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Anotácia  

 

 Diplomová práca sa zaoberá metódou organizačné konštelácie. Je to  moderná 

analytická metóda, ktorá sa stala v deväťdesiatych rokoch hitom v Nemecku  

a postupne prechádza do ďalších ekonomicky rozvinutých krajín sveta. Systemické 

konštelácie podľa Berta Hellingera sa zaradili medzi veľmi obľúbené metódy, ktoré 

objasňujú príčiny problémov a okamžite hľadajú vhodné a efektívne riešenia. 

Konštelačná metóda vstupuje hlboko do systému fungovania rodiny, firmy, organizácie, 

podniku, inštitúcie, spoločnosti a odhaľuje podprahové vplyvy brzdiace rozvoj  

a ekonomickú prosperitu. Metóda skúma fenomén organizačného správania ako 

skutočnú konfrontáciu teórie s empíriou. Organizačné konštelácie sú mimoriadne 

účinný nástroj na zmenu osobných postojov a negatívnych vzorcov myslenia. 

Poskytujú obraz podprahovej reality komplexného pochopenia organizačného 

správania a spojenia pracovného prostredia so sociálnym a rodinným prostredím. 
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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. 
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ÚVOD 

 

 

  Sigmund Freud, otec psychoanalýzy, jeden z najvýznamnejších osobností  

dvadsiateho storočia, vyvolal skutočnú revolúciu teóriou o nevedomí.              

Nevedomie – „to“  skryté, tajomné, vášnivé, nehmatateľné a pritom „to“ mocné, 

dominantné, ktoré často iracionálne predurčuje prežitie celého vedomého života 

človeka. Freudova psychoanalytická doktrína ovplyvňuje už stodvadsať rokov svojimi 

inšpirujúcimi myšlienkami humanitné, spoločenské, lekárske vedy i celé generácie       

a podnecuje odvážnych jednotlivcov k novým názorovým koncepciám.    

Diplomová práca „Organizačné správanie verzus Organizačné konštelácie“ 

ponúka vhľad do skrytých, tajomných, nehmatateľných a podprahových zákonitostí, 

ktoré fungujú v systéme, skupine, organizácii, spoločnosti. Podprahové zákonitosti, 

ovplyvňujú vzťahy, komunikáciu, produktivitu, postavenie na trhu, prosperitu, finančný 

zisk, všetky atribúty vo vnútri systémov a zároveň i vzťahy medzi týmito entitami. 

Organizačné konštelácie odkrývajú nevedomie a skryté dynamiky v zložitom systéme 

organizmu a generujú nové možnosti existencie organizácie i mikrosystému účastníka.  

Konštelačné metódy sú označované niektorými autormi komplexným, 

súhrnným názvom ako systemické konštelácie. V súčasnosti patria konštelačné 

metódy k repertoáru moderných a efektívnych metód v individuálnom a skupinovom 

poradenstve. Konštelačná metóda analyzuje správanie subjektov v malých a veľkých 

skupinách a súčasne ponúka okamžité východiská z problémov. Metóda sa stala  

v deväťdesiatych rokoch minulého storočia hitom v Nemecku, kde vznikla a postupne 

prechádza do ďalších ekonomicky rozvinutých krajín sveta. Systemické konštelácie 

podľa Berta Hellingera sa zaradili medzi veľmi obľúbené metódy, predovšetkým pre 

rýchle a efektívne nájdenie nového riešenia a východiska z problému. Konštelačné 

metódy vo všeobecnosti využívajú psychológovia, psychiatri, socioterapeuti, koučovia, 

podnikoví poradcovia, riadiaci pracovníci top – manažmentu, strední i línioví manažéri, 

pracovníci marketingu, HR manažéri, majitelia firiem, lídri nadácií, politici. 

Konštelačné metódy sa zameriavajú na javy a udalosti, ktoré majú negatívny 

dopad na jednotlivca, systém, rodinu, skupinu, organizáciu v podobe konfliktnej 

komunikácie, stagnujúcich a neperspektívnych vzťahoch, nízkej produktivite, fluktuácii 

a pod.  
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Konštelačná metóda spočíva v priestorovom rozostavení modelu štruktúry 

systému organizácie, tímu, rodiny a jednotlivca. Vďaka rozostaveniu sa objavia  

v dynamike systému skryté problémy ale súčasne aj možnosti riešenia, ktoré vytvárajú 

novú perspektívu pre systém a ponúkajú efektívnu cestu k dosiahnutiu strategického 

cieľa a vízie. Konštelačná metóda prináša prekvapivý zisk, ktorý sa prejavuje vo 

zvýšenej produktivite a harmonizujúcich sa vzťahoch. Široká verejnosť i profesionálni 

pracovníci v odboroch, ktoré sa zameriavajú na rozvoj osobnosti, budovanie tímov, 

rodinnú terapiu pozitívne reagujú na konštelačnú metódu.  

Diplomová práca „Organizačné správanie verzus Organizačné konštelácie“ je 

zameraná na popis metódy pri riešení problémov v organizáciách – organizačné 

konštelácie, ktorú po prvý krát použil jej autor Bert Hellinger v roku 1995.   

Téma organizačné konštelácie, vznikla na základe dlhoročnej profesionálnej 

vzdelávacej a tréningovej činnosti autora diplomovej práce na pozíciách lektora, kouča, 

facilitátora a poradcu. Autor pracuje s klasickými vzdelávacími metódami a s vášňou sa 

zameriava na nové, netradičné, nadčasové metódy s holistickým prístupom k človeku. 

Mimoriadne účinnou metódou je konštelačná metóda Berta Hellingera – rodinné 

konštelácie. Na báze rovnakých zákonitostí sa vyprofilovali v priebehu rokov 

organizačné konštelácie.  

 

Metódu „organizačné konštelácie“ autor práce s úspechom využíva na každom 

firemnom, uzatvorenom, manažérskom seminári viac než dvanásť rokov. Na 

otvorených seminároch, ktoré sú organizované pre heterogénne skupiny účastníkov, 

získal cenné skúsenosti na stovkách rozostavení rodinných, pracovných, kariérnych, 

motivačných, zdravotných, hypotetických a politických konštelácií.  

 

Cieľom diplomovej práce je objasniť konštelačnú metódu z teoretického aspektu 

a dostupnej literatúry. Z empirického aspektu konštelačnú metódu propagovať na 

konkrétnych prípadových štúdiách a zaradiť ju k bazálnym metódam pri riešení 

individuálnych či skupinových problémoch manažérov, koučov, lektorov, facilitátorov, 

mediátorov.    

 

Teoretická časť diplomovej práce má dve kapitoly.  

Prvá kapitola popisuje konštelačnú metódu, jej vznik, predstavuje autora 

metódy, históriu, zákonitosti metódy, súčasné trendy, aplikáciu metódy v rôznych 

oblastiach a jej využitie v Českej a Slovenskej republike i v zahraničí. V teoretickej časti 
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sa nachádzajú informácie o výskumoch a spoľahlivosti metódy, ktoré poukazujú na 

možnosti využitia  a perspektívy metódy v budúcnosti.   

Druhá kapitola je venovaná základným informáciám o disciplíne „organizačné 

správanie“. Organizačné správanie je dôležitou terminologickou základňou pre metódu 

organizačných konštelácií.  

 

Empirická časť diplomovej práce definuje cieľ diplomovej práce, objasňuje 

použitú výskumnú metódu, charakterizuje vzdelávaciu spoločnosť, ktorá poskytla 

informácie pre vytvorenie diplomovej práce a uvádza konkrétne prípadové štúdie, 

rozhovory a analýzy z konštelačnej práce. V závere empirickej časti autor zhodnotil 

celkový prínos konštelačnej metódy a vyslovil odporúčania a možnosti pre aplikáciu 

metódy do manažérskej praxe, pri rozvoji zamestnancov, pri budovaní tímov 

a vytváraní synergickej komunikácie vo firmách, v podnikateľských subjektoch, 

spoločenských organizáciách i štátnych inštitúciách.  

 

Na margo – vyznanie autora, v ktorom sa stotožňuje s prehlásením Franza 

Rupperta, významného nemeckého terapeuta a dlhoročného lektora konštelačnej 

metódy a tráum:  

„Konštelácie pre mňa boli a sú čímsi fascinujúcim a záhadným zároveň.“ 

(Ruppert, 2008 s. 168). 
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TEORETICKÁ ČASŤ 

1 KONŠTELAČNÁ METÓDA 

 

1.1  Konštelačná metóda - definícia 

Nájsť vhodné výrazové prostriedky a dokonale popísať konštelačnú metódu je 

náročné nielen pre ľudí, ktorí zažili metódu, ale aj pre profesionálneho lektora.   

„Systemické konštelácie“ je súhrnný názov pre všetky druhy existujúcich konštelácií:  

organizačné, rodinné, zdravotné, ženské, hypotetické, politické a pod.  

Termín „konštelácie“ predstavujú určitý model. „Constellation“, z angličtiny, 

značí súhvezdie, konštelácia, model, schéma. Pod týmto názvom je metóda konštelácií 

známa na území Českej a Slovenskej republiky a názov je používaný aj v odbornej 

svetovej literatúre. 

Autori Černý a Hajduk (2011, s.10) vo svojej knihe „Rodinné konstelace“ 

definujú konštelácie ako zážitkovú metódu práce so systémom (rodinným, firemným, 

organizačným, kultúrnym, abstraktným, politickým), opierajúc sa o fenomenologický 

prístup. Táto metóda používa priestorové usporiadanie prvkov (elementov), pričom 

umožňuje vidieť tieto prvky vo vzájomných vzťahoch, vidieť ich vzájomnú dynamiku. 

Konštelácie predstavujú nástroj k analýze, rekonštrukcii, obnove a posilneniu takej 

vzťahovej dynamiky a toku energie, ktoré napomáhajú dosiahnutie cieľa systému pri 

zachovaní pravidiel a poriadku, ktoré v systéme fungujú.  

 

Ak hovoríme o rodinných konšteláciách, dôležité sú vzťahy v rodine a v rode, 

z ktorého človek pochádza. Pri organizačným konšteláciách sú to pracovné vzťahy, 

kolektív, skupina malá alebo veľká. Metóda zobrazuje vplyvy, ktorými elementy 

skupiny, systému na seba vzájomne pôsobia.  

Konštelačná metóda vstupuje hlboko do systému fungovania firmy, organizácie, 

podniku, inštitúcie, spoločnosti a odhaľuje podprahové, skryté vplyvy, ktoré brzdia 

rozvoj a ekonomickú prosperitu. Skúma fenomén ako skutočnú konfrontáciu teórie  

s empíriou. Konštelácie sú mimoriadne účinný nástroj na zmenu osobných postojov 

a odstránenie negatívnych vzorcov myslenia. Metóda poskytuje obraz reality, spojenie 

pracovného prostredia so sociálnym a rodinným prostredím. Klient dostáva vhľad do 
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svojho vlastného podprahového systému a získava z tejto úrovne predstavu rýchleho 

a efektívneho riešenia. 

 

1.2  História a pôvod konštelačnej metódy  

Tvorcom metódy systemických konštelácií je Bert Hellinger známy nemecký 

terapeut  a filozof.  

Hellinger svoj životný príbeh opisuje nasledovne: „Anton Hellinger, narodený 

v roku 1925, už dlho známy pod menom Bert Hellinger, vstúpil vo veku 20 rokov do 

katolíckeho rádu misionárov Mariannhill. Študoval filozofiu a teológiu na univerzite vo 

Wűrzburgu, stal sa kňazom a následne bol vyslaný do diecézy rádu v meste 

Mariannhill v Južnej Afrike. V Južnej Afrike absolvoval ďalšie štúdium na Univerzite 

Natal a na Juhoafrickej univerzite, ktorú ukončil s univerzitným diplomom. Diecéza ho 

potom poverila pastoračnou starostlivosťou a neskôr riadením jednej z popredných 

škôl pre domorodcov v Južnej Afrike, kde sa zároveň oboznámil so skupinovou 

dynamikou, ktorú na škole aj úspešne aplikoval. Po šestnástich rokoch v Južnej Afrike 

ho rád povolal naspäť do Nemecka, kde vo Wűrzburgu viedol kňazský seminár 

misionárov. Po dvoch rokoch opustil rád i kňazstvo. Začal s psychoanalytickým 

výcvikom, ktorý ukončil ako psychoanalytik so štátnou licenciou. Zároveň začal viesť 

semináre skupinovej dynamiky, ktoré postupne rozširoval o metódy, v ktorých sa začal 

i on intenzívne vzdelávať. K tým metódam patrila transakčná analýza a analýza skriptu 

podľa Erica Berneho, hypnoterapia podľa Miltona H. Ericksona a primárna terapia 

podľa Arthura Janova. Až v roku 1979 začal spoznávať rodinné konštelácie, s ktorými 

sa spája jeho meno. Rodinné konštelácie sa vďaka jeho postrehom o poriadkoch lásky 

(Poriadok lásky je zároveň aj názov jeho prvej knihy), ktoré názorne predviedol na 

veľkých seminároch, stali sa svetoznáme. Tieto poznatky sú filozofickej povahy. 

Hellinger ich získal všestranným aplikovaním filozofickej metódy – fenomenológie.“ 

(Hellinger Církvi + ich boh 2013, s. 108).  

Hellinger o svojom prínose do terapie píše nasledovne: „Hellingerovým 

najdôležitejším príspevkom v psychoterapii je jeho jedinečná integrácia mnohých 

rozmanitých prvkov. Hellinger netvrdí, že objavil niečo nové, ale je nesporné, že 

uskutočnil novú integráciu.“ (Hellinger 2000, s. 290).  
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Holandský lektor konštelácií Stam, v úvode svojej knihy charakterizuje 

hellingerovskú konštelačnú metódu: „Nemecký filozof a psychoterapeut Bert Hellinger 

objavil spôsob, ako zviditeľniť skrytú dynamiky v akomkoľvek systéme.“ (Stam 2009, s. 

13).  

 

1.3  Pracovné témy organizačných konštelácií 

Témy, ktoré sú v tejto kapitole uvedené boli riešené konštelačnou metódou pre 

konkrétnych klientov spoločnosťou ModernaBrain, s.r.o., lektorom Pavlom Korčekom  

a lektorkou Máriou Korčekovou v rokoch 2003 až 2014.  

Témy, ktoré sa riešia konštelačnou metódou, sú vždy zahalené rúškom 

tajomstva a očakávaní „aké to bude“. Každý vhľad do systému organizácie, firmy či 

rodiny je jedinečný a dopredu nie je možné predikovať aký bude vývoj v rozostavení. 

