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Co-AGE Volunteers - Rakusko-slovenska siet pre medzigenera¢né dobrovolhictvo

Projekt bol vybrany v ramci programu financovania Interreg V-A Slovensko-
Rakusko 2014-2020 a je spolufinancovany z prostriedkov ERDF.

Partneri nasho projektu:

Vocational Training Institute Burgenland
ADEL Slovakia
Austrian Young Workers Movement

Rozvoja Verejnej Spravi Institute
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1. Uvod

Projekt Co-AGE Volunteers, v spolupraci Slovenska a Rakuska pre medzigeneracné
dobrovolhictvo, bol spusteny v januari 2021. Viziou nasho projektu je vybudovat
nadnarodni siet regiondlnych aktérov na podporu zapojenia mladych
dobrovolnikov do prace so starsimi ludmi a podporovat medzigenerac¢nu solidaritu
v pohrani¢nom regiéne medzi Slovenskom a Rakuskom.

Okrem pozitivneho efektu socidlnej kohézie vsSak dobrovolnictvo prinasa
zainteresovanym ovela viac, ako by sa na prvy pohlad mohlo zdaz. Dobrovolnictvo
mbze byt vynikajucim prikladom neformalneho vzdeldvania pre mladych ludi a
zohrava doéleziti ulohu pri osobnom rozvoji a ziskavani makkych zrucnosti,
relevantnych pre trh prace.

Verime, ze vzdelavaci efekt - a v kone¢nom dosledku Uspech nasho projektu -
zavisi najma od tych, ktori denne pracuju s mladymi dobrovolnikmi a buduju urcité
prepojenie medzi seniormi a mladymi ludmi. Zamestnanci domovov dochodcov,
dennych stacionarov ¢i inych organizacii zaoberajlucich sa seniormi moézu z
rozSirenia dobrovolnickej podpory profitovat naozaj vyrazne - mladi dobrovolhici
naopak svojou pracou ziskavaju neocenitelné skidsenosti.

S cielom naplno vyuzit potencial dobrovolnictva, najma dobrovolnictva mladych
ludi, sme vypracovali program metodickej a didaktickej podpory pre zamestnancov
domovov dochodcov, dennych stacionarov a inych seniorskych organizacii, ktori
pracuju s dobrovolnikmi alebo planuju dobrovolnicky program. Cielom nasho
manualu je zbierat a organizovat tieto praktické poznatky, zdielat skisenosti z
nasich pilotnych seminarov a spristupnit ich vSetkym uz aktivhym alebo budicim
koordinatorom dobrovolnikov, mentorom a zaujemcom o tato pracu.

Nas program sa zaobera nasledujdcimi témami:

e Posilnenie osobnych zrucnosti neprofesiondlnych koordinatorov
dobrovolnikov, napr. komunikacia, rieSenie problémov, vedenie a pod.

e Onboarding a tréning - odovzdavanie vedomosti mladym ludom
e Posilnenie dlhodobého zavazku mladych ludi

e Hodnotenie osobného Usilia, priama spatna vazba

e Koucovanie a podpora mentorovanych zverencov

e Zavedenie osvedcenych postupov na podporu spoluprace medzi
seniormi a mladymi ludmi.
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Tréneri, zodpovedni za vyvoj a pilotovanie mentoringového program, si so sebou
priniesli rozsiahle skusenosti s navrhovanim a implementaciou metodicko-
didaktickych vzdelavacich programov. Pri priprave tohto manualu velmi pomohla
aj ich praca s roznymi ciefovymi skupinami (vratane mladeze a dobrovolnikov). Je
to prave tato kombinacia skusenosti, ktord bola potrebna na to, aby bol mentorsky
program prakticky, uzito¢ny a flexibilny.

Pri koncipovani Co-AGE Volunteers Mentoring Programu sme sa inSpirovali aj
»PriruCkou pre ucebné osnovy kurzov pre zodpovednych dobrovolnikov" od
Federalneho ministerstva prace, socialnych veci a ochrany spotrebitela, ako aj
vysledkami inych EU projektov a programov (napr. Erasmus+ BEEHIVE,
EUpTRAIN) a platforiem (www.interreg-central.eu, mobileserve.com,
www.volunteerhub.com).

G@r>» ADEL 4 sl .

OJAB IRVS


http://www.volunteerhub.com/

* X %
*
*

W TRI% A Ey \ *
Slovakia-Austria \ B o

EUROPEAN UNION

European Regional Development Fund

2. Mentoring - Definicia a ocakavania

Slovo ,mentor" mozno vystopovat az do gréckej mytoldgie. Odyseus poziadal vo
svojej nepritomnosti svojho starého priatela Mentora, aby ,uviedol jeho syna do
zivota" a ,nahradil mu otca". V USA sa pojem ,mentoring" obnovil v 80. rokoch
20. storodia a nasiel si tak cestu spéat do Eurdpy. ,Mentoring" popisuje vztah medzi
dvoma ludmi: Mentorovani, ktori chct dosiahnut ciele a mentormi, ktori podporuju
svojich zverencov (mentorovanych) na tejto ceste. Mentoring vo firme podporuje
jednotlivych zamestnancov v urcitom ¢asovom obdobi. Mentori aj mentorovani by
mali vstupit do vztahu dobrovolne a ochotne, obsahy rozhovorov by mali byt
déverné a mali by z toho mat vSetci rovnaky prospech. Podpora méze pozostavat
z nasledujucich prvkov: pravidelné diskusie, konkrétne pokyny, odovzdavanie
vedomosti a kontaktov.

Mentoring je nastroj rozvoja kariéry. Individudlny mentoring je docasny,
neformalny prenos skusenosti a znalosti medzi (profesiondlne) skisenou osobou
(mentor) a menej skisenou osobou (mentorovany). Mentoring je obzvlast
obohacujuci v biografickych prechodnych fazach, ako je zacatie kariéry, navrat do
prace alebo zmena zamestnania ¢i pracovného miesta. V tychto situacidch méze
mentoring pomoct ludom robit reflexivhe rozhodnutia o ich budlcej kariére.
Prostrednictvom diskusii, poradenstva a predstavenia vhodnych sieti skisenymi
mentormi su mentorovani podporovani v ich profesionalnom rozvoji. Mentoring
vSak neprinasa len cenné vyhody pre mentorovanych; mézu z neho profitovat aj
mentori.

Vyhody pre mentorov Vyhody pre mentorovanych

Pristup k novym poznatkom a

. . Orientacia a spatna vazba
aktualnemu vyvoju

Nahlad do procesov a pracovnych

, Reflexia a lepSie sebahodnotenie
metdd

Tréning socialnych a vodcovskych Nové kontakty a siete

zrucnosti
Sebareflexia a prilezitost nieco vratit Pristup k skisenostiam a know-how
Kontakty a siete Pochopenie nepisanych pravidiel hry
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Mentor

Pozicia mentorov: v mentorskom vztahu pdsobia ako vzory a poradcovia.

Povinnosti mentorov
e zdielanie tipov na dosiahnutie profesionalnych cielov
e zdielania ,nepisanych" zéakonov vo firme
e reporting vlastnych skisenosti v pracovhom svete
e venovanie pozornosti realistickej realizacii cielov mentorovanych
e otvorené vyjadrenie nazoru
e vytvorenie prilezitosti pre pravidelnd, vdacnu spatna véazbu

e prejavnie Ucty a dobrej vole mentorovanému

Benefity pre mentorov

e Vymena roznych uhlov pohladu

Ziskanie prehladu o profesionalnych bariérach, ktorym cCelia mentorovani
e Motivacia pre kroky vlastného profesionalneho rozvoja

e Mentori absolvuju dalsi tréning: RozSirenie konverzacnych zru¢nosti

e Lepsi tok informacii medzi réznymi zamestnancami

e Nadvazovanie novych kontaktov na networkingovych stretnutiach

PoZiadavky na to, aby ste sa mohli stat mentorom:
e Profesionalne a zivotné skusenosti
e Radost z odovzdavania vedomosti
e Obozndmenie sa s ,nepisanymi® zakonmi a pravidlami vo firme
e Ochota osoby ucit sa
e Ochota poskytnut otvorenu spatnd véazbu

e Cas a energia
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Mentorovani

Zodpovednosti mentorovanych:
e Formulovat ciele a obavy
e Aktivne navrhovat témy
e Otvorenost novym perspektivam, ndpadom a stratégiam
e Prijimanie podpory od mentora

e Preukazanie reSpektu a dobrej vole svojmu mentorovi

Benefity pre mentorovanych:
e Posilnenie profesiondlneho sebavedomia
e Konkrétna formulacia profesionalnych cielov
e Podpora pri dosahovani tychto profesionalnych cielov

e VysSia spokojnost s pracou

Poziadavky na mentorovanych:
e Schopnost vyjadrit svoje obavy
e Ochota prijat konstruktivnu kritiku
e Osobnd zodpovednost a iniciativa

e Otvorenost a ochota experimentovat

Mentorovani vedome preberaju aktivnu dlohu v mentoringu. Su otvoreni novym
perspektivam, ndpadom a stratégiam a su pripraveni prijat konstruktivnu kritiku.

V mentorskom vztahu je mozné diskutovat o Sirokej $kale tém, ako su kariérne
ciele a planovanie, aplikacné stratégie, rozvoj osobnych zrucnosti, napriklad v
oblasti makkych zrucnosti, vodcovskych zrucnosti alebo interkultirnej
komunikacie, odbornych tém, self-marketingu a sietovych stratégiach a dalSich
témach. Mentori prispievaju svojimi individudlnymi bohatymi skisenostami a
odbornymi znalostami a v najlepSom pripade su citlivi aj na otdzky rovnosti
prilezitosti a socidlnej integracie.
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Casto zvolené témy:

Priania vo vztahu k pracovisku
Priania z hladiska vychovy a vzdelavania

Spokojnost s pracoviskom (napr. kolegovia, pracovny c¢as, pracovna
atmosféra, atd’.)

