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Pracovní verze projektu „M & M – Mentoring a Magistrát“ 

Stručný obsah projektu

Projekt má za cíl vytvoření inovativní formy dalšího vzdělávání na úřadě - vytvoření metodiky a modulu mentoringu pro úředníky Magistrátu hl.m. Prahy. Klíčovými aktivitami projektu jsou: zpracování metodiky výběru mentorů a metodiky výběru mentorovaných, zpracování modulu vzdělávání mentorů, vytvoření manuálu, výběr mentorů a výběr mentorovaných, vzdělávání mentorů, zpracování dvou příruček pro mentorované, pilotní ověření mentorování a vyhodnocení zpětné vazby a konečně průběžný monitoring a vyhodnocení výsledků projektu. Jak z předešlého vyplývá, cílovými skupinami projektu jsou úředníci Magistrátu hl.m. Prahy v roli mentorů a mentorovaní úředníci z řad nově nastupujících zaměstnanců a případně také těch, kteří přecházejí pracovat na jiné oddělení či odbor v důsledku organizačních změn.

Zdůvodnění potřebnosti

Magistrát hl.m. Prahy se snaží využívat nejnovější poznatky v oblasti řízení lidských zdrojů. Uvědomuje si, jak je důležité zaměstnance motivovat, zapojovat je do důležitých úkolů a dávat jim prostor k maximálnímu využití jejich schopností. To ovšem vyžaduje, aby noví zaměstnanci co nejdříve pronikli do chodu úřadu a co nejpodrobněji se seznámili s prostředím svého pracoviště – po stránce profesní, institucionální i lidské. Zde je úloha mentora, aby v této orientaci mentorovanému pomohl. Mentorovaný se tak nemusí ostýchat na cokoliv se zeptat, neboť je tu někdo, kdo jeho dotazy nejen zodpovídá, ale zároveň i očekává. Tento vztah mentor-mentorovaný tak přispívá k přirozenému budování mezilidských vztahů na pracovišti a tím i k posílení soudržnosti a kooperace pracovního týmu.

Magistrát hlavního města Prahy se již delší dobu zamýšlel nad tím, jak zavést mentoring do personálních činností, které by měli vedoucí zaměstnanci vykonávat. Od ledna 2006 platí nový Organizační řád MHMP ve kterém se termín mentoring objevil. Odezva však byla velmi  malá. Zamýšleli jsme se nad důvody této situace a myslíme si, že je nutné dát vedoucím zaměstnancům možnost pocítit, jaké jsou skutečné výhody, které zavedení mentoringu na úřad přináší výhody hmatatelné a užitečné nejen pro úřad, ale i pro nového zaměstnance. Proto jsme se rozhodli zpracovat tento projekt.

Magistrát hl.m. Prahy zaměstnává aktuálně 1 850 pracovníků. Fluktuace na jednotlivých odborech se pohybuje v průměru okolo 7,5%. Z předběžného průzkumu vyplývá, že počáteční tříměsíční zkušební doba a adaptační fáze je pro nové zaměstnance a zaměstnance, kteří byli v důsledku organizačních změn přeřazeni na jinou práci i pro jejich kolegy a nadřízené, velmi problematická. Kromě vstupního školení, které musí každý nově nastupující zaměstnanec absolvovat a v jehož rámci se seznámí s Magistrátem hl.m. Prahy jako celkem, neexistuje v rámci adaptace jiný systém, který by umožnil novým zaměstnancům snadnější zvládání této fáze a jejich stabilizaci. Podle světových výzkumů je v případě použití mentoringu nejen větší spokojenost zaměstnance, ale i jeho rychlejší zapracování; během prvních 12 měsíců je jeho výkonnost o 25% větší. 

Zavedení mentoringu povede z jedné strany ke snížení fluktuace zaměstnanců z důvodu rozvázání pracovního poměru v rámci zkušební doby a z druhé strany k zvýšení efektivity a produktivity práce zaměstnanců Magistrátu hl.m. Prahy. Jelikož Magistrát hl.m. Prahy slouží především občanům, zkrácení adaptační doby a zvýšení odbornosti pracovníků úřadu uvítají hlavně oni. Občan očekává od úřadu rychlé a srozumitelné vyřešení jeho problémů, se kterými se může vypořádat jen úředník znalý problematiky a schopný komunikovat. A právě během mentoringu se obě dvě tyto stránky (komunikace a odbornost) neustále procvičují a připravují tak úředníka na možné problémové situace, se kterými se může ve své práci setkat. A proto mentoring přispívá i k tomu, aby se pomalu změnil názor na chod úřadu a práci úředníků, který stále v současnosti není příliš pozitivní.