Klient, ktorý má záujem riešiť svoj problém potrebuje určitú dávku odvahy.  

John Bradshaw, americký psychológ, filozof a teológ, ktorý sa dlhé roky venoval 

rodinnému poradenstvu napísal: „Tajomstvá nám dávajú moc nad tými, ktorí ich 

nepoznajú. Robia z nás zvláštnych a dôležitých ľudí. Môžu nás aj chrániť. Tajomstvá 

sú integrálnou súčasťou ľudského života. Ak  nie sme zasvätení do tajomstva, môže to 

znamenať pocit vylúčenia a utrpenia. No zasvätenie do tajomstva v nás môže vyvolať 

strach a zmätok.“ (Bradshaw 1999, s. 7). 

 

Témy organizačných konštelácií sú rozdelené na päť základných oblastí: 

A.  Individuálne poradenstvo a koučovanie.  

B. Organizačné poradenstvo pre manažérov a akcionárov spoločností 

s ručením obmedzeným, akciových spoločností a nadnárodných 

spoločností dosahujúcich zisk.  

C. Organizačné poradenstvo pre majiteľov, manažérov a zamestnancov 

rodinných firiem dosahujúcich zisk.  

D. Organizačné poradenstvo pre neziskové organizácie, spoločenské 

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

nevznikli za účelom dosahovania zisku. 

E. Finančné konštelácie ako špecifická téma.  
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A. Individuálne poradenstvo a koučovanie:  

- strach na pracovisku: bossing, mobbing 

- mzdy, odmeny, dlhy, pokarhanie 

- zápletky zamestnancov  

- osobné ciele manažéra, majiteľa, lídra 

- analýza SWOT jednotlivca v pracovnom systéme 

- kariéra, postup, rozvoj, lojalita 

- nespravodlivosť, krivda „bezdôvodné“ prepustenie 
 

B. Organizačné poradenstvo pre manažérov a akcionárov spoločností 

s ručením obmedzeným, akciových spoločností a nadnárodných spoločností 

dosahujúcich zisk:  

- tichý spoločník, zahraničný akcionár, dozorná rada 

- hierarchia oddelení: ekonomické, personálne, marketing, logistika, 

výroba, kontrola, kontroling, výskum 

- nadnárodné „mega - firmy“  

- maticový systém riadenia v organizácii  

- zlúčenie podnikov, oddelení 

- dcérske spoločnosti, zahraničný investor  

- identita, národ, národnosť  

- interkulturálne vplyvy na firemné hodnoty   

- upevnenie pozície firmy v konkurenčnom prostredí 

- prežitie firmy v kríze 

- firemné  hodnoty, vízia, misia, stratégia 

- silné a slabé stránky firmy, majiteľa, lídra, manažéra 

- inovatívne myšlienky a impulzy 

- neznáme alebo zabudnuté historické situácie vo firme 

- marketingové stratégie 

- SWOT firmy, oddelenia 

- ako vníma zákazník firmu, spoločnosť, organizáciu 

C. Organizačné poradenstvo pre majiteľov, manažérov a zamestnancov 

rodinných firiem dosahujúce zisk: 

- rodinné paradigmy vo firme, predurčenie pracovnej budúcnosti 

- rezonancia systému a prostredia 

- mocenské vplyvy v podniku; formálne a neformálne vzťahy 
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- firemná hierarchia, postavenie funkcií manažérov vo firme, kto je 

významnejší, dôležitejší 

- hierarchia oddelení: ekonomické, personálne, marketing, logistika, 

výroba, kontrola, výskum 

- komunikácia s externým klientom, zákazníkom 

- otázky interného klienta, internej komunikácie 

- sporné body v komunikácii 

- firemná kultúra, firemný imidž 

- nastavenie novej firemnej kultúry a jej vplyv na konkurencieschopnosť 

- hľadanie a odstránenie slabých miest v organizačnej štruktúre 

- príčiny fluktuácie vo firme 

- dlhodobé opakovanie rovnakých negatívnych situácií  

- kvalita zamestnancov a ich neochota efektívne pracovať 

- bojkotovanie nariadených manažérov podriadenými zamestnancami 

- dynamika firemného systému v konkurenčnom prostredí 

- úspech firmy, ako zvýšiť hodnotu firmy 

- rentabilita a efektivita a kontrola 

- optimalizácia počtu pracovníkov 

- efektívnejší spôsob riadenia firmy 

- zdroje ľudské, finančné, legislatívne, technologické  

 

D. Organizačné poradenstvo pre neziskové organizácie, spoločenské 

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

nevznikli za účelom dosahovania zisku: 

- hierarchia hodnôt: materiálnych, finančných, intelektuálnych, 

filozofických, etických, sociálnych  

- postavenie „prezidenta“ obchodnej komory 

- volebný kandidát, protikandidáti, hodnoty, volič,   

 

E. Finančné konštelácie ako špecifická téma:  

- hľadanie finančných zdrojov  

- finančné zdroje pôvodné – súčasné – nové 

- vzťahy k finančným inštitúciám, bankám, poisťovniam  

- finančné presvedčenia a paradigmy 

- finančné toky a práca peňazí 
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- dedenie majetku  

- strata majetku 

- zadlžovanie, bankroty, exekúcie  

- stratové investície 

 

 

1.4  Profil účastníka a absolventa konštelačnej metódy  

Konštelačná metóda v súčasnej dobe ponúka semináre pre širokú verejnosť 

pod názvom rodinné konštelácie. Skupiny účastníkov sú heterogénne, rôzny vek, 

profesionálne zameranie, prevažujú ženy. Spoločnou témou skupiny je rodina a vzťahy 

v rodine. Počet účastníkov je rôzny. Najmenšie skupiny majú desať účastníkov, 

u zakladateľa metódy Berta Hellingera je prednášková sála naplnená stovkami 

záujemcov.    

Organizačné konštelácie sú zamerané výlučne na organizačný systém, 

dynamiky systému a všetky pojmy a atribúty, ktoré popisuje disciplína organizačné 

správanie. Profil účastníka je orientovaný na podnikanie. Skupiny účastníkov bývajú 

homogénne, nerozhoduje vek ani pohlavie. Rozhodujúcou je manažérska pozícia, 

vlastnícky vzťah k firme, alebo idea, ktorá zastrešuje skupinu, alebo spoločenstvo 

rovnako zmýšľajúcich ľudí. Konštelačný seminár je uzatvorený, pre skupinu záujemcov 

s podnikateľskými zámermi:   

- majiteľov firiem, riadiacich pracovníkom, manažérov 

- koučov, pedagógov, ak hľadajú riešenie v organizačnom systéme 

- manažérov na každom stupni riadenia, ktorí majú podriadených  

- riadiacich pracovníkov 

- lídrov 

- obchodných reprezentantov 

- marketingových pracovníkov  

- zakladateľov, riaditeľov, konateľov nadácií, športových klubov, cechov, 

ziskových i neziskových organizácií a pod. 
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Profil účastníka definuje Bartoňková (2010, s. 145) ako súbor požadovaných 

vstupných schopností, kompetencií, zručností, eventuálne v kontexte firemného 

vzdelávania i právomoci a ďalšie vstupné predpoklady, ktoré by mal mať človek, ktorý 

vstupuje do danej vzdelávacej akcie. Určenie profilu účastníka umožňuje nastaviť 

obsah vzdelávacej akcie zodpovedajúce potrebám a požiadavkám daného pracovníka. 

Profil absolventa stanovuje kvalitu, zručnosti, vedomosti, ktorými by sa mal 

vyznačovať účastník potom, keď ukončí určitý typ vzdelávania.  

Konštelačná metóda ako vzdelávacia akcia, seminár je časovo dotovaná 

štandardne jedným alebo dvoma dňami, čo predstavuje osem až šestnásť 

prednáškových hodín. Každé konštelačné rozostavenie je jedinečné, preto každý 

seminár prináša nové vhľady prostredníctvom účastníkov.    

Absolvent konštelačnej metódy, ktorý nahliadol do pravidiel a zákonitosti 

nevedomia systému, dostáva vhľad do podprahovej dimenzie. Dimenzia, v ktorej platia 

iné pravidlá vo vzťahoch všetkých zložiek v systéme či organizácie. Klient po 

absolvovaní seminára dokáže cielenejšie komunikovať a efektívnejším spôsobom 

využívať svoje zručnosti, vedomosti a kompetencie, ktoré v minulosti získal v rôznych 

formách vzdelávania. Významne sa komunikačný efekt prejaví v pracovnom procese, 

kde môže uplatňovať synergický efekt. Absolvent môže pracovať menej, ale s vyšším 

pracovným efektom, bez zbytočných prestojov a zbytočných slov a emócií, aktívne 

počúva a zisťuje potreby interného klienta a buduje dlhodobé pozitívne vzťahy.  

 

1.5  Proces konštelačnej metódy   

Objasniť metódu z procesného hľadiska, priebeh rozostavenia je verbálne 

náročné. Najlepšie proces rozostavenia vidieť a ešte lepšie zažiť.  

Príkladom na vysvetlenie, ktoré požíva na manažérskych seminároch autor 

diplomovej práce, je metóda sociometria a sociogram. Je to metóda dotazníkov, 

ktorá potrebuje určitý čas na prípravu, spracovanie a vyhodnotenie. Dôležitým 

a nezanedbateľným je prístup respondentov – serióznosť. 

Autori Dětina a Cejthamr (2005, s.166) uvádzajú, že sociometria je metóda 

určovania  pocitov prijatia alebo odmietania u členov skupiny, pôvodne ju rozvinul 
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Moreno. Sociogram je diagram štruktúry vzájomných vzťahov odvodených zo 

sociometrie. Naznačuje voľby, preferencie, obľúbenosť či neobľúbenosť a vzájomné 

pôsobenie členov skupiny. Môžeme ho použiť k znázorneniu štruktúry skupiny 

a k zaznamenaniu sledovanej frekvencie alebo trvania kontaktov medzi členmi skupiny. 

Sociometria stojí väčšinou na hodnotení kamarátov alebo kolegov v rovnakom 

postavení. Od každého člena skupiny sa požaduje, aby ohodnotil ostatných členov na 

základe určitej charakteristiky – napríklad s kým komunikujú, ako sú ovplyvniteľní alebo 

sympatickí. Otázky sa môžu týkať tak pracovných ako aj spoločenských aktivít. 

U každého z členov sa potom zaznamenávajú pozitívne a negatívne voľby, niekedy len 

pozitívne. 

 V konštelačnej metóde ide rovnako ako u sociometrie, o zistenie vzťahov 

medzi jednotlivými členmi skupiny. Ale navyše v tejto konštelačnej metóde v procese 

rozostavania vstupujú okrem „živých elementov“, zamestnanec, šéf, zákazník, majiteľ, 

daňový úradník, zákazník aj „neživé prvky – elementy“, peniaze, konkurencia, vízia, 

kvalita, legislatíva, daňový úrad.   

Konštelačnej metóde sa podobá metóda Satirovej. Satirová (2005, s. 177) 

odporúčala hercom, aby požívali kostýmy a kulisy, ktoré môžu dojem vizuálnej identity 

a charakter predstavovanej osoby zosilniť. 

Vysvetlenie je najjednoduchšie na praktickom príklade, prípadovej štúdie, ktorá 

podrobne popisuje časový postup i priestorové rozostavenie v procese organizačnej 

konštelácie.   

Modelová prípadová štúdia – popis priebehu organizačnej konštelácie.  

Lektor požiada klienta aby definoval problém v organizácii. 

Klient definuje problém. Napríklad klient má v tíme šesť podriadených, klesá 

obrat, ľudia sa tvária, že veľa pracujú, nadriadený pracovník klienta, šéf na klienta robí 

nátlak.   

Lektor určí, na základe získaných informácií, kto bude v konštelácii zastupovať 

jednotlivé organizačné prvky, elementy: šesť podriadených, šéfa, zákazníka, klienta.  
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Lektor požiada klienta, aby klient vyberal z prítomných účastníkov zástupcov 

za uvedené elementy: šesť podriadených, šéfa, zákazníka, klienta.  

Klient požiada postupne s dávkou úcty účastníkov seminára, či sú ochotní 

predstavovať zástupcov za uvedené elementy a v uvedenom poradí ich klient postaví 

do radu do stredu miestnosti. 

Lektor požiada klienta, aby postupne každého zástupcu postavil do priestoru 

v miestnosti. Klient dá ruky na plecia zástupcu a pocitovo, bez logickej predstavy 

postaví zástupcu tam, kde cíti najvhodnejšie miesto. Takto umiestni všetkých 

zástupcov. Vznikne priestorový obraz, tzn. ako podprahovo vníma klient súčasný stav. 

Zástupcovia pre jednotlivé role: šesť podriadených, šéf, zákazník, klient vytvoria 

trojrozmerný diagram. 

Proces výberu zástupcov a ich rozostavenie do priestoru môže vykonať aj 

lektor. Je to na rozhodnutí lektora. 

Klient zostáva sedieť. Dôležité je, aby mal dostatočný rozhľad na zástupcov  

a mohol nerušene sledovať celý proces.  

Lektor nechá pár minút zástupcov v základnom rozostavení. Potom im kladie 

otázky: „Ako sa cítiš v roli zástupcu za šéfa?“, „Koho si najviac všímaš?“, „Je ti 

príjemne/nepríjemne na tomto mieste?“, „Máš pocit, že na inom mieste by ti bolo 

príjemnejšie?“ a pod. Zástupcovia odpovedajú na uvedené otázky. Ostatní účastníci 

sledujú priebeh procesu a nevstupujú do procesu. 

Lektor osloví zástupcov a požiada ich, aby sa pohybovali pomalými krokmi  

v ohraničenom priestore miestnosti. Tieto pohyby v rozostavení spôsobuje dynamika 

systému, ktorá tu pôsobí podprahovo. Autori manažérskej publikácie a odborníci na 

manažment Dětina a Cejthamr (2005, s.167) uvádzajú, že dynamika skupiny je štúdia 

vzájomného pôsobenia síl v malej skupine. Zameriava sa na to, čo sa deje, ak sa 

stretáva skupina ľudí.  

V konštelácii, podľa pohybov v priestore a vzájomných pozícií zástupcov, môže 

klient pozorovať obraz systému zvonka a vedome hľadať riešenie na vyskytujúce sa 

problémy a nefungujúce vzťahy, ktoré mu rozostavenie ukazuje na podprahovej úrovni. 
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Lektor na základe pohybov zástupcov, zrakového kontaktu a neverbálnej 

komunikácie, ktoré prebiehajú medzi zástupcami v priestore, analyzuje jednotlivé 

procesy v dynamike systému organizácie na podprahovej úrovni. Nastáva 

najnáročnejšia fáza vysvetľovania princípu fungovania konštelácie. Podvedomie, 

nevedomie, kolektívna pamäť, informačné polia sú termíny opradené závojom 

tajomstva, či mystiky. Otázka znie: „Prečo klient jednotlivých zástupcov rolí rozostavil 

tak ako ich rozostavil?“ Konštelačná metóda má svoje logické postupy a zákonitosti. 

