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Anotacia

Diplomova praca sa zaobera metddou organiza¢né konstelacie. Je to moderna
analyticka metdda, ktora sa stala v devatdesiatych rokoch hitom v Nemecku
a postupne prechadza do dalSich ekonomicky rozvinutych krajin sveta. Systemické
konstelacie podfa Berta Hellingera sa zaradili medzi velmi oblubené metddy, ktoré
objasfiuju pri€iny problémov a okamzite hfadaju vhodné a efektivne rieSenia.
Konstelacna metdda vstupuje hiboko do systému fungovania rodiny, firmy, organizacie,
podniku, institicie, spolo¢nosti a odhaluje podprahové vplyvy brzdiace rozvoj
a ekonomicku prosperitu. Metéda skiuma fenomén organizaéného spravania ako
skuto€nu konfrontaciu tedrie s empiriou. Organizacné konstelacie su mimoriadne
ucinny nastroj na zmenu osobnych postojov a negativnych vzorcov myslenia.
Poskytuju obraz podprahovej reality komplexného pochopenia organizacného

spravania a spojenia pracovného prostredia so socialnym a rodinnym prostredim.

Kriacové pojmy

Bert Hellinger, diplomové prace, firemné, kazuistiky, konstelacie, nevedomie,

organiza¢né, podprahovy, pripadovée Studie, rodinné, spravanie, systemicke,



Annotation

The diploma thesis deals with a method called organizational constellations. It is
a modern analytical method that become highly popular in Germany in the 90's and it
was gradually spread into other economically developed countries. Bert Hellinger' s
systemic constellation rank among extremely popular methods clarifying roots of
problems and immediately searching suitable and efficient solutions. The constellation
method enters deeply into a working system of families, companies, organizations,
businesses, institutions and a society revealing subliminal effects hindering both one's
development and economic growth. Organizational constellations represent an
extraordinarily effective tool for change of one's personal attitudes and negative
patterns of thinking. They provide a picture of a subliminal reality of organizational
behaviour overall comprehension and connection of working environment with both

social and family environment.

Key words
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UvoD

Sigmund Freud, otec psychoanalyzy, jeden z najvyznamnejSich osobnosti
dvadsiateho storoCia, vyvolal skutoénu revoliuciu tedériou o nevedomi.
Nevedomie — ,to“ skryté, tajomné, vasnivé, nehmatatelné a pritom ,to“ mocné,
dominantné, ktoré ¢&asto iracionalne preduréuje preZitie celého vedomého Zivota
Cloveka. Freudova psychoanalyticka doktrina ovplyvnuje uz stodvadsat rokov svojimi
indpirujucimi myslienkami humanitné, spoloenské, lekarske vedy icelé generacie

a podnecuje odvaznych jednotlivcov k novym nazorovym koncepciam.

Diplomova praca ,Organizacné spravanie verzus Organizacné konStelacie*
ponuka vhlfad do skrytych, tajomnych, nehmatatelnych a podprahovych zakonitosti,
ktoré funguju v systéme, skupine, organizacii, spolo¢nosti. Podprahové zakonitosti,
ovplyviuju vztahy, komunikaciu, produktivitu, postavenie na trhu, prosperitu, finan¢ény
zisk, vSetky atribaty vo vnutri systémov a zaroven i vztahy medzi tymito entitami.
Organizacné konstelacie odkryvaju nevedomie a skryté dynamiky v zloZitom systéme

organizmu a generuju nové moznosti existencie organizacie i mikrosystému ucastnika.

Konstelaéné metédy su oznaCované niektorymi autormi komplexnym,
suhrnnym nazvom ako systemické konStelacie. V suCasnosti patria konstelatné
metody k repertoaru modernych a efektivnych metdd v individualnom a skupinovom
poradenstve. Konstelacna metdda analyzuje spravanie subjektov v malych a velkych
skupinach a su€asne ponuka okamzité vychodiska z problémov. Metéda sa stala
v devatdesiatych rokoch minulého storocia hitom v Nemecku, kde vznikla a postupne
prechadza do dalSich ekonomicky rozvinutych krajin sveta. Systemické konStelacie
podla Berta Hellingera sa zaradili medzi vefmi oblubené metddy, predovietkym pre
rychle a efektivne najdenie nového rieSenia a vychodiska z problému. Konstelaéné
metddy vo v8eobecnosti vyuzivaju psycholégovia, psychiatri, socioterapeuti, koucovia,
podnikovi poradcovia, riadiaci pracovnici top — manazmentu, stredni i liniovi manaZzéri,
pracovnici marketingu, HR manazéri, majitelia firiem, lidri nadacii, politici.

KonstelaCné metddy sa zameriavaju na javy a udalosti, ktoré maju negativny
dopad na jednotlivca, systém, rodinu, skupinu, organizaciu v podobe konfliktnej
komunikacie, stagnujucich a neperspektivnych vztahoch, nizkej produktivite, fluktuacii

a pod.



Konstelatna metdéda spocliva v priestorovom rozostaveni modelu Struktury
systému organizacie, timu, rodiny a jednotlivca. Vdaka rozostaveniu sa objavia
v dynamike systému skryté problémy ale su€asne aj moznosti rieSenia, ktoré vytvaraju
novu perspektivu pre systém a ponukaju efektivhu cestu k dosiahnutiu strategického
ciela a vizie. Konstelatna metdda prinada prekvapivy zisk, ktory sa prejavuje vo
zvySenej produktivite a harmonizujdcich sa vztahoch. Siroka verejnost i profesionalni
pracovnici v odboroch, ktoré sa zameriavaju na rozvoj osobnosti, budovanie timov,
rodinnu terapiu pozitivne reaguju na konstelacnud metédu.

Diplomova praca ,Organizacné spravanie verzus Organizacné konStelacie® je
zamerana na popis metédy pri rieSeni problémov v organizaciach — organizacéné
konsStelacie, ktoru po prvy krat pouzil jej autor Bert Hellinger v roku 1995.

Téma organizaéné konsteldcie, vznikla na zaklade dlhoro¢nej profesionalnej
vzdelavacej a tréningovej ¢innosti autora diplomovej prace na poziciach lektora, kouca,
facilitatora a poradcu. Autor pracuje s klasickymi vzdelavacimi metédami a s vasnou sa
zameriava na nové, netradi¢né, nad€asové metddy s holistickym pristupom k &loveku.
Mimoriadne uc€innou metdédou je konstelatna metdéda Berta Hellingera — rodinné
konStelacie. Nabaze rovnakych zakonitosti sa vyprofilovali v priebehu rokov

organizacné konStelacie.

Metddu ,,organizacné konStelacie autor prace s uspechom vyuziva na kazdom
firemnom, uzatvorenom, manazérskom seminari viac nez dvanast rokov. Na
otvorenych seminaroch, ktoré su organizované pre heterogénne skupiny uc¢astnikov,
ziskal cenné skusenosti na stovkach rozostaveni rodinnych, pracovnych, kariérnych,

motivaénych, zdravotnych, hypotetickych a politickych konstelacii.

Cielom diplomovej prace je objasnit’ konstelacnu metddu z teoretického aspektu
a dostupnej literatury. Z empirického aspektu konstelaéni metdédu propagovat na
konkrétnych pripadovych Studiach a zaradit ju k bazalnym metédam pri rieSeni
individualnych ¢&i skupinovych problémoch manazérov, koucov, lektorov, facilitatorov,

mediatorov.

Teoreticka ¢ast’ diplomovej prace ma dve kapitoly.
Prva kapitola popisuje konsStelatnu metddu, jej vznik, predstavuje autora
metody, histériu, zakonitosti metody, sucCasné trendy, aplikaciu metody v réznych

oblastiach a jej vyuzitie v Ceskej a Slovenskej republike i v zahraniéi. V teoretickej &asti



sa nachadzaju informacie o vyskumoch a spolahlivosti metédy, ktoré poukazuju na
moznosti vyuZitia a perspektivy metddy v buducnosti.

Druha kapitola je venovana zakladnym informaciam o discipline ,organizacné
spravanie“. Organizacné spravanie je dbleZitou terminologickou zakladfiou pre metédu

organizaénych konstelacii.

Empiricka &ast diplomovej prace definuje ciel diplomovej prace, objashuje
pouzitd vyskumnu metddu, charakterizuje vzdelavaciu spolo¢nost, ktora poskytla
informacie pre vytvorenie diplomovej prace a uvadza konkrétne pripadové Studie,
rozhovory a analyzy z konstelacnej prace. V zavere empirickej €asti autor zhodnotil
celkovy prinos konstelaénej metédy a vyslovil odporucania a moznosti pre aplikaciu
metdody do manazérskej praxe, pri rozvoji zamestnhancov, pri budovani timov
a vytvarani synergickej komunikacie vo firmach, v podnikatelskych subjektoch,

spoloéenskych organizaciach i Statnych instituciach.

Na margo — vyznanie autora, v ktorom sa stotoznuje s prehlasenim Franza
Rupperta, vyznamného nemeckého terapeuta a dlhoro&ného lektora konstelaCnej

metddy a traum:

,KonStelacie pre mria boli asu ¢imsi fascinujucim a zahadnym zaroveri.”
(Ruppert, 2008 s. 168).
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TEORETICKA CAST

1 KONSTELACNA METODA

1.1 KonsStelaéna metoda - definicia

Najst vhodné vyrazové prostriedky a dokonale popisat konstelaénu metddu je
naro¢né nielen pre fudi, ktori zazili metédu, ale aj pre profesionalneho lektora.
~Systemické konstelacie® je suhrnny nazov pre vSetky druhy existujucich konstelacii:

organizaéné, rodinné, zdravotné, Zenské, hypotetické, politické a pod.

Termin ,konStelacie” predstavuju uréity model. ,Constellation®, z angli¢tiny,
znaci suhvezdie, konstelacia, model, schéma. Pod tymto nazvom je metdéda konstelacii
zndma na Uzemi Ceskej a Slovenskej republiky a nazov je pouzivany aj v odbornej

svetovej literature.

Autori Cerny a Hajduk (2011, s.10) vo svojej knihe ,Rodinné konstelace*
definuju konstelacie ako zazitkovd metdédu prace so systémom (rodinnym, firemnym,
organizaénym, kulturnym, abstraktnym, politickym), opierajuc sa o fenomenologicky
pristup. Tato metdda pouziva priestorové usporiadanie prvkov (elementov), priCom
umoznfiuje vidiet tieto prvky vo vzajomnych vztahoch, vidiet ich vzajomnu dynamiku.
Konstelacie predstavuju nastroj k analyze, rekons$trukcii, obnove a posilneniu takej
vztahovej dynamiky a toku energie, ktoré napomahaju dosiahnutie ciefa systému pri

zachovani pravidiel a poriadku, ktoré v systéme funguju.

Ak hovorime o rodinnych konstelaciach, dolezité su vztahy v rodine a v rode,
z ktorého Clovek pochadza. Pri organizacnym konstelaciach su to pracovné vztahy,
kolektiv, skupina mala alebo velka. Metdda zobrazuje vplyvy, ktorymi elementy

skupiny, systému na seba vzajomne pdsobia.

Konstelatna metdda vstupuje hiboko do systému fungovania firmy, organizacie,
podniku, institucie, spolo¢nosti a odhaluje podprahové, skryté vplyvy, ktoré brzdia
rozvoj a ekonomicku prosperitu. Skuma fenomén ako skutocnu konfrontaciu teodrie
s empiriou. Kon$telacie su mimoriadne ucinny nastroj na zmenu osobnych postojov
a odstranenie negativnych vzorcov myslenia. Metdéda poskytuje obraz reality, spojenie

pracovného prostredia so socialnym a rodinnym prostredim. Klient dostava vhlad do
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svojho vlastného podprahového systému a ziskava z tejto urovne predstavu rychleho

a efektivneho rieSenia.

1.2 Histéria a povod konstelacnej metody

Tvorcom metddy systemickych konstelacii je Bert Hellinger znamy nemecky

terapeut a filozof.

Hellinger svoj zivotny pribeh opisuje nasledovne: ,Anton Hellinger, narodeny
v roku 1925, uz dlho znamy pod menom Bert Hellinger, vstupil vo veku 20 rokov do
katolickeho radu misionarov Mariannhill. Studoval filozofiu a teolégiu na univerzite vo
Wdirzburgu, stal sa kfiazom anasledne bol vyslany do diecézy radu v meste
Mariannhill v Juznej Afrike. V Juznej Afrike absolvoval dalSie Studium na Univerzite
Natal a na Juhoafrickej univerzite, ktort ukoncil s univerzitnym diplomom. Diecéza ho
potom poverila pastoratnou starostlivostou a neskér riadenim jednej z poprednych
8kol pre domorodcov v JuZnej Afrike, kde sa zaroveh oboznamil so skupinovou
dynamikou, ktoru na Skole aj uspeSne aplikoval. Po Sestnastich rokoch v JuZnej Afrike
ho rad povolal naspat do Nemecka, kde vo Wirzburgu viedol kfiazsky seminar
misionarov. Po dvoch rokoch opustil rad iknazstvo. Zacal s psychoanalytickym
vycvikom, ktory ukonc€il ako psychoanalytik so Statnou licenciou. Zaroven zacal viest
seminare skupinovej dynamiky, ktoré postupne rozsiroval o metddy, v ktorych sa zacal
i on intenzivne vzdelavat. K tym metddam patrila transakéna analyza a analyza skriptu
podla Erica Berneho, hypnoterapia podla Miltona H. Ericksona a primarna terapia
podfa Arthura Janova. AZ v roku 1979 zacal spoznavat rodinné konstelacie, s ktorymi
sa spaja jeho meno. Rodinné konstelacie sa vdaka jeho postrehom o poriadkoch lasky
(Poriadok lasky je zaroven aj nazov jeho prvej knihy), ktoré nazorne predviedol na
velkych seminaroch, stali sa svetozname. Tieto poznatky su filozofickej povahy.
Hellinger ich ziskal v8estrannym aplikovanim filozofickej metédy — fenomenoldgie.”
(Hellinger Cirkvi + ich boh 2013, s. 108).

Hellinger o svojom prinose do terapie piSe nasledovne: ,Hellingerovym
najdoblezitejSim prispevkom v psychoterapii je jeho jedineCna integracia mnohych
rozmanitych prvkov. Hellinger netvrdi, Ze objavil nieCo nové, ale je nesporné, ze

uskuto€nil novu integraciu.“ (Hellinger 2000, s. 290).
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Holandsky lektor konStelacii Stam, v uvode svojej knihy charakterizuje
hellingerovsku konstelacnu metodu: ,Nemecky filozof a psychoterapeut Bert Hellinger
objavil spésob, ako zviditefnit’ skrytu dynamiky v akomkolvek systéme.“ (Stam 2009, s.
13).

1.3 Pracovné témy organizacénych konstelacii

Témy, ktoré su v tejto kapitole uvedené boli rieSené konstelaénou metddou pre
konkrétnych klientov spolo¢nostou ModernaBrain, s.r.o., lektorom Pavlom Koréekom
a lektorkou Mariou Korcekovou v rokoch 2003 az 2014.

Témy, ktoré sa rieSia konstelaChou metdédou, su vzdy zahalené ruskom
tajomstva a oCakavani ,aké to bude®. Kazdy vhlad do systému organizacie, firmy Ci
rodiny je jedineny a dopredu nie je mozné predikovat aky bude vyvoj v rozostaveni.
Klient, ktory ma zaujem riesit svoj problém potrebuje uréitu davku odvahy.

John Bradshaw, americky psycholdg, filozof a teoldg, ktory sa dlhé roky venoval
rodinnému poradenstvu napisal: ,Tajomstva nam davaju moc nad tymi, ktori ich
nepoznaju. Robia z nas zvladtnych a délezitych ludi. M&zu nas aj chranit. Tajomstva
su integralnou sucastou fudského Zivota. Ak nie sme zasvateni do tajomstva, méze to
znamenat pocit vylu€enia a utrpenia. No zasvatenie do tajomstva v nas méze vyvolat
strach a zmatok.“ (Bradshaw 1999, s. 7).

Témy organizaénych konstelacii su rozdelené na pat zakladnych oblasti:

A. Individualne poradenstvo a kouc¢ovanie.

B. Organizatné poradenstvo pre manazérov a akcionarov spolocnosti
s ruéenim obmedzenym, akciovych spoloc¢nosti a nadnarodnych
spoloc¢nosti dosahujucich zisk.

C. Organizatné poradenstvo pre majitelov, manazérov a zamestnancov
rodinnych firiem dosahujucich zisk.

D. OrganizaCné poradenstvo pre neziskové organizacie, spoloCenské
organizacie, spolky, politické hnutia, cechy, obchodné komory, ktoré
nevznikli za aéelom dosahovania zisku.

E. Finanéné konStelacie ako Specificka téma.

13



Individuélne poradenstvo a koucovanie:

- strach na pracovisku: bossing, mobbing

- mzdy, odmeny, dlhy, pokarhanie

- zapletky zamestnancov

- osobné ciele manazéra, maijitefla, lidra

- analyza SWOT jednotlivca v pracovnom systéme
- kariéra, postup, rozvoj, lojalita

- nespravodlivost, krivda ,bezdévodné® prepustenie

Organizané poradenstvo pre manazérov a akcionarov spoloénosti

s ru¢enim obmedzenym, akciovych spolo¢nosti a nadnarodnych spoloénosti

dosahujucich zisk:

- tichy spoloénik, zahrani¢ny akcionar, dozorna rada

- hierarchia oddeleni: ekonomické, personalne, marketing, logistika,
vyroba, kontrola, kontroling, vyskum

- nadnarodné ,mega - firmy*

- maticovy systém riadenia v organizacii

- zlu€enie podnikov, oddeleni

- dcérske spolocnosti, zahrani¢ny investor

- identita, narod, narodnost

- interkulturalne vplyvy na firemné hodnoty

- upevnenie pozicie firmy v konkurenénom prostredi

- preZzitie firmy v krize

- firemné hodnoty, vizia, misia, stratégia

- silné a slabé stranky firmy, majitela, lidra, manazéra

- inovativne myslienky a impulzy

- nezname alebo zabudnuté historické situacie vo firme

- marketingové stratégie

- SWOT firmy, oddelenia

- ako vnima zakaznik firmu, spolo¢nost, organizaciu

. Organizatné poradenstvo pre majitefov, manazérov azamestnancov
rodinnych firiem dosahujuce zisk:

- rodinné paradigmy vo firme, predur&enie pracovnej buducnosti

- rezonancia systému a prostredia

- mocenské vplyvy v podniku; formalne a neformalne vztahy
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firemna hierarchia, postavenie funkcii manazérov vo firme, kto je
vyznamnejsi, dolezitejsi

hierarchia oddeleni: ekonomicke, personalne, marketing, logistika,
vyroba, kontrola, vyskum

komunikacia s externym klientom, zakaznikom

otazky interného klienta, internej komunikacie

sporné body v komunikacii

firemna kultura, firemny imidz

nastavenie novej firemnej kultury a jej vplyv na konkurencieschopnost
hladanie a odstranenie slabych miest v organizacnej Strukture

pri¢iny fluktuacie vo firme

dlhodobé opakovanie rovnakych negativnych situacii

kvalita zamestnancov a ich neochota efektivne pracovat

bojkotovanie nariadenych manazérov podriadenymi zamestnancami
dynamika firemného systému v konkurenénom prostredi

uspech firmy, ako zvySit hodnotu firmy

rentabilita a efektivita a kontrola

optimalizacia po¢tu pracovnikov

efektivnejSi spdsob riadenia firmy

zdroje ludské, financné, legislativne, technologické

. Organizatné poradenstvo pre neziskové organizacie, spoloCenské

organizacie, spolky, politické hnutia, cechy, obchodné komory, ktoré

nevznikli za ué¢elom dosahovania zisku:

hierarchia  hodnét:  materidlnych, finanénych, intelektualnych,
filozofickych, etickych, socialnych
postavenie ,prezidenta“ obchodnej komory

volebny kandidat, protikandidati, hodnoty, volic,

. Financ¢né konstelacie ako Specificka téma:

hladanie finanénych zdrojov

finan¢né zdroje pévodné — sucasné — nové

vztahy k finan€nym institaciam, bankam, poistovniam
financné presvedcCenia a paradigmy

finan¢né toky a praca pefazi
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- dedenie majetku
- strata majetku
- zadlZovanie, bankroty, exekucie

- stratové investicie

1.4 Profil u¢astnika a absolventa konstelacnej metédy

Konstelacna metdda v suCasnej dobe ponuka seminare pre Siroku verejnost
pod nazvom rodinné konStelacie. Skupiny ucastnikov su heterogénne, rézny vek,
profesionalne zameranie, prevazuju zeny. Spolo¢nou témou skupiny je rodina a vztahy
vrodine. Poclet uCastnikov je rézny. NajmensSie skupiny maju desat ucastnikov,
u zakladatefa metédy Berta Hellingera je prednaskova sala naplnena stovkami

zaujemcov.