Zviditelfiovanie silnych stranok a talentov
Sebaobraz a obraz druhych

Time management

Ramec pre buduicu spolupracu:

Ako Casto sa budeme stretavat?

Ako dlho bude stretnutie trvat?

Kde sa stretneme?

Je mozné a ziaduce komunikovat e-mailom?
Je mozny kontakt/telefonicky kontakt medzi dohodnutymi terminmi?
Kedy je najlepsi ¢as na kontaktovanie?

Kde sa uplatriuje povinnost ml¢anlivosti?
Ocakavania: Co o¢akdvame od mentoringu?
Ocakéavania: Co o¢akavame od spoluprace?
Co chcem od mentora?

Co by mentor nemal robit?

Co ocakdvam od mentorovaného?

Co by mentorovany nemal robit?

Ako mbze vyzerat idedlna spolupraca?

Aky je presny mandat mentoringu? S cielom pomoct Gcastnikom pochopit a osvojit
si tieto témy je v tomto bode naplanovana aj aktivita. Odporucanu aktivitu najdete
v prilohe pod ,Aktivita 2".

<@ri> POEE K sl 10

OJAB IRVS



* X %
*
*

W TRI% A ey \ *
Slovakia-Austria \ B o

nteers EUROPEAN UNION

European Regional Development Fund Co-AGE Vo

3. Zaklady koordinacie dobrovol'nickej prace

Koordinaciu dobrovolnikov je potrebné chapat ako Sifru pre metody
Strukturovaného zaobchadzania s dobrovolnikmi v organizaciach. To zahffia najma
pomoOcky na koordindciu a manipulaciu s dobrovolnikmi. Profesiondlna podpora
dobrovolnikov sa teda idedlne zvazuje na troch réznych drovniach: na uUrovni
manazmentu dobrovolhikov, na uUrovni koordinacie dobrovolnikov a na urovni
miestnych kontaktnych osob.

Ak chcete koordinovat dobrovolnikov, musite byt dobre pripraveni: Diskutujte o
pracovnych c¢asoch a zmenach, krizovo kontrolujte a planujte Casové rezervy.
Kazdy by mal mat jasno v tom, s kym pracuje, kto musi byt na akom mieste a v
akom c¢ase a ako sa mdzZu jednotlivé timy navzadjom spojit. Dobrovolhici su
informovani, poznaju svojich kolegov a vedia, na koho sa mdZu obrétit v pripade
otazok a problémov. Dobrovolnici by mali poznat potrebné informacie a vsetky
kontaktné osoby pre danu aktivitu.

Koordindcia vo vSeobecnosti tiez znamena, Ze koordinacia dobrovolhikov ponuka
vSetkym dobrovolnikom, podla ich schopnosti a zaujmov, moznost zapojit sa ¢o
najviac a prevziat zodpovednost. Tu sa ukazuje, aky je efektivny a Ziaduci dlhsi
rozhovor s novymi dobrovolnikmi vopred.

Koordinacia dobrovolhikov zahfia:
e Planovanie operacii: Kto by mal byt najlepsie kde a kedy? Aky je plan B?
e Budovanie timu: Kto je s kym kompatibilny?
e Kompetencie: Kto robi ¢o najlepsie?

e Vytvorenie rozvrhu zmien: Kto mbze kedy prist a kto kedy pride (vratane
pohotovostnych moznosti pre absencie)?

e Udrziavanie a aktualizacie zoznamov nasadeni: Kto je kde, kedy?

e Udrziavanie zoznamov adries, telefénnych zoznamov a zoznamov adries
vzdy aktudlnych: Ako zastihnem...?

e Informovanie ,aktivnych" dobrovolnikov pred akciou: ,Som rad/rada, Ze
tam budete. Toto potrebujete vediet..."

e Vytvorenie informacnych letdkov pre samotnld akciu: poskytnutie
L~aktivnym" ¢lenom vsetky dolezité idaje, datumy, adresy a (tiesfiové) Cisla.

KedZe dobrovolhici nechcd byt len koordinovani, potrebuju aj podporu a $kolenia.
Preto by mala koordinacia dobrovolnhikov:

e slGzit ako spolahlivy kontakt

<&ri> POEL K il .
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sprehladnit predpisy o materidloch, nahradach vydavkov, cestovnych
nakladoch, atd’

objasnit: Aké tematické alebo metodologické prehibenie by mohlo pomdct
dobrovolnikom lepsie sa zapojit?

poskytnut spatni vazbu: Ako dobre to fungovalo? Komu mdze koordinacia
dobrovolnikov poskytnit nové Glohy?

3.1 Branding zamestnavatel’a

Jednou z najdélezitejsich otdzok v dobrovolnictve je, ako motivovat dobrovolnikov
prihlasit sa alebo ako sa uplatnit na trhu ako atraktivna spolo¢nost pre inych. Ktoré
kanaly pouzit, aky je ponukany obsah, aké si moznosti, ako sa buduje firemna
kultura, atd. To bol takisto dovod, preCo sa v nasledujucej kapitole budeme
zaoberat takzvanym ,brandingom zamestnavatela“. Prikladom je Employee
Value Proposition! (navrh hodnoty zamestnanca):

Navrh hodnoty zamestnanca (dalej ako EVP)
popisuje, ¢o moOzu zamestnanci a
dobrovolhici ocakdvat a ¢o za svoje Usilie
dostand. EVP podporuje pristup buducich
e dobrovolnikov, zavazuje a motivuje

suCasnych zamestnancov a  posiliuje
EV P odhodlanie uvadzat poslanie do praxe.
,Dbkladne vysvetluje, ¢im sa odlisujete!"

V praxi sa osvedcili nasledujuce body:

Kritéria EVP

e Relevantnost a diferenciacia (preco je spolo¢nost délezitd alebo lepsia ako
ostatné)

e Autentickost a ambicie (jedine¢nost, poslanie, ¢im je spolo¢nost vynimoc¢na)

I https://www.paydata.co.uk/hr-hub/blogs/employee-engagement/the-importance-of-
reward-in-the-employee-value-proposition/
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e Napad a prekvapenie (ako sa dosahuju ciele podnikania?)

e Firemna kultura a silné stranky (kultirne prisposobenie a benefity) (ako
spolo¢nost funguje zvnutra, ¢im je atraktivna?)
5 krokov k umiestneniu (na trhu, vo vonkajSom svete)? :

EVP Communication Channels

Communicate your Employee Value Proposition throughout the recruiting journey

| | | L |

EMPLOYEE VALUE PROPOSITION

3.2 Skrining dobrovol'nikov

Preverovanie dobrovolnikov chrani vasu organizaciu. Existuje niekolko moznosti,
ako to mozete urobit, napriklad zabezpedit, aby boli déveryhodni a spolahlivi:

e DoOkladna kontrola

e \ypis z registra trestov (trestna bezdhonnost)
. Zivotopis

e Referencie

Mozno sa nieCo v zivotopise v nezhoduje s tym, ¢o vam povedali ziadatelia na
pohovore. Rozsiahle okresné, Statne a federdlne databazy su vam k dispozicii na
previerku kriminalnych zaznamov zZiadatelov.

3.3. Dobrovol'nici - zapojenie

Metodika, ktord sa odporuca v tomto bode a ktora sa aj osvedcila, je diskusia s
dobrovolnikmi a vymena skusenosti s kolegami. V ramci dni semindra
dobrovolnych mentorov boli pozvani niektori experti.

2 https://haiilo.com/blog/6-steps-to-build-your-employees-value-proposition/
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3.4 Onboarding - zacCiatok v praci

,Onboarding® znamena zoznamenie a integraciu novych zamestnancov.
Dobrovolnici mézu nahliadnut do zdkulisia spolo¢nosti, su integrovani a preto by
mali ziskat aj dobry prvy dojem z prace v spolo¢nosti. Cim lepsie s dobrovolnici
integrovani, tym je vacésia Sanca, ze budl sudastou spoloénosti dlhsie.

Ciele onboardingu:
e efektivny prenos informacii
e Struktirované a planované oboznamenie novych zamestnancov

e rychlejSia, praktickd orientdcia v komplexnosti a prepojenosti novej
spolo¢nosti

e podpora budovania timov naprie¢ oddeleniami a projektmi.
e spoznavanie manazérov a kolegov
e zazitie firemnej kultury

e rychly zavazok voci spolo¢nosti

Sposoby podpory integracie:
e Plan oboznamenia sa
o Kontaktovanie
e Predstavenie timu (vzajomne, t.j. aj timu v pripade nového kolegu!)
e Sponzorstva
e Networking s dalsimi novymi zamestnancami
e Niekolko stretnuti so spatnou vazbou s manazérom
e Stanovenie a oznamenie datumov spatnej vazby vopred
e Zaujem a nasledné sledovanie zo strany personadlneho oddelenia
« Ulohy a roly
e Pravidla hry v spoloCnosti
e Komunikacia hodnét a firemnej kultury

e Oboznamenie sa s vedenim spolo¢nosti a dalsimi relevantnymi osobami
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3.5 Vyzvy v manazmente dobrovol'nikov

Je zaujimavé, ze zatial ¢o nabor dobrovolnikov je mozny len pri niektorych
stratégiach, manazment dobrovolnikov je do znacnej miery vnimany ako vyzva.
Vyzvy v manazmente dobrovolnikov sme zhrnuli v tejto Casti.

e Podhodnotené pozicie: Znepokojujucim aspektom dobrovolnictva je, ze
dobrovolnici st vo vSeobecnosti vnimani ako ,Clenovia organizacného
systému na najnizsich miestach". Nezapajaju sa do organizacnej Struktury
ani planovania, pracuju zadarmo a ich zaujem je cCisto benigny.

e Nedostatok casu: Ak organizacia nema Specializovaného manazéra
dobrovolnikov, povinnosti na takejto pozicii preberaju ini zamestnanci. Bez
centralneho manazéra sa prepracovani zamestnanci snazia vyvazit svoje
bezné povinnosti a angazovanost dobrovolnikov a ich udrzanie &i retenciu.

e Vyhorenia dobrovolnikov: Manazéri dobrovolhickych organizacii casto
zapasia s dobrovolnikmi, ktori zacinaji svoje ulohy s horlivostou a
neochvejnym nasadenim, ktoré neskor vyprcha a nastupuje nespolahlivost.