Zámerom tejto diplomovej práce je poskytnúť relevantné informácie o týchto atribútoch.   

Lektor môže dávať klientovi detailnejšie otázky na doplnenie informácií 

týkajúcich sa  firmy, vzťahov voči šéfovi, zamestnancom a pod. Môže tiež klientovi 

interpretovať vzniknuté rozostavenie a neverbálnu komunikáciu zástupcov.  

- Interpretácia rozostavenia konštelácie je nasledovná. Skupinka 

zamestnancov sa postavila do kruhu, to značí majú svoje vlastné záujmy vo 

firme. Ich pohľady smerujú jednak do stredu kruhu a jednak sa pozerajú po 

sebe. V neverbálnej konštelačnej reči sa navzájom kontrolujú a udržujú 

niečo v tajnosti pred nadriadenými. Zákazník ich nezaujíma. Je to hra na 

vlastnom „piesočku“.  

- Zákazník sa postavil ďaleko od zástupcov firmy tj. cíti nezáujem firmy  

o neho.  

- Zástupca klienta stojí oproti šéfovi, t.j. je v opozícii. Interpretácia 

rozostavenia je v neprospech klienta, ktorý si konšteláciu postavil. Klient si 

myslí, že je dôležitejší ako jeho šéf, dáva to najavo tak, že to vie lepšie ako 

jeho šéf. Firma je odsúdená na postupný rozklad a nie je vylúčený ani zánik 

firmy pri danom rozostavení.  

 

Lektor hľadá riešenie. Ak klient prejavil záujem zmeniť situáciu v pracovnom 

tíme v pozitívnom smere. Nastáva ďalšia fáza konštelačného procesu, využitie 

„rituálnych“ prehlásení. Prehlásení je mnoho a je na skúsenosti lektora, ktoré 

prehlásenie použije, alebo vytvorí podľa danej situácie.  

 

Lektor požiada zástupcu klienta, aby povedal k zástupcovi šéfa vetu: 

„Akceptujem ťa ako svojho šéfa a potrebujem tvoju podporu, aby som mohol efektívne 

riadiť svoj tím podradených“.  

- Z neverbálnej komunikácie je viditeľné, že sa zástupcovi do toho nechce. 

Má zaťaté päste a zhlboka dýcha. Po chvíli sa rozhodne povedať vetu, ale 
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verbálny prejav nie je presvedčivý. Lektor ho požiada opäť. Zástupca 

opakuje, má silnejší hlas. Lektor ho nechá ešte raz povedať uvedenú vetu.  

- Nastala zmena – zástupca klienta sa uvoľnil, otočil sa a namiesto šéfa sa 

začal pozerať na zákazníka a na svojich podriadených. Zástupca zákazníka 

sa prebral z letargie a pozrel sa prvýkrát na zástupcov, zamestnancov  

a klienta. Je to dobrý znak. Lektor požiada zástupcu klienta, aby povedal 

svojim podriadeným, zamestnancom ráznym hlasom: „Ja som váš 

nadriadený a sme tu preto, aby sme slúžili zákazníkovi“.  

- Ďalšia zmena je v dynamike skupiny, zástupcovia zamestnancov sa 

z malého kruhu premiestnili do skupinky. Všetci zamestnanci sa pozerajú na 

zástupcu zákazníka a o niekoľko krokov sa posunuli smerom k svojmu 

nadriadenému, zástupcovi klienta.  

- V tomto rozostavení sú už jasné pohyby k prerodu firmy k orientácii na 

zákazníka.  

Lektor ukončí konšteláciu tým, že požiada klienta, aby nahradil svojho 

zástupcu a sám sa postavil do konštelačného rozostavenia a niekoľko minút preciťoval  

rozostavenie v modelovej situácii. 

Klient a zástupca za klienta sa dotknú symbolicky dlaňami rúk na znak 

odovzdania a prevzatia role. Klient zotrvá pár minút v novej modelovej situácii. Šéf stojí 

za jeho chrbtom, podriadených má pred sebou a zároveň sú podriadení otočení ku 

klientovi chrbtami a pozerajú na zákazníka. Klient tiež dobre vidí na zákazníka.  

Interpretácia lektora pre klienta i pre účastníkov: Klient v tejto novej modelovej 

situácii dostáva podporu od šéfa (nadriadeného) a to je výborné; a súčasne klient dáva 

podporu svojim podriadeným, ktorí sa pozerajú na zákazníka a to je tiež výborné. 

V systéme je prirodzene prúdiaca hierarchická podpora zhora dole, od šéfa ku klientovi 

a od neho k zamestnancom a od zamestnancov k zákazníkovi.   

   

1.6  Profesionalita lektora – „konštelátora“ 

Úspech lektora na každom seminári, či tréningu závisí od jeho profesionálnej 

úrovne a súčasne od osobnej motivácie účastníkov. Zodpovednosť pri používaní 

konštelačnej metódy vyžaduje serióznu prípravu lektora – „konštelátora“.   
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Kolektív autorov uvádza: „Príprava každej vzdelávacej akcie, (tj. aj konštelácie),  

počíta s lektorom, lektormi, ktorí povedú vzdelávanie  a budú prínosom pre účastníkov  

i celú organizáciou, ktorá projekt pripravuje. Lektor musí mať skúsenosti so 

vzdelávaním dospelých, dostatok teoretických a praktických vedomostí z oblasti 

psychológie, pedagogiky, andragogiky, sociológie a musí dokázať komunikovať so 

zamestnancami organizácie. Osobnosť lektora má kľúčové postavenie vo vzdelávacom 

procese, a preto sa vyžaduje, aby spĺňal základné predpoklady – vedeckú a odbornú 

erudovanosť, morálnu vyspelosť a bezúhonnosť, podávať odborné poznatky 

zrozumiteľným spôsobom.“ (Kolektív autorov 2000, s. 222). 

Oslovenie, titulovanie osoby, ktorá vedie konštelačný seminár je vo vývoji. 

V západných krajinách sa pre lektora požíva výraz „coach“ čo značí tréner, inštruktor, 

kouč, súkromný učiteľ. U nás je tento pojem používaný v športovej terminológii  

a v manažérskom jazyku v individuálnom profesionálnom poradenstve.  

Oslovenie mediátor inklinuje do právnickej terminológie. Termínom „mediácia“ 

označujeme riešenia sporu, kde „mediátor“ ako tretia nezávislá a nezaujatá osoba 

pomáha aspoň dvom stranám identifikovať ich záujmy, nabáda ich, aby hľadali 

spoločné praktické riešenia na body, ktoré spôsobili konflikt a pomáha im vyjednávať 

také riešenia, ktoré uspokojujú konfliktné strany. 

Pri rodinných, zdravotných, mužských či ženských konšteláciách sú používané 

termíny terapeut, alebo vedúci skupiny, ktoré sú výstižné a plne akceptovateľné. 

V manažérskom slovníku sa pre tento typ poradenskej a vzdelávacej činnosti  

požíva termín tréner vzdelávacej akcie alebo lektor. V tomto manažérskom 

konštelačnom kontexte najvhodnejšie vyznieva termín lektor a poslednej dobe 

vznikajúci slovný tvar „konštelátor/konštelář“.  

Hellinger o zodpovednosti terapeuta píše v nasledujúcom texte: „Sú terapeuti, 

ktorí pri zostavovaní účastníkom povedia, aby sa riadili svojimi pocitmi pri hľadaní 

riešení. Tak ho ale nenájde. K riešeniu je treba odvahy pozrieť sa skutočnosti do očí. 

A tú má obvykle len terapeut, za predpokladu, že zostane nezávislý, pozná pravidlá, 

ktoré v systéme pôsobia, a akceptuje ich. Keď ponecháme účastníkov samých na 

seba, správajú sa tak, akoby si doma sľúbili, že si problém ponechajú. Terapeut nemá 

konať, akoby nevidel, čo je, alebo akoby sa jeho vedenie schovalo za keby. To by sa 

jeho účastníkom nedostalo žiadneho náhľadu a ešte by sa terapeut tohto spojenectva 

stal účastníkom. Musí sa pustiť do skúšania, pokiaľ nenájde dostatočné presné 
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riešenie, ale to v podstatné býva spravidla jasné ihneď. Terapeut postupuje pri stavaní 

konštelácie čisto fenomenologicky. To znamená, že sa musí vystaviť temným 

súvislostiam, až kým v tom nemá jasno. Pokiaľ však má len jeden pojem, a z tohto 

pojmu  chce hľadať riešenie pomocou asociácie, nikdy ho nenájde. Odvodzovaním sa 

nedá riešenie nájsť. Zakaždým musí byť hľadané znovu, preto je každé riešenie 

jedinečné a neopakovateľné. Pokiaľ teda na základe skúseností s predchádzajúcimi 

systémami poviem, bude to pravdepodobne tak a tak, nie som v bezprostrednom 

kontakte so skutočnosťou. A to je práve to, na čom  tu záleží; na myslení za celkom 

iných vnútorných síl, na celkom inak vnímanej konštelácii, na videní niečoho celkom 

nového. To sa ale podarí len vtedy, keď mám v oku všetkých zúčastnených a na 

všetkých dbám, predovšetkým na tých, ktorí nesú záťaž. Pokiaľ ich právne vidím, 

nájdem riešenie, pretože vidím podstatné.“ (Hellinger 2007, s. 62). 

V inej publikácii Hellinger k práci lektora, terapeuta uvádza: „Terapeut ide tak 

ďaleko, kam až chce ísť klient. Terapeut je celkom odkázaný na spoluprácu s klientom 

a nejde ďalej než klient. Je to veľmi dôležitá zásada. Nepreberá nič za klienta. Tým 

chráni klientovu dôstojnosť. Terapeut pracuje len vtedy, keď to klient myslí skutočne 

vážne. Kto nedokáže skutočne popísať svoj problém, ten nie je pripravený a schopný 

svoj problém vyriešiť. Kto hovorí len všeobecne a nie je sa niečoho konkrétneho chytiť, 

ten tým hovorí: „Som spokojný s tým, ako to je.“ „S takým klientom nemôžem 

pracovať.“ (Hellinger, Neuhauser 2000, s. 322).  

Podobne uvažuje aj nemecký terapeut konštelácií traumy Franz Ruppert a vo 

svojej knihe píše: „Podstatným prvkom určujúcim priebeh konštelácie je podľa môjho 

úsudku teória, ktorej sa drží ten, kto konšteláciu vedie. Priebeh konštelácie sa môže 

odvíjať veľmi rôznorodo podľa toho, aké má filozofické, psychologické alebo 

sociologické tézy či predstavy, aké má historické vedomosti a profesionálnu kvalifikáciu 

a aké kompetencie získal, a tiež podľa toho, do akej miery absolvoval vlastný vývoj, tj. 

nakoľko je ešte sám uviaznutý vo vlastných rozštiepeniach. Ten, kto vedie konšteláciu, 

ju môže ako nástroj používať vždy jedine podľa vlastných schopností a predpokladov – 

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

Je veľmi dôležité, aby sa lektor, kouč, terapeut, vedúci skupiny či poradca 

neidentifikoval s problémom klienta a zostal pevne ukotvený „mimo“ problém, aby 

dokázal problém sledovať s nadhľadom z „metapozície“.   



24 
 

Môže sa však stať, že sa identifikuje s klientovým problémom. Následkom 

identifikácie vzniknú „otrávené zákazky“, ktorým hovoríme vtedy, keď je kouč zapletený 

do systému, ktorý je predmetom konštelácie.  

Propagátor, zakladateľ a lektor konštelačných seminárov v Českej republike 

Jan Bílý (2007, s. 119), uvádza: „Systémy a zástupcovia v roliach okamžite poznajú, 

keď sa kouč stane ich súčasťou – a začnú s ním jednať ako s „malým“, tj. ako jedným 

zo svojich členov. Takýto prípad nastane keď: 

- kouč sleduje v danom prípade svoje vlastné záujmy 

- kouč si praje pozitívny výsledok (väčšinou jedná o symptóm „pomáhača“)  

- kouč jedná (vedome alebo nevedome) v záujme tretej osoby.  

 

V práci lektora konštelačnej metódy sa používa termín „fenomenologický 

prístup“. Čo sa pod týmto fenomenologickým názvom skrýva? 

Hellinger (2004, s. 31) v kapitole „podriadim sa realite, ktorú som poznal“, 

uvádza: „Fenomenológia je metódou filozofickou. Pre mňa fenomenológie znamená, že 

sa nechám ovplyvniť širším kontextom bez toho, aby som ho do hĺbky pochopil, bez 

úmyslu pomôcť a niečo ukázať, a tiež bez obavy z toho, čo sa môže vynoriť. Nemám 

strach, ani keď sa vynorí niečo strašného. Vystavím sa všetkému tak, ako to je.“  

Lektor, kouč sa nesmú nechať vtiahnuť do hier niektorých manažérov. 

Konštelácia nie je na to, aby zbavila zodpovednosti manažéra podniku. Je na to, aby 

videl realitu, „pravdu“ na podprahovej úrovni. Akákoľvek je pravda „tvrdá“, hlavnú 

zodpovednosť za vyriešenie problému v praxi nesie klient. Konštelácie sa nestavajú, ak 

nie je zákazka zo strany klienta vážna a poháňa ho len zvedavosť.   

Aby sme mohli používať fenomenologickú metódu v poradenstve a terapii, 

Mackewn (2004, s. 72)  uvádza, že musíme: 

- odložiť svoje doterajšie predpoklady  

- sledovať a popisovať to, čo sa práve deje 

- zaoberať sa všetkými aspektmi poľa (včítane tých, ktoré práve ustúpili do 

pozadia) a vyvažovať ich, lebo sú všetky rovnako významné 

- zaujať nezaujatý postoj.  
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1.7 Teoretické modely konštelačnej metódy 

Javy, ktoré sa dejú v konšteláciách, je možné popísať zatiaľ len teoreticky. 

