lanok
v ¢asopise. Dalej uvadzame tri dovody, pre¢o vam tato metddy mozu pomdct stat sa lepsim

rozprava¢om pribehov:

— 1. Metdda rozpravania pribehov vytvara strukturu. Niektoré pravidla su skor
volné ako obmedzujlice. Vychadzajuc z podstaty vsetkych pribehov vytvara zdakladnu
Strukturu, ktori mézete vyuzivat pri rozpravani vlastnych pribehov. Tato kombinacia faktorov

- klasicka Struktura a osobna autentickost - umozriuje nadviazat intenzivny kontakt s publikom.

— 2. Metdda rozpravania pribehov pomaha vzbudit zaujem cielového publika.

Pri rozpravani vlastného pribehu sa mézete spolahnut na zakladnd metddu rozpravania
pribehov, aby ste ziskali pozornost publika. Povedzme, Ze chcete napriklad porozpravat cely
pribeh svojho Zivota, ale neviete, ako ho Stylizovat. Metdda rozpravania pribehov vam
poskytne navod, ako Stylizovat pribeh réznych udalosti logickym, koherentnym a vzrusujicim

sposobom.
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—3. Metdda rozpravania pribehov sa da vyuzivat mnohymi spdsobmi. Ak si

osvojite zaklady rozpravania pribehov, svoje poznatky mézete uplatnit v roznych scendroch.

Ako efektivne pouzivat metddu rozpravania pribehov:

postupne zvysujte napatie

- vytvarajte konflikty

— inSpirujte sa nie¢im zmysluplnym
— udrZujte rovnaky tén hlasu

- dodrziavajte klasicku strukturu

- pouzite prvok prekvapenia

Vyssie uvedené inovativne metddy si vsak len tazko dokdzeme predstavit bez online nastrojov
na spoluprécu:

$ Microsoft Teams umoiZnuje posielat okamiZité spravy a uskutocnovat
Merosoft— yvideokonferencie a hovory. DéleZitou vyhodou pouZivania Microsoft Teams je to, Ze
sa da integrovat s inymi aplikaciami balika Microsoft Office. Vdaka mozZnosti integrovania
aplikacii mozete pomocou Microsoft Teams jednoducho uskutoériovat video-hovory a stéasne
zdielat dokumenty. Prostrednictvom Teams modZete synchronizovane spolupracovat na
dokumentoch, pouZivat chat, organizovat video-stretnutia a zdielat subory. Kombinacia
Microsoft Teams a Microsoft SharePoint v sebe spaja vyhody online spoluprace a online

zdielania. Napriek tomu, Ze Microsoft Teams umoziiuje online spoluprdacu, vaésinou sa pouziva

ako nastroj na online interakciu.

_.l. SICICI( Slack je online nastroj na spolupracu, ktory umoziuje spojit viacero aplikacii

na jednej platforme, vdaka comu uZivatel nemusi prepinat medzi réznymi
aplikaciami. Umoznuje vytvorit samostatné kandly pre jednotlivé projekty, do ktorych maju
pristup ich Gcéastnici, ktori si moZu posielat spravy, dokumenty a pod. Slack umozZnuje
synchronizovanli aj nesynchronizovanu spolupracu, umozZniuje sledovat napredovanie
projektu bez toho, aby ste museli posielat spravy a Ziadat o aktualizacie. Slack sa integruje s

mnohymi dalSimi online nastrojmi ako Zoom, Google Kalendar a Miro. www.slack.com

Basecamp
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Basecamp je nastroj na spolupracu, ktory ma jednoduchy dizajn obsahujuci panel pre odkazy
pre vSetkych, panel pre tlohy pre zoznamy rieSenych Uloh, skupinovy chat na ¢etovanie ¢lenov
skupiny pocas prdce na projekte, harmonogram na nastavenie spolo¢nych terminov,
automatické prihldsenie umoZzriujuce opytat sa ¢lenov timu, ako sa im dari riesit opakujlce sa
otazky, a priestorom pre dokumenty a stubory na zdielanie v usporiadanych priecinkoch, aby
sa dali lahko najst. Umoziiuje zapnut, pozastavit aj vypnut upozornenia na prichadzajlce
spravy o projekte od ¢lenov timu. Vdaka vsetkym uvedenym funkciam v jednom integrovanom
nastroji je Basecamp vysoko organizovanym ndstrojom na riadenie projektov a online
nastrojom na spolupracu. Basecamp mdzete pouzivat ako webovu aplikaciu, v iOS a Androide