Organizacné konStelacie su zamerané vyluéne na organizacny systém,
dynamiky systému a vSetky pojmy a atributy, ktoré popisuje disciplina organizaéné
spravanie. Profil u€astnika je orientovany na podnikanie. Skupiny uc€astnikov byvaju
homogénne, nerozhoduje vek ani pohlavie. Rozhodujucou je manazérska pozicia,
vlastnicky vztah k firme, alebo idea, ktora zastreSuje skupinu, alebo spoloenstvo
rovnako zmyslajucich fudi. Konstelaény seminar je uzatvoreny, pre skupinu zaujemcov

s podnikatelskymi zamermi:

- majitelov firiem, riadiacich pracovnikom, manazérov

- koucov, pedagdgov, ak hladaju rieSenie v organizaénom systéme

- manazérov na kazdom stupni riadenia, ktori maju podriadenych

- riadiacich pracovnikov

- lidrov

- obchodnych reprezentantov

- marketingovych pracovnikov

- zakladatelov, riaditelov, konatelov nadacii, Sportovych klubov, cechov,

ziskovych i neziskovych organizacii a pod.
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Profil u¢astnika definuje Bartorikova (2010, s. 145) ako subor poZadovanych
vstupnych schopnosti, kompetencii, zru€nosti, eventudlne v kontexte firemného
vzdelavania i pravomoci a dalSie vstupné predpoklady, ktoré by mal mat ¢lovek, ktory
vstupuje do danej vzdelavacej akcie. UrCenie profilu uastnika umoziuje nastavit

obsah vzdelavacej akcie zodpovedajuce potrebam a poZiadavkam daného pracovnika.

Profil absolventa stanovuje kvalitu, zruénosti, vedomosti, ktorymi by sa mal

vyznacovat u€astnik potom, ked ukongi urcity typ vzdelavania.

Konstelatna metdéda ako vzdelavacia akcia, seminar je Casovo dotovana
Standardne jednym alebo dvoma dnfiami, €o predstavuje osem az Sestnast
prednaskovych hodin. Kazdé konStelaéné rozostavenie je jedineéne, preto kazdy

seminar prindsa noveé vhlady prostrednictvom u€astnikov.

Absolvent konstelacnej metédy, ktory nahliadol do pravidiel a zakonitosti
nevedomia systému, dostava vhlad do podprahovej dimenzie. Dimenzia, v ktorej platia
iné pravidla vo vztahoch vSetkych zloziek v systéme ¢i organizacie. Klient po
absolvovani seminara dokaze cielenejSie komunikovat a efektivnej§im spbsobom
vyuzivat svoje zruénosti, vedomosti a kompetencie, ktoré v minulosti ziskal v réznych
formach vzdelavania. Vyznamne sa komunikaény efekt prejavi v pracovnom procese,
kde mdZze uplathovat synergicky efekt. Absolvent méze pracovat menej, ale s vy3sim
pracovnym efektom, bez zbyto&nych prestojov a zbytoénych slov a emdécii, aktivne

poCuva a zistuje potreby interného klienta a buduje dlhodobé pozitivne vztahy.

1.5 Proces konstelacnej metody

Objasnit metddu z procesného hladiska, priebeh rozostavenia je verbalne

naro¢né. NajlepSie proces rozostavenia vidiet a este lepSie zazit.

Prikladom na vysvetlenie, ktoré poziva na manazérskych seminaroch autor
diplomovej prace, je metéda sociometria a sociogram. Je to metéda dotaznikov,
ktora potrebuje urCity €as na pripravu, spracovanie a vyhodnotenie. Dolezitym

a nezanedbatelnym je pristup respondentov — seridoznost.

Autori Détina a Cejthamr (2005, s.166) uvadzaju, Zze sociometria je metoda

ur€ovania pocitov prijatia alebo odmietania u ¢lenov skupiny, pévodne ju rozvinul
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Moreno. Sociogram je diagram Struktary vzajomnych vztahov odvodenych zo
sociometrie. Naznaluje volby, preferencie, oblubenost & neoblubenost a vzajomné
pdsobenie Cclenov skupiny. MéZeme ho pouZit k znazorneniu Struktury skupiny
a k zaznamenaniu sledovanej frekvencie alebo trvania kontaktov medzi ¢lenmi skupiny.
Sociometria stoji vacSinou na hodnoteni kamaratov alebo kolegov v rovnakom
postaveni. Od kazdého &lena skupiny sa poZaduje, aby ohodnotil ostatnych &lenov na
zaklade urcitej charakteristiky — napriklad s kym komunikuju, ako su ovplyvnitelni alebo
sympaticki. Otazky sa moézu tykat tak pracovnych ako aj spoloCenskych aktivit.
U kazdého z ¢lenov sa potom zaznamenavaju pozitivne a negativne volby, niekedy len

pozitivne.

V konételanej metéde ide rovnako ako u sociometrie, o zistenie vztahov
medzi jednotlivymi ¢lenmi skupiny. Ale navySe v tejto konstelatnej metdde v procese
rozostavania vstupuju okrem ,Zivych elementov®, zamestnanec, $éf, zakaznik, majitel,
danovy uradnik, zakaznik aj ,nezivé prvky — elementy”, peniaze, konkurencia, vizia,

kvalita, legislativa, dafovy urad.

Konstelacnej metdde sa podoba metdda Satirovej. Satirova (2005, s. 177)
odporuc¢ala hercom, aby poZzivali kostymy a kulisy, ktoré mdzu dojem vizualnej identity

a charakter predstavovanej osoby zosilnit.

Vysvetlenie je najjednoduchsie na praktickom priklade, pripadovej Studie, ktora
podrobne popisuje Casovy postup i priestorové rozostavenie v procese organizacnej

konstelacie.

Modelova pripadova studia — popis priebehu organizaénej konstelacie.

Lektor poziada klienta aby definoval problém v organizacii.

Klient definuje problém. Napriklad klient ma v time Sest podriadenych, klesa
obrat, ludia sa tvaria, Ze vela pracuju, nadriadeny pracovnik klienta, $éf na klienta robi

natlak.

Lektor ur€i, na zaklade ziskanych informacii, kto bude v konstelacii zastupovat

jednotlivé organizacné prvky, elementy: Sest’ podriadenych, Séfa, zakaznika, klienta.
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Lektor poziada klienta, aby klient vyberal z pritomnych ucastnikov zastupcov

za uvedené elementy: Sest’ podriadenych, $éfa, zakaznika, klienta.

Klient poziada postupne s davkou ucty uc€astnikov seminara, €i su ochotni
predstavovat’ zastupcov za uvedené elementy a v uvedenom poradi ich klient postavi
do radu do stredu miestnosti.

Lektor poZiada klienta, aby postupne kazdého zastupcu postavil do priestoru
v miestnosti. Klient da ruky na plecia zastupcu a pocitovo, bez logickej predstavy
postavi zastupcu tam, kde citi najvhodnejSie miesto. Takto umiestni vSetkych
zastupcov. Vznikne priestorovy obraz, tzn. ako podprahovo vnima klient su€asny stav.
Zastupcovia pre jednotlivé role: Sest’ podriadenych, Séf, zakaznik, klient vytvoria

trojrozmerny diagram.

Proces vyberu zastupcov aich rozostavenie do priestoru mbze vykonat aj

lektor. Je to na rozhodnuti lektora.

Klient zostava sediet. DdbleZité je, aby mal dostatocny rozhfad na zastupcov

a mohol nerusene sledovat cely proces.

Lektor necha par minut zastupcov v zakladnom rozostaveni. Potom im kladie
otazky: ,Ako sa citiS vroli zastupcu za $éfa?”, ,Koho si najviac v8§imas?“, ,Je ti
prijemne/neprijemne na tomto mieste?, ,Mas pocit, ze na inom mieste by ti bolo
prijemnejSie?“ a pod. Zastupcovia odpovedaju na uvedené otazky. Ostatni ucastnici

sleduju priebeh procesu a nevstupuju do procesu.

Lektor oslovi zastupcov a poZiada ich, aby sa pohybovali pomalymi krokmi
v ohrani¢enom priestore miestnosti. Tieto pohyby v rozostaveni spésobuje dynamika
systému, ktora tu pbésobi podprahovo. Autori manazérskej publikacie a odbornici na
manazment Détina a Cejthamr (2005, s.167) uvadzaju, ze dynamika skupiny je Studia
vzajomného pdsobenia sil v malej skupine. Zameriava sa na to, o sa deje, ak sa

stretava skupina fudi.

V konéstelacii, podla pohybov v priestore a vzajomnych pozicii zastupcov, méze
klient pozorovat' obraz systému zvonka a vedome hladat’ rieSenie na vyskytujuce sa

problémy a nefungujuce vztahy, ktoré mu rozostavenie ukazuje na podprahovej urovni.
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Lektor na zaklade pohybov zastupcov, zrakového kontaktu a neverbalnej
komunikacie, ktoré prebiehaju medzi zastupcami v priestore, analyzuje jednotlivé
procesy vdynamike systému organizacie na podprahovej urovni. Nastava
najnaro¢nejsSia faza vysvetlovania principu fungovania konstelacie. Podvedomie,
nevedomie, kolektivna pamat, informacné polia su terminy opradené zavojom
tajomstva, &i mystiky. Otazka znie: ,Preco klient jednotlivych zastupcov roli rozostavil
tak ako ich rozostavil?“ Konstelatna metdoda ma svoje logické postupy a zakonitosti.

Zamerom tejto diplomovej prace je poskytnut relevantné informacie o tychto atribatoch.

Lektor mdze davat klientovi detailnejSie otazky na doplnenie informacii
tykajucich sa firmy, vztahov vodi S$éfovi, zamestnancom a pod. Moéze tiez klientovi
interpretovat’ vzniknuté rozostavenie a neverbalnu komunikaciu zastupcov.

- Interpretacia  rozostavenia  konStelacie je nasledovna.  Skupinka
zamestnancov sa postavila do kruhu, to zna¢i maju svoje viastné zaujmy vo
firme. Ich pohlady smeruju jednak do stredu kruhu a jednak sa pozeraju po
sebe. V neverbalnej konstelaénej reli sa navzajom Konftroluji a udrzuju
nieCo v tajnosti pred nadriadenymi. Zakaznik ich nezaujima. Je to hra na
vlastnom ,piesoc¢ku”.

- Zakaznik sa postavil daleko od zastupcov firmy tj. citi nezaujem firmy
0 neho.

- Zastupca klienta stoji oproti $éfovi, tj. je v opozicii. Interpretacia
rozostavenia je v neprospech klienta, ktory si konstelaciu postavil. Klient si
mysli, Ze je dblezitejsi ako jeho Séf, dava to najavo tak, Ze to vie lepSie ako
jeho $éf. Firma je odsudena na postupny rozklad a nie je vylu¢eny ani zanik

firmy pri danom rozostaveni.

Lektor hlada rieSenie. Ak klient prejavil zaujem zmenit' situaciu v pracovnom
time v pozitivnom smere. Nastava dalSia faza konStelatného procesu, vyuzitie
Lhtualnych® prehlaseni. Prehlaseni je mnoho a je na skusenosti lektora, ktoré

prehlasenie pouzije, alebo vytvori podla danej situacie.

Lektor poziada zastupcu klienta, aby povedal k zastupcovi Séfa vetu:
LAkceptujem ta ako svojho $éfa a potrebujem tvoju podporu, aby som mohol efektivne
riadit’ svoj tim podradenych®.

- Z neverbalnej komunikacie je viditelné, Zze sa zastupcovi do toho nechce.

Ma zataté paste a zhlboka dycha. Po chvili sa rozhodne povedat vetu, ale
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verbalny prejav nie je presvedCivy. Lektor ho poziada opat. Zastupca
opakuje, ma silnejsi hlas. Lektor ho necha este raz povedat’ uvedenu vetu.

- Nastala zmena — zastupca klienta sa uvolnil, oto€il sa a namiesto §éfa sa
zacal pozerat na zakaznika a na svojich podriadenych. Zastupca zakaznika
sa prebral z letargie a pozrel sa prvykrat na zastupcov, zamestnancov
a klienta. Je to dobry znak. Lektor poZiada zastupcu klienta, aby povedal
svojim podriadenym, zamestnancom raznym hlasom: ,Ja som va$
nadriadeny a sme tu preto, aby sme sluZili zakaznikovi*.

- Dalsia zmena je v dynamike skupiny, zastupcovia zamestnancov sa
z malého kruhu premiestnili do skupinky. VSetci zamestnanci sa pozeraju na
zastupcu zakaznika a o niekolko krokov sa posunuli smerom k svojmu
nadriadenému, zastupcovi klienta.

-V tomto rozostaveni su uz jasné pohyby k prerodu firmy k orientacii na

zakaznika.

Lektor ukonci konStelaciu tym, Ze pozZiada klienta, aby nahradil svojho
zastupcu a sam sa postavil do konstelacného rozostavenia a niekofko minut precitoval

rozostavenie v modelove;j situacii.

Klient a zastupca za klienta sa dotkni symbolicky dlafiami rik na znak
odovzdania a prevzatia role. Klient zotrva par minut v novej modelovej situacii. Séf stoji
za jeho chrbtom, podriadenych ma pred sebou a zaroven su podriadeni otoCeni ku

klientovi chrbtami a pozeraju na zdkaznika. Klient tieZ dobre vidi na zakaznika.

Interpretacia lektora pre klienta i pre u¢astnikov: Klient v tejto novej modelovej
situacii dostava podporu od $éfa (nadriadeného) a to je vyborné; a sucasne klient dava
podporu svojim podriadenym, ktori sa pozeraju na zakaznika ato je tiez vyborné.
V systéme je prirodzene prudiaca hierarchicka podpora zhora dole, od $éfa ku klientovi

a od neho k zamestnancom a od zamestnancov k zakaznikovi.

1.6 Profesionalita lektora — ,,konstelatora®

Uspech lektora na kazdom seminari, &i tréningu zavisi od jeho profesionalne;
urovne a suCasne od osobnej motivacie uc€astnikov. Zodpovednost pri pouZivani

konstelacnej metddy vyzaduje seridznu pripravu lektora — konStelatora®.
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Kolektiv autorov uvadza: ,Priprava kazdej vzdelavacej akcie, (tj. aj konstelacie),
pocita s lektorom, lektormi, ktori povedu vzdeladvanie a budu prinosom pre ucastnikov
i celu organizaciou, ktora projekt pripravuje. Lektor musi mat skusenosti so
vzdelavanim dospelych, dostatok teoretickych a praktickych vedomosti z oblasti
psychologie, pedagogiky, andragogiky, sociologie a musi dokazat komunikovat so
zamestnancami organizacie. Osobnost lektora ma klu€ové postavenie vo vzdelavacom
procese, a preto sa vyzaduje, aby spifal zakladné predpoklady — vedecku a odbornu
erudovanost, moralnu vyspelost a bezuhonnost, podavat odborné poznatky

zrozumitefnym spésobom.” (Kolektiv autorov 2000, s. 222).

Oslovenie, titulovanie osoby, ktora vedie konStelatny seminar je vo vyvoji.
V zapadnych krajinach sa pre lektora poziva vyraz ,coach” ¢o znaci tréner, instruktor,
kou€, sukromny ucitel. U nas je tento pojem pouzivany v Sportovej terminologii

a v manazérskom jazyku v individualnom profesionalnom poradenstve.

Oslovenie mediator inklinuje do pravnickej terminolégie. Terminom ,mediacia“
oznacujeme rieSenia sporu, kde ,mediator‘ ako tretia nezavisla a nezaujatd osoba
pomaha aspori dvom stranam identifikovat ich zaujmy, nabada ich, aby hladali
spolo¢né praktické riedenia na body, ktoré sposobili konflikt a pomaha im vyjednavat

také riedenia, ktoré uspokojuju konfliktné strany.

Pri rodinnych, zdravotnych, muzZskych €i Zenskych konstelaciach su pouzivané

terminy terapeut, alebo veduci skupiny, ktoré su vystizné a plne akceptovatelné.

V manazérskom slovniku sa pre tento typ poradenskej a vzdelavacej €innosti
poziva termin tréner vzdelavacej akcie alebo lektor. V tomto manazérskom
konstelatnom kontexte najvhodnejSie vyznieva termin lektor a poslednej dobe

vznikajuci slovny tvar ,,konstelator/konstelar*.

Hellinger o zodpovednosti terapeuta piSe v nasledujucom texte: ,Su terapeuti,
ktori pri zostavovani ucastnikom povedia, aby sa riadili svojimi pocitmi pri hfadani
rieSeni. Tak ho ale nenajde. K rieSeniu je treba odvahy pozriet sa skutoCnosti do oci.
A td ma obvykle len terapeut, za predpokladu, ze zostane nezavisly, pozna pravidla,
ktoré v systéme pésobia, a akceptuje ich. Ked ponechame ucastnikov samych na
seba, spravaju sa tak, akoby si doma slubili, Ze si problém ponechaju. Terapeut nema
konat, akoby nevidel, ¢o je, alebo akoby sa jeho vedenie schovalo za keby. To by sa
jeho uc€astnikom nedostalo ziadneho nahlfadu a eSte by sa terapeut tohto spojenectva

stal uc€astnikom. Musi sa pustit do skuSania, pokial nenajde dostato¢né presné
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rieSenie, ale to v podstatné byva spravidla jasné ihned. Terapeut postupuje pri stavani
konstelacie Cisto fenomenologicky. To znamena, Ze sa musi vystavit temnym
suvislostiam, az kym v tom nema jasno. Pokial vSak ma len jeden pojem, a z tohto
pojmu chce hfadat’ rieSenie pomocou asociacie, nikdy ho nenajde. Odvodzovanim sa
neda rieSenie najst. Zakazdym musi byt hfadané znovu, preto je kazdé rieSenie
jedineéné a neopakovatelné. Pokial teda na zaklade skusenosti s predchadzajucimi
systémami poviem, bude to pravdepodobne tak atak, nie som v bezprostrednom
kontakte so skuto€nostou. A to je prave to, na Com tu zalezi; na mysleni za celkom
inych vnatornych sil, na celkom inak vnimanej konstelacii, na videni nieCoho celkom
nového. To sa ale podari len vtedy, ked mam v oku vSetkych zuc¢astnenych a na
vSetkych dbam, predovSetkym na tych, ktori nesu zataz. Pokial ich pravne vidim,

najdem rieSenie, pretoze vidim podstatné.” (Hellinger 2007, s. 62).

V inej publikacii Hellinger k praci lektora, terapeuta uvadza: ,Terapeut ide tak
daleko, kam az chce ist klient. Terapeut je celkom odkazany na spolupracu s klientom
a nejde dalej nez klient. Je to velmi délezita zasada. Neprebera ni¢ za klienta. Tym
chrani klientovu dostojnost. Terapeut pracuje len vtedy, ked to klient mysli skuto¢ne
vazne. Kto nedokaze skutocne popisat’ svoj problém, ten nie je pripraveny a schopny
svoj problém vyrieSit. Kto hovori len vSeobecne a nie je sa niecoho konkrétneho chytit,
ten tym hovori: ,Som spokojny stym, ako to je.“ ,Stakym klientom nemézem

pracovat.” (Hellinger, Neuhauser 2000, s. 322).

Podobne uvazuje aj nemecky terapeut konstelacii traumy Franz Ruppert a vo
svojej knihe pise: ,Podstatnym prvkom ur€ujucim priebeh konstelacie je podla méjho
usudku tedria, ktorej sa drzi ten, kto konstelaciu vedie. Priebeh konstelacie sa méoze
odvijat vefmi rdéznorodo podla toho, aké ma filozofické, psychologické alebo
sociologické tézy &i predstavy, aké ma historické vedomosti a profesionalnu kvalifikaciu
a aké kompetencie ziskal, a tieZ podla toho, do akej miery absolvoval vlastny vyvoj, tj.
nakolko je eSte sam uviaznuty vo vlastnych rozstiepeniach. Ten, kto vedie konstelaciu,
ju méze ako nastroj pouzivat' vzdy jedine podla vlastnych schopnosti a predpokladov —

a to ako v pozitivnom, tak aj negativnom zmysle.“ (Ruppert 2008, s. 169).