4. Soft Skills — Makké zrucnosti

V dneSnom svete, kde sa automatizacia, umela inteligencia a technoldgie stavaju
¢oraz délezitejsimi, si najvacSou vyzvou pre firmy ludské zdroje, t. j. ako ndjst
vhodnych zamestnancov a rozvinut zruénosti, potrebné pre dané Ulohy, ako riadit
svoje podnikanie v spolo¢ensky zodpovednym spdsobom a ako urobit pracoviska
flexibilnejsie, humannejSie a prijemnejSie. Dobra komunikdcia sa v nasej
spolo¢nosti stava délezitym predpokladom Uspechu v podnikani, ale aj spoluzitia a
kooperacie s ostatnymi.

V tejto kapitole sa poklsime odpovedat na otdzky suvisiace s komunikaénymi
schopnostami a komplexnymi vyjadrovacimi schopnostami a ich vyznamom vo
svete prace.
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4.1. Komunikacia

COMMUNICOLOGY / MEDIOLOGY OF THE WORLD CONCEPT:
THE LOGIC OF COMMUNICATION / MEDIA IN APPROPRIATION

OF REALITY AND CONSTRUCTION (NOTION) OF WORLD Zdroj:
Thomas

THE WORLD IS Bauer

tharmas bauerdmivie.a at

Tedria komunikacie hovori, Ze nie je mozné nekomunikovat. VSetko, ¢o robime,
ako sa pohybujeme, nasa mimika a gestd, ako aj slova - komunikuju nasmu
naprotivku urcité posolstvo.

Komunikacna logika vidi maly rozdiel medzi tym, ako svet vidime, vnimame a
odovzddvame alebo komunikujeme. V SirSom zmysle mézeme hovorit o
komunikacii v rovine faktickej a v rovine emocionalnej. Ked s niekym
komunikujeme, je velmi dblezité rozliSovat medzi tymito dvoma rovinami. Pocas
procesu mbzeme vzdy zodpovedat niekolko otazok:

o Co sa stalo?

e Aké to vo mne vyvolava pocity/ako na to reagujem?
o Co robi druha osoba s mojimi informaciami?

e Ocakavam odpoved alebo reakciu?

e Ma byt vyhlasenie chapané len ako informacia?

Diskusia: Pozorujte komunikaciu vo vsSeobecnosti vo svojom okoli (proces,
problémy, riesenia, pristupy, atd.).

o Co mozete pozorovat?
e Existuju tu nejaké konflikty?
e Ako sa riesia? Mentoring

e Aky som ako mentor?
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e Aké si moje silné a slabé stranky?
e Je potrebné zlepsSenie?

e Je v mojom najblizSéom okoli osoba, ktord ma méze/bude vnimat ako
mentora?

4.2. Feedback (Spatna vazba)

Co rozumieme pod pojmom ,feedback"?

Nemusi to byt vzdy prijemné, niekedy je to dokonca trépne. Spétna vazba sa vsak
VO svojej podstate sklada z dvoch zloziek:

- Dat spatna vazbu
- Prijat spatna vazbu

Spatna vazba je jednym zo zakladnych kamenov bezkonfliktnej a konstruktivnej
komunikacie. Sluzi na objasnenie nedorozumeni, odstranenie slabych stranok,
formulovanie poziadaviek a o¢akavani.

V skratke: profesionalna spatna vazba vytvara prijemnd atmosféru, posiliuje
vzdjomné porozumenie, pomaha budovat dbveru a zlepsuje vysledok.

Spatna vazba ako nastroj manazmentu

Profesionalna spatna vazba ako nastroj persondlneho manazmentu a rozvoja slazi
na zlepsenie vykonnosti a motivaciu zamestnancov. Richard Conniff z Yale
University napriklad dokazal, Ze konstruktivna spatna vazba moze zvysit motivaciu
a vykon zamestnancov az o 10 percent. Ak sa dobré vysledky ocenia a tento fakt
sa komunikuje, motivacia sa zvysSuje az o 17 percent.

Pozitivha spatna vazba ma este lepsi efekt na naladu a motivaciu zamestnancov
ako Cisto penazné stimuly - prémie alebo zvysSenie platu.

Predpokladom na to vSak je, aby spatna vdzba nebola podavana spontanne Cci
impulzivne, ale bola pripravend a odborne vedena v dostato¢nom ramci
(priestorovom a casovom), napr. formou takzvanej ,spatnej diskusie".
Rozhodujuce su vSak aj konkrétne ciele, ktoré sa prostrednictvom spéatnej vazby
sleduju. Existuju nasledujuce ciele a funkcie spatnej vazby:

e Urdcit a posudit Urover vykonu

e Pomenovat a zhodnotit dosiahnuté Gspechy

e Definovat nové ciele a formulovat budlce poziadavky
e Analyzovat poZadované kompetencie
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e Planovat dalsi rozvoj zamestnanca

e Riesit nedorozumenia alebo (personalne) konflikty

e Dosiahnut dohodu o dalSej spolupraci

e Zmenit (nechcené) spravanie

e Zlepsit alebo podporit budice rozhodnutia

e Vytvorit vy$siu identifikaciu s pracou a pracovnym prostredim

Niet pochyb o tom, Ze takato rozsiahla spatna vazba je obrovskou vyzvou pre obe
strany — pre poskytovatela, ako aj pre prijimatela spatnej véazby.

V kone¢nom dosledku profesionalna spatna vazba nie je len chvala, ale aj kritika
a vzdy zahfia citlivé oblasti, ako je osobny rozvoj - zahffia pozitivne aj negativne
spravanie.

Nie je jednoduchsie vyjadrit negativne aspekty ako prijat tak(to spatnu vézbu. O
to dolezitejsie je preto, aby osoba poskytujlca spatnu vazbu vytvorila neformalnu
a pokojnu atmosféru a venovala pozornost aj realizovatelnosti spatnej vazby.

Ti, ktori bezdévodne pretazuju svoje naprotivky negativnou kritikou, len zvysujd
ich frustraciu.

Formulacie spatnej vazby
V praci s mozné nasledujuce formulacie spatnej vazby:
e ,Mam dojem, ze..."
e ,Nedavno som si vSimol/vsimla..."
e ,Hoci si velmi vazim , tento sa mi velmi nepacil..."
e ,Myslim, Ze v porovnani s..."
e ,Chcel/a by som viac ako... "
e Citil/a by som sa lepsie, keby si nabuduce... ®
e ,Bol/a by som rad/rada, keby si v buducnosti... ®

Dobra spatna véazba je orientovana na toho, kto spatnu véazbu dava a na prijimatela
spatnej vazby.
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Spravanie prijemcov spatnej vazby
e Pocavaju (kym nedokonci poskytovatel spatnej véazby).
e Svoju spatnu vazbu orientuju na svoju rolu (napr. manazér)

e Spochybnuju akékolvek nejasnosti.

Poskytovatelia spatnej vazby su doleziti
e Podakovanie za spatnu vazbu
e QOcenenie za ¢as a myslienky

e Prijemca spatnej vazby informuje svojho poskytovatela spatnej vazby o
vysledkoch spatnej vazby (napr. zmeny spravania, atd.).

Ak by spatna véazba vyustila do konfliktu, nasledné konsenzualne moderovanie
prebieha podla 6 stanovenych pravidiel:

1. Jasne vyrieSit a zastavit deStruktivnhe konfliktné spravanie, vyzadovat
konstruktivnu komunikaciu.

2. Nenechat hovorit o minulosti.

3. Doésledne pozadovat orientaciu na rieSenie (nechajme formulovat priania a
vlastné prispevky jeden druhému).

4. Co najviac nestrannosti. Ale v pripade potreby sa tieZ jasne rozhodndt.
5. Netolerovat destruktivne spravanie, nedodrziavanie dohéd.

6. V pripade potreby zrusenie a stanovenie nového terminu.

4.3. Motivacia

Hackmanova a Oldhamova tedria charakteristik prace uvadza, Ze vysoka motivacia
suvisi s tromi psychologickymi stavmi pocas prace:

1. Zmysluplnost prace

Praca ma pre vas zmysel - je to nieco, s ¢im sa modzete stotoznit a nielen séria
pohybov, ktoré sa maju opakovat. Toto je zdsadny fakt pre vnutorni motivaciu,
¢o znamena, ze samotna praca je motivujuca (na rozdiel od motivacie, ktora sluzi
len ako prostriedok na dosiahnutie ciela).