https://basecamp.com

M miro

Miro je online ndastroj na spolupracu s funkciami online tabule whiteboard.
J¢elom préce s whiteboard tabulou je spolupracovat online na urcitej téme, vytvorit nieco
spolo¢ne. Spdsob pouZivanie tabulu mozno prirovnat k praci s harkami flip-chart-u pocas
tradi¢ného workshopu. Okrem Mira sa na internete nachddzaju aj r6zne dalSie varianty tabul
ako Mural, Concept a pod. Umoznuju pouzivanie obrazkov z Google, videi s odkazom
zobrazenym na tabuli, PowerPoint prezentacie atd. Online tabule umoziuju interaktivnu
spolupracu. Zdielanie tabule umozZniuje jej sucasné pouZivanie. MozZete ju vyuzZivat na
brainstorming a na vizualne zobrazenie reldcie. Mbzete sa dokonca nadalej aj vidiet pomocou

vstavaného videa, pouZivat chat a pouZivat externu tabulu v prostredi Zoom alebo Teams.
6.4 VSeobecné nariadenie o ochrane osobnych udajov (GDPR)

S neustdlym pokrokom v technolégii a obrovskym narastom pouzivania Internetu sa ochrana
sikromia a osobnych Udajov stala ¢asto diskutovanou témou. Dévodom je, Ze poskytovatelia
sluzieb, ktori spravuju webové stranky, aplikacie a platformy socidlnych médii casto
zhromazduju a uchovavaju osobné Udaje pouzivatelov, aby im mohli poskytovat sluzby, ktoré
najviac vyhovuju ich preferencidm. Spolo¢nosti poskytujuce digitalne sluzby zodpovedaju za
ochranu osobnych Udajov pouzivatelov pred neoprdvnenym pristupom a pred dalSimi
hrozbami. Vyskytuju sa vsak aj pripady, ked platformy nedokazu primerane zabezpedit
ochranu zhromazdenych udajov, ¢im porusuju ochranu osobnych Gdajov a vystavuju citlivé

Udaje pouZivatelov neopravnenym subjektom, ktoré moZu osobné udaje pouZit na

114


https://basecamp.com/

podvadzanie a obtaZovanie pouZivatelov alebo na odosielanie nevyZiadanych reklam bez
suhlasu pouzivatelov. Porusuju tym zdkladného pravo pouZivatelov na sukromie a slobodné

vyjadrovanie ndzorov.

Ochrana udajov sa definuje ako zdkon na ochranu osobnych udajov.

Ochrana udajov: Je to pravo?
Ochrana osobnych udajov

1. Kazdy ma prdvo na ochranu svojich osobnych udajov.

7

2. Osobné Udaje sa musia spracovat na urc¢ené Ucely a na zaklade suhlasu dotknutej osoby
alebo na inom opravnenom zdklade stanovenom zakonom. Kazdy ma pravo na pristup

k svojim uchovdvanym udajom a prdvo na ich opravu.

3. Dodrziavanie tychto pravidiel podlieha kontrole nezavislého organu.

Rovesnicky mentor musi poziadat mentorovaného o to, aby mu poskytol urcité osobné udaje,
ktoré budd elektronicky zaznamenané a uchovavané v databdze. Mentorovaného musi
informovat o tom, Ze informacie, ktoré poskytnu, si minimalne informacie potrebné na
poskytovanie poradenstva a usmernenia. Zdkladnou etickou poziadavkou poradenstva je jeho
bezpecné vykondvanie pri zachovavani dévernosti (BACP, 2018, oddiel 55). Treba vsak vediet,
Ze absolutna bezpecnost v digitdlnom svete neexistuje (BACP, 20194, s. 6). To znamena, Ze
rovesnicki mentori musia podniknat kroky na maximalizaciu bezpeénosti a zachovania

dovernosti vSetkych udajov, ktoré im mentorovani poskytnu.