Je velmi délezité, aby sa lektor, koug, terapeut, veduci skupiny &i poradca
neidentifikoval s problémom klienta a zostal pevne ukotveny ,mimo“ problém, aby

dokazal problém sledovat s nadhladom z ,metapozicie®.
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Mbéze sa vSak stat, Ze sa identifikuje s klientovym problémom. Nasledkom
identifikacie vzniknu ,otravené zakazky“, ktorym hovorime vtedy, ked je kou€ zapleteny

do systému, ktory je predmetom konstelacie.

Propagator, zakladatel a lektor konstelaénych seminarov v Ceskej republike
Jan Bily (2007, s. 119), uvadza: ,Systémy a zastupcovia v roliach okamzite poznaju,
ked sa kou¢ stane ich su¢astou — a zanu s nim jednat ako s ,malym®, tj. ako jednym

zo svojich ¢lenov. Takyto pripad nastane ked:

- kou€ sleduje v danom pripade svoje vlastné zaujmy
- kouc€ si praje pozitivny vysledok (vacsSinou jedna o symptém ,pomahaca‘)

- kou¢ jedna (vedome alebo nevedome) v zaujme tretej osoby.

V praci lektora konStelaCnej metody sa pouziva termin ,fenomenologicky
pristup“. Co sa pod tymto fenomenologickym nazvom skryva?

Hellinger (2004, s. 31) v kapitole ,podriadim sa realite, ktord som poznal®,
uvadza: ,Fenomenoldgia je metddou filozofickou. Pre mfia fenomenolégie znamena, Ze
sa necham ovplyvnit §ir§im kontextom bez toho, aby som ho do hibky pochopil, bez
umyslu pomdct’ a nie€o ukazat, a tiez bez obavy z toho, ¢o sa méze vynorit. Nemam

strach, ani ked sa vynori nie€o strasného. Vystavim sa v3etkému tak, ako to je.”

Lektor, kou¢ sa nesmu nechat vtiahnut do hier niektorych manazérov.
Konstelacia nie je na to, aby zbavila zodpovednosti manazéra podniku. Je na to, aby
videl realitu, ,pravdu“ na podprahovej urovni. Akakolvek je pravda ,tvrda“, hlavnu
zodpovednost za vyrieSenie problému v praxi nesie klient. Konstelacie sa nestavaju, ak

nie je zakazka zo strany klienta vazna a pohana ho len zvedavost.

Aby sme mohli pouzivat fenomenologicki metdédu v poradenstve a terapii,

Mackewn (2004, s. 72) uvadza, Ze musime:

- odlozit svoje doterajSie predpoklady

- sledovat a popisovat to, Co sa prave deje

- zaoberat sa vSetkymi aspektmi pola (vCitane tych, ktoré prave ustupili do
pozadia) a vyvazovat ich, lebo su vSetky rovnako vyznamné

- zaujat nezaujaty posto;j.
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1.7 Teoretické modely konstelaénej metody

Javy, ktoré sa deju v konstelaciach, je mozné popisat zatial len teoreticky.
V suCasnej dobe neexistuje komplexna tedria, ktora spolahlivo vysvetluje princip

metddy. Odborna literatura uvadza najCastejSie Styri modely:

existencia morfogenetickych poli, morfickych poli

funkcia zrkadlovych neurénov v mozgu

tedria fraktalov

holograficky model

Ale ani tieto modely nedefinuju ,nevysvetlitelné“ javy vytvarajice sa pocas
stavania konstelacii, a ktoré sa vymykaju beznému chapaniu sveta. Zatial zostavame
Vv rovine, ze konstelacie funguju a pre vacsinu klientov je délezité, ze funguju. Pre tych,
ktori potrebuju poznat podstatu a dostat sa na koren veci, autori a aktivni dlhoroéni

lektori konstelaénej metddy Cerny, Hajduk (2011, s. 14) popisuju nasledovné tedrie:

1.7.1 Tedria morfickej rezonancie

»Autorom tedrie je britsky bioldg a filozof Rupert Sheldrake(2002) a formuloval
ju koncom 20. storocCia. Ako podklad a in$piracia pre jeho vyskumy sluzili dalSie teorie.

Tedria vitalizmu, podla ktorej fenomén Zivota nie je mozné celkom pochopit na
zaklade fyzikalnych zakonov, odvodenych len zo Studia nezivych systémov, ale ze
u zivych systémov musi existovat dalSi kauzalny faktor.

Tedria chreody predpoklada, Ze opakovanim vzorcov Cinnosti sa tieto vzorce
stale viac stabilizuju az na uroven druhu.

Tedria entelechie poukazuje na to, Zze Zivé systémy maju tendenciu udrzat,
znovu obnovit celok, aj ked pridu o jeho délezitu Cast.

Sheldrake vdaka svojim vyskumom postuloval existenciu tzv. morfickych poli.
Su to polia nefyzikalnej povahy, majuce podobu organizovanych systémov s vlastnou
pamatou a vyvojom, pri¢om tieto polia maju formativny vplyv na niz8ie urovriové celky
podobného druhu (v psycholégii podobny model formuloval C. G. Jung a oznadil ich
pojmom kolektivne nevedomie). Podskupinou morfickych poli si morfogenetické polia,
ovplyvriujuce a formujuce fyzické celky a Struktury rastlinnych a Zivo€iSnych druhov.
Prenos informacii v ramci tychto poli sa uskuto€riuje prostrednictvom tzv. morfickej

rezonancie (uplatfiuje sa princip pdsobenia podobného na podobné) a tento prenos sa
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tyka i vzorcov Cinnosti a prezitkov. Kazdy jedinec druhu rezonuje s morfogenetickym
polom celého druhu, prijima informacie o vzorcoch a zaroven svojou aktivitou prispieva
k formovaniu alebo skér reformovaniu daného morfogenetického pola. Predpokladom
formacie pola je v8ak urlity pocet jedincov druhu, pretoZe ¢im viac ich vykazuje tieto
vzorce aktivit, tym je vacsia pravdepodobnost, Zze dalsi (i novy) jedinci budu tymito
vzorcami disponovat. Morfické polia formuju celky podla ur€itych predobrazov
prostrednictvom tzv. formativnej kauzality. Morfickd rezonancia nie je obmedzena
¢asom ani priestorom a minulé udalosti mézu ovplyvnit dalSie udalosti kedykolvek
inde. Tedria morfickej rezonancie plati pre oblast biologie, ale k podobnym zaverom
dosla aj kvantova fyzika. (Pokus Einsteina-Podolského-Rosena naznacoval, ze by
medzi Casticami mohli existovat nelokalne spojenia. Tiez podla experimentalne
overeného Bellovho teorému su subatomarne dastice spojené spbésobom, ktory
presahuje ¢as a priestor, teda prenos informacii je rychlejSi nez svetlo vo vakuu. Preto
sa hovori o superluminalnej spojitosti [in Brennan, 1987]). Kazdy ¢len druhu je potom
schopny seba rezonanciou sa napojovat na morfické polia a ziskavat informacie
0 vzorcoch v nich obsiahnutych.

Pre potreby rodinnych konstelacii ztoho vyplyva, Ze méZeme postulovat
morfické polia réznych urovni vSeobecne (rodiny, rodu), nieCo ako rodinna alebo
rodova dusa, ktoré obsahuju pravzory aktivit a prezitkov. Tieto polia prostrednictvom
formativnej kauzality ovplyvriuju jednotlivcov danej rodiny alebo rodu. Zastupcovia sa
v konstelaciach vdaka svojej sebarezonancii napojuju na morfické polia konkrétneho
systému a ziskavaju informacie o vzorcoch vifiom obsiahnutych. A pokial tieto
informacné toky v sebe nepopieraju, miera presnosti jednotlivych vzorcov mbéze byt
vysoka.“ (Cerny, Hajduk 2011, s. 16).

Olaf Jacobsen (2009, s. 16) vo svojej publikacii dopliuje: ,Rupert Sheldrake
zozbieral podrobné Studie a spravy stoviek fudi a uverejnil ich vo svojich kniZzkach

~oiedmy zmysel zvierat® a ,Siedmy zmysel ¢loveka®.

1.7.2 Tebria zrkadlovych neurénov

.Patri medzi najnovSie tedrie z oblasti vyskumu mozgu, bola formulovana
v prvej dekade 21. storo€ia nemeckym profesorom psychoneuroimunolégie Joachimom
Bauerom a vyskumne podporena timom parmskej univerzity (in Ruppert, 2008). Podla
tedrie existuju v mozgu neurony, ktoré okrem toho, zZe vo vlastnom tele mézu

realizovat urCity program, sa aktivuju aj vtedy, ked jedinec pozoruje alebo inym
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spbésobom preziva, ako iné individuum tento program realizuje. Tieto neurény sa
aktivuju aj vtedy, ked o nejakom konani len pocujeme alebo o hom hovorime.
Zrkadlové neurdny maju viac funkcii. Pravdepodobne umozriuju vycitovat emocie
i telesné vnemy druhych a dopliuju pozorované Casti scény tak, aby vznikla oCakavana
celkova sekvencia. M6zeme povedat, Ze zrkadlové neurdny su neurobiologickym
predpokladom schopnosti empatie, sucitu aintuicie. Plati, Zze ¢&im tesnejSie
emocionalna vazba medzi ludmi existuje, tym presnejSie informacie su schopni
zrkadlenim ziskat. NajsilnejSie to plati pre vztah medzi matkou a dietatom tzv.
symbiotickej faze do 6. mesiaca zivota kojenca. Zrkadlové neurény tak vytvaraju
neurobiologicky zaklad pre vazbu (attachment/Bindung) medzi matkou a dietatom.
Vdaka spolurezonancii zrkadlovych neurénov s réznymi ludmi (najcastejSie s blizkymi
vztahovymi osobami) si vytvarame ich vnutorné reprezentacie. A pretoze oni maju
svoje vlastné vnutorné rezonancie, ziskavame touto rezonanciou obrazy aj ich
reprezentacii. To znamena, ze dieta mbzZe spolurezonanciou svojich zrkadlovych
neurénov s matkinymi ziskat' vnutorné obrazy, napriklad matkinho starého otca, aj ked
ten umrel eSte pred narodenim tohto dietata. Plati, Ze skrz zrkadlové neurdny sme
v nepretrzitom kontakte so vSetkym, ¢o sa okolo nas deje.
Pre konstelacie to znamena, Ze zastupcovia prostrednictvom spolurezonancie svojich
zrkadlovych neurénov s neurénmi klienta ziskavaju obrazy vnutornych reprezentacii
jeho ddlezitych vztahovych osoOb, ale také reprezentacie jeho vnutornych (osobnych)
Casti, pretoZe tieto neurdny primarne zrkadlia behavioralne — zazitkové programy.
Predpokladom dobrej rezonancie je kvalitna sustredenost’ a kontakt zastupcov, pretoze
zrkadlenie je oslabované stresom, lGzkostou alebo napatim® (Cerny, Hajduk 2011, s.
16).

PodrobnejSie popisuje prenos informacii prostrednictvom zrkadlovych neurénov

Franz Ruppert (2008, s. 174 — 181) v kapitole zrkadlové neurdny.

1.7.3 Teoria fraktalov

.Pojem fraktal pbvodne pochadza z geometrie, prvykrat ho pouzil francuzsky
matematik Benoit Mandelbrot v roku 1975. Neskor bol aplikovany v oblasti bioldgie
a geologie. Podfa neho su zlozitejSie prirodné Struktury po urcitom zjednodusSeni

a zovseobecneni tvorené jednoduchymi matricnymi vzormi, ktoré su vlastne

.....
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DNA vytvara fraktalne aspekty. Predpoklada sa existencia urcitej biorezonancie, ktora

toto opakovanie umoZzriuje.

Ked pouZijeme pristup fraktalnej geometrie na interakéne-vztahovu Uuroven
rodinnych konStelacii, celu zlozitu siet interakcii v rodinnom systéme mozeme
zredukovat' na niekolko zakladnych vzorcov, ktoré sa daju potom dobre pozorovat
v priebehu  rozostavenia. Metaforicky povedané, mikrokozmos ovplyvriuje
makrokozmos a naopak. Napriklad spdsob, akym sa v konstelaciach kontaktuju
jednotlivé elementy (zastupcovia), odraza spdsob, akym je v mnohych situaciach
kontaktovany svet alebo vlastné telo, vlastna osobnost, vlastna dusa. Vdaka zmene
elementarnych vzorcov (matric) sa méze menit cela zlozita siet’ interakcii a vztahov.
Napriklad dieta, ktoré sa naucilo vplyvom pristupu rodi¢ov vstupovat s nimi do
kontaktu s pocitom neadekvatnosti (pocit, ze nie€o s nim nie je v poriadku), potom
takto vstupuje do kontaktu so svetom, svacSinou fudi. Zmena tohto pocitu
prostrednictvom zmeny vztahovej a interakénej matice v priebehu konstelacie ma za
nasledok odli§né pristupovanie k svetu v kazdodennej realite.“ (Cerny, Hajduk 2011, s.
17).

1.7.4 Holograficky model

»1ento model vyuZiva fenoménu hologramu, ¢o znamena, Ze aj ked rozdelime
objekt na menSie Casti, maju charakter menSich celkov, tj. v kazdej Casti je uz
obsiahnuty celok. K najznamejSim vyuzitiam tohto principu patri holograficky model
vesmiru amerického kvantového fyzika Davida Bohma a holograficky model mozgu
rakuskeho neuropsycholéga a neurochirurga Karla Pribrama. Syntéza ich tedrie
vytvara tzv. holografické paradigma, podfa ktorého objektivna realita neexistuje,
a v8etky bytosti su len prijimacom, ktory sa naladuje na frekvencie z nekoneného
kaleidoskopického oceanu frekvencii. To, €o tento prijima¢ prevadza do reality, je len
jedna z mnohych prejavenych variant.

Klient stavajuci si svoju konstelaciu nie je len jednou z Casti konkrétneho systému, ale
ma uz v sebe obsiahnuty obraz celého systému. Zmena obrazu tohto systému meni
celu skladbu systému u vSetkych dalSich Casti, teda vSetkych zostavajucich Clenov
rodiny. Tym sa daju vysvetlit praktické, niekedy dych vyrazajuce skusenosti
z konstelacii. Kedy napriklad konStelatna praca jedného zo surodencov na

surodeneckom vztahu ovplyvni druhého vo vztahu, zZijuceho i tisic kilometrov daleko,
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bez toho aby ten druhy mal informéciu, Ze nie¢o takéto sa realizuje.” (Cerny, Hajduk
2011, s. 17).

Kazdy premyslajuci Elovek, pokial prejavi zaujem o tieto teorie, si mdze vybrat,
ktora tedria najlepSie vyhovuje jeho etickym principom ¢i filozofickému nazoru alebo
ideologickému presvedceniu. ,Tempus omnia revelat®, ¢as potvrdi niektoru z tedrii,

alebo pride tedria dalSia.

Pred niekolkymi rokmi (1999) na aktualnu tému prenosu informacii vznikol
americky sci-fi film. Filmova trildgia ,Matrix“ narazila u milionov fudi na velku
rezonanciu. Film je o prepojeni vSetkych fudi v rozsiahlom pocitacovom systéme
LMatrix“. V tejto sieti su pripojeni fudia a ziju svoj virtualny zivot. Tito ludia, ktorych
mozog je napojeny do ,Matrix, si neuvedomuju, ze neziju skutocny zivot a je im
pustana do mozgu virtualna realita. Film ponuka naroénému divakovi odkazy na rézne

filozofické a nabozenské myslienky, hackersku alebo kyberpunkovi subkultiru.

1.8 Konstelaéna metoéda v Ceskej a Slovenskej republike

Bert Hellinger ponechal volny priebeh vyvoju konstelacnej metody. Vdaka tomu
avdaka nasledovnikom sa otvoreny konStelacny systém dynamicky rozvijal.
V priebehu dvoch desatro€i na principoch rodinnych konstelacii sa vyprofilovali dalSie

druhy konstelacii:

- Firemné, podnikové, organizacné, v praci so skupinou funguju na zaklade
rozostavenia systému organizacie, timu zastupcami z u€astnikmi skupiny,
(Jan Bily, CR, Koréek, Koréekova, SR).

- Individualne, kde elementy systému su nahradené napr. vyuZzitim réznych
predmetov avnima rézne uhly pohfadov na problémy, priCom klient
prechadza z jednej role do druhe;j.

- Financné, ktoré su zamerané na finan¢né toky vo firme, rodine, spolo¢nosti.

- Systemicky koucing, kde je vedenie klienta v priebehu celého rieSenia jeho
problému pomocou systemického pristupu v kougovani (PhDr. Cerny, CR).

- Hypotetické, informacie ziskava podfa rozostavenia elementov vhfad do

hypotetickych otazok a problémov (Jan Bily, CR).
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- Politické, predstavuju pohyb v politickych systémoch, velkych celkoch,
narodoch, spolo&enstvach (Jan Bily, CR, Kor&ek, Koréekova, SR).

- Transakcné, kedy rozostavenie vedie k priamemu nahfadu na hry
transakénej analyzy, ktoré samy so sebou vedieme.

- Zenské, rozostavenia pre Zeny, Zenské témy, Zenské role a ich analyza do
hibky (Mgr. Korgekova, SR).

- Muzské, rozostavenia pre muzov, muzské role analyzované do hibky (Jan
Bily, CR).

- Zdravotné, hladanie pri¢in choréb a bolesti pri konstelaénom rozostaveni
(PhDr. Simon, CR).

- Rodinné konstelacie a Pohyby duse (Bhagat J. Zielhofer, CR).

1.9 Pravidla, zakonitosti v konstelacnej metéde

Konstelacna metdda ma svoje pravidla a pouziva Specificku terminologiu a javy

Vv procese rozostavenia konstelacie.

K hlavnym metodickym zakonom patri:

- klient si sdm vybera zastupcov do roli, ktoré maju reprezentovat jeho
samého ijeho blizkych, €i uZ rodinnych prisluSnikov, alebo priatelov, Ci
kolegov v praci

- kazdy ucastnik sa rozhodne sam, &i prevezme rolu zastupcu, alebo nie

- zastupca kedykolvek moze z role vystupit

- zastupcovia sa zavazuju, Zze nebudu vo svojich roliach dopustat nasilnosti
voci ostatnym uc€astnikom seminara

- lektor / terapeut predklada vety, ktoré ma zastupca zopakovat

- zasadou je, ze klient je oboznameny, Ze sa seminara ucastni na vlastnu
zodpovednost

- ak niekto chce pred€asne opustit seminar, da to na vedomie lektorovi

- ak Kklient po skon&eni konstelacie prejavi zaujem o osobnu konzultaciu,
lektori spolo€nosti ModernaBrain mu ju poskytnu

- lektor prijima zodpovednost po celu dobu trvania konstelacie

- uCastnici seminara nevyruSuju slovnymi poznamkami ani neverbalnym

prejavom
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- spolo¢nost ModernaBrain ajej lektori vyuzivaju volnejSi priebeh pri
organizacnych konstelaciach v manazérskom firemnom prostredi, kedy
spontanny verbalny prejav a neverbalne posunky su povaZované za prejav
podprahového vyjadrenia systému

- na povrch sa dostava skryty konflikt, firemné alebo rodinné tajomstvo, to
o ¢om sa nehovori ,vyplava®

- C€o sa v konstelaciach ukaze nehodnotime Ci je to dobré, zlé, spravne,
nespravne, C&i to vyhovuje filozofickému nazoru ¢&i ideologickému

presvedCeniu, povazujeme to za fakt.

Hellinger, otec metddy (2007, 35 - 36) uvadza, Ze u organizacii tiez existuje
okrem pdvodného usporiadania ur€ité poradie hodnosti podfa funkcie a vykonu.
Napriklad spravne oddelenie mava prednost pred ostanymi oddeleniami; zastituje
ostané oddelenia vocCi okoliu. Na jednej klinike napriklad stoji manazér vedla 3$éfa
kliniky. Je jeho pravou rukou fungovanie primara a manazéra je zakladom fungovania
zvySku organizacie, az potom nasleduju ostatni lekari, napriek tomu, Ze z hladiska
ciefov kliniky sa zdaju byt najdéleZitejSou skupinou, podobne ako sa pre dosiahnutie
ciefa rodiny zda byt dblezitejSia Zzena neZz muz. Takze lekari su druha najddlezitejSia
skupina. Potom nasleduju sestricky, opat samostatna skupina, pomocny personal,
napriklad kuchari a upratovacky, opat samostatna skupina. | medzi skupinami platia
r6zne hodnosti, podfa ich funkcie. V tej istej publikacii Hellinger pokracuje: ,Vo vnutri
skupiny potom plati medzi u€astnikmi okrem usporiadania podla hodnosti a podla
funkcii i usporiadanie podla poradia prislusnosti. Takze pokial niektori lekar pristupil do
skupiny skér, ma prednost pred neskorSie sa pripojenym. Toto poradie nema ni¢

spolo¢né s funkciou. Riadi sa len trvanim prisluSnosti.“ (Hellinger 2007, 35 - 36).