V súčasnej dobe neexistuje komplexná teória, ktorá spoľahlivo vysvetľuje princíp 

metódy. Odborná literatúra uvádza najčastejšie štyri modely: 

- existencia morfogenetických polí, morfických polí 

- funkcia zrkadlových neurónov v mozgu 

- teória fraktálov 

- holografický model 

Ale ani tieto modely nedefinujú „nevysvetliteľné“ javy vytvárajúce sa počas 

stavania konštelácií, a ktoré sa vymykajú bežnému chápaniu sveta. Zatiaľ zostávame 

v rovine, že konštelácie fungujú a pre väčšinu klientov je dôležité, že fungujú. Pre tých, 

ktorí potrebujú poznať podstatu a dostať sa na koreň veci, autori a aktívni dlhoroční 

lektori konštelačnej metódy Černý, Hajduk (2011, s. 14) popisujú nasledovné teórie:  

 

1.7.1 Teória morfickej rezonancie 

„Autorom teórie je britský biológ a filozof Rupert Sheldrake(2002) a formuloval 

ju koncom 20. storočia. Ako podklad a inšpirácia pre jeho výskumy slúžili ďalšie teórie.   

Teória vitalizmu, podľa ktorej fenomén života nie je možné celkom pochopiť na 

základe fyzikálnych zákonov, odvodených len zo štúdia neživých systémov, ale že 

u živých systémov musí existovať ďalší kauzálny faktor.  

Teória chreody predpokladá, že opakovaním vzorcov činnosti sa tieto vzorce 

stále viac stabilizujú až na úroveň druhu.  

Teória entelechie poukazuje na to, že živé systémy majú tendenciu udržať, 

znovu obnoviť celok, aj keď prídu o jeho dôležitú časť.  

Sheldrake vďaka svojim výskumom postuloval existenciu tzv. morfických polí. 

Sú to polia nefyzikálnej povahy, majúce podobu organizovaných systémov s vlastnou 

pamäťou a vývojom, pričom tieto polia majú formatívny vplyv na nižšie úrovňové celky 

podobného druhu (v psychológii podobný model formuloval C. G. Jung a označil ich 

pojmom kolektívne nevedomie). Podskupinou morfických polí sú morfogenetické polia, 

ovplyvňujúce a formujúce fyzické celky a štruktúry rastlinných a živočíšnych druhov. 

Prenos informácií v rámci týchto polí sa uskutočňuje prostredníctvom tzv. morfickej 

rezonancie (uplatňuje sa princíp pôsobenia podobného na podobné) a tento prenos sa 
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týka i vzorcov činnosti a prežitkov. Každý jedinec druhu rezonuje s morfogenetickým 

poľom celého druhu, prijíma informácie o vzorcoch a zároveň svojou aktivitou prispieva 

k formovaniu alebo skôr reformovaniu daného morfogenetického poľa. Predpokladom 

formácie poľa je  však určitý počet jedincov druhu, pretože čím viac ich vykazuje tieto 

vzorce aktivít, tým je väčšia pravdepodobnosť, že ďalší (i nový) jedinci budú týmito 

vzorcami disponovať. Morfické polia formujú celky podľa určitých predobrazov 

prostredníctvom tzv. formatívnej kauzality. Morfická rezonancia nie je obmedzená 

časom ani priestorom a minulé udalosti môžu ovplyvniť ďalšie udalosti kedykoľvek 

inde. Teória morfickej rezonancie platí pre oblasť biológie, ale k podobným záverom 

došla aj kvantová fyzika. (Pokus Einsteina-Podolského-Rosena naznačoval, že by 

medzi časticami mohli existovať nelokálne spojenia. Tiež podľa experimentálne 

overeného Bellovho teorému sú subatomárne častice spojené spôsobom, ktorý 

presahuje čas a priestor, teda prenos informácií je rýchlejší než svetlo vo vákuu. Preto 

sa hovorí o superluminálnej spojitosti [in Brennan, 1987]). Každý člen druhu je potom 

schopný seba rezonanciou sa napojovať na morfické polia a získavať informácie 

o vzorcoch v nich obsiahnutých.   

Pre potreby rodinných konštelácií z toho vyplýva, že môžeme postulovať 

morfické polia rôznych úrovní všeobecne (rodiny, rodu), niečo ako rodinná alebo 

rodová duša, ktoré obsahujú pravzory aktivít a prežitkov. Tieto polia prostredníctvom 

formatívnej kauzality ovplyvňujú jednotlivcov danej rodiny alebo rodu. Zástupcovia sa  

v konšteláciách vďaka svojej sebarezonancii napojujú na morfické polia konkrétneho 

systému a získavajú informácie o vzorcoch v ňom obsiahnutých. A pokiaľ tieto 

informačné toky v sebe nepopierajú, miera presnosti jednotlivých vzorcov môže byť 

vysoká.“ (Černý, Hajduk 2011, s. 16). 

Olaf Jacobsen (2009, s. 16) vo svojej publikácii doplňuje: „Rupert Sheldrake 

zozbieral podrobné štúdie a správy stoviek ľudí a uverejnil ich vo svojich knižkách 

„Siedmy zmysel zvierat“  a „Siedmy zmysel človeka“.  

 

1.7.2 Teória zrkadlových neurónov 

„Patrí medzi najnovšie teórie z oblasti výskumu mozgu, bola formulovaná 

v prvej dekáde 21. storočia nemeckým profesorom psychoneuroimunológie Joachimom 

Bauerom a výskumne podporená tímom parmskej univerzity (in Ruppert, 2008). Podľa 

teórie existujú v mozgu neuróny, ktoré okrem toho, že vo vlastnom tele môžu 

realizovať určitý program, sa aktivujú aj vtedy, keď jedinec pozoruje alebo iným 
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spôsobom prežíva, ako iné indivíduum tento program realizuje. Tieto neuróny sa 

aktivujú aj vtedy, keď o nejakom konaní len počujeme alebo o ňom hovoríme. 

Zrkadlové neuróny majú viac funkcií. Pravdepodobne umožňujú vyciťovať emócie 

i telesné vnemy druhých a doplňujú pozorované časti scény tak, aby vznikla očakávaná 

celková sekvencia. Môžeme povedať, že zrkadlové neuróny sú neurobiologickým 

predpokladom schopnosti empatie, súcitu a intuície. Platí, že čím tesnejšie 

emocionálna väzba medzi ľuďmi existuje, tým presnejšie informácie sú schopní 

zrkadlením získať. Najsilnejšie to platí pre vzťah medzi matkou a dieťaťom tzv. 

symbiotickej fáze do 6. mesiaca života kojenca. Zrkadlové neuróny tak vytvárajú 

neurobiologický základ pre väzbu (attachment/Bindung) medzi matkou a dieťaťom. 

Vďaka spolurezonancii zrkadlových neurónov s rôznymi ľuďmi (najčastejšie s blízkymi 

vzťahovými osobami) si vytvárame ich vnútorné reprezentácie. A pretože oni majú 

svoje vlastné vnútorné rezonancie, získavame touto rezonanciou obrazy aj ich 

reprezentácií. To znamená, že dieťa môže spolurezonanciou svojich zrkadlových 

neurónov s matkinými získať vnútorné obrazy, napríklad matkinho starého otca, aj keď 

ten umrel ešte pred narodením tohto dieťaťa. Platí, že skrz zrkadlové neuróny sme 

v nepretržitom kontakte so všetkým, čo sa okolo nás deje.  

Pre konštelácie to znamená, že zástupcovia prostredníctvom spolurezonancie svojich 

zrkadlových neurónov s neurónmi klienta získavajú obrazy vnútorných reprezentácií 

jeho dôležitých vzťahových osôb, ale také reprezentácie jeho vnútorných (osobných) 

častí, pretože tieto neuróny primárne zrkadlia behaviorálne – zážitkové programy. 

Predpokladom dobrej rezonancie je kvalitná sústredenosť a kontakt zástupcov, pretože 

zrkadlenie je oslabované stresom, úzkosťou alebo napätím“ (Černý, Hajduk 2011, s. 

16). 

Podrobnejšie popisuje prenos informácií prostredníctvom zrkadlových neurónov 

Franz Ruppert (2008, s. 174 – 181) v kapitole zrkadlové neuróny.  

 

1.7.3 Teória fraktálov 

„Pojem fraktál pôvodne pochádza z geometrie, prvýkrát ho použil francúzsky 

matematik Benoit Mandelbrot v roku 1975. Neskôr bol aplikovaný v oblasti biológie 

a geológie. Podľa neho sú zložitejšie prírodné štruktúry po určitom zjednodušení 

a zovšeobecnení tvorené jednoduchými matričnými vzormi, ktoré sú vlastne 

navrstvené a opakujú sa, napríklad snehová vločka, živočíšne tkanivo, a tiež špirála  
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DNA vytvára fraktálne aspekty. Predpokladá sa existencia určitej biorezonancie, ktorá 

toto opakovanie umožňuje.  

Keď použijeme prístup fraktálnej geometrie na interakčne-vzťahovú úroveň 

rodinných konštelácií, celú zložitú sieť interakcií v rodinnom systéme môžeme 

zredukovať na niekoľko základných vzorcov, ktoré sa dajú potom dobre pozorovať 

v priebehu rozostavenia. Metaforicky povedané, mikrokozmos ovplyvňuje 

makrokozmos a naopak.  Napríklad spôsob, akým sa v konšteláciách kontaktujú 

jednotlivé elementy (zástupcovia), odráža spôsob, akým je v mnohých situáciách 

kontaktovaný svet alebo vlastné telo, vlastná osobnosť, vlastná duša. Vďaka zmene 

elementárnych vzorcov (matríc) sa môže meniť celá zložitá sieť interakcií a vzťahov. 

Napríklad dieťa, ktoré sa naučilo vplyvom prístupu rodičov vstupovať s nimi do 

kontaktu s pocitom neadekvátnosti (pocit, že niečo s ním nie je v poriadku), potom 

takto vstupuje do kontaktu so svetom, s väčšinou ľudí. Zmena tohto pocitu 

prostredníctvom zmeny vzťahovej a interakčnej matice v priebehu konštelácie má za 

následok odlišné pristupovanie k svetu v každodennej realite.“ (Černý, Hajduk 2011, s. 

17).  

 

1.7.4 Holografický model 

„Tento model využíva fenoménu hologramu, čo znamená, že aj keď rozdelíme 

objekt na menšie časti, majú charakter menších celkov, tj. v každej časti je už 

obsiahnutý celok. K najznámejším využitiam tohto princípu patrí holografický model 

vesmíru amerického kvantového fyzika Davida Bohma a holografický model mozgu 

rakúskeho neuropsychológa a neurochirurga Karla Pribrama. Syntéza ich teórie 

vytvára tzv. holografické paradigma, podľa ktorého objektívna realita neexistuje, 

a všetky bytosti sú len prijímačom, ktorý sa nalaďuje na frekvencie z nekonečného 

kaleidoskopického oceánu frekvencií. To, čo tento prijímač prevádza do reality, je len 

jedna z mnohých prejavených variant. 

Klient stavajúci si svoju konšteláciu nie je len jednou z častí konkrétneho systému, ale 

má už v sebe obsiahnutý obraz celého systému. Zmena obrazu tohto systému mení 

celú skladbu systému u všetkých ďalších častí, teda všetkých zostávajúcich členov 

rodiny. Tým sa dajú vysvetliť praktické, niekedy dych vyrážajúce skúsenosti 

z konštelácií. Kedy napríklad konštelačná práca jedného zo súrodencov na 

súrodeneckom vzťahu ovplyvní druhého vo vzťahu, žijúceho i tisíc kilometrov ďaleko, 
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bez toho aby ten druhý mal informáciu, že niečo takéto sa realizuje.“ (Černý, Hajduk 

2011, s. 17). 

Každý premýšľajúci človek, pokiaľ prejaví záujem o tieto teórie, si môže vybrať, 

ktorá teória najlepšie vyhovuje jeho etickým princípom či filozofickému názoru alebo 

ideologickému presvedčeniu. „Tempus omnia revelat“, čas potvrdí niektorú z teórií, 

alebo príde teória ďalšia.  

Pred niekoľkými rokmi (1999) na aktuálnu tému prenosu informácií vznikol 

americký sci-fi film. Filmová trilógia „Matrix“ narazila u miliónov ľudí na veľkú 

rezonanciu. Film je o prepojení všetkých ľudí v rozsiahlom počítačovom systéme 

„Matrix“. V tejto sieti sú pripojení ľudia a žijú svoj virtuálny život. Títo ľudia, ktorých 

mozog je napojený do „Matrix“, si neuvedomujú, že nežijú skutočný život a je im 

púšťaná do mozgu virtuálna realita. Film ponúka náročnému divákovi odkazy na rôzne 

filozofické a náboženské myšlienky, hackerskú alebo kyberpunkovú subkultúru.  

 

 

1.8 Konštelačná metóda v Českej a Slovenskej republike  

Bert Hellinger ponechal voľný priebeh vývoju konštelačnej metódy. Vďaka tomu 

a vďaka nasledovníkom sa otvorený konštelačný systém dynamicky rozvíjal. 

V priebehu dvoch desaťročí na princípoch rodinných konštelácií sa vyprofilovali ďalšie 

druhy konštelácií:  

- Firemné, podnikové, organizačné, v práci so skupinou fungujú na základe 

rozostavenia systému organizácie, tímu zástupcami z účastníkmi skupiny, 

(Jan Bílý, ČR,  Korček, Korčeková, SR). 

- Individuálne, kde elementy systému sú nahradené napr. využitím rôznych 

predmetov a vníma rôzne uhly pohľadov na problémy, pričom klient 

prechádza z jednej role do druhej. 

- Finančné, ktoré sú zamerané na finančné toky vo firme, rodine, spoločnosti. 

- Systemický koučing, kde je vedenie klienta v priebehu celého riešenia jeho 

problému pomocou systemického prístupu v koučovaní (PhDr. Černý, ČR). 

- Hypotetické, informácie získava podľa rozostavenia elementov vhľad do 

hypotetických otázok a problémov (Jan Bílý, ČR).  
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- Politické, predstavujú pohyb v politických systémoch, veľkých celkoch, 

národoch, spoločenstvách (Jan Bílý, ČR,  Korček, Korčeková, SR). 

- Transakčné, kedy rozostavenie vedie k priamemu náhľadu na hry 

transakčnej analýzy, ktoré samy so sebou vedieme. 

- Ženské, rozostavenia pre ženy, ženské témy, ženské role a ich analýza do 

hĺbky (Mgr. Korčeková, SR). 

- Mužské, rozostavenia pre mužov, mužské role analyzované do hĺbky (Jan 

Bílý, ČR). 

- Zdravotné, hľadanie príčin chorôb a bolestí pri konštelačnom rozostavení 

(PhDr. Simon, ČR). 

- Rodinné konštelácie a Pohyby duše (Bhagat J. Zielhofer, ČR). 