Problematika ochrany Udajov je pravdepodobne najvacsou vyzvou vo virtudlnom svete. Od 25.
maja 2018 sa spracovanie osobnych Udajov v rdmci Eurdpskej unie riadi VSeobecnym
nariadenim o ochrane osobnych udajov (GDPR). Ochrana osobnych udajov nemusi byt vasou
oblubenou témou, ale dodrZiavanie jej pravidiel je nanajvys dolezité. Zabezpecenie optimalnej
ochrany udajov za kazdych okolnosti a schopnost preukazat ho zdokumentovanim suladu

s nariadenim sa preto stalo esSte délezitejSim.
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Ochrana osobnych uUdajov ma preto klucovy vyznam a je hlavnym cielom VSeobecného

nariadenia Eurdpskej Unie o ochrane udajov (GDPR).

Sest principov Vieobecného nariadenia o ochrane osobnych tdajov (GDPR) je v mnohych
ohladoch podobnych 6smim principom Zakona o ochrane osobnych tGdajov. Sest principov

GDPR nezahfia prdva jednotlivcov ani prenos do zamoria, tie su zahrnuté inde v nariadeni.

Jednym z klUcovych rozdielov je, Ze v sulade s GDPR musite preukazat nielen to, Ze dané
principy dodrZiavate, ale aj to, akym sposobom ich dodrZiavate. Je to samostatna poZiadavka
znamy ako princip zodpovednosti, ktory je integrovany v celom Nariadeni o ochrane osobnych

udajov.

VSeobecné nariadenie o ochrane osobnych udajov — vysvetlenie 6 principov:

zdkonnost, spravodlivost a transparentnost
- obmedzenie ucelu

- minimalizacia udajov

- presnost

- obmedzenie uloziska

- integrita a dovernost (bezpecénost)

eticky ramec pre poradenské profesie
Hodnoty su uZitoénym spdsobom vyjadrenia vseobecnych etickych zavazkov, ktoré uréuju ucel

a ciele nasich aktivit.

Medzi zakladné hodnoty patri povinnost:

reSpektovat fudské prava a dostojnost

- zvySovat blahobyt a schopnosti fudi

- zlepSovat kvalitu vztahov medzi ludmi

- zvySovat osobnu odolnost a efektivnost

- podporovat pocit identity, ktory je pre dani osobu zmysluplny vjej osobnom a
kultirnom kontexte

- ocenovat rozmanitost skisenosti a kultury ludi

- ochranovat bezpecnost poradcov

- zabezpedit integritu vztahu medzi mentorom a mentorovanym

- zvySovat kvalitu odbornych poznatkov a ich uplatriovania
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- snatzit sa o spravodlivé a primerané poskytovanie sluZieb
Hodnoty definuju principy. Prostrednictvom principov sa presnejSie vymedzuju asu

orientované na konkrétnejsie ¢innosti.

Doverné udaje

Rovesnicky mentor musi pamatat na to, Ze pri ziskavani udajov o zranitelnych a rizikovych
skupindch obyvatelstva alebo inych dovernych Udajov, pri pristupe, zbere, analyzovani a inom
pouzivani idajov sa musia uplatriovat prisnejSie normy ochrany udajov. Je délezité pamatat
na to, Zze kontext méze premenit Udaje, ktoré nemaju doverny charakter, na citlivé udaje.
Kontext, v ktorom sa Udaje pouZivaju (kulturny, geograficky, ndbozensky, politicky atd.), moze
ovplyvnit vplyv analyzy Udajov na jednotlivcov alebo skupiny jednotlivcov alebo jednotlivcov,

a to aj vtedy, ak udaje nie su vyslovne osobného alebo déverného charakteru.