Hierarchia vo firme, v systéme je vSeobecne znamy fakt, nie vSade a vzdy sa

dodrzuje! Tato ignoracia vytvara konflikty a superenie na pracovisku.
O ¢om sa vSak vie malo, je dalSi fakt v organizacii.

Tento fakt Hellinger popisuje nasledovne: ,Pokial nejakd skupina dostane
nového $éfa, Cloveka, ktory dosial ku skupine nepatril, potom ma podla poradia
Musi teda skupinu viest tak, ako keby bol poslednym; €o je mozné, pokial svoju
funkciu berie ako jeho sluzbu skupine. Vedenie z poslednej pozicie je mimoriadne

efektivne, za predpokladu, Ze takyto $éf vie, ako sa to robi. Kto vedie z pozicie
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posledného, ziska vSetkych, pretoZze sa pozera na poradie hodnét. TakZe musi byt
vpredu a viest' tak, akoby bol poslednym. Niekedy existuje poradie hodnosti podla
trvania prislusnosti i medzi oddeleniami a jednotlivymi skupinami. Pokial vznikne nove
oddelenie, dostane sa v hodnosti uz za skér existujuce oddelenia, jedine ak by malo

taky vyznam, aby od neho boli ostatné oddelenia zavislé.” (Hellinger 2007, s. 36).

Nevedoma cast’ systémov je niektorymi autormi oznaCovana ako
orgenogram. Rézne vzorce spravania, rozhodovania a komunikacie zainteresovanych
os6b su ulozené v podprahovom informacnom poli. Obsahuju vSetky uspechy
a neuspechy, zakonné i nezakonné postupy, spravne a dobré rozhodnutia i omyly,

ktoré pozitivne €i negativne maju dosah na sucasny chod firmy.

Holandsky lektor organizacnych konstelacii Jan Jacob Stam (2009, s.15)
popisuje ,,orgenogram* ako organizaénu tabulku histérie spoloénosti. Ked' sa zadivate
na tuto tabulku, spoloCne s kartou rychleho prehladu, ktoru ste obdrzali pri vstupe do
firmy, bude pre vas jednoduchS$ie si ujasnit, na ktorom mieste by ste radi zacali

pracovat’ a Stastne sa udrzali i v blizkej buducnosti.

V praci stravi kazdy jedinec vacsiu Cast' svojho zivota. Ak priratame aj pripravu
na buduce povolanie, Skolské roky, tak profesionalna dimenzia zaberie takmer cely nas
Zivotny priestor. Ukazuje sa, Ze uspech a neuspech v tejto dimenzii zavisi na tom, do
akej ,hibky* venujeme pozornost poriadku, systému, formalnym a neformalnym
vztahom v hierarchii. Casto nie st prioritné kompetencie, vedomosti a zruénosti pri

dosahovani profesionalneho kariérneho uspechu €i prestize v spoloenskom rebricku.

Prvy zdkon vedenia ako uvadza autor metddy Hellinger (2013, Pravidla
uspechu, s. 144): ,Vodca vedie tak daleko, pokial sluzi. Viest znamena: vediem
skupinu tym, Ze sluzim. Viest ale mdZe niekto, kto ma vela fudi v zornom poli. Sluzi

mnohym v rovnaku dobu. Vedenie je v tomto zmysle pohybom lasky.

,Podnik mbéze expandovat do inych krajin, ale jeho korene zostanu v povodnej
zemi“, uvadza Hellinger ako jednu z ddlezitych zakonitosti uspechu v organizacnych

konstelaciach. (Hellinger 2013, Pravidla uspechu s. 146).

V organizacnej Strukture sa neuvadza termin muzska a Zenska energia ani

vplyvy tychto energii na systém v organizacii. Hellinger sa filozoficky zamysla aj nad
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touto ,ezotericky postavenou terminolégiou. Hovori o hierarchii muza a Zeny v podniku

a povazuje za délezité, & na pracovnej pozicii je muz, alebo Zena.

O hierarchii muza a zeny Hellinger uvadza: ,Pozoroval som, ¢o sa stane, ak
zena zdedi podnik a jej manzel v tomto podniku spolupracuje alebo dokonca prevezme
veducu rolu. On ten podnik zruinuje. PreCo je to tak, to neviem. Je to moje
pozorovanie. Ak Zzena nejaky podnik zdedi, alebo zalozi, musi ho viest sama. Jej muz
si musi najst nie€o vlastného, vlastnu pracu alebo podnik. Naopak to nehra Ziadnu
rolu. Zena moze kedykolvek spolupracovat v podniku svojho muza.* (Hellinger 2013,

Pravidla uspechu s. 166).

Hellingerovské pravidla v organizaénych konstelaciach su zakladom pre
Hellinger sciencia®. Pravidla, o ktorych Hellinger piSe, sa tykaju vztahov, nie

odborného vedenia C¢i riadenia firmy.

Z tohto dévodu autor diplomovej prace povazuje za mimoriadne dblezité poznat
terminolégiu organizacného spravania, ktorého popis je v dalSej Casti diplomovej

prace.
Tri Hellingerové pravidla (2013, Pravidla uspechu s. 170):

Prvé pravidlo: pravidlo davania a brania, ktoré musi byt v rovnovahe. Preto je
v podnikani zasadnym faktorom podiel na zisku — a to predovetkym podiel na zisku zo
strany tych, ktori sa najviac podielaju na jeho vytvarani. Ked zisk plynie inam, potom

su vztahy v podniku narusené.

Druhé pravidlo: existuje celok, ktory sa len vtedy stane celkom a celkom
zostane, pokial' vSetci, ktori k nemu patria, k nemu patrit mézu a su tiez hodnoteni ako
ti, ktori sem patria. V rodinach je to jasné, akonahle je niekto z rodiny vylu¢eny, vnima

rodina seba ako neuplnu. Nie je uZ v poriadku a straca silu (tam tiez).

.EXistuje napriklad situacia, niekto je prepusteny z podniku — nespravodlivo.
Niekolkokrat som v konstelaciach videl Co sa deje. Ostatni spolupracovnici su okamzite
oslabeni. Nie su schopni prinasat’ plny vykon. Ked je vylu¢eny privedeny spat, urcitym
spbsobom — nie tym, Ze je opat zamestnany, ¢o ¢asto ani nie je mozné a ani to nesluzi
veci — ale tak, ze je prejavené uznanie, ze sa mu ur€itym spdsobom dialo bezpravie,
potom sa jeho pristup meni, je priaznivo nakloneny a v podnikani sa okamzite nie€o

zmeni.“ (Hellinger 2013, Pravidla uspechu s. 171).
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Tretie pravidlo: rozhodujuce zakladné pravidlo je v mnohych podnikoch len
malo zname alebo dokonca nezname. Mnoho podnikov skrachuje, pretoZe toto

zakladné pravidlo nepoznaju. Je to pravidlo poradia.

,Poradie je tu konkrétnym poradim v ¢ase. To, €o tu bolo skér, ma prednost
pred tym, €o prichadza neskoér. Skoro vSetky konflikty v podniku vznikaju preto, ze
niekto v poradi neskorsi alebo neskorsie oddelenie alebo produkt sa chce presadit na

prvé miesto.“ (Hellinger 2013, Pravidla uspechu s. 172).

,Podnikanie potrebuje pozehnanie, aby sa mu darilo. Pozehnanie znamena, ze
niekomu prajem nie€o dobré. Prajem mu dobré a zarovenh mu davam volnost. Na tej
istej strane dava odporucenie pre personalistov pri prijimani pracovnikov: ,Ak niekto
hlada spolupracovnika alebo partnera pre svoj podnik, je tym prvym, na €o je dblezité
sa pozriet, aky ma ten Clovek vztah k svojej matke. PretoZe sa k podniku bude spravat
ako k svojej matke — vdacne, ako ten kto berie a dava suCasne. Ked pozname tento
zakon, toto pravidlo, mézeme byt mnohymi spésobmi uspesni.“ (Hellinger 2013,

Pravidla uspechu s. 173).
Tri arovne pésobenia definuje aj Bily (2007, s. 29) a uvadza:

,Zdroj poznatkov — na tejto prvej a najjednoduch$ej drovni sa s nimi da
pracovat ako s kreativnou hmotou, alebo akymsi priestorovym brainstormingom. Tu
konstelacie davaju rychlu a €asto prekvapujucu analyzu toho, ¢o sa deje a aky
potencial sa mdze vo vztahoch vo firme medzi pracovnikmi a kolegami skryvat. Na
tejto Urovni je tiez mozné konStelacie pouzit ako studnicu napadov, ktoré moézu (ale
nemusia) viest k zlepSeniu vztahov a celej klimy v podniku alebo viest k rieSeniu
danych problémov.“ (Bily 2007, s. 29).

,»Druha moznost je orientovana na rieSenie problémov a vychadza z poznatkov
o systémoch a pravidlach, ktorymi sa riadi. Jedno z délezitych systemickych pravidiel je

pravo na prislusnost a na uznanie.“ (Bily 2007, s. 30).

»V organizacnych konstelaciach, hlavne ak sa ich zuc€astiuje viac clenov
systému, je v podobnych pripadoch mozné s celym kolektivom rychle zistit, Ci
v podniku existuju prevzaté role, a na mieste je pomocou jednoduchych ukonov oSetrit.
Prave tieto ,malé ritualy“ — jednoduché ukony, ktoré zasadne zlepSuju atmosféru

v podnikani, sa daju v konstelaciach ucinne inscenovat. Ak sa vyskytne v podniku
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vykonat pre vedenie reSpekt alebo nechat toto vedenie pochopit, o a ako musia
urobit pre svojich zamestnancov, aby nutny reSpekt ziskali. Tato druha udroven
pdsobenia je spojena s inou maximou konstelacii: najst’ si svoje spravne miesto. Také
miesto, ktoré mi patri, mi vZdy doda silu, chut’ do Zivota (a tym aj to prace...) a pomaha

mi vo vztahu s ostatnymi kolegami.“ (Bily 2007, s. 31).

» 1retia uroven pdsobenia sa vztahuje na buducnost, na vyvoj schopnosti, teda
na pochopenie, ako je nutné viest podnik, aby sa zamedzilo ¢o mozZno
najefektivnejSiemu uniku energie, sily, plytvaniu hlavne fudskymi zdrojmi alebo
zbytoCnym konfliktom. Ak vyrieSime v konstelaciach jeden problém, je to sice velmi
dobry vysledok, ale kazdy vie, Zze sa objavi iny. Ak sa nau¢ime novému spdsobu
rieSenia problémov, novému pristupu k realite celého podnikového systému, potom ste
urobili obrovsky krok vpred. Tretia uroven pdsobenia je vyvojova a smeruje k tomu
naucit sa riadit pripadne viest' fudi, bez toho aby negativhe zasahovali do zakonov
systémov, v ktorych pdsobime. To bola tuzba €inskych panovnikov pred dvomi tisicmi
rokov: “Mudry panovnik vladne tak, ze si toho jednoduchy fud ani nevSimne.“ (Bily
2007, s. 32).

Pohlad na organizaciu z pohfadu systemického myslenia v konstelaénej metode
je rozsiahly. Vnima zaroven vjednom &asovom horizonte su€asnost, minulost tj.
histériu, ale aj buducnost so vSetkymi elementmi, atribatmi, ktoré v nej existuju a ktoré

ju ovplyvriuju zvonka i zvnutra.

Stam (2009, s. 16) dalej uvadza, Zze organizacia mdze existovat stovky rokov.
Z pbvodnych zakladatefov uz nikto nezZije a napriek tomu organizacia zostava
v zaklade rovnaka. Zamestnanec je po urcitu dobu spojeny s organizaciou, prispieva
k rozvoju tejto organizacie, sdm prechadza osobnym vyvojom a potom odchadza.
Miesto, ktoré predtym zastaval, sa uvolni a preberd ho na chvilu niekto dalSi.
V organizaciach [udia funguju ako reprezentanti v systémovych konstelaciach.
Preberaju pozicie. Na tychto poziciach funguje systémova dynamika, a tiez osobna
dynamika €loveka, ktora momentalne zastava toto miesto. Potom ten ¢lovek odchadza,
zatial €o pozicia v organizanom systéme zostava. Tato pozicia dava ur€ity priestor

tomu, kto tuto poziciu zastava.

Stam pokracuje: ,Ked hovorime o dynamike, hovorime o tom, €o sa deje medzi
réznymi elementmi tohto systému a o vztahoch, ktoré medzi sebou tieto elementy

maju. Tato dynamika priamo ovplyviuje spravanie a pocity ludi vo vnutri systému.
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Systémovu dynamiku bohuzZial beZne nevnimame a ona funguje na pozadi nasho
vedomia a pozornosti. Uginok systémovej dynamiky je vdak velmi zjavny. Pozitivny
efekt bude fudmi prezivany a popisovany vyrazmi ako: ,Som tu na spravnom mieste®.
Pracujeme v organizacii, ktora je plna zivota“. ,Vhodne reagujeme na zmeny, robime
dobré rozhodnutia a mame dobry kontakt s okolitym svetom®. Negativhy dopad
systémovej dynamiky bude prezZivany ako problémy vo vnutri organizacie: ,Nefunguje
to“. ,Mame interné komunika¢né problémy“. ,Vyzera to, Ze sa to nepodari“. ,Nemame
tu tolko skusenosti, ale vieme, sme schopni sa uCit.“ atd. V podstate popis tychto
problémov nevystihuje ten pravy problém, ale vyjadruje reakcie na S$pecificku

systémovu dynamiku.

Celok je viac a funguje inak nez len subor svojich Casti. V systémovych
konstelaciach atj. aj v organizaénych, méze sledovat, Ze kolektivnhe vedomie sa snazi
opravit' to, €o sa v organizatnom systéme pokazilo. Kolektivne vedomie ma tendenciu
nastolit do systému celistvost. Princip celistvosti, okrem inych principov, popisuje
rakusky biolég Ludwik von Bertalanffy (1901-1972) vo VSeobecnej tedrii systémov,

ktoru tento definoval v roku 1968.

V systémoch naruSuje poriadok systému tzv. ,triangulacia“. V beznom Zzivote sa
to prejavi v roli prostrednika, kedy je jedinec zapleteny do konflikinej situacie s dvoma
alebo viacerymi prvkami. Je to hrozba pre kou€a, poradcu. V organizathom systéme
zamestnanec nevie kam patri, kto mu vlastne veli. M6zZe to byt napriklad maticovy

systém riadenia.

1.10 Firma, podnik, organizacia

Definicia organizécie je z hladiska organizaéného spravania uvedena v kapitole
3.2. Konstelagny pohlad na organizaciu ako systém je podla Hellingera zamerany viac

na vztahy v systéme.

V sucasnej dobe je v ekonomickom hospodarstve mnozstvo malych, vacésich
firiem, ale aj vela obrovskych nadnarodnych akciovych spolo¢nosti. Je len malo
spoloCnosti, v ktorych by nepracovali rodinni prisluSnici na réznych poziciach
organizac¢nej hierarchii organizacie. Dokonca aj na vysokych riadiacich funkciach v top

manaZmente su rodinné & partnerské prepojenia. Upine ,&ist4* firma alebo spolognost
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je raritou. Je tento systém pod vplyvom rodinnej dynamiky, alebo tu vladne

organizaéna dynamika? Co je v rodinnom podniku silnejsie, o dominuje?

Ako uvadza Stam: ,AZ 80 % holandskych podnikov su rodinné podniky. Rodinné
podniky maju oproti normalnym podnikom mnozstvo réznych kvalit. Rodinné podniky
viac zaujima dlhodobé preZitie. SkutoCnost, Ze podnik existuje, je doleZitejSia nez to,
akym spdsobom v existencii pokraCuje. Menej sa kladie déraz na vytvaranie velkych
ziskov. Rodinné podniky su viac pripravené niest straty a utiahnut si opasky nez
ostatné podniky.“ (Stam 2009, s. 66 - 67).

V rodinnom podniku podla Stama: ,Da sa najst dobra pozicia aradovat sa
Z prace, pokial je Clovek schopny prijat a reSpektovat fakt, Ze pracuje v organizacii,
v ktorej v pripade nezrovnalosti bude mat prednost’ rodinna dynamika pred logikou
organizacie. Svojim spésobom musite byt oboznameny nielen s osudom podniku, ale
aj s osudom rodiny.“ (Stam 2009, s. 67).

Treba mat na pamati, Ze v rodinnom podniku aj rodinni prislusnici, ktori priamo
v podniku nepracuju, predstavuju ,,skryty manazment a citia sa spoluzodpovedni za
to, o sa v podniku deje. Pre samotnych rodinnych prisluSnikov sa moze stat
problémom rozliSovat medzi majetkom rodinnym a majetkom, ktory je sucastou

podniku.

Ale aj do organizacie, ktora nie je rodinnym podnikom si prinasa kazdy
zamestnanec svoju €ast rodinného systému. A rodinny systém ovplyviuje organizacny
systém. Je to prirodzené, pretoze dynamika rodinného systému je prva, pracovny
systém sa implementuje az neskér. Délezitymi prvkami, ktoré vplyvaju na dynamiku
systému, su rodinné hodnoty anormy. Skryta dynamika rodinného systému je
nevedome prenaSana do nasho pracovného Zivota. Zosynchronizovanie dynamiky

rodinného a pracovného systému moze byt v niektorych pripadoch poriadne naro¢né.

1.11 Organizaéné zmeny — kriza

LVariatio delectat — zmena tesi...”

Zmena urcite teSi, ak je to zmena k lepSiemu. Vacsinou je zmena v spolo¢nosti
a v organizacii spojena s vplyvmi vonkajSej €i vnutornej krizy. NavySe sme celé

generacie  vychovavani  Skolskym  autoritativnym  systémom, aformovani
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spolo¢enskymi pravidlami. Tieto systémy a pravidla su zalozené na konvergentnom
mysleni, memorovani pouciek a pravidiel. ,Vyénievanie z radu” je va¢sinou na pritaz
jednotlivcovi. Zmena kazdého spoloCenského systému Ci organizacného poriadku
potrebuje odvahu, zodpovednost, proaktivitu a tvorivost' jednotlivych prvkov patriacich

do systému.

Je naroCné prevadzat zmeny v systéme, pretoze ako uvadza Bartak:
,V predskolskom veku mame okolo 97 % deti kreativnych, ale po ukon€eni vysokej
Skoly méZzeme pocitat’ uz len s cca 12 % kreativnych absolventov, a v beZnej populacii

sa pohybujeme dokonca pod 10 % kreativnych jedincov (Bartak 2011, s. 122).

Désledky uvedenej Statistiky su obrovské. Ludia sa boja zmeny. Ak nieCo

funguje, najdu tisic vyhovoriek a spdsobov, ako sa vyhnut zmene.

Kriza v konstelaciach sa vyskytuje vefmi €asto. Autor diplomovej prace sa
stretol s desiatkami pripadov rozostavenia v organizaénych konStelaciach, ale len
v niekolkych to bolo o vonkajSej krize. Vzdy to bol interny problém, ktory firmu
rozhlodal. Navonok sa deklarovalo, Ze pri€inou su vonkajSie ekonomické, politické Ci

spolocenské vplyvy. V skutoénosti to bol odpor k zmene.
Stam (2009, s. 80-81) uvadza z konstelacného aspektu , Tri body zmeny*

1. Je systém v danej organizacii skutoCne pripraveny sa systémovo zmenit?

2. Bude mat zamyslfana zmena v organizacii systémovy vplyv na iné Casti
organizacie? Aké délezité su vedlajSie uCinky? Dava navrhovana zmena
ludi, oddelenia alebo ciele organizacie na inu poziciu v systéme ako celku?

3. Je organizacia dostatoCne rozhodna a schopna sa zmenit? Dokazu kfu€ovi
fudia niest akékolvek nasledky, ktoré mézu zich rozhodnuti vzniknut

a maju silu zmenu dokoncit'?