Na intranetu hlavního města Prahy byla umístěna informace o mentoringu, o tom, co všechno nabízí a jaké jsou jeho výhody, v čem je přínosný. Poté byl mezi vedoucími úředníky uskutečněn průzkum, ze kterého jasně vyplynulo, že vedoucí úředníci mají o mentoring zájem.

Vazba projektu na příslušné opatření programu

Projekt plní globální cíl opatření 3.2. – „Zabezpečení systému kvalitního, uznávaného a uplatnitelného vzdělávání“ a to tím, že navrhuje vytvoření systému mentoringu zaměstnanců Magistrátu hl.m. Prahy jako součásti dalšího vzdělávání zaměstnanců Magistrátu. 

Projekt plní specifické cíle:

1) Rozvíjet nabídku dalšího vzdělávání

V rámci projektu bude vypracována nová forma dalšího vzdělávání- mentoring pro zaměstnance Magistrátu hl.m. Prahy s tím, že bude k dispozici také úřadům městských částí hl.m. Prahy. Systém mentoringu bude pilotně ověřován a bude ve vazbě se současnými trendy dalšího vzdělávání dospělých. 

2) Zvyšovat odbornou a pedagogickou způsobilost lektorů, konzultantů, učitelů, metodických a řídících pracovníků ve sféře dalšího vzdělávání

V rámci projektu bude vypracován, ověřen a implementován systém mentorování pro řídící zaměstnance Magistrátu hl.m. Prahy jako metodiků ve veřejné správě.

Vazba projektu na strategické dokumenty

V rámci Strategického plánu hl.m. Prahy plní projekt strategické cíle S2 – Zvýšení výkonnosti a kvality správy města, E3 – Využití potenciálu města k zabezpečení jeho konkurenceschopné ekonomiky a prosperity a L1 – Posilování tradičního postavení Prahy jako centra vzdělanosti a humanity.

Návaznost projektu na národní strategii rozvoje lidských zdrojů:

O úřednících územních samosprávných celků se hovoří v kapitole 4.8 Strategie rozvoje lidských zdrojů pro Českou republiku „Lidské zdroje ve veřejném sektoru“, kde se mimo jiné zdůrazňuje i potřeba dalšího vzdělávání ve veřejném sektoru. 

Projekt má vazby na Bílou knihu – Národní program rozvoje vzdělávání- část III. Terciární vzdělávání (6. Nové formy studia) a část IV. Vzdělávání dospělých.

Projekt navazuje na ustanovení 

1) Lifelong Learning for All – OECD (1996) 

2) Boloňské charty – cíle a snahy pro celoživotní učení (1999)

3) Závěry Evropské rady v Lisabonu (2000) 

4) Memorandum Evropské unie k celoživotnímu učení (2000) 

Jedná se o strategické dokumenty, které podporují zaměstnanost a zaměstnatelnost právě na základě principů celoživotního učení a dalšího vzdělávání dospělých. Tyto dokumenty mají i kapitoly, které se zabývají vzděláváním úředníků veřejné správy, na jejichž principech je tento projekt také postaven.

Vnitřní postupy řízení a hodnocení

1) Projekt bude řízen desetičlenným realizačním týmem. Manažerka realizačního týmu bude zodpovídat za realizaci projektu. Realizační tým se bude scházet jednou měsíčně na 3 – 4 hodinovou pracovní poradu, kde vyhodnotí dosavadní průběh projektu, zhodnotí, jak se daří naplňovat stanovené cíle, zkontroluje jestli byly splněny všechny úkoly z minulé porady a zkoriguje program na další měsíc. Zároveň bude realizační tým na svých setkáních vyhodnocovat koordinaci práce s partnery, bude provádět průběžnou vnitřní kontrolu a dohled, bude monitorovat a vyhodnocovat efektivitu řízení projektu. Z každé porady bude pořízen zápis. Zápis z pracovní porady realizačního týmu bude obsahovat – datum; ústřední téma setkání; úkoly z minulé porady, které byly splněny; úkoly z minulé porady, které přetrvávají; nové úkoly a kdo se jich zhostí; připomínky k průběhu realizace projektu a náměty na zlepšení; termín příští porady; přítomní členové realizačního týmu; nepřítomní – důvod nepřítomnosti.

První porada realizačního týmu se uskuteční do 30 dnů od doručení rozhodnutí o dotaci. 