2. Zodpovednost
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Vo vasej praci mate moznost uspiet alebo zlyhat, pretoze ste dostali dostatoénu
slobodu konat. To zahffia schopnost vykonavat zmeny a brat do Uvahy znalosti
ziskané v praci.

3. Vedomost o vysledkoch

Je to dolezité z dvoch dovodov. Po prvé, aby clovek vedel, aka Uspesna bola jeho
praca, ¢o mu umozrniuje poucit sa z chyb. Druhym dévodom je, Ze sa vytvaraju
emocionalne spojenia medzi klientom a vysledkom, ¢im davaju praci Sirsi zmysel
(napr. ja mozno pracujem len na montaznej linke, ale viem, ze porcie jedla, ktoré
vyrobim, budu pouzité na pomoc ludom v oblastiach postihnutych katastrofou a
zachrania vela zivotov).

Kazda z tychto kritickych podmienok sa zase odvija od urcitych charakteristik
pracoviska:

Zmysluplnost prace

Praca musi byt vnimana ako zmysluplna (jej prinos ma vyznamny vplyv na celkovu
efektivitu organizacie). Je to odvodené od aspektov ako:

Diverzita zrucnosti

Pouzite primeranu $kalu zruénosti a talentov: prilis vela by mohlo byt ohromujltce
v negativhom slova zmysle, prili§ malo by sa mohlo povazovat za nudné.

Identifikacia s ilohou

Moznost stotoznit sa s Ulohou ako s nie¢im celistvym a Uplnym a teda moznost pre
vykonavatelov byt hrdi na vysledok tejto prace (ak napriklad pri prechode pracky
pasom nasadite iba maticu skrutky na skrutku na rovnaké miesto, tato &innost
bude ovela menej motivujlca ako pri osobe, zodpovednej za pripevnenie bubna a
suvisiacu pracovnu oblast (aj ako sucast skupiny).

Délezitost Glohy

Schopnost vidiet Glohu ako prispevok k nie¢omu vacsiemu, spoloénosti alebo
skupine, ktora presahuje nase ja. Napriklad tedria hovori, Ze budem mat vadsiu
motivaciu, ak tento rok prispejem na celkovy firemny bonus, postaram sa o
niekoho alebo vyrobim nieco, z ¢oho ma prospech niekto iny. Naopak, budem
menej motivovany/a, ak podarujem nieCo niekomu anonymnému alebo urobim
nieCo iracionalne (napr. firemné darceky).
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Zodpovednost

Zodpovednost vyplyva z autondmie, kedZe ¢innost poskytuje jednotlivcovi znaénu
slobodu, nezavislost a diskrétnost pri planovani prace a urc¢ovani postupov, ktoré
sa maju v procese pouzit.

Vedomost o vysledkoch

Vyplyva to zo spatnej vazby. Znamena to, Ze zamestnanec si je vedomy toho, ako
efektivne pretavuje svoje Usilie do vykonu. Méze to byt ¢okolvek - od vyrobnych
procesov po skére spokojnosti zakaznikov. Spatna vazba poskytuje informacie,
ktoré sa daju pouzit na iné veci, ak chcete. Spatna vazba moze pochadzat od inych
ludi alebo zo samotnej prace.

Znalost tychto kritickych charakteristik pracoviska, ako hovori aj tedria, umoznuje
odvodit kli¢ové komponenty pre dizajn pracovného rezimu a jeho navrh na mieru:

e Rbznoroda praca, ktord umoziuje pouzit rézne sibory zru¢nosti

e Pridelovanie prace skupinam s cielom zvysit celistvost vyrobeného produktu
a dat skupine vacsi vyznam

sV V.

tym aj zodpovednost

e Spadjanie ludi s vysledkami ich prace a klientmi, ktorych ziskali, s cielom
poskytnut spatnd vazbu pre vzdelavanie.

Chéapeme vas: mali ste dobry pracovny vztah so svojimi dobrovolnikmi, ale ako ich
udrzat, aby sa stale vracali? Udrzanie dobrovolnikov je pre kazdu charitativnu
organizaciu kli¢ové, no niekedy moze byt naozaj naro¢né si ich udrzat. PrindSame
sedem udinnych stratégii, ako udrzat dobrovolnikov $tastnych a pomahat im:

e Prejavte uznanie - podakujte im - osobne. Propagujte dobrovolnictvo v
ramci komunity vasej organizacie, organizujte vyroc¢né alebo polrocné
oslavy s cielom ocenit dobrovolnikov

e Motivujte dobrovolnikov konkrétnymi a realizovatelnymi Glohami

e Zvyraznite vplyv dobrovolnikov - Pomdzte dobrovolhikom presne vidiet, ako
sa lisia

e Rozpravajte pribehy a vytvorte zazitok - Kluc¢ovym faktorom pri udrzani
dobrovolnikov je dat im pocit, ze su sUcastou vacsieho pribehu. Okrem

Statistickych Udajov o vplyve dobrovolnikov by ste mali apelovat na ich
emocie prezentdaciou Specialnych pribehov o dosiahnutom uUspechu

e Komunikujte, komunikujte, komunikujte - vytvorte pravidelny kontakt s
dobrovolnikmi.
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e Vytvorte komunitu dobrovolnikov - online nastroje, ako su skupiny na
socialnych sietach alebo diskusné féra, mozu byt uzito¢né, ale podpora
osobnej komunity je zvycajne efektivnejsia.

e Pochopte, preco su tam vasi dobrovolnici pre vas — Dobrovolhici sa objavia
z rbznych dbévodov: veria vo vase poslanie, chcl sa vam odvdacit alebo sa
zaujimaju o zlepsenie svojich zrucnosti. Je dblezité, aby ste pochopili, preco
si vybrali prave vas a ako vam chcl poméct.

Ako mbzeme dosiahnut u nasich dobrovolnikov, aby zostali?
Napriklad:

e Budte Uctivi a flexibilni

Budte organizovani

e Stanovujte jasné ciele

e Budute komunitu

e QOcente a uznajte nieciu pracu
e Primerane komunikujte

e Motivujte

e Preukdazte porozumenie

e Budte otvoreni.

4.4. Odolnost

Odolnost nie je nieco, ¢o sa modzete naudit, ale skér nie¢o, ¢o musite aktivne
praktizovat a zazit. Odolnym sa mobzete stat az potom, ¢o sami nieco aktivne
zazijete. Ked hovorime o dobrovolnikoch, niekedy sa predpoklada, ze presli
komplikovanymi a zlozitymi situaciami. Pri vyucbe odolnosti sa zvycajne
spoliehame na zdielanie skusenosti s ostatnymi a rady o tom, ako alebo ¢o by
¢lovek mohol urobit, aby lepsie zvladal svoju vlastnu situéciu.

V priebehu tohto mentorského programu na tento aspekt neboli Ziadne Specialne
cvicenia; namiesto toho sa diskutovalo o skupinovych sklisenostiach a pristupoch
k riedeniam. Co sa ukazalo ako velmi uZito¢né, boli takzvané ,cvi¢enia na riesenie
konfliktov".
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4.5. Riesenie konfliktov

Konflikt je:

Napata situacia medzi dvoma alebo viacerymi ludmi, ktori su nejakym spdésobom
vzajomne zavisli. Osoby sa snazia s empatiou, zdanlivou alebo skutocnou,
uvedomit si, ze maju nezlucitelné akéné plany a su pripravené vstlpit do riesenia,
aj ked' si uvedomuju svoje protichodné postavenie.

Konflikty mozu byt faktické alebo osobné a mézu vyplyvat alebo byt odvodené z
protichodnych rozdielov, zaujmov, ocakavani, hodno6t, ndzorov a perspektiv.

Pre tento sibor tém st vhodné Aktivity 3 a 4 (pozri Prilohu).

MODES OF CONFLICT: REASON

FACTUAL CONFLKCT

CCASIONAL CONFLI

CONTRADICTORY DIFFERENCES, OF
RESTS / NEEDS / EXPECTATI
VALUES /PERSPECTIVES / VIEWS

MISUNDERSTANDINGS
STRUCTURAL CONDITIONS

thomas baueriunivie ac.st

Zdroj: Thomas Bauer

Konflikty m6zu byt aj socidlne (rovina vztahov), osobné (emocionalna Uroveri)
alebo vecné. (Pozri Komunikacia)
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MODES OF CONFLICT: SPHERES

LIGHT
STRUCTURAL
CONFLICTS
I.. values / conditions |
organjzatinnal aphere: vision, purpose, culture
CRADE e W = .
of r i 8 r ., i
N d S e=r”
PRESSURE SOCIAL ', PERSONAL /| FACTUAL 1
CONFLICT, |CONFLICT CONFLICT/ 1
RELATIONA [RESPONSI INTERESTS/ )
\ ROLES -x:" BILITIES . NEEDZS f
graup/ team. “tmgdividuat” task, resources
HEAWY

thomas baverfunivie. ac. at

Zdroj: Thomas Bauer

Kroky deeskalacie konfliktu (podl'a Glasla):
e Fdaza 1-3: Svojpomoc je stale mozna
e Faza 2-3: Pomoc od priatelov, rodiny alebo profesiondlne moderovanie
e Faza 3-5: Pomoc prostrednictvom externej profesiondlnej podpory procesov

e Faza 4-6: Pomoc prostrednictvom externej podpory socioterapeutického
procesu.

e Fdza 5-7: Pomoc prostrednictvom  externého  profesionalneho
sprostredkovania

e Faza 6-8: Pomoc prostrednictcvom dobrovolného alebo povinného
rozhodcovského konania.

e Faza 7-9: Pomoc je mozna len zasahom sily zhora

Zdroj: https://dieprojektmanager.com/konflikteskalation-nach-friedrich-glasl/
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»win-lose« . 1l |
»lose-lose«

Zdroj: Thomas Bauer

Je ddlezité zapamaitat si:
e Ziadny zo zU&astnenych partnerov by nemal utrpiet pordzku
e Partner by mal byt presvedéeny, ze je akceptovany
e Partneri v konflikte by sa mali stat partnermi v spolupraci.
Mozny postup:
e Identifikujte problém - dohodnite sa, o ¢o ide
e Hladajte alternativy: ,Zamerajte sa na spolo¢né"

e Spolo¢ne vyhodnotte rie$enia/alternativy.