1.12 Reliabilita konstelaénej metédy
Terminom reliabilita oznacujeme spolahlivost vyskumnej techniky alebo metddy.

Vyskum prevedeny na rodinnych konstelaciach preukazal Statisticky
dokazatefné udaje. U organizaCnych konsStelacii nie je zaznamenana podobna

vyskumna $tadia. Udaje, ktoré s dostupné, su udaje a pripadové Stadie lektorov

38



a uCastnikov organizacnych konStelacii so subjektivnym pohladom na vyrieSeny
problém. D& sa predpokladat, Ze odborna vyskumna Studia by priniesla pozitivhe

vysledky a metdda by sa stala akceptovanejSou v manazérskych kruhoch.

Hellinger vo svojej knihe Laska ducha, ktora je povazovana za prvu rozsiahlu
empiricku analyzu, v kapitole Empiricky rozbor rodinnych konstelacii, uvadza vysledky

podrobnej Styristo stranovej empirickej Studie autora Gerta H6ppnera, z roku 2001.

Na zaklade hodnét faktorov doSlo najprv k Statistickému porovnaniu. Boli pri
tom porovnané hodnoty pred konstelaciou a po konstelacii. U Styroch z piatich

nezavislych faktorov doslo k vyznamnému zlepSeniu.

Porovnanie na zaklade ésmich jednotlivych nastrojov okrem toho ukazalo, ze
tieto zlepSenia su Kklinicko-terapeuticky relevantné. Za vystizné to povazZovali aj

ucastnici so silnou psychickou zatazou na zaciatku prieskumu.

Podla Hellingera: ,H6ppnerove vysledky dokladaju zlepSenie aktualneho
psychického stavu i vyznamné zlepsSenie individualnych postojov k vlastnému ,Ja“ su
povazované za relativne stabilné. Naproti tomu hodnoty kontrolnej skupiny sa
v priebehu Stvormesacného Cakacieho obdobia nijako zvlast nezmenili“ (Hellinger
2011, s. 449).

Fakty dopifia vo svojej publikacii Franz Ruppert (2008, s. 182), v ktorej
vedeckymi vyskumami a udajmi potvrdzuje ucinnost metddy: Franke, 1996; Hépper,
2001; Panzinger, 2004; Schétter, 2006; Schwer, 2004; Mraz, 2006.

Autorka diplomovej prace Malikova (2006 s. 56), skiumala konstelaénu metddu
ako terapeutickt a poradenskd metédu v Cechach. Zavery st hodnotené pozitivne

v prospech metédy.

K podobnym kladnym vysledkom v Ceskej republike sa dopracovala aj autorka
diplomovej prace Spicarova (2009, s.79).
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2 VERZUS

Predlozka ,verzus® ktora je pouzitd v nazve diplomovej prace, ma zviditefnit
a zvyraznit vyznam discipliny organizatného spravania a metody organizacné
konstelacie. V ziadnom pripade sa nejedna o dynamicky, odmietavy, ani utoCny
vyznam, ako to vyznieva u predlozky ,kontra®“ Pouzitie vyznamu predlozky ,verzus® sa
najCastejSie vyuZiva pri Sportovych zapoleniach. V su€asnosti sa pouzivanie predlozky

rozSirilo aj pri nazorovych diskusiach.

Autorka Kroupova vo svojom odbornom ¢lanku ,Predlozky kontra a verzus®
uvadza, Ze s vyrazom verzus sa ...stretdvame i v jazykovednych pracach pri
oznacovani protikladov napr. uniformita verzus variabilita, stabilita verzus zmena apod.
(KROUPOVA, Predlozky kontra a verzus, http://nase-rec.ujc.cas.cz/archiv.php?art=
5414, 5. 1. 2014).
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Obrazok 1: Organiza¢né spravanie verzus organizac¢né konstelacie

ORGANIZACNE SPRAVANIE
VEDOMA UROVEN

VERZUS

NEVEDOMA UROVEN
ORGANIZACNE KONSTELACIE

Zdroj: ModernaBrain,s.r.o.
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3 ORGANIZACNE SPRAVANIE

3.1 Organiza€né spravanie — definicia

Organizatné spravanie predstavuje multidisciplinarny odbor, ktory vyuZiva
principy, modely, tedrie a metddy inych vedeckych disciplin. Co je délezité z pohladu

diplomovej prace je, Ze predstavuje vedomu uroveri systémov.

Organizacné spravanie je disciplina, ktora ma vytvorenu terminoldgiu a uceleny
pohlad na vznik, existenciu a funkénost organizacie. Prave z tohto dbévodu autor
diplomovej prace dal organiza¢né spravanie do vztahu (verzus) k nevedomej urovni

systémov k organizaénym konstelaciam.

V sedemdesiatych rokov minulého storoCia vznikla v anglosaskych krajinach
nova disciplina, ktora analyzuje a interpretuje spravanie ludi pri praci v organizaciach —

organizacné spravanie (OB — Organizational Behaviour/Behavior).

Halberstat (2005, s. 8) uvadza, ze organizacné spravanie integruje poznatky
sociologie (izoluje, definuje a popisuje fudské spravanie v skupinach, a formuluje
zakony a zovSeobecnenia fudskej podstaty socialnej interakcie, kultury a socialnej
organizacie), psycholégie (Studuje spravanie Cloveka, ako ovplyvriuje okolie, vplyv
organizacie na jednotlivca a naopak, vzajomné ovplyvhovanie skupin a jednotlivcov,
osobnost’ a spravanie jednotlivca alebo skupiny), antropoldgie (zaobera sa vyvojom,
podstatou a spravanim cloveka, vratane jeho socialneho, technického a rodinného
prostredia, ktoré je suCastou Sirokej oblasti, znamej pod pojmom kultdra) a dalSich
spologenskych vied. Studuje, analyzuje a interpretuje spravanie ludi v pracovnych
organizaciach, a okrem poznatkov poskytuje i praktické navody, ako ich vyuzit
v prospech organizacie. Vzhladom k svojej vyuzitelnosti sa organizatné spravanie
stalo zna¢ne rozSirenym predmetom Studijnych programov vysokych a manazérskych
Skol.

Halberstat vo svojej praci pokracuje: ,Organizatné spravanie je orientované
humanisticky. Ludia a ich pristupy, vnimanie pocity, schopnosti sa ucit a ciele ludi su
pre organizaciu najdélezitejSie. Organizatné spravanie je zamerané na vykonnost.
Hfada pri€iny nizkej alebo vysokej vykonnosti, moznosti zvySovania vykonnosti,
moznosti vycviku pre zvySovanie vykonnosti — to, ¢o zaujima manazérov.“ (HalberStat
2005, s. 10).
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Autor lan Brooks (2003, s.2) zd6razfiuje vyznam organizacného spravania vo
svojej publikacii a uvadza, Zze znalost’ organizaéného spravania by vam mala vysvetlit
a predvidat’ fudské spravanie v ramci organizacie a vo vhodnych pripadoch ich aj
dokonca riadit. Okrem toho organizacné spravanie Cerpa z tedrie organizacie a tedrie
riadenia, ale zaroven tieto tedrie obohacuje, nasledkom &oho tvoria su€ast’ vacsiny

Studijnych programov z oblasti obchodu a riadenia.

Brooks (2003, s.2) dalej definuje, Ze organizatné spravanie je ako Studium
ludského spravania v kontexte organizacie, so zameranim na individualne a skupinové
procesy a konanie. Zahrfiuje skumanie organizacnych a manazZérskych procesov
v dynamickom kontexte organizacie a primarne sa zaobera fudskymi aspektmi takejto

éinnosti.

Brooks uvadza: ,V3etky organizacie existuju v zloZitom a obvykle dynamickom
prostredi. Podnikatelské prostredie zahffia rézne sily, ktoré organizaciu ovplyviuju
a ktorych rdmec organizéacia zaroven vytvara. Tieto sily je mozné rozdelit do kategorii.
Jednou z mozZnych typoldgii je model PEST, podfa ktorého toto prostredie zahffia
politické, ekonomické, spolocenské a technologické sily. Pokial by sme eSte pridali
procesy pravne, ekologické a konkurenéné, mali by sme pohromade vacsinu aspektov
vonkajSieho prostredia. D4 sa namietat, Ze spravanie organizacii je reakciou na sily
okolitého prostredia a na druhej strane ich spravanie €i stratégie spatne ovplyvriuje
toto prostredie.” (Brooks 2003, s. 3).

3.2 Organizacia

Organizacia, firma, skupina, tim, rodiny, systém, su najfrekventovanejSie pojmy
pouzivané v konstelaCnej metdéde i v organizaChom spravani. Ako su tieto jednotlivé
elementy definované a €¢o si mdézeme pod predchadzajucimi pojmami predstavit

v manazérskom prostredi, uvadzaju nasledujuce informacie.

Podla BakeSovej (2006, s. 44) organizaciu mbézeme chapat ako sustavu,
systém logicky suvisiacich fyzickych zlozZiek, vzajomne zviazanych a odliSitefnych
oproti okolitému prostrediu. Niekedy sa v tomto zmysle hovori aj o organizacnej
sustave. Organizacia je tvorena len z [udi, v tomto pripade ide o Cisto spoloensku

sustavu, alebo z udi a veci, to je CastejSi pripad a jedna sa o organizaciu zmieSanu.
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Halberstat (2005, s. 7) definuje organizaciu ako zdruZenie osbb, ktoré sa snazia
spolocne dosiahnut uréity ciel pri reSpektovani danych pravidiel pod vedenim
riadiacich autorit. Podnik (obchodna forma) je organizacia, ktorej ciefom je zisk. Cielom

uradov, 8kél, nemocnic a dalSich institucii je sluzba obanovi, zakaznikovi.

Stam (2009, s. 87) uvadza termin, pouzivany v organizaénych konstelaciach
orgenogram, ktory zahriuje celu historiu organizacie. V orgenograme je vyznaceny
zakladatel, jeho idedly alebo ciele, klienti z doby, kedy bola organizacia zaloZena,
financnici &i zdroj pefiazi pre organizaciu a ostatné délezité Casti, ktorych sa to tykalo.

Kazda zmena, ktora v organizacii nastala a nacrt organizacie v suasnosti.

3.3 Témy organizacného spravania

Organizatné spravanie ako vedna disciplina sa zaobera vSetkymi javmi
a procesmi, ktoré v organizacii existuju, alebo v minulosti existovali a zanikli a ktoré
mobzu v buducnosti vzniknut. Organizaéné spravanie rieSi aj hypotetické otazky, ktoré

by mohli ovplyvnovat jednotlivé prvky v organizacii.
Halberstat (2005, s. 11) vo svojej publikacii hierarchicky usporiadal témy:

- Organizalné spravanie vychadza z principov ludského spravania.

- Organizacia pésobi ako spolo¢ensky systém.

- Struktury organizaéného spravania st predmetom zaujmu veducich
pracovnikov.

- Struktara i procesy ovplyviiuji organizaéné spravanie.

- Prostredie organizacie urCuje podstatnou mierou jej charakter.

- Rozhodujucim ¢lankom organizacie je jednotlivec.

- Poznané charakteristiky jednotlivca otvaraju cestu k jeho ovplyviiovaniu
vV prospech organizacie.

- Jednym z najmocnejSim prostriedkov ovplyvnenia vykonnosti jednotlivca
Vv organizacii je systém odmerfiovania.

- Stres je dblezitym vysledkom vzajomného pOsobenia jedinca
a pracovného miesta, na ktorom posobi.

- Interpersonalne ovplyvriovanie a skupinové spravanie posobi na
vykonnost organizacie.

- Pre riadenie organizacie je nutné pochopit’ skupinové spravanie.
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- Zakladom je spravanie vo vnutri skupiny a rieSenie vnutornych
konfliktov.

- Vztahy medzi ludmi v organizacii su vztahy zalozené na uplathovani
moci a politiky.

- Podmienkou efektivnej prace v organizaciach je optimalna organizacné
Struktura a jasne vymedzené popisy pracovnych miest.

- Organizaciam vdychuju Zivot organizaéné procesy.

- Komunika&né procesy spojuju organizaciu s okolim a jej suCastami
navzajom.

- Kariérne a socialne procesy.

- Organizacné zmeny a rozvojové procesy umoziuju prezitie organizacie
v dobe informacnej explézie.

O Jaspechu organizacie rozhoduje spravna stratégia, vykony a vysledky

jednotlivcov, skupin i organizacie ako celku.

3.3.1 Organiza¢na kultura

Niektorym témam organizacného spravania, ako je firemna kultura, vizia,
poslanie, hodnoty, autor diplomovej prace venuje viac pozornosti, na zaklade
skusenosti rozostaveni v organizacnych konstelaciach.

V poslednych rokoch nastala prudka zmena v podnikani a najviac sa prejavuje
v organizacnej, Ci firemnej kulture. Pojem ,podnikova kultura“ je u vacsiny fudi
zakodovany ako vonkajsi prejav firmy: imidZzova rovnoSata, hlavickovy papier, logo,

rovnaka farba podnikovych automobilov, zastava na budove, €asopis, firemny ples...

Termin ,organizaCna kultura“ sa zacal v anglicky pisanej odbornej literature
objavovat v priebehu 60-tych rokov minulého storoCia. K vyraznému zaujmu

o organizaénu kultaru doslo az v priebehu 80-tych rokov.

Podla autorky Cimbalnikovej (2008, s. 64) organiza¢nu kultiru mézeme chapat’
ako systém hodnét a noriem uéelového spoloCenstva podniku. Cimbalnikova dalej
uvadza, ze Schein definuje organiza¢nu kultdru ako suhrn predstav, pristupov a hodnét

v organizacii vSeobecne akceptovanych a dlhodobo udrziavanych.
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Cihovska uvadza nasledovnu definiciu: ,Firemna, podnikova kultira sa chape
velmi Siroko — ako subor hodnét, symbolov, postojov, etickych vychodisk,
predpokladov a perspektiv, ktoré vplyvaju na konanie zamestnancov navzajom
i k vonkajsiemu okoliu.“ (Cihovska 2001, s.38).

Cihovska (2001, s. 40) dalej uvadza, ze kultira ma multifaktorialnu
podmienenost, je silne Zzavisla na kulture prostredia. S pojmom Kkultira suvisi
prisludnost, lojalita, angaZovanost, komunikacia, 3tyl prace pracovnikov. Tvorba

podnikovej kultury, ako aj jej zmena, predstavuju dihodoby proces.

Podobnu definiciu pouzila vo svojej publikacii aj Bedrnova (2009, s. 429), kde
uvadza, Ze kultura skuma spoloné znaky, podobnosti a rozdiely medzi réznymi
geograficky oddelenymi socialnymi spoloenstvami (interkulturalna orientacia). Skuma
vS8ak i vznik a spolo¢né znaky subkultur vo vnutri jedného existujuceho kulturneho

konceptu, intrakulturalna orientacia.

,otrety kultdry narodnej a kultury organizacie mézu byt zvlast vyhranené

v nadnarodnych ¢i medzinarodnych celkoch organizacie.“ (Tureckiova 2009, s. 75).

Tureckiova charakterizuje Casté problémy nadnarodnych spolo¢nosti, ktoré
uspesSne rieSil aj autor prace konStelatnou metdédou. Jednalo sa o zdruzenie
podnikatelov réznych narodnosti, ktori podnikali na uzemi iného Statu. V konstelacnej
praci je potrebné citlivo zvazovat, kto je hierarchicky ,starSi“. Je to zakladatefl
spolo¢nosti, alebo je vekovo starSia firma ktoru odkupil, alebo je hierarchicky délezitejsi

Stat, krajina kde bude firma pdsobit? V ramci globalizacie vznikaju rézne kombinacie.

Prikladom nadnarodného spojenia je nemecky Mercedes ajeho negativne
.,pOsobenie“ v minulosti v americkej spolo€nosti Chrysler. Ovela atraktivnejSia je
kombinacia talianskeho Fiatu s americkym Chryslerom. Zaujimavé su vztahy
nemeckého automobilového koncernu VW v kooperacii s vekovo starSou ale menSou
Ceskou Skodovkou arelativne najmladSou slovenskou automobilkou. Novym
interesantnym nadnarodnym spojenim je nemecky VW a budovanie automobilky ,pod*
Moskvou. Aky bude vysledok spojenia nemeckej discipliny a poriadku so Sirokou

ruskou dusou?

Ako vytvorit’ silnu kulturu v nadnarodnom podniku? Batové hodnoty su platné aj

dnes a sluzia mnohym firmam ako vzor.
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Zeleny (2005, s. 25) vo svojej knihe cituje Tomasa Batu, svetoznameho
podnikatela zo zacliatku minulého storoCia: ,Kultira podniku spociva predovsetkym
v dobrej organizacii, ktora ludom umoznuje dosahovat’ velkych vykonov, a tiez i velké
zarobky. Kulturny podnik musi byt konkurencieschopny. Kvalita podnikového Zivota sa
pozna fahko: ludia maju z prace radost, usmievaju sa, praca im prinaSa naplinenie
a uspokojenie, nielen plat €i vyplatu. Ich pracovné prostredie charakterizuje poriadok,
Cistota a krasa. Medziludské vztahy su zalozené na reSpekte, spolupraci
a spolupodnikani. Podnik je spoloCenska institicia pre vzdelavanie uspesnych ludi, pre
tvorbu uspesnych zivotov. Ak chcete vybudovat uspesny zivot, vybudujte Uspesny
podnik, stante sa sucastou uspeSného podniku, starite sa spolutvorcami uspechu, nie
jeho nicitelom.*

Batova definicia silnej firemnej kultury sa velmi napadne podobna pozitivnym

prehlaseniam zamestnancov firiem (DP s. 30).

Andragég Simek (2007, s. 88) uvadza vo svojej odbornej praci, ze jedno
sociotechnické a Zivot komplikujuce pravidlo hovori: ,Cim diferencovanej$ia je
podnikova kultura, tym sa lahSie a CastejSie vytvaraju Ciastkové subkultury, ktoré
potom ale zabranuju vzniku a udrZaniu jednotnej podnikovej kultury. Pritom vSak prave
v takychto organizaciach je potreba silnej podnikovej kultury dost’ naliehava.*

V dalej asti Simek (2007, s. 89) pokraduje — tloha silnej podnikovej kultury
vytvara podmienky pre optimalizaciu komunikacie, jasnu a priechodnu komunikacnu

siet' s nizkym komunikacnym Sumom.

Celosvetova globalizacie expanduje ruka v ruke s elektronizaciou. Neochvejne
vznikaju nové organizacie, ktoré su geograficky vzdialené od seba tisice kilometrov.
Elektronicky su pevne zviazané, akoby boli v jednej miestnosti. Rychle zmeny, ktoré

vznikaju nasledkom globalizacie a elektronizacie sa prejavuju vo firemnej kultare.

Firemna kultura, narodna identita, zahrani¢ny investor, dcérske pobocky
v zahraniCi, tieto pojmy sa vyskytuju pri rieSeni problémov v organizacnych
konstelaciach velmi €asto. Globalizacia vstupuje a ovplyvriuju chod celej organizacie

a internu a externu komunikaciu.

Sociotechnické pravidlo hovori, Zze je jednoduchSie udrzat organizaciu
alokovanu na malom priestore, prikladom su automobilové zavody, v ktorych prebieha
takmer celd vyroba. Daleko naro&nejdiu ulohu maju finanéné institicie, banky,

poistovne, pretoze ich poboc¢ky su rozmiestnené geograficky na vzdialenych uzemiach.
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Aj napriek rychlej elektronickej komunikacii je omnoho naro¢nejSie udrzat’ podnikovu

kulturu, lojalitu k firme.

3.3.2 Poslanie

Kazdy jednotlivec prinasa do organizacie hodnoty a zvyky zo svojho rodinného
pévodného systému. Tento povodny systém pdsobi velfmi silno a mbze byt pozitivnym

ale aj negativhym prinosom pre organizaciu.

V metdde organizacnych konstelacii je poslanie, vizia, hodnota a strategicky
ciel zakladnou podmienkou existencie jednotlivca, timu, organizacie, spolo¢nosti,
hnutia a pod. Bez stanovenia tychto atributov sa systém rozpada. Konstelatne sa

hovori, ze ,nejde do zivota“ ale ,ide do smrti“.

Ak Clovek pozna svoje poslanie, pozna svoje miesto v spoloCnosti a pozna
zmysel svojho konania, ak ma organizacia jasne definované poslanie, hodnoty
a strategické ciele a zamestnanci sa s firemnym poslanim a hodnotami stotozfiuju, ma
tato organizacia tie najlepSie predpoklady stat sa prosperujucou. Plati to pre v3etky
organizacie, €i uz boli zalozené za ulelom vytvarania zisku alebo ako neziskové

organizacie.