 

1.9 Pravidla, zákonitosti v konštelačnej metóde    

Konštelačná metóda má svoje pravidlá a používa špecifickú terminológiu a javy 

v procese rozostavenia konštelácie.  

K hlavným metodickým zákonom patrí:  

- klient si sám vyberá zástupcov do rolí, ktoré majú reprezentovať jeho 

samého i jeho blízkych, či už rodinných príslušníkov, alebo priateľov, či 

kolegov v práci  

- každý účastník sa rozhodne sám, či prevezme rolu zástupcu, alebo nie   

- zástupca kedykoľvek môže z role vystúpiť 

- zástupcovia sa zaväzujú, že nebudú vo svojich roliach dopúšťať násilností 

voči ostatným účastníkom seminára 

- lektor / terapeut  predkladá vety, ktoré má zástupca zopakovať 

- zásadou je, že klient je oboznámený, že sa seminára účastní na vlastnú 

zodpovednosť  

- ak niekto chce predčasne opustiť seminár, dá to na vedomie lektorovi  

- ak klient po skončení konštelácie prejaví záujem o osobnú konzultáciu,  

lektori spoločnosti ModernaBrain mu ju poskytnú  

- lektor prijíma zodpovednosť po celú dobu trvania konštelácie  

- účastníci seminára nevyrušujú slovnými poznámkami ani neverbálnym 

prejavom  



31 
 

- spoločnosť ModernaBrain a jej lektori využívajú voľnejší priebeh pri 

organizačných konšteláciách v manažérskom firemnom prostredí, kedy 

spontánny verbálny prejav a neverbálne posunky sú považované za prejav 

podprahového vyjadrenia systému    

- na povrch sa dostáva skrytý konflikt, firemné alebo rodinné tajomstvo, to 

o čom sa nehovorí „vypláva“  

- čo sa v konšteláciách ukáže nehodnotíme či je to dobré, zlé, správne, 

nesprávne, či to vyhovuje filozofickému názoru či ideologickému 

presvedčeniu, považujeme to za fakt.  

Hellinger, otec metódy (2007, 35 - 36) uvádza, že u organizácií tiež existuje 

okrem pôvodného usporiadania určité poradie hodností podľa funkcie a výkonu. 

Napríklad správne oddelenie máva prednosť pred ostanými oddeleniami; zaštiťuje 

ostané oddelenia voči okoliu. Na jednej klinike napríklad stojí manažér vedľa šéfa 

kliniky. Je jeho pravou rukou fungovanie primára a manažéra je základom fungovania 

zvyšku organizácie, až potom nasledujú ostatní lekári, napriek tomu, že z hľadiska 

cieľov kliniky sa zdajú byť najdôležitejšou skupinou, podobne ako sa pre dosiahnutie 

cieľa rodiny zdá byť dôležitejšia žena než muž. Takže lekári sú druhá najdôležitejšia 

skupina. Potom nasledujú sestričky, opäť samostatná skupina, pomocný personál, 

napríklad kuchári a upratovačky, opäť samostatná skupina. I medzi skupinami platia 

rôzne hodnosti, podľa ich funkcie. V tej istej publikácii Hellinger pokračuje: „Vo vnútri 

skupiny potom platí medzi účastníkmi okrem usporiadania podľa hodností a podľa 

funkcií i usporiadanie podľa poradia príslušnosti. Takže pokiaľ niektorí lekár pristúpil do 

skupiny skôr, má prednosť pred neskoršie sa pripojeným. Toto poradie nemá nič 

spoločné s funkciou. Riadi sa len trvaním príslušnosti.“ (Hellinger 2007, 35 - 36). 

Hierarchia vo firme, v systéme je všeobecne známy fakt, nie všade a vždy sa 

dodržuje! Táto ignorácia vytvára konflikty a súperenie na pracovisku.  

O čom sa však vie málo, je ďalší fakt v organizácii. 

Tento fakt Hellinger popisuje nasledovne: „Pokiaľ nejaká skupina dostane 

nového šéfa, človeka, ktorý dosiaľ ku skupine nepatril, potom má podľa poradia 

príslušnosti ku skupine najnižšiu hodnosť, napriek tomu, že sa stal hlavou skupiny. 

Musí teda skupinu viesť tak, ako keby bol posledným; čo je možné, pokiaľ svoju 

funkciu berie ako jeho službu skupine. Vedenie z poslednej pozície je mimoriadne 

efektívne, za predpokladu, že takýto šéf vie, ako sa to robí. Kto vedie z pozície 
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posledného, získa všetkých, pretože sa pozerá na poradie hodnôt. Takže musí byť 

vpredu a viesť tak, akoby bol posledným. Niekedy existuje poradie hodností podľa 

trvania príslušnosti i medzi oddeleniami a jednotlivými skupinami. Pokiaľ vznikne nové 

oddelenie, dostane sa v hodnosti už za skôr existujúce oddelenia, jedine ak by malo 

taký význam, aby od neho boli ostatné oddelenia závislé.“ (Hellinger 2007, s. 36). 

Nevedomá časť systémov je niektorými autormi označovaná ako 

orgenogram. Rôzne vzorce správania, rozhodovania a komunikácie zainteresovaných 

osôb sú uložené v podprahovom informačnom poli. Obsahujú všetky úspechy  

a neúspechy, zákonné i nezákonné postupy, správne a dobré rozhodnutia i omyly, 

ktoré pozitívne či negatívne majú dosah na súčasný chod firmy.   

Holandský lektor organizačných konštelácií Jan Jacob Stam (2009, s.15) 

popisuje „orgenogram“ ako organizačnú tabuľku histórie spoločnosti. Keď sa zadívate 

na túto tabuľku, spoločne s kartou rýchleho prehľadu, ktorú ste obdržali pri vstupe do 

firmy, bude pre vás jednoduchšie si ujasniť, na ktorom mieste by ste radi začali 

pracovať a šťastne sa udržali i v blízkej budúcnosti.  

V práci strávi každý jedinec väčšiu časť svojho života. Ak prirátame aj prípravu 

na budúce povolanie, školské roky, tak profesionálna dimenzia zaberie takmer celý náš 

životný priestor. Ukazuje sa, že úspech a neúspech v tejto dimenzii závisí na tom, do 

akej „hĺbky“ venujeme pozornosť poriadku, systému, formálnym a neformálnym 

vzťahom v hierarchii. Často nie sú prioritné kompetencie, vedomosti a zručnosti pri 

dosahovaní profesionálneho kariérneho úspechu či prestíže v spoločenskom rebríčku.  

Prvý zákon vedenia ako uvádza autor metódy Hellinger (2013, Pravidlá 

úspechu, s. 144): „Vodca vedie tak ďaleko, pokiaľ slúži. Viesť znamená: vediem 

skupinu tým, že slúžim. Viesť ale môže niekto, kto má veľa ľudí v zornom poli. Slúži 

mnohým v rovnakú dobu. Vedenie je v tomto zmysle pohybom lásky. 

„Podnik môže expandovať do iných krajín, ale jeho korene zostanú v pôvodnej 

zemi“, uvádza Hellinger ako jednu z dôležitých zákonitostí úspechu v organizačných 

konšteláciách. (Hellinger 2013, Pravidlá úspechu s. 146).   

V organizačnej štruktúre sa neuvádza termín mužská a ženská energia ani 

vplyvy týchto energií na systém v organizácii. Hellinger sa filozoficky zamýšľa aj nad 
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touto „ezotericky“ postavenou terminológiou. Hovorí o hierarchii muža a ženy v podniku 

a považuje za dôležité, či na pracovnej pozícii je muž, alebo žena.  

O hierarchii muža a ženy Hellinger uvádza: „Pozoroval som, čo sa stane, ak 

žena zdedí podnik a jej manžel v tomto podniku spolupracuje alebo dokonca prevezme 

vedúcu rolu. On ten podnik zruinuje. Prečo je to tak, to neviem. Je to moje 

pozorovanie. Ak žena nejaký podnik zdedí, alebo založí, musí ho viesť sama. Jej muž 

si musí nájsť niečo vlastného, vlastnú prácu alebo podnik. Naopak to nehrá žiadnu 

rolu. Žena môže kedykoľvek spolupracovať v podniku svojho muža.“ (Hellinger 2013, 

Pravidlá úspechu s. 166).   

Hellingerovské pravidlá v organizačných konšteláciách sú základom pre 

Hellinger sciencia®.  Pravidlá, o ktorých Hellinger píše, sa týkajú vzťahov, nie 

odborného vedenia  či riadenia firmy.  

Z tohto dôvodu autor diplomovej práce považuje za mimoriadne dôležité poznať 

terminológiu organizačného správania, ktorého popis je v ďalšej časti diplomovej 

práce.  

Tri Hellingerové pravidlá (2013, Pravidlá úspechu s. 170):  

Prvé pravidlo: pravidlo dávania a brania, ktoré musí byť v rovnováhe. Preto je 

v podnikaní zásadným faktorom podiel na zisku – a to predovšetkým podiel na zisku zo 

strany tých, ktorí sa najviac podieľajú na jeho vytváraní. Keď zisk plynie inam, potom 

sú vzťahy v podniku narušené.  

Druhé pravidlo: existuje celok, ktorý sa len vtedy stane celkom a celkom 

zostane, pokiaľ všetci, ktorí k nemu patria, k nemu patriť môžu a sú tiež hodnotení ako 

tí, ktorí sem patria. V rodinách je to jasné, akonáhle je niekto z rodiny vylúčený, vníma 

rodina seba ako neúplnú. Nie je už v poriadku a stráca silu (tam tiež). 

„Existuje napríklad situácia, niekto je prepustený z podniku – nespravodlivo. 

Niekoľkokrát som v konšteláciách videl čo sa deje. Ostatní spolupracovníci sú okamžite 

oslabení. Nie sú schopní prinášať plný výkon. Keď je vylúčený privedený späť, určitým 

spôsobom – nie tým, že je opäť zamestnaný, čo často ani nie je možné a ani to neslúži 

veci – ale tak, že je prejavené uznanie, že sa mu určitým spôsobom dialo bezprávie, 

potom sa jeho prístup mení, je priaznivo naklonený a v podnikaní sa okamžite niečo 

zmení.“ (Hellinger 2013, Pravidlá úspechu s. 171).   
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Tretie pravidlo: rozhodujúce základné pravidlo je v mnohých podnikoch len 

málo známe alebo dokonca neznáme. Mnoho podnikov skrachuje, pretože toto 

základné pravidlo nepoznajú. Je to pravidlo poradia.  

„Poradie je tu konkrétnym poradím v čase. To, čo tu bolo skôr, má prednosť 

pred tým, čo prichádza neskôr. Skoro všetky konflikty v podniku vznikajú preto, že 

niekto v poradí neskorší alebo neskoršie oddelenie alebo produkt sa chce presadiť na 

prvé miesto.“ (Hellinger 2013, Pravidlá úspechu s. 172).  

„Podnikanie potrebuje požehnanie, aby sa mu darilo. Požehnanie znamená, že 

niekomu prajem niečo dobré. Prajem mu dobré a zároveň mu dávam voľnosť. Na tej 

istej strane dáva odporučenie pre personalistov pri prijímaní pracovníkov: „Ak niekto 

hľadá spolupracovníka alebo partnera pre svoj podnik, je tým prvým, na čo je dôležité 

sa pozrieť, aký má ten človek vzťah k svojej matke. Pretože sa k podniku bude správať 

ako k svojej matke – vďačne, ako ten kto berie a dáva súčasne. Keď poznáme tento 

zákon, toto pravidlo, môžeme byť mnohými spôsobmi úspešní.“ (Hellinger 2013, 

Pravidlá úspechu s. 173).    

Tri úrovne pôsobenia definuje aj Bílý (2007, s. 29) a uvádza: 

 „Zdroj poznatkov – na tejto prvej a najjednoduchšej úrovni sa s nimi dá 

pracovať ako s kreatívnou hmotou, alebo akýmsi priestorovým brainstormingom. Tu 

konštelácie dávajú rýchlu a často prekvapujúcu analýzu toho, čo sa deje a aký 

potenciál sa môže vo vzťahoch vo firme medzi pracovníkmi a kolegami skrývať. Na 

tejto úrovni je tiež možné konštelácie použiť ako studnicu nápadov, ktoré môžu (ale 

nemusia) viesť k zlepšeniu vzťahov a celej klímy v podniku alebo viesť k riešeniu 

daných problémov.“ (Bílý 2007, s. 29). 

„Druhá možnosť je orientovaná na riešenie problémov a vychádza z poznatkov 

o systémoch a pravidlách, ktorými sa riadi. Jedno z dôležitých systemických pravidiel je 

právo na príslušnosť a na uznanie.“ (Bílý 2007, s. 30).  

„V organizačných konšteláciách, hlavne ak sa ich zúčastňuje viac členov 

systému, je v podobných prípadoch možné s celým kolektívom rýchle zistiť, či 

v podniku existujú prevzaté role, a na mieste je pomocou jednoduchých úkonov ošetriť. 

Práve tieto „malé rituály“ – jednoduché úkony, ktoré zásadne zlepšujú atmosféru 

v podnikaní, sa dajú v konšteláciách účinne inscenovať. Ak sa vyskytne v podniku 

závisť a nerovnováha medzi vedením a nižšími pracovníkmi, je možné výmenou rolí 



35 
 

vykonať pre vedenie rešpekt alebo nechať toto vedenie pochopiť, čo a ako musia 

urobiť pre svojich zamestnancov, aby nutný rešpekt získali. Táto druhá úroveň 

pôsobenia je spojená s inou maximou konštelácií: nájsť si svoje správne miesto. Také 

miesto, ktoré mi patrí, mi vždy dodá silu, chuť do života (a tým aj to práce...) a pomáha 

mi vo vzťahu s ostatnými kolegami.“ (Bílý 2007, s. 31).  

„Tretia úroveň pôsobenia sa vzťahuje na budúcnosť, na vývoj schopností, teda 

na pochopenie, ako je nutné viesť podnik, aby sa zamedzilo čo možno 

najefektívnejšiemu úniku energie, sily, plytvaniu hlavne ľudskými zdrojmi alebo 

zbytočným konfliktom. Ak vyriešime v konšteláciách jeden problém, je to síce veľmi 

dobrý výsledok, ale každý vie, že sa objaví iný. Ak sa naučíme novému spôsobu 

riešenia problémov, novému prístupu k realite celého podnikového systému, potom ste 

urobili obrovský krok vpred. Tretia úroveň pôsobenia je vývojová a smeruje k tomu 

naučiť sa riadiť prípadne viesť ľudí, bez toho aby negatívne zasahovali do zákonov 

systémov, v ktorých pôsobíme. To bola túžba čínskych panovníkov pred dvomi tisícmi 

rokov: “Múdry panovník vládne tak, že si toho jednoduchý ľud ani nevšimne.“ (Bílý 

2007, s. 32). 