4.6.Rozvoj timu

Na otazku, ¢o presne znamend rozvoj timu, mozno nazerat z rdéznych uhlov
pohladu. V konec¢nom dosledku je timovy rozvoj o zvySovani vykonu kazdého
¢lena.

Najlepsie to funguje, ked' si ¢lenovia timu navzajom dbveruju, ked sa mbézu zapojit
do konstruktivnej debaty, ked st odhodlani pracovat, sl zodpovedni a zamerani
na vysledky.

Dostupné zdroje mézu byt plne vyuzité iba prostrednictvom rozvoja vztahov v
ramci timu. Ak sa nerozvinul Ziadny udrzatelny vztah, potom nie je pritomna
otvorenost, ktora je potrebna pre dobrd spolupracu. Komunikacia je nevyhnutnou
sucastou Uspesného timu alebo rozvoja vztahov.

Pracovné skupiny su zlozené na zaklade svojich odbornych kompetencii a ¢asto
maju malo spolo¢nych menovatelov. Diverzita (jedine¢nost kazdého jednotlivca)
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ako zdroj zdrojov sa treba najskér naucit. Aby sa dosiahol optimalny timovy
vysledok, trénuju sa makké zruc¢nosti ako osobnostné a socidlne kompetencie.

Osobnostné kompetencie
e stanovit lie¢bu seba samého

e tykaju sa iba osoby samotnej, ale maju vplyv na socialne prostredie

Socialne kompetencie

e QOdvolavaju sa na spravanie voci inym ludom

Spbésoby manifestovania socidlnych kompetencii:
e komunikacia
e schopnost pocuvat
e schopnost prejavit pochopenie
e ddveryhodnost a dévera v inych ludi
e socializacia a ziskanie priatelov
e schopnost nieco vysvetlit a naucit inych ludi
e schopnost viest skupiny
e schopnost viest diskusie
e schopnost argumentovat a diskutovat (v zmysle obsahu)
e ochota robit kompromisy a dosiahnut konsenzus

e ochota zamerat sa v prvom rade na zaujmy timu (a nie na vlastné zaujmy
a vyhody)

e schopnost micat.
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Ciele rozvoja timu

Clenovia skupiny by mali:
e vedome vnimat vlastnd rolu v time
e naucit sa vyuzivat vyhody timovej prace a kompenzovat jej nevyhody
e riesit potencidlne oblasti konfliktu v rdmci malych skupin a medzi nimi

e zlepsit komunikécie a jej Struktdry v rdmci timu

Hlavnym cielom je zlep$it timovu pracu.
Ucastnici by sa mali naucit vedome rozpoznat a formovat svoju vlastnu rolu v time.

Vyuzitie vyhod a kompenzacia nevyhod timovej prace by mala byt
sprostredkovana zazitkovym a hmatatelnym spésobom. Podobne je potrebné riesit
mozné oblasti konfliktu v malych skupindch alebo medzi nimi. SuGcastou je aj
komunikacia a jej Struktura v rdmci timu. Hlavnym cielom je zlepsenie timovych
schopnosti.

Podla Brucea Tuckmana existuje 5 najdélezitejsich faz vyvoja timu:

e Formovanie - Prichod a usadenie sa v skupine. Vo faze formovania timu su
¢lenovia timu zvycajne plni ocakavania. Poznaju svojich kolegov a su
naddeni, e moézu byt sucastou skupiny. Clenovia maju ¢&asto vysoké
pozitivne ocakavania od prace, ktora ich Caka. V tejto faze este Clenovia
otvorene nevyjadruju konflikty.

e Buarka - eliminacia sporov a konfliktov. Po niekolkych tyzdnoch si tim
uvedomi, ze nemdze naplnit vSetky ocakavania formovacej fazy. Vznika
frustracia a hnev. Niektori ¢lenovia timu to budl aktivne riesit. Ini budu
reagovat pasivne, introvertne a utiahnuto.

¢ Normovanie - rozvoj spolo¢nych a silnych stranok. Pri vSetkych diskusiach
a konfliktoch sa tim ddkladne poznda. Clenovia sa ucdia, ako sa postoje a
zmysel pre hodnoty kolegov prejavuju v kazdodennom Zivote. Ucia sa, ako
sa formalne roly spajaju aj na neformalnej Urovni.

Na tomto zaklade si ¢lenovia vyvinu taktiku pre efektivne spolo¢né vykony.
Nachadzaju spolocnu rec a vyuzivaju silné stranky jednotlivcov pre Uspech
skupiny.
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e Vykon - Podavat vykon a zlepSovat sa. Kazdy ¢len timu si teraz nasiel svoju
rolu a poziciu v skupine. Vytvara sa spolo¢na timova kultara. Toto Uzke
spojenie robi tim Uspesnym a zabezpeduje, ze mdze dosiahnut svoje ciele.

e Odlozenie - Rozllcit sa a otvorit sa novym veciam. Tato fadza nastava iba
vtedy, ked'sa timy rozdelia alebo skupinu opustia klG¢ovi ¢lenovia. Clenovia
timu mozu citit smatok a radost zaroven. Skupina je momentalne velmi
emotivna a koliSe medzi vysoko motivovanou a depresivnou.

Ciel'ové zlepsenie vykonnosti vSsetkych clenov timu
Dobré podmienky pre rozvoj timu:

e vzajomna dbévera medzi ¢lenmi timu

e konstruktivna diskusia a spolupraca

e zodpovednost

e Usilie o dosiahnutie timovych cielov.

Dynamika hierarchie clenov skupiny podl'a Raoula Schindlera

Alfa Beta
(vedici skupiny) (expert)
- skupinovo orientovany - nepotrebuje mat 3$pecidlne
- hrdinsky znalosti v odbore
- narcisticky - ma vecny a menej emotivny
- cielavedomy pristup
- dominantny - podporuje Omegu v integracnom
- dava nové obsahové impulzy - ma | procese
nové napady - vyhraza sa Alfe
- vedie a riadi skupinu - ,Seda eminencia"
Gamma Omega
(pasivny clen) (¢len na okraji)
- imituje spravanie alfy - je v rozpore
- pri absencii jedna ako Alfa Alfa - nestotoznuje sa so skupinou
- sleduje rovnaky ciel - spochybriuje fakty, liniu
- Zenie vpred spoluprace a ciele skupiny
- je typickym ¢lenom skupiny - odmieta spolupracovat (je pasivna
alebo agresivna)
- zaostava za skupinou
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- je bud skupinovo orientovana
alebo narcisticka

Alfa (veduci skupiny) postoje Omega (marginalny clen)
postoje
- empaticky - citi sa sucastou - ambivalentny
- orientovany na skupinu - nepochopenie alebo akceptovanie
- sebavedomy a nezavisly spolocného ciela (klaun, zabavac)

vidi sa ako ochranca a zachranca |- sebavedomy, kritizuje Alfu
- pokusi sa zvrhnut Alfu

Pridelenie uloh podl'a Meredith Belbin 3

Akc¢ne orientované : . .
, Ulohy orientované na . L
ulohy o Vedomostne orientované ulohy
komunikaciu
e Lider e Koordinator e Inovator / Generator
e (Tvarovac) e Timovy hrac napadov
Realizator e Zberatel/hladac e Pozorovatel alebo hodnotiaci
e Perfekcionista (prieskumnik zdrojov) kritik
e Vykonavatel e (Hodnotitel' monitoringu)
Generalny e Specialista
partner:
Kompletizator

3 https://teamworks-gmbh.de/rangdynamik-warum-alphas-betas-brauchen-und-omegas-
eigentlich-nuetzlich-
sind/#:~:text=After%20Schindler%?20gives%20it%20in,the%2C%20that%20the%200th
ers%?20follow.
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5. Opatrenia v oblasti personalneho rozvoja

Dobrovolnici, prichadzajaci do spolo¢nosti, mozu byt sklseni alebo neskuseni.
M6zu mat aj iné profesionalne zaujmy alebo zruénosti a byt pre spolo¢nost velmi
cenni. Na druhej strane, ak spolo¢nost investuje ¢as do osobného rozvoja,
zamestnanci a dobrovolhici budd mat vacési zaujem zostat alebo vratit sa.

5.1. Pracovna rotacia/zmena pracovného miesta

Rotacia pracovnych miest je systematickd vymena pracovnych miest.
Zamestnancom su pravidelne pridelované nové ulohy a ,cirkuluja“ v ramci réznych
pracovnych oblasti.

Rotdcia pracovnych miest vSak nie je vhodna pre vsSetky pracovné oblasti.
Napriklad velmi skiseny databazovy vyvojar sa neda lahko nahradit, ale pracovnik
montaznej linky ano.

Vo vdeobecnosti plati, ze ¢im je Uloha narocnejsia, tym tazsia bude rotacia
pracovnych miest.