2) Bude vytvořena složka, do které se budou ukládat zpětné vazby od mentorů i mentorovaných. Tato složka bude přístupná všem členům realizačního týmu. Všichni členové realizačního týmu mají povinnost se seznámit se zpětnými vazbami. Na poradách realizačního týmu se budou průběžně vyhodnocovat připomínky mentorů a mentorovaných. Pokud půjde o připomínky závažnějšího charakteru, měl by k nim realizační tým zaujmout stanovisko, které bude uvedeno v zápise. 

3) Realizační tým bude periodicky vyhodnocovat plnění kritérií pro evaluaci projektu. 

Jedná se o tato kritéria:

Plnění harmonogramu činností

Plnění harmonogramu čerpání finančních prostředků

Počet proškolených příslušníků cílových skupin

Počet poskytnutých poradenských služeb ze strany vybrané vzdělávací agentury

Statistika návštěvnosti webových stránek projektu

Zdrojem pro hodnocení a monitoring projektu budou převážně zápisy ze setkání členů realizačního týmu, pravidelné zprávy o plnění projektu (finanční i odborné), prezenční listiny školení, zpětná vazba od účastníků školení, ohlasy na webových stránkách. 

Kromě výše uvedených kritérií bude realizační tým vyhodnocovat i dodržování následujících „měkkých“ kritérií:

kritérium dobrovolnosti – mentoři i mentorovaní jsou k účasti na projektu motivováni, nikoliv nuceni 

kritérium profesionality – každý mentor musí být proškolen

kritérium informovanosti – každý stávající zaměstnanec MHMP má přístup k informacím o možnosti stát se mentorem; každý nový zaměstnanec MHMP a každý zaměstnanec, který změní v rámci reorganizace MHMP svou pozici, má přístup k informacím o možnosti stát se mentorovaným

kritérium validity – modul vzdělávání pro mentory, manuál pro mentory a obě příručky pro mentorované obsahují takové informace, které jsou pro účastníky  mentoringu důležité a použitelné

kritérium objektivity – zápisy z porad realizačního týmu budou obsahovat i vznesené připomínky, námitky, předměty diskuse apod., jak ze strany členů  realizačního týmu, tak ze strany účastníků mentoringu  

4) Po ukončení pilotního ověření budou na poradě realizačního týmu zpracovány zpětné vazby mentorů i mentorovaných. Realizační tým vypracuje předběžnou zprávu o celkovém průběhu projektu a navrhne případné změny do budoucna.

5) Uspořádá se semináře, jehož se zúčastní realizační tým, partneři, mentoři, mentorovaní a hosté. Na tomto semináři budou mít prostor k vyjádření svých dojmů, zkušeností, připomínek a návrhů všichni členové realizačního týmu, všichni mentoři a mentorovaní. Bude následovat diskuse, do níž se mohou zapojit i hosté.

6) Realizační tým vypracuje závěrečnou zprávu, která přihlédne k názorům všech účastníků semináře a zveřejní ji na svých webových stránkách.

7) Real. tým zformuluje konečnou verzi mentoringu.

Cíle projektu

Všeobecným cílem projektu je rozvíjet nabídku dalšího vzdělávání na Magistrátu hl.m. Prahy a zvyšování odborné a pedagogické způsobilosti pracovníků Magistrátu. Konkrétním cílem projektu je vytvoření nové formy dalšího vzdělávání - metodiky a modulu mentoringu pro úředníky Magistrátu hl.m. Prahy, proškolení mentorů a pilotní ověření modulu na mentorovaných – úřednících Magistrátu hl.m. Prahy.

Přínos pro cílové skupiny

Mentor

K usnadnění a zlepšení práce mentorů bude pracovní skupinou vytvořen „Manuál pro mentora“. Manuál a následné školení pomůže mentorům zvládnout jejich roli tak, aby byla co nejefektivnější pro mentorovaného a co nejsnadnější pro mentora. 

Mentorovaní

K usnadnění a zlepšení adaptačního procesu bude pro obě skupiny mentorovaných pracovní skupinou vytvořena „Příručka pro mentorovaného“ (nově nastupující zaměstnanec obdrží navíc příručku o MHMP). Příručka a následné informační setkání pomůže mentorovaným lépe pochopit jejich úlohu v projektu i přínos projektu pro ně samé. 

Očekávaný přínos projektu pro cílovou skupinu

Mentor

Mentor se v průběhu mentorování naučí řadu interpersonálních dovedností, naučí se schopnostem vést druhé a dalším dovednostem, které podporují jeho osobní i profesionální růst. 