  Pohľad na organizáciu z pohľadu systemického myslenia v konštelačnej metóde 

je rozsiahly. Vníma zároveň v jednom časovom horizonte súčasnosť, minulosť tj. 

históriu, ale aj budúcnosť so všetkými elementmi, atribútmi, ktoré v nej existujú a ktoré 

ju ovplyvňujú zvonka i zvnútra.  

 Stam (2009, s. 16) ďalej uvádza, že organizácia môže existovať stovky rokov. 

Z pôvodných zakladateľov už nikto nežije a napriek tomu organizácia zostáva 

v základe rovnaká. Zamestnanec je po určitú dobu spojený s organizáciou, prispieva 

k rozvoju tejto organizácie, sám prechádza osobným vývojom a potom odchádza. 

Miesto, ktoré predtým zastával, sa uvoľní a preberá ho na chvíľu niekto ďalší. 

V organizáciách ľudia fungujú ako reprezentanti v systémových konšteláciách. 

Preberajú pozície. Na týchto pozíciách funguje systémová dynamika, a tiež osobná 

dynamika človeka, ktorá momentálne zastáva toto miesto. Potom ten človek odchádza, 

zatiaľ čo pozícia v organizačnom systéme zostáva. Táto pozícia dáva určitý priestor 

tomu, kto túto pozíciu zastáva.  

Stam pokračuje: „Keď hovoríme o dynamike, hovoríme o tom, čo sa deje medzi 

rôznymi elementmi tohto systému a o vzťahoch, ktoré medzi sebou tieto elementy 

majú. Táto dynamika priamo ovplyvňuje správanie a pocity ľudí vo vnútri systému. 
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Systémovú dynamiku bohužiaľ bežne nevnímame a ona funguje na pozadí nášho 

vedomia a pozornosti. Účinok systémovej dynamiky je však veľmi zjavný. Pozitívny 

efekt bude ľuďmi prežívaný a popisovaný výrazmi ako: „Som tu na správnom mieste“. 

Pracujeme v organizácii, ktorá je plná života“. „Vhodne reagujeme na zmeny, robíme 

dobré rozhodnutia a máme dobrý kontakt s okolitým svetom“. Negatívny dopad 

systémovej dynamiky bude prežívaný ako problémy vo vnútri organizácie: „Nefunguje 

to“. „Máme interné komunikačné problémy“. „Vyzerá to, že sa to nepodarí“. „Nemáme 

tu toľko skúseností, ale vieme, sme schopní sa učiť.“ atď. V podstate popis týchto 

problémov nevystihuje ten pravý problém, ale vyjadruje reakcie na špecifickú 

systémovú dynamiku.   

Celok je viac a funguje inak než len súbor svojich častí. V systémových 

konšteláciách a tj. aj v organizačných, môže sledovať, že kolektívne vedomie sa snaží 

opraviť to, čo sa v organizačnom systéme pokazilo. Kolektívne vedomie má tendenciu 

nastoliť do systému celistvosť. Princíp celistvosti, okrem iných princípov, popisuje 

rakúsky biológ Ludwik von Bertalanffy (1901-1972) vo Všeobecnej teórii systémov, 

ktorú tento definoval v roku 1968.  

V systémoch narušuje poriadok systému tzv. „triangulácia“. V bežnom živote sa 

to prejaví v roli prostredníka, kedy je jedinec zapletený do konfliktnej situácie s dvoma 

alebo viacerými prvkami. Je to hrozba pre kouča, poradcu. V organizačnom systéme 

zamestnanec nevie kam patrí, kto mu vlastne velí. Môže to byť napríklad maticový 

systém riadenia.  

 

1.10  Firma, podnik, organizácia   

Definícia organizácie je z hľadiska organizačného správania uvedená v kapitole 

3.2. Konštelačný pohľad na organizáciu ako systém je podľa Hellingera zameraný viac 

na vzťahy v systéme.      

V súčasnej dobe je v ekonomickom hospodárstve množstvo malých, väčších 

firiem, ale aj veľa obrovských nadnárodných akciových spoločností. Je len málo 

spoločností, v ktorých by nepracovali rodinní príslušníci na rôznych pozíciách 

organizačnej hierarchii organizácie. Dokonca aj na vysokých riadiacich funkciách v top 

manažmente sú rodinné či partnerské prepojenia. Úplne „čistá“ firma alebo spoločnosť 
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je raritou. Je tento systém pod vplyvom rodinnej dynamiky, alebo tu vládne 

organizačná dynamika? Čo je v rodinnom podniku silnejšie, čo dominuje?   

  Ako uvádza Stam: „Až 80 % holandských podnikov sú rodinné podniky. Rodinné 

podniky majú oproti normálnym podnikom množstvo rôznych kvalít. Rodinné podniky 

viac zaujíma dlhodobé prežitie. Skutočnosť, že podnik existuje, je dôležitejšia než to, 

akým spôsobom v existencii pokračuje. Menej sa kladie dôraz na vytváranie veľkých 

ziskov. Rodinné podniky sú viac pripravené niesť straty a utiahnuť si opasky než 

ostatné podniky.“ (Stam 2009, s. 66 - 67).       

V rodinnom podniku podľa Stama: „Dá sa nájsť dobrá pozícia a radovať sa 

z práce, pokiaľ je človek schopný prijať a rešpektovať fakt, že pracuje v organizácii, 

v ktorej v prípade nezrovnalosti bude mať prednosť rodinná dynamika pred logikou 

organizácie. Svojim spôsobom musíte byť oboznámený nielen s osudom  podniku, ale 

aj s osudom rodiny.“ (Stam 2009, s. 67).     

Treba mať na pamäti, že v rodinnom podniku aj rodinní príslušníci, ktorí priamo 

v podniku nepracujú, predstavujú „skrytý manažment“ a cítia sa spoluzodpovední za 

to, čo sa v podniku deje. Pre samotných rodinných príslušníkov sa môže stať 

problémom rozlišovať medzi majetkom rodinným a majetkom, ktorý je súčasťou 

podniku.  

  Ale aj do organizácie, ktorá nie je rodinným podnikom si prináša každý 

zamestnanec svoju časť rodinného systému. A rodinný systém ovplyvňuje organizačný 

systém. Je to prirodzené, pretože dynamika rodinného systému je prvá, pracovný 

systém sa implementuje až neskôr. Dôležitými prvkami, ktoré vplývajú na dynamiku 

systému, sú rodinné hodnoty a normy. Skrytá dynamika rodinného systému je 

nevedome prenášaná do nášho pracovného života. Zosynchronizovanie dynamiky 

rodinného a pracovného systému môže byť v niektorých prípadoch poriadne náročné.      

 

1.11 Organizačné zmeny – kríza   

„Variatio delectat – zmena teší...“  

Zmena určite teší, ak je to zmena k lepšiemu. Väčšinou je zmena v spoločnosti 

a v organizácii spojená s vplyvmi vonkajšej či vnútornej krízy. Navyše sme celé 

generácie vychovávaní školským autoritatívnym systémom, a formovaní  
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spoločenskými pravidlami. Tieto systémy a pravidlá sú založené na konvergentnom 

myslení, memorovaní poučiek a pravidiel. „Vyčnievanie z radu“ je väčšinou na príťaž 

jednotlivcovi. Zmena každého spoločenského systému či organizačného poriadku  

potrebuje odvahu, zodpovednosť, proaktivitu a tvorivosť jednotlivých prvkov patriacich 

do systému.  

Je náročné prevádzať zmeny v systéme, pretože ako uvádza Barták: 

„V predškolskom veku máme okolo 97 % detí kreatívnych, ale po ukončení vysokej 

školy môžeme počítať už len s cca 12 % kreatívnych absolventov, a v bežnej populácii 

sa pohybujeme dokonca pod 10 % kreatívnych jedincov (Barták 2011, s. 122). 

Dôsledky uvedenej štatistiky sú obrovské. Ľudia sa boja zmeny. Ak niečo 

funguje, nájdu tisíc výhovoriek a spôsobov, ako sa vyhnúť zmene.  

Kríza v konšteláciách sa vyskytuje veľmi často. Autor diplomovej práce sa 

stretol s desiatkami prípadov rozostavenia v organizačných konšteláciách, ale len 

v niekoľkých to bolo o vonkajšej kríze. Vždy to bol interný problém, ktorý firmu 

rozhlodal. Navonok sa deklarovalo, že príčinou sú vonkajšie ekonomické, politické či 

spoločenské vplyvy. V skutočnosti to bol odpor k zmene.   

Stam (2009, s. 80-81) uvádza z konštelačného aspektu „Tri body zmeny“:  

1. Je systém v danej organizácii skutočne pripravený sa systémovo zmeniť? 

2. Bude mať zamýšľaná zmena v organizácii systémový vplyv na iné časti 

organizácie? Aké dôležité sú vedľajšie účinky? Dáva navrhovaná zmena 

ľudí, oddelenia alebo ciele organizácie na inú pozíciu v systéme ako celku? 

3. Je organizácia dostatočne rozhodná a schopná sa zmeniť? Dokážu kľúčoví 

ľudia niesť akékoľvek následky, ktoré môžu z ich rozhodnutí vzniknúť 

a majú silu zmenu dokončiť? 

 

1.12  Reliabilita konštelačnej metódy  

Termínom reliabilita označujeme spoľahlivosť výskumnej techniky alebo metódy.  

Výskum prevedený na rodinných konšteláciách preukázal štatisticky 

dokázateľné údaje. U organizačných konštelácií nie je zaznamenaná podobná 

výskumná štúdia. Údaje, ktoré sú dostupné, sú údaje a prípadové štúdie lektorov 
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a účastníkov organizačných konštelácii so subjektívnym pohľadom na vyriešený 

problém. Dá sa predpokladať, že odborná výskumná štúdia by priniesla pozitívne 

výsledky a metóda by sa stala akceptovanejšou v manažérskych kruhoch.  

Hellinger vo svojej knihe Láska ducha, ktorá je považovaná za prvú rozsiahlu 

empirickú analýzu, v kapitole Empirický rozbor rodinných konštelácií, uvádza výsledky 

podrobnej štyristo stranovej empirickej štúdie autora Gerta Hőppnera, z roku 2001.  

Na základe hodnôt faktorov došlo najprv k štatistickému porovnaniu. Boli pri 

tom porovnané hodnoty pred konšteláciou a po konštelácii. U štyroch z piatich 

nezávislých faktorov došlo k významnému zlepšeniu. 

Porovnanie na základe ôsmich jednotlivých nástrojov okrem toho ukázalo, že 

tieto zlepšenia sú klinicko-terapeuticky relevantné. Za výstižné to považovali aj 

účastníci so silnou psychickou záťažou na začiatku prieskumu.  

Podľa Hellingera: „Hőppnerove výsledky dokladajú zlepšenie aktuálneho 

psychického stavu i významné zlepšenie individuálnych postojov k vlastnému „Ja“ sú 

považované za relatívne stabilné. Naproti tomu hodnoty kontrolnej skupiny sa 

v priebehu štvormesačného čakacieho obdobia nijako zvlášť nezmenili“ (Hellinger 

2011, s. 449).  

Fakty dopĺňa vo svojej publikácii Franz Ruppert (2008, s. 182), v ktorej 

vedeckými výskumami a údajmi  potvrdzuje účinnosť metódy: Franke, 1996; Hőpper, 

2001; Pänzinger, 2004; Schőtter, 2006; Schwer, 2004; Mraz, 2006.   

Autorka diplomovej práce Malíková (2006 s. 56), skúmala konštelačnú metódu 

ako terapeutickú a poradenskú metódu v Čechách. Závery sú hodnotené pozitívne 

v prospech metódy.    

K podobným kladným výsledkom v Českej republike sa dopracovala aj autorka 

diplomovej práce Špicarová (2009, s.79).  
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  2  VERZUS  

 

Predložka „verzus“,  ktorá je použitá v názve diplomovej práce, má zviditeľniť  

a zvýrazniť význam disciplíny organizačného správania a metódy organizačné 

konštelácie. V žiadnom prípade sa nejedná o dynamický, odmietavý, ani útočný 

význam, ako to vyznieva u predložky „kontra“. Použitie významu predložky „verzus“ sa 

najčastejšie využíva pri športových zápoleniach. V súčasnosti sa používanie predložky 

rozšírilo aj pri názorových diskusiách.   

Autorka Kroupová vo svojom odbornom článku „Predložky kontra a verzus“ 

uvádza, že s výrazom verzus sa ...stretávame i v jazykovedných prácach pri 

označovaní protikladov napr. uniformita verzus variabilita, stabilita verzus zmena apod. 

(KROUPOVA, Predložky kontra a verzus, http://nase-rec.ujc.cas.cz/archiv.php?art= 

5414, 5. 1. 2014).     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



41 
 

       Obrázok 1: Organizačné správanie verzus organizačné konštelácie  

ORGANIZAČNÉ SPRÁVANIE  

VEDOMÁ ÚROVEŇ 
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NEVEDOMÁ ÚROVEŇ 

ORGANIZAČNÉ KONŠTELÁCIE 

Zdroj: ModernaBrain,s.r.o. 

 



42 
 

3 ORGANIZAČNÉ SPRÁVANIE 

 

3.1 Organizačné správanie – definícia 

Organizačné správanie predstavuje multidisciplinárny odbor, ktorý využíva 

princípy, modely, teórie a metódy iných vedeckých disciplín. Čo je dôležité z pohľadu 

diplomovej práce je, že  predstavuje vedomú úroveň systémov.  

Organizačné správanie je disciplína, ktorá má vytvorenú terminológiu a ucelený 

pohľad na vznik, existenciu a funkčnosť organizácie. Práve z tohto dôvodu autor 

diplomovej práce dal organizačné správanie do vzťahu (verzus) k nevedomej úrovni 

systémov k organizačným konšteláciám.  

V sedemdesiatych rokov minulého storočia vznikla v anglosaských krajinách 

nová disciplína, ktorá analyzuje a interpretuje správanie ľudí pri práci v organizáciách – 

organizačné správanie (OB – Organizational Behaviour/Behavior). 