Preco rotacia pracovnych miest? Nasledujuca tabulka ilustruje niektoré vyhody,
ale aj nevyhody.

Vyhody Nevyhody
Ulohy zamestnancov sa stdvaju | Produktivita by mohla utrpiet
pestrejSie a zaujimavejsie. skuto¢nostou, ze novi zamestnanci

musia byt ¢asto zaskoleni.

Motivacia zamestnanca sa zvysuje,
pretoze je pravidelne vyzyvany k akcii.

Nie kazdy zamestnanec chce neustale
preberat nové UGlohy a mbze sa citit
pretazeny.

Dolezité odborné znalosti sa
odovzdavaju a lepSie distribuuju medzi
zamestnhancov.

Je menej pravdepodobné, ze sa objavia
skutocné timy, ktoré dokazu efektivne
spolupracovat.

Zamestnanci disponuju Sirsim
odbornym zdzemim a tieto znalosti
mozu vyuzit pri neskorsich
manazérskych ulohach.

Novi zamestnanci prindsaju novy

impulz do oddelenia.

5.2. RozSirenie pracovnych miest/Rozsirenie

aktivit
<bri> RDEL il il 30
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RozsSirenie pracovnych miest znamend, Ze zamestnanec dostane dalsSie ulohy,
ktoré dopifaju jeho predchadzajice aktivity. Vzdy ide o pracu, ktord zodpoveda
profilu predchadzajlcich poziadaviek. Daldie $kolenie je potrebné len zriedka,
zamestnanec nie je povyseny.

Rozsirenie pracovnych miest prindsa aj niektoré vyhody a nevyhody:

Vyhody Nevyhody
Zamestnanec je motivovany, pretoze | Zamestnanci m6zu mat pocit, Ze musia
mobze prevziat nové Ulohy. urobit viac prace, ale nie si za to
odmenovani.
Viaceré ulohy riadi jedna osoba, takze
je potrebna pripadna interna
koordinacia.

5.3. Obohacovanie pracovnych miest /
obohacovanie aktivit

Obohacovanie pracovnych miest je formou rozSirovania uloh, ale s jednym
dolezitym rozdielom oproti rozSirovaniu pracovnych miest.

Pri obohacovani prace nie su nové ulohy na rovnakej Urovni, ale na vyssej
hierarchickej Urovni. Zamestnanec teda dostava nielen nové ulohy, ale aj vacsiu
zodpovednost a rozhodovaciu pravomoc.

Napriklad kolega z marketingu piSe texty do mesacnika pre zakaznikov a vybera
vhodné obrazky. Oblast jeho zodpovednosti sa rozsiri, aby mohol aj v budicnosti
prijimat strategické rozhodnutia: Akym témam sa bude casopis venovat? Aky
vysoky je naklad zdkaznickeho ¢asopisu?

Rovnako ako ostatné opatrenia, ani obohacovanie pracovnych miest sa nezaobide
bez niekolkych vyhod ¢i nevyhod.

Vyhody Nevyhody
Zamestnanci sU motivovani novou | Je mozné, ze zamestnanci sa citia
zodpovednostou. pretazeni zvy$enou zodpovednostou.
Ulohy  zamestnancov  su  Coraz | Prevzatie naroc¢nejsSich povinnosti moze
naroc¢nejsie a zaujimavejsie. vyzadovat dalSie skolenie.

Na rb6zne ulohy dohliada holisticky
jeden zamestnanec.
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5.4. Skolenie na pracovisku: $kolenie v znamom
prostredi

,Skolenie na pracovisku" sa vztahuje na vsetky formy odbornej pripravy, ktoré
prebiehaju priamo na pracovisku. Spolieha sa vylu¢ne na metdédu ,ucenia sa
praxou®.

Za tymto Ucelom je stazista pod dohladom skuseného zamestnanca, ktory
vysvetluje procesy na mieste a poskytuje doélezité dodatocné informacie. Tieto
nové poznatky sU okamzite uvedené do praxe a aplikované v beznom
kazdodennom podnikani.

Ak sa napriek tomu vyskytnu otdzky, m6zu a mali by sa okamzite objasnit. Tento
krok zaistuje ¢o najuzsie prepojenie s praxou.

V praxi sa rozliSuju r6zne oblasti odbornej pripravy na pracovisku. Obsahuju:

e Rotacia pracovnych pozicii: Pracovisko sa pravidelne meni s cieflom spoznat
rozne oblasti spoloCnosti. Tato metdda je znama napriklad z trainee
programov.

e RozSirenie pracovného miesta: Zamestnanec dostane dalsie ulohy, ktoré su
na rovnakej hierarchickej a profesionalnej Urovni ako jeho predchadzajuce
ulohy.

e Obohacovanie pracovného miesta: Pri tejto metdde Skolenia na pracovisku
dostane zamestnanec docCasne nové Uulohy, ktoré zahrhaju vacsiu
zodpovednost ako predchadzajlce cinnosti. Napriklad by mohol niekolko
tyzdrov priamo podporovat vediceho oddelenia.

e Mentor a kou¢: U&astnikom je pridelend stala kontaktnd osoba, ktord ich
sprevadza pri novych aktivitach. Vacsinou ide o sklseného kolegu. Ako
doplnkova osoba je vSak myslitelny aj externy kouc.

e Zaradenie do funkcie asistenta: Aby sa zamestnanec zoznamil s novymi
aktivitami s va¢Sou zodpovednostou, je prideleny ako asistent manazéra a
Ciastocne mébze robit vlastné rozhodnutia.

e Projektova praca: V priebehu skolenia alebo dalSieho tréningu sa pracuje na
konkrétnych projektoch, ktoré nielenze prinasaju vzdelavaci efekt, ale su aj
napomocné v kazdodennom podnikani spolocnosti.
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Vyhody Nevyhody

Skolenie je blizke praxi, aby sa nové | Chyba kreativne myslenie, ked%e

poznatky dali priamo implementovat. | vSetky opatrenia prebiehaji  vo
vlastnych prevadzkach spolocnosti.

Pocas Skolenia prebieha Uzky kontakt s | Pravidelny pracovny rezim je

kazdodennym biznisom a kolegami.

pravidelne prerusovany dalSim skoleni
a tréningami.

Skolenie na pracovisku je mozné
realizovat relativne lacno.

Skoleny dostdva malo teoretickych
vedomosti.

5.5. Skolenie mimo zamestnania: vzdelavanie sa

mimo pracoviska

VSetky opatrenia, ktoré patria do ramca ,,Skolenia mimo zamestnania“, prebiehaju
mimo firmy. M6ze ist napriklad o prednasky a kurzy v odbornej institlcii alebo u

sukromného poskytovatela dalSieho vzdelavania.

Do Uvahy prichadza aj

individualny e-learning, ktory m6ze zamestnanec realizovat aj doma.

Skolenie mimo zamestnania je mozné vyuzit ako dlhodobé opatrenie alebo formou
kratkeho seminara. V oboch pripadoch sa poskytuju informacie o Specifickej téme
naprie¢ celou spolo¢nostou (napr. rétorika alebo time management).

Vyhody

Nevyhody

Externé udalosti sU dobré na teoretické
poznanie.

Nové poznatky nasledne treba preniest
do praktickej prace.

Zamestnanec ziska novu perspektivu
zvonku.

Obsah dalSieho vzdelavania nie je
priamo Sity na mieru vasej spolocnosti.

Obsah je mozné pripravit pedagogicky
a didakticky zmysluplnym sp6sobom.

Ulastnici Skolenia chybaji vo svojej
beznej praci.

\Y kratkom Case je mozné
sprostredkovat pomerne velké
mnozstvo informacii.
INE ‘= _m =
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5.6. Skolenie v blizkosti zamestnania: zlata
stredna cesta

S ciefom dokonale spojit vyhody ,$kolenia v praci* a ,$kolenia mimo zamestnania",
bolo vyvinuté , Skolenie v blizkosti zamestnania®.

Ide o seminare, workshopy alebo projektové skupiny, ktoré prebiehaji mimo
vlastného pracoviska zamestnanca a maju tak charakter mimopracovného
vzdeldvania. Obsah a rieSsend problematika vSak jednoznacne suvisi so
spolo¢nostou. Tu prichadzaju do Uvahy prvky skolenia na pracovisku.

Zamestnanci z réznych oddeleni by sa napriklad mohli stretnit na dvojdfiovom
seminari na tému ,firemna kultura“. Jednak sa vo vSeobecnosti porozpravaju o
tom, ¢o charakterizuje pozitivhu podnikovu kultdru a na druhej strane vypracuju
konkrétne navrhy, ako zlepsit atmosféru vo firme.

Vyhody Nevyhody
Zostava jasny odkaz na prax a vlastnu | Stale chyba nova a svieza perspektiva
firmu. zvonku.
Nehozi priliS teoreticky obsah. Ucastnici nie su schopni vykondvat

svoju beznu pracu.

Format opatrenia umoznuje odbornu
pripravu tém.
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6.Starnutie a ¢o to znamena

Starnutie je celozivotny, individualny proces zmien a vyvoja v zZivote ¢loveka, ktory
prebieha na biologickej, psychickej a socialnej Urovni.

Hovorime, Ze ide o celozivotny a individualny proces, pretoze dotknuté osoby
musia starnutie prijat ako sucast zivota. Podporuju to rozhovory a myslienky o
tejto téme. Okrem toho musia starnuci ludia reorganizovat svoj kazdodenny Zivot
a prispOsobit sa zivotu v starobe, ucit sa a prispdsobovat sa zmenam.