Mentor, na základě svých vlastních zážitků a zkušeností, objevuje při práci s mentorovaným nová východiska či podněty pro svoji práci. Mentor si osvojí znalosti a dovednosti, které se pozitivně odrazí v jeho profesionálním růstu a zlepší tak jeho pozici na Magistrátu hl.m. Prahy a zároveň uplatnitelnost na trhu práce v hl.m. Praze.

Mentorovaní 

Mentorovaní se budou moci snadněji a rychleji zapracovat v rámci vlastní práce.

Mentorovaní se budou snadněji a rychleji orientovat v chodu úřadu.

Mentoring přinese i větší spokojenost zaměstnance na novém pracovišti nejen po stránce pracovní, ale i osobní (úkolem mentora je seznámit zaměstnance nejen s novou prací a pracovním prostředím, ale i s novými kolegy). 

Mentorovaní se snadněji a přirozeněji začlení do pracovního týmu.

Neméně důležitý je i přínos projektu pro celkovou efektivitu při jednání úředníků s občany.

Charakteristika cílové skupiny:

Primární cílovou skupinou budou úředníci Magistrátu hl.m. Prahy v roli mentorů. Předpokládaný počet mentorů je 30 osob. Sekundární cílovou skupinou budou mentorovaní v počtu 60 osob; konkrétně se bude jednat o:

1) nově nastupující zaměstnance na MHMP

2) stávající zaměstnance MHMP, kteří začínají pracovat na jiném oddělení/odboru v důsledku organizačních změn.

Přiměřenost cílových skupin:

Primární cílovou skupinou projektu jsou úředníci Magistrátu hl.m. Prahy v rolích mentorů. Prostřednictvím vedení MHMP a elektronického zpravodaje pro vedoucí zaměstnance MHMP jsme požádali  ředitele odborů, aby v odboru, který řídí, vybrali alespoň jednoho zaměstnance, který by se mohl stát (vzhledem ke svým schopnostem a zkušenostem) mentorem. Vzhledem ke skutečnosti, že Magistrát hl.m. Prahy je rozdělen do 30 odborů, je předpokládaný počet mentorů v souladu s tímto číslem, tedy 30. Ředitelé odborů budou garantovat hladký průběh procesu mentoringu na svém odboru. 

Sekundární cílovou skupinu definuje fakt, že se uchazeč rozhodl začít pracovat na MHMP a nebo se rozhodl (z nejrůznějších důvodů) na Magistrátu zůstat, ovšem změnil přitom pracovní místo. Vzhledem k počtu nově nastupujících zaměstnanců a fluktuaci na jednotlivých odborech MHMP jeví se počet mentorovaných (60) adekvátní personální situaci.

Zapojení cílových skupin

Mentor

Prostřednictvím vedení MHMP a elektronického zpravodaje pro vedoucí zaměstnance MHMP jsme požádali ředitele odborů, aby v odboru, který řídí, vybrali alespoň jednoho zaměstnance, který by se mohl stát (vzhledem ke svým schopnostem a zkušenostem) mentorem pro své nové kolegy. Pro skupinu budoucích mentorů připraví realizační tým projektu setkání a odborný garant pro oblast mentorů bude účastníky schůzky informovat o pravidlech, školení, příručkách atd. Motivací pro zapojení mentorů do projektu budou především benefity ve formě vzdělávacích kurzů. Jistou garancí jejich zodpovědného přístupu je fakt, že jejich ředitelé je budou aktivně podporovat.

Mentorovaný

V den nástupu do pracovního poměru budeme kontaktovat nově nastupující zaměstnance. Odborný garant pro oblast mentorovaných je bude informovat o možnosti stát se mentorovaným a z těch, kteří projeví zájem stát se mentorovanými a zapojit se do projektu, vybere vhodné kandidáty.

Zaměstnance, kteří změnili své pracovní místo z nejrůznějších důvodů v rámci MHMP,  budeme ve spolupráci s úsekem péče o zaměstnance kontaktovat elektronickou formou, zda mají zájem se podílet na našem projektu. V případě kladné odezvy jim bude nabídnuta informační schůzka, kde si vzájemně ujasníme princip projektu a jeho cíle. Po této schůzce proběhnou individuální rozhovory za účasti psychologa projektu, na kterých se definitivně ustanoví, kdo ze zájemců bude mentorován. 

Výběr z obou skupin provedeme nejen na základě osobních predispozic (např. chuť se do projektu zapojit) ale i v souladu se skutečností, zda máme pro potencionálního mentorovaného k dispozici příslušného mentora.