Halberštát (2005, s. 8) uvádza, že organizačné správanie integruje poznatky 

sociológie (izoluje, definuje a popisuje ľudské správanie v skupinách, a formuluje 

zákony a zovšeobecnenia ľudskej podstaty sociálnej interakcie, kultúry a sociálnej 

organizácie), psychológie (študuje správanie človeka, ako ovplyvňuje okolie, vplyv 

organizácie na jednotlivca a naopak, vzájomné ovplyvňovanie skupín a jednotlivcov, 

osobnosť a správanie jednotlivca alebo skupiny), antropológie (zaoberá sa vývojom, 

podstatou a správaním človeka, vrátane jeho sociálneho, technického a rodinného 

prostredia, ktoré je súčasťou širokej oblasti, známej pod pojmom kultúra) a ďalších 

spoločenských vied. Študuje, analyzuje a interpretuje správanie ľudí v pracovných 

organizáciách, a okrem poznatkov poskytuje i praktické návody, ako ich využiť  

v prospech organizácie. Vzhľadom k svojej využiteľnosti sa organizačné správanie 

stalo značne rozšíreným predmetom študijných programov vysokých a manažérskych 

škôl.  

Halberstát vo svojej práci pokračuje: „Organizačné správanie je orientované 

humanisticky. Ľudia a ich prístupy, vnímanie pocity, schopnosti sa učiť a ciele ľudí sú 

pre organizáciu najdôležitejšie. Organizačné správanie je zamerané na výkonnosť. 

Hľadá príčiny nízkej alebo vysokej výkonnosti, možnosti zvyšovania výkonnosti, 

možnosti výcviku pre zvyšovanie výkonnosti – to, čo zaujíma manažérov.“ (Halberštát 

2005, s. 10).  
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Autor Ian Brooks (2003, s.2) zdôrazňuje význam organizačného správania vo 

svojej publikácii a uvádza, že znalosť organizačného správania by vám mala vysvetliť  

a predvídať ľudské správanie v rámci organizácie a vo vhodných prípadoch ich aj 

dokonca riadiť. Okrem toho organizačné správanie čerpá z teórie organizácie a teórie 

riadenia, ale zároveň tieto teórie obohacuje, následkom čoho tvoria súčasť väčšiny 

študijných programov  z oblasti obchodu a riadenia. 

Brooks (2003, s.2) ďalej definuje, že organizačné správanie je ako štúdium 

ľudského správania v kontexte organizácie, so zameraním na individuálne a skupinové 

procesy a konanie. Zahrňuje skúmanie organizačných a manažérskych procesov  

v dynamickom kontexte organizácie a primárne sa zaoberá ľudskými aspektmi takejto 

činnosti.  

Brooks uvádza: „Všetky organizácie existujú v zložitom a obvykle dynamickom 

prostredí. Podnikateľské prostredie zahŕňa rôzne sily, ktoré organizáciu ovplyvňujú  

a ktorých rámec organizácia zároveň vytvára. Tieto sily je možné rozdeliť do kategórií. 

Jednou z možných typológii je model PEST, podľa ktorého toto prostredie zahŕňa 

politické, ekonomické, spoločenské a technologické sily. Pokiaľ by sme ešte  pridali 

procesy právne, ekologické a konkurenčné, mali by sme pohromade väčšinu aspektov 

vonkajšieho prostredia. Dá sa namietať, že správanie organizácií je reakciou na sily 

okolitého  prostredia a na druhej strane ich správanie či stratégie spätne ovplyvňuje 

toto prostredie.“ (Brooks 2003, s. 3).   

 

3.2  Organizácia 

Organizácia, firma, skupina, tím, rodiny, systém, sú najfrekventovanejšie pojmy 

používané v konštelačnej metóde i v organizačnom správaní. Ako sú tieto jednotlivé 

elementy definované a čo si môžeme pod predchádzajúcimi pojmami predstaviť  

v manažérskom prostredí, uvádzajú nasledujúce informácie.    

Podľa Bakešovej (2006, s. 44) organizáciu môžeme chápať ako sústavu, 

systém logicky súvisiacich fyzických zložiek, vzájomne zviazaných a odlíšiteľných 

oproti okolitému prostrediu. Niekedy sa v tomto zmysle hovorí aj o organizačnej 

sústave. Organizácia je tvorená len z ľudí, v tomto prípade ide o čisto spoločenskú 

sústavu, alebo z ľudí a vecí, to je častejší prípad a jedná sa o organizáciu zmiešanú. 
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Halberštát (2005, s. 7) definuje organizáciu ako združenie osôb, ktoré sa snažia 

spoločne dosiahnuť určitý cieľ pri rešpektovaní daných pravidiel pod vedením 

riadiacich autorít. Podnik (obchodná forma) je organizácia, ktorej cieľom je zisk. Cieľom 

úradov, škôl, nemocníc a ďalších inštitúcií je služba občanovi, zákazníkovi.  

Stam (2009, s. 87) uvádza termín, používaný v organizačných konšteláciách  

orgenogram, ktorý  zahrňuje celú históriu organizácie. V orgenograme je  vyznačený 

zakladateľ, jeho ideály alebo ciele, klienti z doby, kedy bola organizácia založená, 

finančníci či zdroj peňazí pre organizáciu a ostatné dôležité časti, ktorých sa to týkalo. 

Každá zmena, ktorá v organizácii nastala a náčrt organizácie v súčasnosti.  

 

3.3  Témy organizačného správania  

Organizačné správanie ako vedná disciplína sa zaoberá všetkými javmi  

a procesmi, ktoré v organizácii existujú, alebo v minulosti existovali a zanikli a ktoré 

môžu v budúcnosti vzniknúť. Organizačné správanie rieši aj hypotetické otázky, ktoré 

by mohli ovplyvňovať jednotlivé prvky v organizácii.   

Halberstát (2005, s. 11) vo svojej publikácii hierarchicky usporiadal témy:  

- Organizačné správanie vychádza z princípov ľudského správania. 

- Organizácia pôsobí ako spoločenský systém.  

- Štruktúry organizačného správania sú predmetom záujmu vedúcich 

pracovníkov. 

- Štruktúra i procesy ovplyvňujú organizačné správanie. 

- Prostredie organizácie určuje podstatnou mierou jej charakter. 

- Rozhodujúcim článkom organizácie je jednotlivec. 

- Poznané charakteristiky jednotlivca otvárajú cestu k jeho ovplyvňovaniu 

v prospech organizácie.  

- Jedným z najmocnejším prostriedkov ovplyvnenia výkonnosti jednotlivca 

v organizácii je systém odmeňovania.  

- Stres je dôležitým výsledkom vzájomného pôsobenia jedinca  

a pracovného miesta, na ktorom pôsobí. 

- Interpersonálne ovplyvňovanie a skupinové správanie pôsobí na 

výkonnosť organizácie.  

- Pre riadenie organizácie je nutné pochopiť skupinové správanie.  
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- Základom je správanie vo vnútri skupiny a riešenie vnútorných 

konfliktov.  

- Vzťahy medzi ľuďmi v organizácii sú vzťahy založené na uplatňovaní 

moci a politiky.  

- Podmienkou efektívnej práce v organizáciách je optimálna organizačné 

štruktúra a jasne vymedzené popisy pracovných miest.  

- Organizáciám vdychujú život organizačné procesy. 

-  Komunikačné procesy spojujú organizáciu s okolím a jej súčasťami     

           navzájom. 

- Kariérne a sociálne procesy. 

- Organizačné zmeny a rozvojové procesy umožňujú prežitie organizácie  

v dobe informačnej explózie.  

O úspechu organizácie rozhoduje správna stratégia, výkony a výsledky 

jednotlivcov, skupín i organizácie ako celku.  

 

3.3.1 Organizačná kultúra 

Niektorým témam organizačného správania, ako je firemná kultúra, vízia, 

poslanie, hodnoty, autor diplomovej práce venuje viac pozornosti, na základe 

skúseností rozostavení v organizačných konšteláciách.  

 V posledných rokoch nastala prudká zmena v podnikaní a najviac sa prejavuje 

v organizačnej, či firemnej kultúre. Pojem „podniková kultúra“ je u väčšiny ľudí 

zakódovaný ako vonkajší prejav firmy: imidžová rovnošata, hlavičkový papier, logo, 

rovnaká farba podnikových automobilov, zástava na budove, časopis, firemný ples...  

Termín „organizačná kultúra“ sa začal v anglicky písanej odbornej literatúre 

objavovať v priebehu 60-tych rokov minulého storočia. K výraznému záujmu  

o organizačnú kultúru došlo až v priebehu 80-tych rokov.  

Podľa autorky Cimbálníkovej  (2008, s. 64) organizačnú kultúru môžeme chápať 

ako systém hodnôt a noriem účelového spoločenstva podniku. Cimbalníková ďalej 

uvádza, že Schein definuje organizačnú kultúru ako súhrn predstáv, prístupov a hodnôt 

v organizácii všeobecne akceptovaných a dlhodobo udržiavaných. 
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Čihovská uvádza nasledovnú definíciu: „Firemná, podniková kultúra sa chápe 

veľmi široko – ako súbor hodnôt, symbolov, postojov, etických východísk, 

predpokladov a perspektív, ktoré vplývajú na konanie zamestnancov navzájom  

i k vonkajšiemu okoliu.“ (Čihovská 2001, s.38).  

Čihovská (2001, s. 40) ďalej uvádza, že kultúra má multifaktoriálnu 

podmienenosť, je silne závislá na kultúre prostredia. S pojmom kultúra súvisí 

príslušnosť, lojalita, angažovanosť, komunikácia, štýl práce pracovníkov. Tvorba 

podnikovej kultúry, ako aj jej zmena, predstavujú dlhodobý proces. 

Podobnú definíciu použila vo svojej publikácii aj Bedrnová (2009, s. 429), kde 

uvádza, že kultúra skúma spoločné znaky, podobnosti a rozdiely medzi rôznymi 

geograficky oddelenými sociálnymi spoločenstvami (interkulturálna orientácia). Skúma 

však i vznik a spoločné znaky subkultúr vo vnútri jedného existujúceho kultúrneho 

konceptu, intrakulturálna orientácia.  

„Strety kultúry národnej a kultúry organizácie môžu byť zvlášť vyhranené  

v nadnárodných  či medzinárodných celkoch organizácie.“ (Tureckiová 2009, s. 75).  

Tureckiová charakterizuje časté problémy nadnárodných spoločností, ktoré 

úspešne riešil aj autor práce konštelačnou metódou. Jednalo sa o združenie 

podnikateľov rôznych národností, ktorí podnikali na území iného štátu. V konštelačnej 

práci je potrebné citlivo zvažovať, kto je hierarchicky „starší“. Je to zakladateľ 

spoločnosti, alebo je vekovo staršia firma ktorú odkúpil, alebo je hierarchický dôležitejší 

štát, krajina kde bude firma pôsobiť? V rámci globalizácie vznikajú rôzne kombinácie.  

Príkladom nadnárodného spojenia je nemecký Mercedes a jeho negatívne 

„pôsobenie“ v minulosti v americkej spoločnosti Chrysler. Oveľa atraktívnejšia je 

kombinácia talianskeho Fiatu s americkým Chryslerom. Zaujímavé sú vzťahy 

nemeckého automobilového koncernu VW v kooperácii s vekovo staršou ale menšou 

českou Škodovkou a relatívne najmladšou slovenskou automobilkou. Novým 

interesantným nadnárodným spojením je nemecký VW a budovanie automobilky „pod“ 

Moskvou. Aký bude výsledok spojenia nemeckej disciplíny a poriadku so širokou 

ruskou dušou?         

Ako vytvoriť silnú kultúru v nadnárodnom podniku? Baťové hodnoty sú platné aj 

dnes a slúžia mnohým firmám ako vzor.  
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Zelený (2005, s. 25) vo svojej knihe cituje Tomáša Baťu, svetoznámeho 

podnikateľa zo začiatku minulého storočia: „Kultúra podniku spočíva predovšetkým  

v dobrej organizácii, ktorá ľuďom umožňuje dosahovať veľkých výkonov, a tiež i veľké 

zárobky. Kultúrny podnik musí byť konkurencieschopný. Kvalita podnikového života sa 

pozná ľahko: ľudia majú z práce radosť, usmievajú sa, práca im prináša naplnenie  

a uspokojenie, nielen plat či výplatu. Ich pracovné prostredie charakterizuje poriadok, 

čistota a krása. Medziľudské vzťahy sú založené na rešpekte, spolupráci  

a spolupodnikaní. Podnik je spoločenská inštitúcia pre vzdelávanie úspešných ľudí, pre 

tvorbu úspešných životov. Ak chcete vybudovať úspešný život, vybudujte úspešný 

podnik, staňte sa súčasťou úspešného podniku, staňte sa spolutvorcami úspechu, nie 

jeho ničiteľom.“  

Baťova definícia silnej firemnej kultúry sa veľmi nápadne podobná pozitívnym 

prehláseniam zamestnancov firiem (DP s. 30).   

Andragóg Šimek (2007, s. 88) uvádza vo svojej odbornej práci, že jedno 

sociotechnické a život komplikujúce pravidlo hovorí: „Čím diferencovanejšia je 

podniková kultúra, tým sa ľahšie a častejšie vytvárajú čiastkové subkultúry, ktoré 

potom ale zabraňujú vzniku a udržaniu jednotnej podnikovej kultúry. Pritom však práve 

v takýchto organizáciách je potreba silnej podnikovej kultúry dosť naliehavá.“                                                

V ďalšej časti Šimek (2007, s. 89) pokračuje – úloha silnej podnikovej kultúry 

vytvára podmienky pre optimalizáciu komunikácie, jasnú a priechodnú komunikačnú 

sieť s nízkym komunikačným šumom. 

Celosvetová globalizácie expanduje ruka v ruke s elektronizáciou. Neochvejne 

vznikajú nové organizácie, ktoré sú geograficky vzdialené od seba tisíce kilometrov. 

Elektronicky sú pevne zviazané, akoby boli v jednej miestnosti. Rýchle zmeny, ktoré 

vznikajú následkom globalizácie a elektronizácie sa prejavujú vo firemnej kultúre.    

Firemná kultúra, národná identita, zahraničný investor, dcérske pobočky  

v zahraničí, tieto pojmy sa vyskytujú pri riešení problémov v organizačných 

konšteláciách veľmi často. Globalizácia vstupuje a ovplyvňujú chod celej organizácie  

a internú a externú komunikáciu.  

Sociotechnické pravidlo hovorí, že je jednoduchšie udržať organizáciu 

alokovanú na malom priestore, príkladom sú automobilové závody, v ktorých prebieha 

takmer celá výroba. Ďaleko náročnejšiu úlohu majú finančné inštitúcie, banky, 

poisťovne, pretože ich pobočky sú rozmiestnené geograficky na vzdialených územiach. 
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Aj napriek rýchlej elektronickej komunikácii je omnoho náročnejšie udržať podnikovú 

kultúru, lojalitu k firme. 