Treba to povazovat za spolo¢ensky proces, pretoze spolo¢nost povazuje dlhy zivot
za Uspech. Nové vyzvy pre starSich ludi je potrebné vnimat, uzndvat a prijimat
spolo¢nostou, ako aj premyslat o novych spésoboch a rieseniach.

Uloha reflexie:

Co by ste videli ako pozitivhe na procese starnutia?

Co by ste povazovali za negativne?

Existuje nejaky spdsob, ako mbzete ovplyvnit toto vnimanie?
Aké ulohy su v spoloc¢nosti pridelené starsim ludom?

Kde sa mo6zu starsi ludia zapojit?

Co sa akceptuje od starsich ludi?

Co sa neocakava od starsich ludi?

Vek mozno vnimat ako

a) socialny konstrukt (déchodkovy vek, vek a svet prace, ramcové podmienky,
vdaka ktorym sa ludia citia stari).

b) individualny konstrukt (Kto je stary? Z pohladu dietata? 100-ro¢ny? ,Stary je
ten, kto potrebuje starostlivost" — vyrok 98-roéného umelca).

Na tato tému je vhodna ako cvicenie Aktivita 5 (Pozri prilohu).

Starsi ludia su vo vSeobecnosti vnimani ako menej kompetentni a atraktivni. Klesa
ochota prichadzat do kontaktu so starymi ludmi a negativne predstavy o starobe
maju dopad na individudlny sebaobraz. Negativne vekové predsudky podporuju
vekovo diskriminacné spravanie ako su: patronizacia starsich ludi, nizka dévera k
starsSim ludom, infantilny jazyk voci starsim ludom, atd.
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7.Demencia

Demencia nie je Specificka choroba, ale vSeobecny pojem pre poruchu schopnosti
pamatat si, mysliet alebo robit rozhodnutia, ktoré narisa vykonavanie
kazdodennych cCinnosti. NajcastejSou formou demencie je Alzheimerova choroba.
Hoci demencia najlastejSie postihuje starSich dospelych, nie je sucastou
normalneho starnutia a preto nepostihuje vSetkych starSich  ludi
(https://www.cdc.gov/aging/dementia/).

V roku 2014 bola diagnostikovana demencia u 5 milionov dospelych. Ocakava sa,
Ze toto Cislo dosiahne do roku 2060 takmer 14 milidnov.

Normalny proces starnutia zahffa oslabenie svalov a kosti, tuhnutie tepien a ciev
a niektoré zmeny pamati stvisiace s vekom, ktoré sa mdézu prejavit nasledovne:

e Obcasna strata klucov od auta
o Tazkosti pri hladani slova, ale neskor si ho zapamata
e Zabudnutie mena znameho

e Zabudanie nedavnych udalosti

Vedomosti a sklsenosti ziskané rokmi, staré spomienky a jazyk zvyc¢ajne zostavaju
nedotknuté.

a. Demencia - znaky a symptomy

KedZe demencia je vSeobecny pojem, symptomy sa moézu u jednotlivych ludi
znacne [isit. Ludia s demenciou maju problémy s pamaéatou, pozornostou,
komunikaciou, uvazovanim, usudkom a riesenim problémov, zrakovym vnimanim
nad ramec typickych zmien videnia suvisiacich s vekom.

Priznaky, ktoré mdzu naznacovat demenciu, zahfiaju:
e Stratenie sa v znadmom prostredi
e Pouzivanie nezvycajnych slov pre zname predmety
e Zabudnutie mena blizkeho ¢lena rodiny alebo priatela
e Zabudnutie na staré spomienky

e Neschopnost samostatne dokondit Glohy
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Riziko demencie sa zvysuje v dosledku faktorov ako su:
Vek

NajsilnejSim znamym rizikovym faktorom demencie je zvysSujuci sa vek, pricom
vacsina pripadov sa vyskytuje u ludi starSich ako 65 rokov.

Rodinna histéria

Ti, ktori maju rodicov alebo sirodencov s demenciou, maju vysSie riziko, ze sami
ochoreju demenciou.

Etnické a socialne zazemie

Rb6zne etnické a socidlne skupiny maju rézne rizika rozvoja demencie.

Zlé zdravie srdca

Vysoky krvny tlak, vysoky cholesterol a fajéenie zvysSuju riziko demencie - ak nie
su spravne liecené.

Traumatické poranenia mozgu

Poranenia hlavy mozu zvysit riziko demencie, najmd ak sU zavazné alebo
opakujuce sa.

b. Najcastejsie formy demencie

Alzheimerova choroba

Alzheimerova choroba je najcastejsou pric¢inou demencie, predstavuje 60 az 80
percent pripadov. Je sp6sobena Specifickymi zmenami v mozgu. Charakteristickym
priznakom su tazkosti so zapamé&tanim si nedavnych udalosti, ako napriklad
rozhovor, ktory sa odohral pred niekolkymi mindtami alebo hodinami, zatial' ¢o
tazkosti so zapamatanim si skorsich spomienok sa vyskytuju neskor v priebehu
choroby. Dalsie problémy, ako su tazkosti s chddzou alebo rozpravanim & zmeny
osobnosti, sa tiez vyskytuju neskér. Rodinnd anamnéza je najdllezitejSim
rizikovym faktorom. Ak ma Alzheimerovu chorobu prvostupfovy pribuzny, zvysuje
sa riziko jej vzniku o 10 az 30 percent.

Demencia Lewyho teliesok

Okrem typickych priznakov, ako je strata pamati, m6zu mat ludia s touto formou
demencie aj problémy s pohybom alebo rovnovahou, ako je stuhnutost &i triaska.
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Mnoho postihnutych ludi tiez trpi zmenenou pozornostou, ako je ospalost pocas
dfia, zméatenost alebo zimnica. M6zu mat tiez poruchy noc¢ného spanku alebo
vizudlne halucinacie (vidiet fudi, predmety alebo tvary, ktoré tam v skutoc¢nosti nie
su).

Vaskularna demencia

Asi 10 percent pripadov demencie je spoOsobenych mrftvicou alebo inymi
problémami s prietokom krvi do mozgu. Rizikovymi faktormi su aj cukrovka,
vysoky krvny tlak a vysoka hladina cholesterolu. Priznaky sa liSia v zavislosti od
oblasti a velkosti postihnutého mozgu. Choroba postupuje postupne, ¢o znamena,
ze priznaky sa nahle zhorsia, ak osoba utrpi viac mozgovych prihod alebo mensie
mozgové prihody.

Fronto-temporalna demencia

Tento typ demencie najcastejsSie vedie k zmenam osobnosti a spravania, pretoze
je ovplyvnend ¢ast mozgu. Ludia s tymto ochorenim maju tendenciu spravat sa
nevhodne a neprirodzene. Napriklad, predtym pozorny a citlivy ¢lovek méze robit
urazlivé poznamky a zanedbavat Glohy doma alebo v praci. M6zu sa vyskytnut aj
problémy s jazykovymi zru¢nostami, ako je hovorenie alebo porozumenie.

Zmiesana demencia

Niekedy je v mozgu pritomnych viac typov demencie sucasne, najma u ludi
starSich ako 80 rokov. Osoba modze mat napriklad Alzheimerovu chorobu a
vaskuldrnu demenciu. Nie je vzdy zrejmé, Ze osoba ma zmieSanu demenciu,
pretoze priznaky jedného typu demencie mdzu byt vyraznejsie, pripadne sa mézu
prekryvat s priznakmi iného typu demencie. Progresia ochorenia moze byt
rychlejSia ako pri jednom type demencie.

Reverzibilné priciny

ludia s demenciou mézu mat aj reverzibilnt pri¢inu, ako je vedlajsi ucinok lieku,
zvySeny tlak v mozgu, nedostatok vitaminov alebo nerovnovaha horménov stitnej
zlazy. Zdravotnicky personal by mal objasnit reverzibilné pri¢iny u pacientov s
podozrenim na demenciu.

C. Demencia - vyzvy a aktivity

e Pytajte sa, nechajte ich rozpravat pribehy a neprerusujte ich. Nesmejte
sa a neopravujte ich. To povedie len k frustracii. Musite dokazat, Ze nie
ste ,nebezpecni®. Oni [ludia s demenciou] stratili zmysel o svojej
existencii a maju strach, pretoze vsetko je nezname a casto nové. (D.V.
50, lekar)

e ,Znizte sa na ,ich Uroven"“, nesuhlaste a nechajte ich obcdas vyhrat."
(H.M. 68, zdravotna sestra na déchodku, domov déchodcov)
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e Porozpravajte sa s rodinou, vysvetlite dbleZitost doslednosti. Nemerite
ludi pracujucich s tymito starsimi ludmi prilis ¢asto.“ (M.H. 50, sestra na
jednotke intenzivnej starostlivosti)

e ,Zdravotné sestry by mali dobre ovladat jazyk, ak pochadzaju z inych
krajin.“ (W.M. 58, zdravotna sestra)

e Hrajte s nimi hry, spoloenské hry, nechajte ich spievat a tancovat.
Rytmus je velmi dolezity pre stimulaciu mozgovych buniek." (N.M. 40,
opatrovatelka v domove déchodcov)

e Je dOlezité rozliSovat medzi réznymi typmi demencie. Ked budete vediet,
ktory typ to je, mozete upravit svoj pristup." (A.M.51, nemocni¢na
sestra)

e '"Takito pacienti potrebuju rutinu. Zapamataju si, ze kedysi mali tiez
urcitd rutinu a tak sa s nimi hrate. Jeden den ste pokladnikom v obchode,
inokedy lekarnikom alebo niekym inym. Rutina im dava istotu, pocit, ze
nestratili vSetko a esSte stdle ich existencia ma vyznam." (D.H. 43,
zdravotna sestra v domacej starostlivosti)

e ,Nie je vzdy lahké komunikovat a vyzaduje si to ¢as a trpezlivost. Pretoze
niekedy su pacienti presvedieni, ze nieCo potrebuju, zatial ¢o na
papieriku je nieco Uplne iné." (A.H., 42, lekarnik)