Vystizne poslanie firmy definoval Bélohlavek: ,Poslanie firmy je ako vlajkova
lod, ktora urluje zakladny smer alebo smery pdsobenia spolo¢nosti, vymedzuje
vyrobky, ktoré bude vyrabat, sluzby ktoré bude poskytovat, trhy na ktorych bude
pdsobit a niekedy to, ako bude riadit’ svoje zalezitosti. Zvy&ajne pochadza od jej
zakladatela, majitela alebo strategického manazmentu, ktory ju tvoril v priebehu
existencie firmy. Poslanie spoloCnosti urCuje zakladny smer pre dalSi rozvoj

spolo¢nosti v buducnosti.“ (Bélohlavek, Kostan, Suler 20086, s. 192).

Podla Dr. V. E. Frankla, zakladatela logoterapie, je vyznam osobného poslania
neodmyslitefny: ,Individualny dlhodoby Zivotny zmysel sa nazyva povolanim. Kazdy
Clovek ma svoje zvlastne povolanie Ci poslanie, aby v Zivote vykonal konkrétnu ulohu,
ktora si vyzaduje splnenie. V tomto nemdze byt nikto nadradeny, rovnako ako neméze
svoj Zivot zopakovat. Uloha kazdého ¢&loveka je rovnako jedinecna ako je jedineéna

jeho prileZitost' ju spinit. V3etky kratkodobé, prechodné a okamzité spdsoby napifiania
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zmyslu, ktoré jedinec objavil v mladosti, by ho mali viest k dlhoroénému Zzivotnému

zmyslu — k osobnému povolaniu® (Tavel, 2004, s. 55).

Ak firma, organizacia, spolo¢nost, Statna institicia nema zadefinované tieto
,Zakladné stavebné kamene®, nie je mozné efektivne existovat a vytvarat finanény zisk
alebo inu pridanu hodnotu.

Autorka Bfezinova (2009, s. 45) v diplomovej praci uvadza: ,Manzelia
Koréekovi v ramci 3. medzinarodnej konferencie systemickych konstelacii v Prahe
predstavili v priebehu svojej prednasky dve najCastejSie utajené firemné tajomstva zo
svojej praxe a to:

1. absencia vizie podniku

2. v podniku nieco prevySovalo (krivda) alebo chybalo (duch dobrej sluzby).

3.3.3 Firemna komunikacia

»V8etko je o komunikacii — zvySok je technolégia.*

LIt's all about communication — the rest is technology.*
Ericsson

Podla autorky Cihovskej (2001, s. 117) je firemna komunikacia proces, ktory
zabezpeduje, aby sa firemna identita previedla do podnikového imidzu firmy, a to
prostrednictvom riadenej a planovitej komunikacie s rozhodujucimi cielfovymi
zaujmovymi skupinami. Z hladiska vytvarania identity firmy je délezité si uvedomit

ulohy vonkajsej a vnutornej komunikacie.

Ciefom internej komunikacie je posilfiovanie vnutornej integrity socialneho
systému v podniku, utvaranie pocitu zodpovednosti zamestnancov voc&i podniku

a naopak formovanie vedomia ,my*, ,nasa firma*“.

Ciefom vonkaj$ej komunikacie firmy je predovSetkym informovat o jej aktivitach,

produktoch, hospodarskych vysledkoch, su€asnom postaveni i buducich zameroch.

RemiSova (1999, s.152) uvadza, Ze za pravu komunikaciu v organizacii sa
povazuje len efektivna komunikacia, ktorou rozumieme odoslanie spravy takym
spbsobom, aby sa prijatd sprava €o najviac priblizovala svojim vyznamom pévodnej

vyslanej sprave.

Za efektivnhu komunikaciu v organizacii povazujeme, ked su v8etky zuCastnené
strany spokojné a jedna sa o komunikaciu vyhra/vyhra. Zvlast vyznamné, a pre firmu

mimoriadne efektivne, je docielit synergicki komunikaciu.
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Plaminek (2000, s. 252) vo svojej knihe piSe, Ze prostredie, kde sa synergia
mdze prejavit, je prave skupina vzajomne na sebe zavislych ludi, teda tim. Synergia
(synergy) zmnozenie sily a vykonu podla principu, ze spojeny vykon dvoch jedincov je

vySSi nez len samotny sucet vykonu kazdého z nich.

Oc¢akavame, ze manazér je ako skala Gibraltaru, Ze je imunny od okolia, vie si
vzdy sam poradit. V skutoCnosti to nie je tak. Najviac problémov a nedorozumeni na

pracovisku je z nevyrieSenych konfliktov v komunikacii.

Socioterapeutka Lozsi uvadza: ,Vo vysledkoch rozsiahleho vyskumu
v Nemecku z roku 2002 sa uvadza, Ze rozhodujuci podiel na stroskotavani pracovnych
timov maju nevyslovené konflikty. Az 90 % respondentov — manazérov uviedlo tuto
tému ako dbévod, pre€o sa timom nedari. Naproti tomu sa mnohi boja ist’ do konfliktov,
maju strach otvorene pomenovavat problémy a miesto toho ich ,zametaju pod
koberec®. Konflikty su dblezitym katalyzatorom a motorom. Zamestnancov neblokuje
privelké mnozstvo prace, ale zloba, nepriazen, nespravodlivost a zlostna, podrazdena
komunikacia na pracovisku. Dobra kultura konfliktu sa prejavuje v pracovnych
vztahoch tak, Ze kolegovia nereaguju reflexne na podnet rovnakou silou, ked' ich niekto
napadne. Rovnaka reakcia na konflikt iba eskaluje a vztahy iba zhorSi. Mnohé

organizacie takuto kulturu toleruju, je to vSak cesta ,do pekla.” (2013, s. 133).

Na tej istej strane autorka Lozsi (2013, s.133) uvadza, ze najvacsim
nepriatelom dbvery medzi zamestnancami je vnutorna konkurencia, ktora brani
spolupraci. Hierarchia v podstate vytvara zo vSetkych zamestnancov protivnikov
bojujucich o vy3Siu poziciu. Ploché Struktury tato konkurenciu len vystupiuju, pretoze

moznosti postupu je mene;j.

Lektor konstelaCnej metddy Bily (2007, s. 58) uvadza determinanty, v ktorych
spocivaju problémy v organizacnom systéme, skupine, time.

- identifikacia (,ja som ako ty*)

- nasledovanie (,idem za tebou®)

- preberanie (,ponesiem to za teba“ alebo ,radSej ja ako ty“)

- triangulacia (,to s tym $éfom, to vybavim za teba“)

- parentifikacia (,pan veduci, ja to viem lepSie*)

- dvojity presun (,hnevam sa na teba, ako sa hneval méj stary otec na svojho

Séfa, ktory ho prepustil“).
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Uvedené konflikty podprahovo ovplyviuju dianie v systémoch. V tejto suvislosti
je efektivnym riedenim vyuZitie metdédy organizaénych konstelacii, ktoré mézu zlepSit
kvalitu Zivota v pracovnom time, malej i velkej skupine, ktorej je jednotlivec su¢astou.
Podprahové informacie poskytuju iny obraz na existujuci problém. Pochopenim

»zmyslu“ sa méze skvalitnit funkcia socialnych vztahov v organizacii.

3.3.4 Skupinova dynamika

Pojem dynamika evokuje predstavu klasickej mechaniky a Newtonové
pohybové zakony. Dynamika naozaj skuma pohyby telies a ucinok sil, ktoré na telesa

pbésobia. Opakom dynamiky je statika.

Systém definuje Jandourek (2001, s. 245) ako skupinu prvkov, ktoré vzajomne
integruju, su k sebe pritahované, alebo su na sebe zavislé a vytvaraju tak komplexny
celok.

Termin skupinova dynamika (obr. 2) patri do oblasti spoloenskych vied.
Autorka Tureckiova (2009, s. 46) definuje termin nasledovne: ,Pre suhrn vSetkych sil
a protisil, ktoré pdsobia vo vnutri kazdej skupiny a ovplyviiuju podobu skupinového
spravania, respektive jednotlivych €lenov skupiny i efektivitu ich &innosti, sa poziva
oznacenie skupinova dynamika. K jej vyskumu zasadnym spdsobom prispel americky

psycholég Kurt Lewin.*

Skupinova dynamika sa prejavuje v konstelatnej metdéde okamzite po vstupe
zastupcu za urcitd rolu alebo element do konstelaGného rozostavenia systému.
Zaujimavé su aj konstelacie, kde prevazuje statika. V systéme sa ni¢ nedeje,
zastupcovia sa posadia na podlahu v miestnosti a ¢akaju, alebo zatvoria oci. Vo
firemnom systéme mdze chybat’ vizia, preto nie je dovod niekam ist, pohybovat sa.

Prichodom zastupcu za viziu nastava zmena, pohyb, oZivenie systému.
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Obrazok 2: Schéma skupinovej dynamiky
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PRAKTICKA CAST

Prakticka ¢ast nadvazuje na teoreticku Cast. V tejto Casti diplomovej prace je
predstavena spoloCnost’ a lektori, ktori pripravuju a vedu manaZérske a konstelacné
seminare a zaroven sa spolupodiefaju na pripadovych &tudiach uvedenych v praci.
V praktickej €asti je popisana pouzitd metodika a niekolko pripadovych Studii z praxe
spolo¢nosti ModernaBrain. V zavere autor uvadza praktické priklady vyuZitia

konstelacnej metddy zo zahranicia a niekolko perspektivnych navrhov do buducnosti.

4. CIEL DIPLOMOVEJ PRACE

Cielom diplomovej prace je oboznamit manazérsku verejnost o konstelacne;j
metode:

-z teoretického aspektu z odbornej literatury

-z empirického aspektu na konkrétnych pripadovych Studiach

- na fungujucich prikladoch a existujucich vyskumoch

- ponuknut metédu do manazérskeho prostredia

- zaradit' ju k bazalnym metédam pri rieSeni individualnych ¢i skupinovych

problémov manazérov, koucov, lektorov, facilitatorov.
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5. CHARAKTERISTIKA SPOLOCNOSTI

5.1 Vzdelavacia spoloénost’ ModernaBrain, s.r.o.

Spoloénost’ ModernaBrain, s.r.0. je zamerana na pripravu kurzov, tréningov
a systematicku pripravu manazérov, zamestnancov, Studentov i deti. Kurzy, seminare,
prednasky i osobné konzultacie su pripravené tak, aby ¢o najviac pomohli klientovi pri
rieSeni jeho osobnych, rodinnych a pracovnych problémov. ModernaBrain sidli
v Trnave a vznikla v roku 1996. Poslanie spolo¢nosti vyjadruje veta: ,Pomahame
l[udom stat' sa lidrami v kazdej oblasti ich zivota“. Viziu spolo¢nosti: ,Cely nas zivot je
vyzva k rastu®. Klientela je zlozena z naro¢nych slovenskych, ¢eskych a nadnarodnych
spoloénosti pdsobiacich na Uzemi Slovenska a Ciech. Od roku 1996 sa zugastnilo
tisice ucastnikov kurzov a tréningov. Majitelia rodinnej firmy Pavol Koréek a Mgr. Maria
KorCekova su lektori a kou€ovia s bohatymi skusenostami z individualnych konzultacii.
Obaja vychadzaju z tedrie ,uliacej sa organizacie®, ktora sa sustavne zlepSuje

a zdokonaluje. Konstelaéné techniky vyuziva ModernaBrain od roku 2003.

Be. Pavol Korcek, lektor, kou€. Vzdelavacej €innosti sa venuje od roku 1996.
Zameriava sa na koucovanie a lektorovanie netradiénych kurzov s netradiénymi
metdédami. V individualnej praxi vyuziva metédu Three In One Concepts (kineziolégia),
kde patri k prvym absolventom v 1993. Od roku 2003 intenzivne pracuje

s konstelacnou metédou so zameranim na organiza¢né konstelacie.

Mgr. Maria Kor€ekova, lektorka, koucka. Je pévodnym povolanim ucitelka.
Dvadsat rokov sa venuje vzdelavaniu dospelych a koucCovaniu. Vysledky, ktoré
dosahuje na kurzoch komunikacie, vnutorného a Zenského leadershipu
a profesionalneho imidzu su nadstandardné. V roku 2008 dosiahla prestizne ocenenie
v sutazi Podnikatefka roka. V individualnej praxi vyuziva metédu Three In One
Concepts, patri k prvym absolventom v 1993. KonsStelacnej metdde sa venuje od roku
2003. Jej srdcovou zalezitostou su zenské konsStelacie, kde vedie uspesny cyklus

seminarov pre len zeny pod nazvom ,Zrodenie Venuse®, od roku 2006.
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6. METODY PRIESKUMU

Metdéda je charakterizovana ako postup k urcitému cielu. Je spojena
s naplfiovanim cielov s optimalnym zvladnutim obsahu a realizuje za uréitych
podmienok. Autor diplomovej prace vyuzil prednosti kvalitativneho vyskumu pre
objektivne, neskreslené a autentické poznanie vyseku reality, ktoré mézu mat
strategicky vyznam pre efektivne rozhodnutia firiem, verejnych a sukromnych
organizacii. Rozhovor, pripadovu §tudiu, pozorovanie a zapis z pozorovania autor

povazuje za najvhodnejSie metdédy z informacného a edukacného aspektu.

Organizagné konstelacie ako metdda je uUplne na zaciatku svojej drahy. Nie je
vela lektorov, kou€ov €i poradcov, ktori vysli z radov manazérov, ekondémov a ktori sa
vyhradne venuju len organizatnému, manazérskemu a kariérnemu poradenstvu
a poznaju do hibky principy fungovanie organizacie. Metéda jednoznaéne patri do tejto
menej znamej oblasti. Je to dané vznikom metddy, jej autorom Bertom Hellingerom,
jeho propagatormi a nasledovnikmi, ktori pochadzaju z radov psycholégov, sociolégov
a terapeutov. VacsSinou konstelaéni metdédu vyuzivaju vrodinnom systéme

a systémoch malej socialnej skupiny.

6. 1 Pripadova studia — kazuistika

Pripadova $tudia, oznaCovana aj pojmom kazuistika, je klasickou metédou
kvalitativneho vyskumu. PouZiva sa najCastejSie vo vedach, ktoré sa zaujimaju
o Cloveka, tj. vedy humanitné, medicinske, pravne, manazérske. Kvalitativny vyskum
ma zaujem podrobne interpretovat existujuci stav, proces a na zaklade vysledkov
prevedenych v Studii vytvarat tedriu. Kvalitativny vyskum je vhodné pozit' v situacii

v ktorej nie je dostatok adekvatnych informacii o skimanom jave.

Jandourek definuje pripadova Studiu ako: ,Case study, tiez kazuistika,
pripadova $tudia, je pristup pouzivany v socialnom empirickom vyskume, ktory sa
zameriava na detailné skumanie jedného objektu (osoba, rodina, podnik, komunita),
ktory je mozné povazovat za typicky pripad alebo vyrazny priklad, a preto je z neho
mozné Cinit urCité zavery o celku. Vyskumnik vyuziva vo svojej praci okrem iného

priame pozorovanie, opytovanie sa a obsahovu analyzu.“ (Jandourek 2001, s. 45).
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Podla akademickej priru¢ky, autora MeSka, existuje pat poloziek, ktoré ma

kazuistika obsahovat’

- stru€na charakteristika, &im je unikatna, preco je hodna precitania
- vlastny opis pripadu so vSetkymi relevantnymi udajmi

- diskusia o dokaze jedine¢nosti

- mozné alternativne vysvetlenie uvadzanych charakteristik

- zavery s implikaciami (MeSko 2005, s.71).

6. 2 Rozhovor

Autori Prlcha, VeteSka (2012, s. 221) uvadzaju, ze rozhovor je jedna zo
zakladnych metdd vyskumu pouzivanych v pedagogike, psycholdgii a inych socialnych
vedach. Opytovanie je podstatou rozhovoru, priamy kontakt vyskumnika s opytovanou
osobou (respondentom), od ktorej su ziskavané informacie. Rozhovor méze byt podla
ucelu vyskumu bud' individualny, alebo skupinovy, Strukturovany (so zadanym pocétom
a sledom otazok) &i volny (napr. spontanne rozpravanie). Specifickym vyskumnym
prostriedkom je hibkovy rozhovor, pouzivany v kvalitativnom vyskume, pri ktorom sa
vyskumnik snazi vhodnymi podnetmi ziskat od respondenta detailné informacie
objasfiujuce motivy jeho spravania, postojov a pod. Vedecky spravne prevadzania,
zaznam a vyhodnotenie rozhovoru vyZaduje uplatfiovat predpisané metodologické

pravidla.

Kolektiv autorov 3pecifikuje: ,NeStandardizovany rozhovor ma volnu formu
priebehu. Opytujuci ma svoj ciel, presne formulované okruhy otazok, ale samotna
forma zberu informacii je volna. Typ otadzok a ich poradie je determinované konkrétnou
situaciou. Uvedenym typom rozhovoru mézZzem preniknut k postojom, zelaniam,
potrebam a motivom respondenta atiez k zlozitym javom a informaciam, ktoré sa

nedaju ziskat inym spésobom. (Kolektiv autorov 2000, s. 393).

6. 3 Pozorovanie

Pracha a VeteSka cituju: ,V odbornom vyzname je to jedna z metdd
pouzivanych v pedagogickych, psychologickych ainych vyskumoch. Je to metdda

velmi rozpracovana, pokial ide o zaistenie presnosti pozorovania, obmedzenia Ci
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vylu€eni subjektivneho vplyvu na pozorovanie. Pozorovanie sa tyka spravanie urcitych
0s0b v malych Ci velkych skupinach. Prevadza sa v laboratériu alebo v prirodzenych
podmienkach. RozliSuje sa pozorovanie nezucCastnené a zulastnené, kedy je

vyskumnik ¢lenom pozorovanej skupiny.“ ( Pricha, Veteska 2012, s. 206).

V konstelacnej metode je pozorovanie obzvlast ddlezité. Z neverbalnej

1

komunikacie zastupcov v rozostaveni musi lektor ,precitat“ a analyzovat doslova
vSetko. Haptika, mimika, gestika, proxemika, posturologia, kinezika, o¢né kontakty —

vizika, chronemika su ,alfa a omega*“ v konstelacnej praci.

Analyzou rozumieme podla Prichu a VeteSku (2012, s. 26) postup skimania
vztahov, Struktary, kontextu a iné, pri ktorom je celok rozlozeny na jednotlivé prvky

podla predmetu sledovaného zaujmu.

Na zdokumentovanie a archivovanie pripadovej S$tudie, pozorovania
a rozhovoru sa pouziva pisomny zapis, diktafén, fotoaparat, videokamera. Elektronické
média a miniaturizacia umoznuju doslovnu transkripciu a pomerne nenarocnu

archivaciu.

Vyskumnik, lektor, kou¢ nesmu zabudnut na pisomny suhlas klienta na

zdokumentovanie rieSenych kauz.

6. 4 Pripadové studie

6.4.1 Pripadova studia ,,D“

Dria 6. 11. 2013

Miesto: Trnava

Dizka trvania konstelacie: 27 minut
Lektor: Pavol Koréek, Maria Koréekova

Klient: D (40) riaditeflka a majitelka vyrobnej spolo¢nosti. Charakteristika pripadu:
Majitelka a riaditefka vyrobnej spolo¢nosti ma opakovane problém najst nového
riaditela vyroby. Dovod je, Ze suc€asny riaditel nepodava adekvatny vykon. Majitelka
pracovala s vyrobnym riaditelom na predchadzajucom pracovisku a povazuje ho za

lojalneho pracovnika aceni si jeho odborné vedomosti. Ma eminentny zaujem
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o nového Cloveka a suc€asny riaditel vo firme zostane na inej pozicii. D: ,Oslovujem
vas, (obr. 3) lebo so situaciou, ktora nastala v mojej firme, si neviem dlhodobo poradit
a neviem ju vyrieSit. Mam teraz, a to uz v tretej spolo¢nosti, vyrobného riaditela, ktory
ma uz kratko pred déchodkom. Tento vyrobny riaditel bol v kazdej spoloCnosti, v prvej

aj v druhej, vZzdy na rovnakej funkcii.”

L: ,Iba on pracoval vo v3etkych spolo¢nostiach?*

Obrazok 3: Fotografia D1

Zdroj: ModernaBrain, s.r.0.