Dérazne sa odporuca proaktivne uplatriovat zakladné zdsady ochrany sikromia a pouzivanie
technolégii na zvySenie ochrany sukromia v kazdej faze zZivotného cyklu udajov, aby sa
zabezpecila spolahliva ochrana Udajov, aby sa zabrdnilo rizikam a Skodam v oblasti ochrany
sukromia. Ak poskytujete elektronicky mentoring, osobné idaje mentorovanych by mali byt v
pripade potreby zaSifrované napr. agregaciou, pseudonymizaciou alebo Sifrovanim, aby sa

minimalizovali potencialne rizika vzniku skod suvisiacich s pouzivanim osobnych udajov.

6.5 Test

1. Co znamena rozvoj digitalnych kompetencii?

a. udrziavanie kroku s existujlucimi technolégiami
b. sprdvna komunikacia v online prostredi
c. spravovanie napadov v online prostredi

d. nepoutzivanie Ziadnych technolégii

2. Ako urcite spravny format vymeny?

a. podla ndlady
b. podla ciela rozhovoru
c. podla technickych, osobnych a ¢asovych zdrojov mentorovanych

d. podla cielovej skupiny.
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3. Kritické myslenie je zlozZity subor zrucnosti potrebnych pre tspech v informacnej

spolocnosti. Ktoré 3 veci zohravaju délezitu tlohu?

a. analyza

b. myslenie

C. syntéza

d. hodnotenie

e. filtrovanie
4. Cim sa vyznaduje kriticky mysliaci ¢lovek?

a. dokaze rozlisit fakty a nazory
b. dokaze zmenit svoj nazor, ked ziska dokazy poukazujice na to, Ze sa mylil
c. jeho postoje k veci uréuju jeho pocity

d. dokaze rozpoznat predsudky, predpojatost a hodnoty u seba a u inych

5. Vacsina spravodajskych webov a webovych stranok ma doménu s oznacenim krajiny, v

ktorej sidlia. To znamenj, Ze:

a. stranka je registrovana v danej krajine
b. stranka je registrovana vo viacerych krajinach
c. organy danej krajine nemdzu proti nim zakrocit, ak porusia zakon

d. organy danej krajine mo6zu proti nim zakrodit, ak porusia zakon

6. Aké funkcie ma aplikacia Zoom, ktoré modzete vyuizit pri online poradenstve?

a. zakladnou funkciou je vytvdranie a pldnovanie virtudlnych stretnuti (individudlnych,

skupinovych, hromadnych)

b. vyhladdvanie partnerov
c. umoziuje komunikaciu hlasom aj obrazom

d. tvorba blogov

7. Od ¢oho zavisi vyber vhodného online nastroja? Oznacte vSetky moZnosti.
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a. od aktudlnej ndlady rovesnickeho mentora
b. od ulohy, cielov a cielovej skupiny rovesnickeho mentora
c. od technickych moznosti a zru¢nosti rovesnickeho mentora aj mentorovaného

d. od poctu zuc¢astnenych mentorovanych (individualne, skupinové, hromadné)

8. Aké faktory ovplyviuju proces poskytovania online sluzieb rovesnickych mentorov?

a. pouzivany nastroj (mobil, stolovy pocita¢, notebook)
b. internetové pripojenie
c. poveternostné podmienky

d. kvalita prenosu obrazu a zvuku

9. Kolko os6b sa méze zuéastnit online komunikacie?

a. online komunikacia moze prebiehat iba medzi dvomi osobami (jednym
rovesnickym mentorom a jednym mentorovanym)

b. online komunikacia méze prebiehat medzi dvomi osobami (jednym rovesnickym
mentorom a jednym mentorovanym), medzi jednym rovesnickym mentorom

a viacerymi mentorovanymi (skupinové poradenstvo), ako aj vo velkej skupine (jeden
rovesnicky mentor a viaceri mentorovani, viaceri rovesnicki mentori a viaceri
mentorovani)