8.Cezhranicné dobrovol'nictvo

Kto sU mladi ludia, ktori sa venuju dobrovolnictvu v zahranici? Vyskum naznacuje
dve hlavné skupiny s relativne odliSnymi motivaciami. Po prvé sa zda, Ze existuje
skupina mladych ludi, ktori prave ukoncili strednu skolu a dobrovolnictvo vnimaju
ako prilezitost zamysliet sa nad vlastnym budlcim vzdelanim alebo vyberom
povolania, ziskat sklsenosti, skusit zit nezavisle od rodiny, cestovat alebo
jednoducho vziat si volno od vSetkého. Druh( skupinu tvoria mladi fudia vo veku
okolo 20 rokov. Su to absolventi strednych skol, ktori uz maju casto za sebou
kariéru alebo dobrovolnicku skisenost. Ich aktudlna skusenost prichadza v ¢ase,
ked citia, ze prichddzaju dblezité Zivotné rozhodnutia a treba vyriesit kariérne
dilemy. Tato skupina ma tendenciu byt selektivnejsia vo svojich rozhodnutiach a
kritickejsia voci dobrovolnickemu projektu a stvisiacim socidlnym vztahom. Maju
konkrétne ocakavania a jasne sa zaraduju do organizaCnej Struktury. Zda sa, ze
nacasovanie Glohy je obzvlast dblezité pre prvi skupinu. Mnohi opisuji okolnosti
svojej ziadosti ako rozhodnutie na poslednu chvilu, motivované intenzivnou
ambiciou ,rozbehnut sa“. Pri inych sa zda, Ze popis projektu alebo cielovej skupiny
sU naozaj silné dovody, ktoré by mohli udrzat primerand Urovern motivacie v
priebehu cCasu.
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Otvorenost vyskusat si zivot v inej kultUre sa javi ako zakladna charakteristika pre
obe skupiny. Celkové rozhodnutie stat sa dobrovolnikom odraza to, ¢o sa nazyva
~biografické zapadnutie", o je proces neustaleho vyjednavania medzi motivaciou,
prilezitostou a $ancou (Jakob, 1993; Kihnlein & Mutz, 1999 porov. Hustinx, 2008).
Z rozhovorov vyplyva, ze ucenie sa je sucastou motivacie, ktor( je potrebné
zosuladit vo faze dobrovolnictva.

Zda sa, ze vSeobecnym dojmom je, Ze dobrovolhictvo sa vykonava zo sebeckejsich
(ale nie nevyhnutne samoucelnych) doévodov, ktoré su vsak zlucitelné s
filantropiou.

Cezhrani¢ni dobrovolnici su sebareflexivni a autonédmni: formuluju svoje nazory,
chapu Strukturdlne obmedzenia, ktoré formuju ich bezprostredn( skisenost a
obcas spochybriuju postupy, ktoré nespifiaju ich o¢akévania. Dobrovolnictvo je tiez
vnimané ako plan osobného rozvoja, ktory bol opisany ako vedomy pristup k ,,urob
si sam biografii* (Hustinx a Lammertyn, 2000). Mladi ludia sa teda mdzu rozhodnat
pre dobrovolnicku ¢innost, aby sa zlepSili ako osoba alebo aby sa rozvijali v urditej
oblasti.

V tejto studii sa potvrdilo, Ze dobrovolnici radi diskutuji o svojej praci a maju
vazené slovo v oblastiach, v ktorych pracuju (Verstraete, 1996 porov. Hustinx a
Lammertyn, 2000). Zda sa, ze uprednosthuju ulohy, ktoré sa vo velkej miere
spoliehaju na priamu akciu s klientmi, st dynamické a vykonavaju sa so spolo¢nym
zadujmom zamestnancov a dobrovolnikov. Vyskum spochybriuje nazor, ze miladi
dobrovolnici sa nezapdjaju do egocentrickej logiky participacie. Su skutocne
individualisticki a zapajaju sa do projektov, ktoré sfubuju urcity stupen osobného
zisku, ale nerobia to bez zodpovednosti.

9. Zdroje
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10. Prilohy

Aktivita 1: BINGO icebreaker

InStrukcie:

Nakreslite tabulku so 4 riadkami a 4 stipcami (20 $tvorcov).

VloZte nasledujuci text do Stvorca podla vlastného vyberu (15 a 16 su individualne)
1. vas rok narodenia

. jedna dokoncena kniha za mesiac/rok

. miesto narodenia

. najoblUibenejsie mesto

. dalSia destinacia

. bol/a na plazi v roku

. milujem to, ¢o robim

. hobby

O 0 N o Uuu »h W N

. uprednostniuje zimu pred letom

=
o

. ma deti (viac ako 1)

-
-

. byva v...

=
N

. spomina na dobu pred internetom

. Ma zahradu

—
w

. ma domace zvieratko

[ Y
v A

Vojdite do jednej z 3 oddelenych miestnosti, spoznajte ludi v miestnostiach,
zozbierajte o nich fakty a chodte do dalsej miestnosti. Ak niekto zdiela s vami
urcity fakt - oznacte ho (X/0). Vyhrava ten, kto ako prvy oznadci cely rad (oboma
smermi).
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Aktivita 2: Ulohy mentora

InsStrukcie: Pracujte v troch v oddelenych miestnostiach. Spomernte si na Skolské
casy a zapiste si nasledovné:

Osoba, najlepsie nie pribuzny, ktory vam bol akymsi mentorom. Zamyslite sa nad
tym, preco bola tato osoba pre vas dolezitd a ¢o bolo vysledkom zaujmu tejto
osoby. Ak to nebol ucitel, tak ind osoba, ktorad zohrala délezitu ulohu.

Ciel:

- Identifikacia vlastnosti efektivnych mentorov (alebo naopak)

- Preskiimanie roli, ktoré mozu mentori zohrat (dobre alebo zle).
Trvanie: cca 15 min.

Potrebny material: pero a papier.

Spomerite si na vlastnosti tejto osoby, vdaka ktorym bola pre vas taka cenna a
zapiste si dve alebo tri z tychto vlastnosti.

Predstavte ich skupine.

Aktivita 3: Konflikt

Napiste svoju definiciu konfliktu. Vyzvou je definovat konflikt bez pouzitia
negativnych vyrazov. Ked sa rozhodnete o definicii, napiste si ju na papier. Po
vytvoreni definicie odpovedzte na zhrhovacie otazky. Ked su vsetky timy hotové,
odprezentuju svoje napady skupine. Ak je to mozné, pozrite si svoje definicie v
debriefovacej faze.

Pozitivne spinové ciele

- Zmena nasho pohladu na konflikty na pracovisku
- Zvazenie pozitivnych aspektov konfliktov
Trvanie: 20-30 minut

Otazky do diskusie:

- Ako definicia konfliktu ovplyvniuje sposob, akym o konflikte uvazujeme?
- Aké su niektoré negativne désledky konfliktu?
- Aké su pozitivne dosledky konfliktu?

- Uvedte styri mozné pozitivne vysledky konfliktu v organizacii.
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Aktivita 4: Pocuvam

Urcené pre: 4 dobrovolhici

Rozdelte ulohy

Ciel

- Pochopit, ¢o je potrebné na efektivne pocluvanie
- Naudit sa poskytovat primeran( spatnu vazbu

Velkost skupiny: lubovolna.

Materidly: Jedna sada podkladov ,Poclivam" (sUclast balenia).

Cas pre kazdy par: 15-20 minut.

Aktivita: Dajte vSetkym pokyn, aby si nasli partnera a rozlozili sa po miestnosti.
Dajte kazdému paru dva podklady licom nadol a poZiadajte ich, aby ich drzali licom
nadol, kym ich nebude mat kazdy v skupine. Oznamte, Ze aktivita sa bude hrat v
dvoch kolach, Scenar 1 a Scenar 2. Kazda osoba ma v kazdom scenari Specificku
Ulohu. Kazdy ¢lovek ma moznost byt re¢nikom a posluchacom. Nechajte vSetkych,
aby otodili svoje podklady v rovhakom c¢ase a dajte im asi minUtu na to, aby si
pred zaciatkom precitali pokyny na prednej strane podkladov. Po jednej minute
zvylajne povieme: ,Teraz je Cas diskutovat!™ Dajte im dve az tri minGty na
vyrieSenie scenara €. 1 a potom prejdite na scenar €. 2. Polozte otazky do diskusie
a nechajte partnerov, aby spolupracovali v skupinach po Styroch az Siestich, aby
vytvorili takisto vhodné stratégie pocCuvania. Po piatich mindtach prezentuju
celému timu. Tipy: Farebne oznaclte podklady - Podklad A mdze byt zeleny,
podklad B moze byt oranzovy.

Otazky do diskusie:

- Ak by ste boli reCnikom, aku spatnu vazbu ste dostali od svojich posluchacov?
- Ako by ste vnimali tuto spatnu vazbu?

- Ako by tato spatna véazba ovplyvnila to, ¢o ste povedali?

- Aké stratégie sU vhodné na pocuvanie a poskytovanie spatnej vazby?

Zvysok skupiny si robi poznamky a na konci prezentuje vysledky.

Diskutujte!
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