D: ,Aj ini manazéri presli cez tri firmy, obchodna riaditelka, technicky riaditel. Mala som

krizovy tim, mali sme projekt, a tieto firmy boli pred restrukturalizaciou. Po

reStrukturalizacii sme sa rozisli, ale ked sa tvoril novy projekt a potrebovala som
krizovy tim, tak som ich prizvala ako odbornikov, o ktorych som sa vedela opriet.
A tymto ludom som déverovala. Ale tento vyrobny riaditel je Clovek, ktory je uz kratko

pred dochodkom. Vazila som si jeho kvality, ale teraz Coraz viac vidim aj jeho
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nedostatky. Asi z titulu nedostatku Zivotnej energie. On uz nevladze. Mohla by som aj
,biCom plieskat”, uz to neda. Preto som sa rozhodla, Ze musim ngjst’ jeho nastupcu
s tym, Ze jeho som ubezpecila, Ze sa nemusi o seba bat, Ze sa postaram o neho do
dochodku. Méze zostat u mna vo firme pracovat, ale musim si uz najst za neho
nahradu. Ci to prijal, alebo neprijal neviem. Verbalne povedal, ze tomu rozumie. No
aja ako majitefka a generalna riaditelka pokuSam sa, uz x-sty krat najst nového
Cloveka. A vzdy to na nieCom stroskota. ZaCinam vidiet scenar, ktory sa mi vobec

nepaci®.

L: ,Tak sa na to pozrieme ? Ty si ako majitefka firmy? A toto je tretia firma, v ktorej

s vyrobnym riaditelom spolupracujes?*

D: ,Ano. Ale tato firma je prva moja vlastna. Predtym som robila pre investorov. Teraz

som zaloZila vlastnu firmu a som jej 100% vlastnikom.*

,Mb0Zem eSte povedat taku vec, mam problém najst nového adepta na post vyrobného
riaditela. Naposledy sa stalo, Ze priSiel potencialny adept do prace v utorok. Nastupil,
dostal pracovnu zmluvu, notebook a previedla som ho po vyrobnej linke. Pri tejto

prehliadke vyroby nas stretol dlhodoby zamestnanec z IT oddelenia. PriSiel za mnou

Obrazok 4: Fotografia D2

Zdroj: ModernaBrain, s.r.o.

59



povedal: ,Toto je Clovek, ktory bol v predchadzajucej firme na minutu
vyhodeny, pretoZze tam nepracoval, ignoroval pracovny €as, vylozene stavkoval®.
Podakovala som sa za uprimnost. To je super, ¢o sa mi to ukazuje hned v prvy den:
E&te nezacal pracovat a uz viem, Ze to nie je ten spravny Clovek. A ten €o bol pred nim

ten ani nenastupil, napriek tomu, Ze sme sa dohodli.”

L: Vyberiem do konstelacie zastupcov za teba ako majitefku a generalnu riaditelku,

zastupcov za 1.firmu, 2.firmu, 3.firmu, a zastupcu za vyrobného riaditefa.

Lektorka pristupuje k jednému z ucastnikov seminara a poziada ho: “Bude$ taka
laskava a zoberie$ tuto rolu generalnej riaditelky na seba?“ Postupne oslovi dalSich

ucastnikov seminara. V zakladnom rozostaveni je pat zastupcov (obr. 4).

L: ,N3ajdite si miesto v tomto priestore ohrani¢enom sediacimi ucastnikmi, miesto kde

sa budete citit’ najlepsie“ vyzve lektorka zastupcov (obr. 5).

Asi tri minuty si zastupcovia hladaju pre nich ,najprijemnejSie“ miesto. Su¢asne sa

naladuju a vcituju sa do role, v ktorej su zastupcami.

Obrazok 5: Fotografia D3
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Zdroj: ModernaBrain, s.r.o.
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,Ked ste pracovali v 1. firme spolu s terajSim vyrobnym riaditefom, ¢o sa tam stalo?“,
informuje sa lektorka u klientky D, podla vzniknutého rozostavenia zastupcami roli

v konstelacii.

D: ,No,(povzdychne si) odisli sme totalne vSetci na ,fleku“. Majoritny akcionar, ja D som
bola mensSinovy, on si tam zacal hrat' vlastnu politiku a doniesol svojich fudi do firmy,
¢omu som sa postavila vyrazne na odpor. Bola som generalna riaditelka a su€asne aj
akcionar. Chcel zmenit tim aon, ako majoritny akcionar ma odvolal na valnom
zhromazdeni. On vlastnil 65 %, ja 35 % firmy. Matematika je jasna, ale ja som ho tam
priviedla, ja som sprostredkovala predaj obchodného podielu firmy od mojich byvalych
Séfov. Biznis som robila ja. Zo 100 milionovej straty som firmu postavila na zisk.
Jednoducho sa to udialo rychlo, odvolal ma a ostatnych ludi z méjho timu ,odpalil®,

vyhodil za tri dni.

L: ,TakZe tito tvoji pracovnici potom prisli za tebou do daldej firmy? A tvoj terajsi

vyrobny riaditel, ¢o vtedy robil v predtym v 1.firme, ten vyletel tiez?*
D:,V podstate ano.*
L: ,Co sa deje u teba?* otazka na zastupkyniu klientky D.

Zastupkyna klientky D: ,Ja by som iSla na v3etky strany, neviem kam mam ist, ¢o mam

robit, Uplne som zmatena , chcem sa pohnut, ale neviem kam.”
L: ,Co sa deje u teba?“ otazka na zastupkyfiu vyrobného riaditela.

Zastupkyna vyrobného riaditela: ,Chcem aj odist, aj nie, preSlapujem tu na jednom

mieste.”
Ostatné zastupkyne za firmy 1,2,3 su bez pohybu.

Lektorka dalej vybera z u€astnikov zastupkyriu za akcionara (65 %) a necha ho najst si
miesto v priestore. V konstelacii nastava vyrazny pohyb. VSetci zastupcovia sa zacali

premiestiiovat, pomalym krokom sa presuvaju na nové pozicie.

L: ,Tu mas nieCo nedorie$ené s tym akcionarom a s 1. firmou!* lektorka sa razne otoc¢i
a ostrym hlasom oslovi klientku D. ,Ani s vyrobnym riaditefom to nie je v poriadku.
Podla postavenia zastupcu hral vyrobny riaditel dvojitu hru. Vyzera to, ako keby aj

v tejto tvojej suasnej firme nebol uplne na 100 %."
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Obrazok 6: Fotografia D4

Zdroj: ModernaBrain, s.r.o.

Obrazok 7: Fotografia D5
D: ,Tam to bolo nespravodlivé.”

L: ,Je tu nejaké tajomstvo (obr. 6),
nebol vyrobny riaditel nastrojeny z tej |

1.firmy akcionarmi do terajSej?*
L: ,Co si mysli, ako sa citi akcionar?
Akcionar (A) : ,Ako tu tak behali, tak...

Dynamika konstelacie sa upriamuje na
akcionara, 1.firmu, vyrobného riaditefa

a zastupkyrnu D.

L: ,2. firma a 3. firma mézu vystupit

Z tohto rozostavenia (obr. 7)* usudi

Zdroj: ModernaBrain, s.r.o.
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lektora a poZiada uvedenych zastupcov aby sa posadili.
Zastupcovia za 2. firmu a 3. firmu velkym krokom vystupia, ,vyskacu“ z roli.
Vyrobny riaditel: ,Citim stradny tlak a ten priamy pohlad ako keby som sa hanbil.*

D: komentuje ,to, ze nefungoval v tej 1. firme na 100 % mi bolo jasné, dokonca som sa
dozvedela urCitym spésobom, Ze ked videl, ze ja ,pridem o hlavu®, za€al hrat na dve

strany.”

Obrazok 8: Fotografia D6

AKCIONAR

Zdroj: ModernaBrain, s.r.o.

L: ,Vnimam to tiez ako dvojitu hru (obr. 8).°

D: ,Aj napriek tomu, Ze sa toto udialo, prizvala som ho do dalSej firmy. Povedala som
mu, Z?e o jeho dvojhre viem, ale Zze ho beriem, nakolko ho povazujem za velmi

fundovaného odbornika a davam mu druht Sancu.”
L: ,Spravime este jednu konstrukciu (obr. 9).°

Zastupcu vyrobného riaditela postavil lektor oproti zastupcovi akcionara.
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Obrazok 9: Fotografia D7

Zdroj: ModernaBrain, s.r.0.

L: ,Co sa deje?"
A: ,Ako by sme spolupracovali.”

Sucasné rozostavenie: 1.frma sa postavila k akciondarovi a obaja stoja oproti
vyrobnému riaditefovi . Zastupca klientky D stoji mimo cca 3 m a sleduje vzniknuté

rozostavenie : ,Mam pocit ako by mi spravili zle“.
Cca dve minuty pohyb vefmi pomaly v priestore.
L: ,Pod si vziat svoju rolu“, poZiada lektorka klientku D (obr. 10).

D ide k svojej zastupkyni a prebera dotykom ruk svoje postavenie. Zastupkyna

vyskace z role a D sa postavi presne do pozicie, kde stala zastupkyna.
D sa postavi oproti vyrobnému riaditelovi.

L: ,Toto ti Skodi, akoby to nepatrilo do tvojej firmy.“ Povie ku klientke a poziada ju, aby

povedala nasledujucu vetu vyrobnému riaditefovi: ,Akceptujem tvoju lojalitu k inej firme,
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Obrazok 10: Fotografia D9

pok  Zdroj: ModernaBrain, s.r.0.

ojn

e si

tam zostan a prajem ti, nech sa ti v nej dari. Ja ta uz nepotrebujem. Akceptujem tvoje

rozhodnutia.”
D: hovori odporuc¢ané ritualne vety.

L: Privadza opat do rozostavenia zastupkyrnu za novu su€asnu firmu a povie klientke:

»1oto je tvoje dieta.”

Sucasna firma i D su viditefne poteSené a zvitaju sa velmi radostne.
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Obrazok 11: Fotografia D10

L: Oslovi klientku: ,Povedz k 1.firme,
bola si prva a ja to akceptujem. Toto je
moja su€asna firma. Ja potrebuje
kvalitného vyrobného riaditela.“ L:
Postavi do priestoru troch zastupcov
za buducich adeptov (obr. 11) na
nového vyrobného riaditefa. Postupne
vklada do systému zastupcov za
firemné hodnoty: profesionalitu,
charakter (mentalna hojnost, asertivna
komunikacia, diplomacia) akénost (tfah
na branku). A poziada Kklientku D:
,Poklon sa pred tymito firemnymi

hodnotami aim povedz: Vas

potrebujem®, po malej chvili povedz:

»S0m pripravena sluzit aspechu. To je Zdroj: ModernaBrain, s.r.0.
cesta k dobrej sluzbe. JA si mdzem
vyberat a vyberiem si dobre, miesto pre vyrobného riaditela sa uvolnilo.|,Potrebujem

do timu chlapa odbornika, ale $éfom som tu JA".

Vyrobny riaditel bol stale prepojeny podprahovo na 1. firmu, preto nemohol podavat

100 % vykon v sucasnej firme.

L: K novému adeptovi: ,Oto¢ sa k novej firme a generalnej riaditelke a povedz: ,Som

pripraveny sluzit“, sklon sa pred generalnou riaditelkou, majitelkou na znak ucty

a akceptacie k jej dominantnému postaveniu v hierarchii firmy.*
Nova firma: ,Vitaj a mdze$ sa tu realizovat®.
Zaverelné postavenie: Novy Clen, nastupca vyrobného riaditela, sa postavi pred firmu.

D: ,JA ti verim.”

L: Ku klientke D: ,Oto¢ sa este k vyrobnému riaditelovi a povedz: ,Dakujem ti za vSetko

dobré €o si pre mia vo vSetkych firmach spravil,“ s jemnym uklonom.

L: Na zaver lektor vklada do systému zastupcu za viziu.
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Obrazok 12: Fotografia D13

Zdroj: ModernaBrain, s.r.o.

Vysvetlenie z pohladu konsStelacnej metddy: Vyrobny riaditel na nevedomej
urovni bol spojeny s prvou firmou. Preto nedokazal fungovat v novej firme naplno.
A mozno aj obava, ze méze dopadnut podobne tj., Ze mbdze byt prepusteny okamZite.
Pre majitelku je déleZita nova vizia, ktora vstupila do firmy a prehlasenie ,Potrebujem
do timu chlapa odbornika, ale $éfom som tu JA“. Prehlasenie na vedomej urovni dava
silu a zvySuje sebaistotu riaditelky a majitelky ale pdsobi aj v nevedomej rovine —

v rovine morfickych poli. Minulé zazitky sa mozu preniest do nového prostredia.

Hodnotenie klientky D dna 19.1.2014:

Po navrate z vikendu do prace som celkom rozhodne a bez pochyb prepustila
toho neuspeSného kandidata, ktory v predchadzajucej firme udajne stavkoval.
Vysvetlila som méjmu vyrobnému riaditelovi, ze Cloveka, ktory za dva tyzdne nevie
pripravit kapacitny plan, nepotrebujeme. Potom som mu povedala, Ze som sa rozhodla

prijat na poziciu vyrobného manaZzéra Cloveka, ktory sice nema parametre vyrobného
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riaditefa, ale je nevyhnutné, aby som mu tam na$la niekoho, kto ho odbremeni.
Vysvetlila som mu otvorene, Ze jeho vykon nie je postacujuci a myslim si, ze ho treba
personalne podporit.

Na ,firemnej husacine®, kde sme boli iba my traja riaditelia, som otvorila témy
1.firmy. Spytala som sa vyrobného riaditela, Ci sa tam uZ neciti byt uviaznuty
a podvedeny. Povedal, Zze na tie Casy obCas spomina, ale Zze uz by sa tam nikdy
nevratil. Ci to myslel Gprimne alebo nie, faktom zostava, Ze od toho diia sa dali vietky
veci vo firme do pohybu. A spravnym smerom. S novym vyrobnym manazérom si
zacCali rozumiet od prvého dna, nastavili si vzajomnu komunikaciu, nové procesy
a nasa najvacsia vyrobna jednotka, ktoru som pridelila novému kolegovi, zacala
fungovat perfektne aj v oblasti pinenia terminov aj v oblasti kvality a produktivity.

M&6j vyrobny riaditel, rovnako ako aj obchodna riaditelka, boli neuveritelne
spokojni a aj zaroven vdacni za to, ze som tu situaciu takto vyrieSila (prijatim nového
manazéra, ktory ale nebol prijaty na post riaditela). Ja osobne si ale myslim, ze po
postaveni mojej konstelacie sa vyrazne uvolnilo napatie, ktoré bolo v nasom time.
Pochopila som, Ze minulost podvedome ovplyviiovala naSe spravanie a vytvarala
zbytoCné napatie, ktorého pri€¢inu sme nepoznali. Som vefmi 3tastna, Ze som sa

rozhodla riesit svoju situaciu formou konstelacie.

Zaver: uvedena pripadova Studia pozitivne ovplyvnila vyrobnu firmu. VyrieSil sa
problém s novym i pévodnym riaditefom ato pomere rychlo. Autor metédy Bert
Hellinger uvadza priklady, kedy sa problém vyrieSi okamzite, ale uvadza pripady,
v ktorych sa systém zosynchronizoval po dvoch ¢&i troch rokoch. Autor prace ma
podobné skusenosti ako lektor z rodinnych konstelacii aj osobnu skusenost ako klient.
Zvlastnostou byva skuto€nost, Ze iniciativa na odstranenie problému prichadza od

osoby, ktora sa nezuc€astnila na konstelaénom rieSeni problému.
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6.4.2 Pripadova studia — analyza SWOT

SWOT analyza je povazovana za ucinny nastroj strategického planovania
v organizaciach. Charakteristickym znakom je hodnotenie silnych a slabych stranok,

prileZitosti a hrozieb, voéi stanovenému cielu, alebo vizie:

- Strenghts, silné stranky - interné atributy, vlastnosti organizacie, ktoré jej
mobzu napombct k dosiahnutiu ciela.

- Weaknesses, slabé stranky — interné atribaty, vlastnosti organizacie, ktoré
stazuju dosiahnutie ciefa.

- Opportunities, prilezitosti — externé podmienky, ktoré mézu dopomoct
organizacii k dosiahnutiu ciefla.

- Threats, ohrozenia — externé podmienky, ktoré mézu stazit organizacii

dosiahnutie ciela.

Spolo¢nost ModernaBrain vyuziva SWOT analyzu aj pri individualnych
konzultaciach a seminaroch vnutorného leadershipu. Konstelacnou technikou je mozné
pre klienta, organizaciu alebo jednotlivca vytvorit konstelacné rozostavenie, ktoré na
nevedomej, podprahovej urovni poskytuje vhlad na Styri elementy analyzy SWOT voci

cielu ktory si dany subjekt stanovil.

,Mini“ konstelacie lektori spolo¢nosti ModernaBrain v rokoch 2003 — 2014 na
seminaroch leadershipu interpretovali na stovky. Na kazdom seminari pre kazdého

Ucastnika.

Podobné mini konstelacie je mozné vyuzit pre hodnoty lidra: sebapoznanie,
efektivna komunikacia, vizia, riziko, kontrola; alebo v analyze PEST: faktory politicke,

ekonomické, socialne, technologické a pod.

Wouter Gheysen (2012 s. 30 - 31) belgicky autor diplomovej prace popisuje
vyuZzitie konstelacnej metddy pri pouziti SWOT analyzy.
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6.4.2.1 Pripadova studia analyza SWOT ,,1“

Dna: 20. jun 2011

Miesto: Senec

Dizka trvania konstelacie: 12 minuat

Lektor: Pavol KorCek, Maria Korcekova

Klient ,K*: u€astnik firemného Skolenia leadership, spolo¢nost WV
Charakteristika pripadu:

- Klient pisomne vypracuje, stanovy si svoj ciel na buduce obdobie jeden az
tri roky. Voéi tomuto ciefu si postavi hodnoty SWOT. Kazdu hodnotu
rozpracuje, aby presne vedel aké su jeho silné stranky, ohrozenia a pod.

-V dalSej Casti pod vedenim lektora si vyberie zastupcov za hodnoty SWOT.

- Klienta ,A“ postavi lektor do stredu miestnosti ¢elom, tvarou k virtualnemu
cielu (pohlad na obraz na stene, pohlad do dialky cez okno v miestnosti).

- Lektor poziada zastupcov za hodnoty SWOT, aby zaujali v priestore
miestnosti postavenie, v ktorom sa budu citit najprijemnejsie.

- Cas ukotvenia pozicii hodndt SWOT analyzy trva 5 — 10 mint.

Obrazok 13: Fotografia SWOT ,1¢

Zdroj: ModernaBrain, s.r.o.
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- Lektor vyhodnoti postavenie hodnét SWOT analyzy pre klienta.
Vyhodnotenie:

Klient K stoji v strede, hladi pokojne dopredu na ciel. S — silné stranky a O -
prilezitosti sa usmievaju, stoja tesne pri K klientovi, ktory ich objima ramenami. S, O
su pre klienta velkou oporou, a su v partnerskom, ,mileneckom® postoji. W — slabé
stranky, stoja v zornom poli klienta v kontrolnej pozicii a snazia sa pohfadom uputat
a zaujat klienta. Klient pri dosahovani ciela musi davat pozor na svoje slabé stranky,
ktoré si predtym zapisal. T — ohrozenia stoja tiez v zornom poli K klienta, pred klientom

snazia sa obmedzit dosiahnutie ciela. Stoja vSak dalej ako slabé stranky.

Klient by mal pocitat pri dosahovani ciefa, Ze nastanu etapy, kedy méze byt
ciel ohrozovany. DéleZity je vztah klienta so silnymi strankami a prilezitostami, ktory
mu dodava vnutornu silu. Rozostavenie poukazuje na dostatoéné sebavedomie klienta

a pevné rozhodnutie dosiahnut ciel.

6.4.2.2 Pripadova studia analyza SWOT ,,2“

Zakladné udaje a charakteristika pripadu su rovnaké ako v pripadovej Studii
analyza SWOT ,1¢

Dna: 20. jun 2011

Miesto: Senec

Dizka trvania konstelacie: 20 minut

Lektor: Pavol Koréek, Maria Koréekova

Klient ,K*: u¢astnik firemného Skolenia leadership, spolo¢nost WV
Charakteristika pripadu:

- Klient pisomne vypracuje, stanovy si svoj ciel na buduce obdobie jeden az
tri roky. Voci tomuto cielu si postavi hodnoty SWOT. Kazdu hodnotu
rozpracuje, aby presne vedel aké su jeho silné stranky, ohrozenia a pod.

-V dal8ej Casti pod vedenim lektora si vyberie zastupcov za hodnoty SWOT.
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Obrazok 14: Fotografia SWOT ,2°

Zdroj: ModernaBrain, s.r.o.

- Klienta ,A* postavi lektor do stredu miestnosti ¢elom, tvarou k virtualnemu
cielu (pohlad na obraz na stene, pohlad do dialky cez okno v miestnosti).