Udržitelnost

Udržitelnost projektu po ukončení financování z ESF je zaručena potřebami mentoringu pro stále nově nastupující zaměstnance na úřad. Úřad má potřebu využívat mentoring pro zvýšení efektivnosti adaptačního procesu nových zaměstnanců na Magistrátu hl.m. Prahy. Tuto potřebu a podporu zavedení mentoringu vedení úřadu již vyjádřilo zakotvením mentoringu v pracovním řádu. Výsledky projektu budou využívány pro mentoring na MHMP za minimálních finančních nákladů, a to vzhledem k tomu, že mentoři budou proškoleni v rámci projektu.

Významným prvkem přidané hodnoty projektu je zvýšená kvalifikace zaměstnanců-mentorů a také vyšší adaptabilita mentorovaných. Díky projektu se navýší počet zaměstnanců, pro které je zajištěno vzdělávání, prohloubena jejich kvalifikace a tím i efektivita práce úřadu jak uvnitř tak navenek.

Inovativnost projektu je dána využitím mentoringu jako nového prvku v systému dalšího vzdělávání a personální politiky úřadu. Zavedení mentoringu přinese mentorům nový úhel pohledu na chod úřadu, na pracovní prostředí a jeho klima. V rámci práce s mentorovanými vyvstanou přirozeněji potřeby a nápady ke zlepšení fungování organizace. Mentoring přinese také citlivější přístup k novému zaměstnanci z hlediska jeho individuality. Tak se již předem mohou vyloučit případné pozdější konflikty, nedorozumění apod. V rámci mentoringu budou noví zaměstnanci efektivněji a smysluplněji zapojeni do pracovního procesu, a to již od okamžiku nástupu na pracovní místo.

Rizika

1) Bude více zájemců ze strany mentorovaných než ze strany mentorů.

Způsoby předcházení: 

a) motivování dalších mentorů pomocí benefitů

b) jeden mentor může, bude-li na to mít kapacitu, mentorovat více osob

c) oslovení konkrétních osob s nabídkou stát se mentory konkrétních mentorovaných (v rámci stejného odboru)

2) Bude ohromný zájem ze strany mentorů, tak velký, že výrazně přesáhne počet mentorovaných.

Způsoby předcházení:

a) máme vytvořena kritéria pro výběr mentorů                                         

b) každopádně potenciální mentory můžeme proškolit a mít je „v záloze“, až se objeví vhodný mentorovaný

3) Mentorovaný, v tomto případě nový zaměstnanec, odejde ve zkušební době, takže mentoring nebude dokončen.

Způsoby řešení: 

a) právě institut mentoringu (svým důrazem na interpersonální kontakt, kooperaci a aktivní zapojení nového zaměstnance) by měl napomáhat k tomu, aby k tomuto jevu nedocházelo

b) pokud k tomu přeci jen dojde, mentor a mentorovaný vypracují svou zpětnou vazbu za tu dobu, po níž mentoring probíhal

4) Člen realizačního týmu „vypadne“; nebude chtít již pracovat na projektu nebo z různých jiných důvodů nebude moci na projektu dále pracovat

Způsoby řešení: 

pokud nebude chtít na projektu dále pracovat musí tuto skutečnost oznámit nejpozději 3 měsíce před ukončením práce, aby realizační tým mohl najít náhradníka.

Publicita

Veškerý publikační materiál, který bude v rámci projektu vydáván, bude jasně označen logem ESF a logem projektu. Logo ESF a logo projektu se budou nacházet ve všech prostorách, ve kterých budou probíhat aktivity projektu. 

V rámci publicity projektu budou realizovány následující činnosti:

- Jednou za 6 měsíců budou vytištěny informační letáky, oznámení nebo skládačky o projektu, které budou distribuovány mezi odbornou i širokou veřejnost i mezi zaměstnance Magistrátu a městských částí

- Bude vytvořena webová stránka projektu, na které budou průběžné informace o aktivitách, výsledcích a výstupech projektu; informace o projektu budou zveřejňovány i na webové stránce partnera projektu.

- Závěrečný seminář bude  určen pro cílové skupiny, zaměstnance Magistrátu i městských částí i pro odbornou a širokou veřejnost. 

- Zprávy o projektu budou pravidelně jednou za měsíc publikovány v elektronickém zpravodaji pro vedoucí úředníky Magistrátu.

- Podle možností budou informace o projektu publikovány i v jiných médiích (Listy hl.m. Prahy, Metro).

- Výsledky projektu budou prezentovány na odborných konferencích a seminářích.
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