c. online komunikacia moze prebiehat iba medzi jednym rovesnickym mentorom a
viacerymi mentorovanymi

d. vSetky vyssSie uvedené moznosti su spravne

10. V ktorych fazach rovesnickeho mentoringu mdzeme pouzivat online nastroje?

a. pri prvom kontakte s mentorovanym
b. pri prieskume (jadro)
c. v zaverecnej faze

d. pri ndslednom monitorovani

11. €o znamena online metdda dizajnového myslenia?
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a. stratégia zaloZzena na rieseni problémov
b. spolupraca
c. prebudenie kreativity mentorovanych

d. hypnoza

12. Co sledujete pri vybere najlepsich nastrojov dizajnového myslenia?

a. pouzivatelské rozhranie
b. pouZitelnost
c. integraciu

d. pomer kvalita a ceny

13. Ako by ste zadefinovali metodu rozpravania pribehov?

a. autenticky opis myslienok
b. interakcia prototypov
c. Zivotné ponaucenia prostrednictvom pribehov alebo narativov

d. silné emacie a postrehy

14. Preco by sa mala pouzivat metdda rozpravania pribehov?

a. metdda rozpravania pribehov vytvara Strukturu
b. metdda rozpravania pribehov pomaha zaujat cielové publikum
c. uplatiiuje sa pri nej hypnoza

d. metdda rozpravania pribehov je viacucelova

15. Inovativne metédy si vieme len tazko predstavit bez online nastrojov spoluprace ako:

a. Slack
b. Microsoft Teams
c. Skype
d. Miro

16. Je ochrana osobnych tdajov pravom?
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a. kazdy ma pravo na ochranu svojich osobnych udajov

b. osobné Udaje sa musia spracované spravodlivo na rézne Ucely a na zaklade suhlasu
dotknutej osoby alebo na inom opravnenom zaklade stanovenom zdkonom. Kazdy
ma pravo na pristup k svojim uchovavanym udajom a pravo na ich opravu

c. dodrziavanie tychto pravidiel podlieha kontrole nezavislého organu

d. vSetky tvrdenia su spravne

17. Ktoré z uvedenych principov patria medzi 6 principov ochrany osobnych tGdajov

v zmysle Nariadenia GDPR? (Oznacte spravne odpovede)

a. zakonnost
b. tajnost
c. spravodlivost a transparentnost

d. obmedzenie ucelu

18. Medzi zakladné hodnoty patri povinnost:

a. reSpektovat fudské prava a dostojnost
b. zlepsenie kvality medziludskych vztahov
c. ochrana bezpecnosti mentorovanych

d. vSetky tvrdenia su nepravdivé

19. PrisnejSie normy ochrany osobnych udajov sa uplatiuju pri:
a. ziskavani udajov
b. pristupe k idajom
c. ziskavani udajov

d. nepouzivani udajov

20. Aky kontext mdie ovplyvnit vplyv analyzy udajov na jedného alebo viacerych
jednotlivcov alebo skupiny jednotlivcov, aj ked udaje nie su vyslovne osobné alebo

doverné?

a. nabozensky
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6.6.

b. politicky
c. vekovy

d. kultdrny
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6.7. Priloha 6 Test - Odpovede

Otazka Odpovede
Otdzka 1 a,b,c
Otazka 2 b,c,d
Otazka 3 a,cd
Otazka 4 a,b,d
Otazka 5 a,d
Otazka 6 a,c
Otazka 7 b,c,d
Otazka 8 a,b,c
Otazka 9 b
Otdzka 10 a,b,cd
Otazka 11 a,b,c
Otdzka 12 a,b,c,d
Otazka 13 a,c,d
Otazka 14 a,b,d
Otdzka 15 a,b,d
Otazka 16 a,b,c,d
Otazka 17 a,c,d
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Otazka 18 a,b,c
Otazka 19 a,b,c
Otazka 20 a,b,d
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