- Lektor poziada zastupcov za hodnoty SWOT, aby zaujali v priestore
miestnosti postavenie, v ktorom sa budu citit najprijemnejsie.

- Cas ukotvenia pozicii hodnét SWOT analyzy trva 5 — 10 minut.

- Lektor vyhodnoti postavenie hodnét SWOT analyzy pre klienta.
Vyhodnotenie:

Klient K stoji v strede miestnosti a pozera dopredu do oci W — slabé stranky.
Slabé stranky stoja neochvejne blizko a vyznamne obmedzuju vyhlad na ciel. S — silné
stranky sedia na zemi a hladia tiez dole na podlahu a mozno aj spia. O - prilezitosti
stoja vlavo v vpredu, hlava je sklonena, ramena ma zastupca spustené a jeho pozicia
vyjadruje ochablost, pesimizmus a nezaujem. T — ohrozenia stoja priamo v zornom poli

K klienta a cielene mu zakryvaju pohlad na ciel.

Klient dominantne vnima pri dosahovani svojho ciela ohrozenie a svoje slabé stranky.
Neveri sam sebe a svojim silnym strankam, ze méze dosiahnut’ svoj ciel. Je zamerany
na svoje slabé stranky a okolie nevnima. Na ciel nevidi, natolko je zaujaty svojimi

slabymi strankami a ohrozeniami. RieSenim pre klienta je prehodnotit silné stranky

72



a rokmi ziskané existujuce skusenosti a vedomosti. Odporucanie je kou€ovaci

rozhovor zamerany na motivaciu klienta.

6.5 Aplikacia konstelaénej metody

V zahranici, predovsetkym v nemecky hovoriacich krajinach, je metéda
najznamejsia a je systematicky aplikovana v odboroch ako je psycholégia, psychiatria,

v terapeuticka praca s problematickymi skupinami.

Bohaté skusenosti s konstelaénou metédou ma Franke-Gricksch nemecka
autorka knihy ,Patri§ k nam®. Poznatky z konstelacnej metédy prednasala ako ucitelka
~problémovym*“ detom 5. a 6. triedy. Prostrednictvom konstelaénej metddy objasriovala
hodnotovy systém, rodinny systém, vztahy ucitefov, ziakov v Skolskom systéme
i systtme narodov a etnickych skupin. Kniha je pribehom praktického vyuzitia
konstelacii. Tato praca je systematicky uplatiiovana v jednom organizaénom systéme —

systéme Skoly.

V kapitole ,od logicky kauzalneho myslenia k systemickému pohladu® Franke-
Dricksch uvadza: ,Systemicky pohlad sa zameriava najma na vztahové suvislosti na
silu &i fluidum, ktoré pdsobi medzi ludmi nezavisle na tom, &i prebieha formou
verbalnou alebo neverbalnou. VSetko so vietkym suvisi. Jadrom diania je interakcia, Ci
sa jedna o interakciu medzi jednotlivymi organmi tela, Castami osobnosti alebo
rodinnymi prislusnikmi, prislusnikmi kmefa, narodmi alebo narodov medzi sebou.
Kazdy clovek tvori mnohymi sposobmi interakciu s okolitym svetom. Akakolvek zmena

na ktoromkolvek mieste vyvola zmenu celku.“ (Franke-Dricksch 2006, s. 77).

V Ceskej republike rodinny terapeut a lektor rodinnych konstelacii PavelCak
(2008) uvadza vo svojej publikacii ,Prirucka sebeobrany pro ucitele a pro statecné
rodi¢e” kratke ale vystizné pripadové Studie o drogach, Sikanovani, vztahoch medzi
Ziakmi, rodiémi a ucitelmi. Pochopenie principu problémov v autoritativnhom Skolskom
systéme a rodinnom systéme prostrednictvom konstelacnej metody poskytuje novy

vhlad a moznosti rieSenia.

NajrozsiahlejSie skusenosti v Ceskej republike ma tréner, lektor a koug
konstelacnych technik Jan Bily, autor odbornych i popularno-odbornych publikacii,

ktorého informacie su v tejto praci niekolkokrat citované.
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Vzdelavacia spolo¢nost ModernaBrain vyuZila v minulosti konstelaénu metodu
systematicky vo vzdelavacom projekte pre spolo¢nost DHL, automobilova sekcia.
Projekt ,First Choice Leader” prebiehal v rokoch 2011 a 2012. Bol zamerany na systém
EOS, celosvetové zamestnanecké hodnotenie jednotlivych sekcii. Menovana
automobilova sekcia po absolvovani vzdelavacieho projektu postupila z posledného
miesta vramci SR na prvé miesto v SR a o niekolko pozicii si zlepSila postavenie
v ramci Eurdpy. Projekt mal dve linie. V prvej linii sa Skolili manaZzéri, supervizori
a timlidri v manazérskych zru€nostiach. V druhej linii prebiehal intenzivny mesacny
kouCing manazérov a supervizorov. Konstelaénd metdédu lektori vzdelavacej
spoloénosti vyZivali cielene na odstranenie negativnych prejavov v komunikacii

v timoch a medzi supervizormi a tim-lidrami.

6. 6 Perspektivy a moznosti v manazérskej praxi

O konételatnej metéde sa da vela diskutovat. MéZzeme ju prijat ale aj
nemusime. Perspektiva a potencial konstelatnej metédy je predovSetkym u HR
manazérov strednych a vacsich organizacii. Rola HR manazéra v systéme organizacie
patri k najdélezitejSim a jej dosah je Siroky. Neocenitelni pomoc metéda ponuka pre
majitelov menSich firiem, zakladatefov neziskovych organizacii, nadacii, pospolitosti
i lidrov spoloCenstiev, pre progresivne mysliacich kouc€ov, poradcov, lektorov i
ucitelova a politikom. Metdda organizaénych konstelacii funguje pri poskytnuti vhladov
Vv revitalizaénom procese vztahov v organizaciach v horizontdlnom i vertikalnom smere.

Metdda zmapuje podprahovu realitu a poskytne nové postupy.
Prinos a moznosti metddy organizacnej konstelacie spocivaju:

1. V stretnuti viacerych navzajom sa nepoznajucich manazérov v homogénne;j
skupine a vytvaranie konstelaénych rozostaveni a ich spolo&na skupinova
interpretacia.

2. 'V teambuildingovom stretnuti timu, skupiny a vytvarani timového
.sociogramu® s ¢lenmi timu, skupiny a s interpretaciou len pre $éfa, alebo
Séfa a celu skupinu.

3. Vindividualnom poradenstve, alebo ako sucast koucingu.
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4. Vo vytvoreni individualneho rozostavenia pre manazéra so zastupcami pre
role, kedy sa ¢lenovia seminaru nepoznaju a stretli sa len za uc€elom

vytvorenia konstelaéného rozostavenia. Ugastnici su ,Statistami®.

Témy z odbornej literatury, ktoré evokuju rieSenie popisuje Belbin (2013, s. 21)
kde uvadza, Ze pri réznych nehodach, alebo v situaciach kde sa skratka nedari, je

tazké najst kto nesie hlavnu zodpovednost.

Autor diplomovej prace uvadza, Ze v podprahovej nevedomej rovine systému
organizacie je mozné aj takéto zdanlivo zahmlené problémy identifikovat. Systém
jednoducho ,nepusti“. VZzdy ukazZe najslabSiu stranku systému, aj ked je pravda

neprijemna alebo neprijatelna pre niektoré riadiace skupiny, ¢i manazéra.

Témou na riedenie mbzu byt aj také abstrakiné a logicky nepochopitefné
pripady, ako su Casté nehody ,urCitych® zamestnancov na ,uréitych® pracovnych
poziciach, alebo nahodne pokazené strojné zariadenia, &i opakujuce sa podvody na

hierarchickych rovnakych poziciach.

Specifické a niekedy az raritné su pripady oznadované pojmom rezonancia
budovy ¢i miesta, ,genius loci“, kedy sa zamestnanci organizacie spravaju tak, ako sa
spravali v tejto budove ich predchodcovia v predchadzajucej organizacii, pricom tito

novi zamestnanci nemusia mat Ziadny logicky dévod, aby sa tak spravali.

Spolo€ensky trend dneSnej doby je dalSie zrovnopravnenie muzov a zZien.
.,Rodovo vyvazené vedenie eurdpskych podnikov, ,Zena v biznise,“,Zena vo veducej
pozicii,“ ,gender mainstreaming“ su slovné spojenia sklofiované vo vSetkych padoch.

Rézne Statistiky z viac ¢i menej hodnovernych zdrojov sa vSak zhoduju v tom,
Ze zeny tvoria len malu &ast, cca 10 % Clenov spravnych rad najvacsich spolo€nosti
v EU. Minimum, iba 3 % zastavaju poziciu predsedni¢ok spravnych rad. Aj napriek
tomu, Ze Zeny ziskavaju 60 % vysokoSkolskych diplomov. Zastupenie Zien na
riadiacich postoch v podnikoch je nizke. Pri suasnom tempe sa odhaduje, ze
dosiahnutie 40 % zastupenia zien vo vedeni podnikov bude trvat dalSich patdesiat
rokov. Pokrok v tejto oblasti treba nastartovat, ako sa zda, za kazdu cenu. Aj za cenu
pozitivnej diskriminacie ¢i genialnej formulacie: ,afirmativna akcia“, resp. ,vyrovnavacie
opatrenie®. Pripomina to dobu minuld, kedy horlivy sudruh na tribine hrdo prehlasil:
,Dvojro¢ny plan splnime, aj keby nam to malo trvat’ pat rokov.“

Ako zareaguje spolo€ensky systém na tento pokracujuci trend zrovnopravnenia

muzov a zien? AKo zareaguju na ,Zensku energiu“ malé ¢i vacsSie organizacné
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systémy, alebo nadnarodné konglomeraty, holdingy a akd bude reakcia rodinnych

firiem?

Konstelatna metdéda uz dnes umoziuje vhlad aj do tejto citlivej témy.
Spolo¢nost ModernaBrain ma skusenosti pri rieSeni problémov tykajucich sa
genderovych roli a postaveni Zien vtop manazérskych poziciach vo firmach

a v spoloc¢nosti.

Ukazkovym pripadom v manazérskom svete su zeny manazérky oznaCované
ako ,alfa“ samice. Su to schopné, erudované, vzhladovo atraktivne zeny. Vylu€ime
chemické ¢&i feromdénové pdsobenie v pracovnych vztahoch. V konStelaénych
rozostaveniach vidiet, ze manazérka alfa samica, aj ked je erudovana a schopnejSia
ako beta samci a niekedy schopnejSia aj ako alfa samec, sa vtomto prostredi
nepresadi. Muzska ,svorka“ beta samcov ju ,zlikviduje“. Sancou na Uspech pre alfa
samicu, ako to vyplyva z niekolkych konstelaénych rozostaveni, je nadviazat dobré

vztahy (nemusia byt intimne) s alfa samcom, z ktorého maju beta samci strach.

Belbin (2013, s. 75) uvadza, ze alfa samice v boji o dominantni poziciu
nejednaju tak nekompromisne ako alfa samci. Takmer u vSetkych cicavcov su samci
vaési nez samice, a teda maju nad nimi fyzickd prevahu. Ulohou alfa samice je preto

skor efektivna organizacia spravania skupiny.

Autor diplomovej prace ma skusenosti z kou€ovania a konsStelacnej prace
a poukazuje na kognitivhu stranku u alfa samice. Top manazérky na hierarchicky
vysokych postoch prostrednictvom rozostavenia v organizacnej konStelacii ziskali
vhlad na tento fenomén a pochopili podstatu fenoménu. V manazérskej praxi
racionalnym, systematickym a komunikaénym pristupom a kontrolou svojich emocii
eliminovali negativne vplyvy muZov na rovnocennych poziciach. ,Boj“ voci svorke, bez
podpory alfa samca je velmi naroCny. Samozrejme svoj podiel na ,uspechu” nesu aj

morfogenetické polia.

Belbin, ktory cely zivot venoval skumaniu organizaCnych systémov, opisuje
mnozstvo pribehov z dlhoro€nej praxe ¢o funguje, ¢o nefunguje, o by mohlo fungovat
a ako. V3etky informéacie a skumania su na vedomej, racionalnej rovine. Pod povrchom

je skryta ina realita.

Konstelacna metdda oslovuje medialny kortex mozgu ucastnika, ktory sa

zamysla nad svojou identitou a identitou firmy nad systémom. Prejavmi Ucty je mozné
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napravit omyly, nespravodlivosti, podvody, ktoré vznikli v minulosti. V konstelatnom

procese je neodmyslitefny aktivny pristup klienta.

Systém reaguje na nevedomej urovni okamzite. Ak sa niektory €len chysta

opustit tim a najst’ si nové miesto v inej organizacii, v konstelatnom rozostaveni sa to

ukaze. Ukazu sa aj neformalne vztahy na podprahovej urovni, ktoré Casto existencne

ovplyvAuju ostatnych zamestnancov ¢&i existenciu firmy.

Prikladom tohto fenoménu su organiza¢né konstelacie z finanéného prostredia.

Zmeny nastali na najvysSich postoch firmy arieSili sa aj zmeny vo vlastnickych

vztahoch bez toho, aby tieto procesy boli zverejnené:

Manazérka na urovni riaditelky rieSila problém s nefungujucimi vztahmi
s kolegami. Pracovny pristup kolegov oznacila za laxny. KonStelatné
rozostavenie, kedy kou¢ za zastupcov pouzil Sachové figurky (jedna z
moznosti konstelanej metddy je vyuzit predmety na rozostavenie) ukazalo,
Ze laxny pristup kolegov je odpovedou na zmeny v najvysSom vedeni
spolo¢nosti. Manazérku to prekvapilo, na jej urovni riaditelky nebola Ziadna
informacia o zmenach. Po niekolkych drioch informaciu potvrdila. Ked sa
viac zaujimala o zmeny, zistila, Ze ich spolo¢nost bola pred niekofkymi
mesiacmi predana, ma iného majitela, ale vonkajSia firemna komunikacia
sa nezmenila.

Patnast ucastnikov na druhy deni manazérskeho seminaru, riaditelia a top
manazéri, Clenovia predstavenstva firmy vytvorili konstelacné rozostavenie
vztahov medzi nimi a generalnym riaditefom a vzajomne medzi sebou.
Generalny riaditel sa postavil vtomto ,Zivom sociograme® do stredu
miestnosti a ucastnici si nasli miesto kde sa najlepSie citia. Rozostavenie
trvalo cca tridsat minut a lektori interpretovali vztahy jednotlivych
Ucastnikov. Vacsia €ast ucastnikov nebola ukotvena v danej firme, jemne
sa pohybovali nevedeli si ngjst’ stabilné miesto a hfadeli von z rozostavenia
na rézne strany. Akoby sa tento tim mal rozpadnut’ a niektori u€astnici sa
pohravali s mySlienkou odist do inej firmy. Generalny riaditel mal podobny
zamer, pretoZe jeho pohfad nebol uprety na firemnu viziu hfadel akoby
ponad vSetkych... Interpretacia pre generalneho riaditefa — nastavaju zmeny
a ludia chcu opustit' tuto firmu, necitia v tejto firme istotu. A mdzu nastat’ gj
rychle zmeny vo vlastnickych vztahoch. Generalny riaditel v osobnom

rozhovore potvrdil, Zze rozumie tomuto rozostaveniu. Asi po Styroch
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mesiacoch bola v médiach uverejnena oficialna sprava o predaji tejto firmy

inému vlastnikovi.

Nevedoma Uuroven systémov pravdepodobne zachytava vSetky, aj tie

najjemnejsSie Sumy, ktoré ovplyvnuju skupinova dynamiku. VSetko so vSetkym suvisi...

Konstelatné metddy prispievaju k ekologickému pohfadu na zivot. Nielen
zodpovednost jednotlivca, ale aj zodpovednost celej organizacie sa presadzuje do

spolocenského povedomia spoloéne subezne s globalizaciou.

O tejto téme informuje Livia Lozsi v odbornej publikacii Socioterapia a cituje
Trnkovl: ,V suCasnosti sa Coraz CastejSie stretavame s pojmom spoloenska
zodpovednost organizacie oznaCovana ako Corporate Social Responsibility (CSR).
SpoloCensky zodpovedné organizacie dobrovolne zohladnuju potreby svojho
vnutorného a vonkajSieho prostredia, aby prispievali k trvalo udrzatelnému rozvoju, boli
transformované a vSeobecne pomahali celkovému zlepSovaniu stavu spolocnosti
v ramci aj nad ramec svojho komeréného pdsobenia. Spolotenska zodpovednost sa
prejavuje integraciou pozitivnych postojov a programov do podnikatelskej stratégie
organizacie na urovni jej najvysSieho vedenia. Vyzaduje zmenu pohladu na
spoloCensku rolu organizacie z urovne profitu k 3&irSiemu pohfadu, ktory zahffa

enviromentalne a socialne aspekty podnikania.“ (Lozsi 2013, s. 134).

Perspektiva v etickej oblasti konStelatnej metddy je vo fenomenologickom
pristupe k rozostaveniu a informaciam, ktoré nevedoma uroven poskytuje urovni

vedome.
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ZAVER

Autor diplomovej prace v prvej Casti predstavil konstelaéni metddu teoreticky,
definoval metddu, predstavil autora metdédy a vysvetlil proces i teoretické modely
fungovania. Charakterizoval pravidla pouzivané v metéde, uviedol mena najznamejsich
lektorov a vyskumy v oblasti systemickych konstelacii. V tejto teoretickej Casti objasnil
vedecku disciplinu organizatné spravanie a najdélezitejSie kapitoly discipliny,
organizaénu kultdru, firemné poslanie, firemna komunikaciu a skupinovd dynamiku.
V zavere teoretickej Casti upevnil vzajomné prepojenie organizatného spravania

a metddy organizaéné konStelacie.

V druhej, empirickej Casti autor definoval ciele diplomovej prace, popisal
metody prieskumu, rozhovor, pozorovanie a pripadovu Studiu. Predstavil vzdelavaciu
spoloénost’ a lektorov, ktori dlhodobo pouZivaju metdédu organizacné konstelacie na
firemnych i otvorenych seminaroch. Na pripadovych Studiach ,D“, SWOT ,1“ a SWOT
,2"°, Z0 svojej praxe popisal, fotograficky zdokumentoval metdédu a vyzdvihol prinos pre

manazérske prostredie i perspektivy konstelatnej metédy do buducnosti.

Konstelacna metdda prinaSa pre lektora, kou€a a predovSetkym pre klienta
novy vhlad do rieSenej problematiky. Konstelacna metdda vSak vytvara novy eticky
rozmer a vynaraju sa nové filozofické otazky na spravodlivost, moralku, vztahy
v rodine, organizacii a spolo¢nosti vychadzajice z poznania spravania sa systémov.
Metéda mbze pozitivne ovplyvnit zmeny v spolo€nosti, organizaciach, timoch

aj u jednotlivca.

Konstelacna metdda funguje ako novy a Zivy systém, metdda nie je izolovana
od prostredia. Kazdy Zivy organizmus je v podstate otvoreny systém. Stadium tedrie
systémov od tedrie chaosu, kde spravanie nie je dlhodobo predpovedatelné, az
k vSeobecnej tebrii systémov, rakuskeho bioléga Ludwiga von Bertalanffyho, ktory
zovseobecnil principy celostnosti, organizovanosti, ekvifinality a izomorfizmu, poskytuje
Siroky a neobmedzeny priestor pre vyskum konstelacnej metddy, pochopenie principu
metody a dalSie vyuzitie pri uzdravovani socialnych systémov v spolo€nosti a zvySeni

kvality Zivota jednotlivca.

Buducnost urcite ,raz‘ prinesie objektivnu pravdu. Vypravna cesta za

tajomstvami do nehmatatelnych ,systémov nevedomia“ bude dobrodruzna, dlazdena
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mnozstvom experimentov, kvantitativnych vyskumov a predovSetkym polemik

0 zapase racionalneho a iracionalneho, o vedomi a nevedomi.

Freud prispel vyznamnym sp&sobom k pochopeniu, Zze nevedomie je zakladom
vSetkého dusSevného prezivania. Zasadné spochybnenie vlady rozumu a vedomia
prindada podla Freuda neistotu: ,JA nie je panom vo svojom dome*“. Tuto neistotu,

ludské nevedomie sme ako tak za storocie ,spracovali®.

Zda sa, ze klu¢ &i pin kéd k nevedomiu systémov pozname. Ako spracujeme

avantgardné informacie o nevedomi systémov?

,Kto je panom v tomto dome*?
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