  

3.3.2  Poslanie  

Každý jednotlivec prináša do organizácie hodnoty a zvyky zo svojho rodinného 

pôvodného systému. Tento pôvodný systém pôsobí veľmi silno a môže byť pozitívnym 

ale aj negatívnym prínosom pre organizáciu.  

V metóde organizačných konštelácií je poslanie, vízia, hodnota a strategický 

cieľ základnou podmienkou existencie jednotlivca, tímu, organizácie, spoločnosti, 

hnutia a pod. Bez stanovenia týchto atribútov sa systém rozpadá. Konštelačne sa 

hovorí, že „nejde do života“ ale „ide do smrti“.    

Ak človek pozná svoje poslanie, pozná svoje miesto v spoločnosti a pozná 

zmysel svojho konania, ak má organizácia jasne definované poslanie, hodnoty  

a strategické ciele a zamestnanci sa s firemným poslaním a hodnotami stotožňujú, má 

táto organizácia tie najlepšie predpoklady stať sa prosperujúcou. Platí to pre všetky 

organizácie, či už boli založené za účelom vytvárania zisku alebo ako neziskové 

organizácie.     

Výstižne poslanie firmy definoval Bělohlávek: „Poslanie firmy je ako vlajková 

loď, ktorá určuje základný smer alebo smery pôsobenia spoločnosti, vymedzuje 

výrobky, ktoré bude vyrábať, služby ktoré bude poskytovať, trhy na ktorých bude 

pôsobiť a niekedy to, ako bude riadiť svoje záležitosti. Zvyčajne pochádza od  jej 

zakladateľa, majiteľa alebo strategického manažmentu, ktorý ju tvoril v priebehu 

existencie firmy. Poslanie spoločnosti určuje základný smer pre ďalší rozvoj 

spoločnosti v budúcnosti.“ (Bělohlávek, Košťan, Šuler 2006, s. 192). 

Podľa Dr. V. E. Frankla, zakladateľa logoterapie, je význam osobného poslania 

neodmysliteľný: „Individuálny dlhodobý životný zmysel sa nazýva povolaním. Každý 

človek má svoje zvláštne povolanie či poslanie, aby v živote vykonal konkrétnu úlohu, 

ktorá si vyžaduje splnenie. V tomto nemôže byť nikto nadradený, rovnako ako nemôže 

svoj život zopakovať. Úloha každého človeka je rovnako jedinečná ako je jedinečná 

jeho príležitosť ju splniť. Všetky krátkodobé, prechodné a okamžité spôsoby napĺňania 
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zmyslu, ktoré jedinec objavil v mladosti, by ho mali viesť k dlhoročnému životnému 

zmyslu – k osobnému povolaniu“ (Tavel, 2004, s. 55).  

Ak firma, organizácia, spoločnosť, štátna inštitúcia nemá zadefinované tieto 

„základné stavebné kamene“, nie je možné efektívne existovať a vytvárať finančný zisk 

alebo inú pridanú hodnotu. 

Autorka Březinová (2009, s. 45) v diplomovej práci uvádza: „Manželia 

Korčekoví v rámci 3. medzinárodnej konferencie systemických konštelácií v Prahe 

predstavili v priebehu svojej prednášky dve najčastejšie utajené firemné tajomstvá zo 

svojej praxe a to: 

1. absencia vízie podniku 

 2. v podniku niečo prevyšovalo (krivda) alebo chýbalo (duch dobrej služby). 

 

3.3.3 Firemná komunikácia  

 „Všetko je o komunikácii – zvyšok je technológia.“ 
„It's all about communication – the rest is technology.“ 

Ericsson 

Podľa autorky Čihovskej (2001, s. 117) je firemná komunikácia proces, ktorý 

zabezpečuje, aby sa firemná identita previedla do podnikového imidžu firmy, a to 

prostredníctvom riadenej a plánovitej komunikácie s rozhodujúcimi cieľovými 

záujmovými skupinami. Z hľadiska vytvárania identity firmy je dôležité si uvedomiť 

úlohy vonkajšej a vnútornej komunikácie.  

Cieľom internej komunikácie je posilňovanie vnútornej integrity sociálneho 

systému v podniku, utváranie pocitu zodpovednosti zamestnancov voči podniku  

a naopak formovanie vedomia „my“, „naša firma“.  

Cieľom vonkajšej komunikácie firmy je predovšetkým informovať o jej aktivitách, 

produktoch, hospodárskych výsledkoch, súčasnom postavení i budúcich zámeroch.   

Remišová (1999, s.152) uvádza, že za pravú komunikáciu v organizácii sa 

považuje len efektívna komunikácia, ktorou rozumieme odoslanie správy takým 

spôsobom, aby sa prijatá správa čo najviac približovala svojim významom pôvodnej 

vyslanej správe.  

Za efektívnu komunikáciu v organizácii považujeme, keď sú všetky zúčastnené 

strany spokojné a jedná sa o komunikáciu výhra/výhra. Zvlášť významné, a pre firmu 

mimoriadne efektívne, je docieliť synergickú komunikáciu. 
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Plamínek (2000, s. 252) vo svojej knihe píše, že prostredie, kde sa synergia 

môže prejaviť, je práve skupina vzájomne na sebe závislých ľudí, teda tím. Synergia 

(synergy) zmnoženie sily a výkonu podľa princípu, že spojený výkon dvoch jedincov je 

vyšší než len samotný súčet výkonu každého z nich. 

Očakávame, že manažér je ako skala Gibraltaru, že je imúnny od okolia, vie si 

vždy sám poradiť. V skutočnosti to nie je tak. Najviac problémov a nedorozumení na 

pracovisku je z nevyriešených konfliktov v komunikácii.  

Socioterapeutka Lozsi uvádza: „Vo výsledkoch rozsiahleho výskumu  

v Nemecku z roku 2002 sa uvádza, že rozhodujúci podiel na stroskotávaní pracovných 

tímov majú nevyslovené konflikty. Až 90 % respondentov – manažérov uviedlo túto 

tému ako dôvod, prečo sa tímom nedarí. Naproti tomu sa mnohí boja ísť do konfliktov, 

majú strach otvorene pomenovávať problémy a miesto toho ich „zametajú pod 

koberec“. Konflikty sú dôležitým katalyzátorom a motorom. Zamestnancov neblokuje 

priveľké množstvo práce, ale zloba, nepriazeň, nespravodlivosť a zlostná, podráždená 

komunikácia na pracovisku. Dobrá kultúra konfliktu sa prejavuje v pracovných 

vzťahoch tak, že kolegovia nereagujú reflexne na podnet rovnakou silou, keď ich niekto 

napadne. Rovnaká reakcia na konflikt iba eskaluje a vzťahy iba zhorší. Mnohé 

organizácie takúto kultúru tolerujú, je to však cesta „do pekla.“ (2013, s. 133). 

   Na tej istej strane autorka Lozsi (2013, s.133) uvádza, že najväčším 

nepriateľom dôvery medzi zamestnancami je vnútorná konkurencia, ktorá bráni 

spolupráci. Hierarchia v podstate vytvára zo všetkých zamestnancov protivníkov 

bojujúcich o vyššiu pozíciu.  Ploché štruktúry túto konkurenciu len vystupňujú, pretože 

možností postupu je menej. 

Lektor konštelačnej metódy Bílý (2007, s. 58) uvádza determinanty, v ktorých 

spočívajú problémy v organizačnom systéme, skupine, tíme.  

- identifikácia („ja som ako ty“) 

- nasledovanie („idem za tebou“) 

- preberanie („ponesiem to za teba“ alebo „radšej ja ako ty“) 

- triangulácia („to s tým šéfom, to vybavím za teba“) 

- parentifikácia („pán vedúci, ja to viem lepšie“) 

- dvojitý presun („hnevám sa na teba, ako sa hneval môj starý otec na svojho 

šéfa, ktorý ho prepustil“). 
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Uvedené konflikty podprahovo ovplyvňujú dianie v systémoch. V tejto súvislosti 

je efektívnym riešením využitie metódy organizačných konštelácií, ktoré môžu zlepšiť 

kvalitu života v pracovnom tíme, malej či veľkej skupine, ktorej je jednotlivec súčasťou. 

Podprahové informácie poskytujú iný obraz na existujúci problém. Pochopením 

„zmyslu“ sa môže skvalitniť funkcia sociálnych vzťahov v organizácii.   

  

3.3.4  Skupinová dynamika 

Pojem dynamika evokuje predstavu klasickej mechaniky a Newtonové 

pohybové zákony. Dynamika naozaj skúma pohyby telies a účinok síl, ktoré na telesá 

pôsobia. Opakom dynamiky je statika.  

Systém definuje Janďourek (2001, s. 245) ako skupinu prvkov, ktoré vzájomne 

integrujú, sú k sebe priťahované, alebo sú na sebe závislé a vytvárajú tak komplexný 

celok. 

 Termín skupinová dynamika (obr. 2) patrí do oblasti spoločenských vied. 

Autorka Tureckiová (2009, s. 46) definuje termín nasledovne: „Pre súhrn všetkých síl  

a protisíl, ktoré pôsobia vo vnútri každej skupiny a ovplyvňujú podobu skupinového 

správania, respektíve jednotlivých členov skupiny i efektivitu ich činnosti, sa požíva 

označenie skupinová dynamika. K jej výskumu zásadným spôsobom prispel americký 

psychológ Kurt Lewin.“   

Skupinová dynamika sa prejavuje v konštelačnej metóde okamžite po vstupe  

zástupcu za určitú rolu alebo element do konštelačného rozostavenia systému. 

Zaujímavé sú aj konštelácie, kde prevažuje statika. V systéme sa nič nedeje, 

zástupcovia sa posadia na podlahu v miestnosti a čakajú, alebo zatvoria oči. Vo 

firemnom systéme môže chýbať vízia, preto nie je dôvod niekam ísť, pohybovať sa. 

Príchodom zástupcu za víziu nastáva zmena, pohyb, oživenie systému.       
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Obrázok  2: Schéma skupinovej dynamiky 

 

Zdroj: Tureckiová, M. Organizační chování, Praha: UJAK, 2009.  s.47 
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PRAKTICKÁ ČASŤ 

 

 

Praktická časť nadväzuje na teoretickú časť. V tejto časti diplomovej práce je 

predstavená spoločnosť a lektori, ktorí pripravujú a vedú manažérske a konštelačné 

semináre a zároveň sa spolupodieľajú na prípadových štúdiách uvedených v práci.  

V praktickej časti je popísaná použitá metodika a niekoľko prípadových štúdií z praxe 

spoločnosti ModernaBrain. V závere autor uvádza praktické príklady využitia 

konštelačnej metódy zo zahraničia a niekoľko perspektívnych návrhov do budúcnosti.     

 

 

4. CIEĽ  DIPLOMOVEJ PRÁCE 

 

Cieľom diplomovej práce je oboznámiť manažérsku verejnosť o konštelačnej 

metóde:  

- z teoretického aspektu z odbornej literatúry 

- z empirického aspektu na konkrétnych prípadových štúdiách 

- na fungujúcich príkladoch a existujúcich výskumoch  

- ponúknuť metódu do manažérskeho prostredia  

- zaradiť ju k bazálnym metódam pri riešení individuálnych či skupinových 

problémov manažérov, koučov, lektorov, facilitátorov. 
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5. CHARAKTERISTIKA SPOLOČNOSTI  

 

5.1 Vzdelávacia spoločnosť ModernaBrain, s.r.o. 

Spoločnosť ModernaBrain, s.r.o. je zameraná na prípravu kurzov, tréningov  

a systematickú prípravu manažérov, zamestnancov, študentov i detí. Kurzy, semináre, 

prednášky i osobné konzultácie sú pripravené tak, aby čo najviac pomohli klientovi pri 

riešení jeho osobných, rodinných a pracovných problémov. ModernaBrain sídli  

v Trnave a vznikla v roku 1996. Poslanie spoločnosti vyjadruje veta: „Pomáhame 

ľuďom stať sa lídrami v každej oblasti ich života“. Víziu spoločnosti: „Celý náš život je 

výzva k rastu“. Klientela je zložená z náročných slovenských, českých a nadnárodných 

spoločností pôsobiacich na území Slovenska a Čiech. Od  roku 1996 sa zúčastnilo 

tisíce účastníkov kurzov a tréningov. Majitelia rodinnej firmy Pavol Korček a Mgr. Mária 

Korčeková sú lektori a koučovia s bohatými skúsenosťami z individuálnych konzultácií. 

Obaja vychádzajú z teórie „učiacej sa organizácie“, ktorá sa sústavne zlepšuje 

a zdokonaľuje. Konštelačné techniky využíva ModernaBrain od roku 2003.  

Bc. Pavol Korček, lektor, kouč. Vzdelávacej činnosti sa venuje od roku 1996. 

Zameriava sa na koučovanie a lektorovanie netradičných kurzov s netradičnými  

metódami. V individuálnej praxi využíva metódu Three In One Concepts (kineziológia), 

kde patrí k prvým absolventom v 1993. Od roku 2003 intenzívne pracuje 

s konštelačnou metódou so zameraním na organizačné konštelácie.  

  Mgr. Mária Korčeková, lektorka, koučka. Je pôvodným povolaním učiteľka. 

Dvadsať rokov sa venuje vzdelávaniu dospelých a koučovaniu. Výsledky, ktoré 

dosahuje na kurzoch komunikácie, vnútorného a ženského leadershipu  

a profesionálneho imidžu sú nadštandardné. V roku 2008 dosiahla prestížne ocenenie 

v súťaži Podnikateľka roka. V individuálnej praxi využíva metódu Three In One 

Concepts, patrí k prvým absolventom v 1993. Konštelačnej metóde sa venuje  od roku 

2003. Jej srdcovou záležitosťou sú ženské konštelácie, kde vedie úspešný cyklus 

seminárov pre len ženy pod názvom „Zrodenie Venuše“, od roku 2006.  
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6. METÓDY PRIESKUMU 

Metóda je charakterizovaná ako postup k určitému cieľu. Je spojená  

s naplňovaním cieľov s optimálnym zvládnutím obsahu a realizuje za určitých 

podmienok.  Autor diplomovej práce využil prednosti kvalitatívneho výskumu pre 

objektívne, neskreslené a autentické poznanie výseku reality, ktoré môžu mať 

strategický význam pre efektívne rozhodnutia firiem, verejných a súkromných 

organizácií. Rozhovor, prípadovú štúdiu, pozorovanie a zápis z pozorovania autor 

považuje za najvhodnejšie metódy z informačného a edukačného aspektu.  

Organizačné konštelácie ako metóda je úplne na začiatku svojej dráhy. Nie je 

veľa lektorov, koučov či poradcov, ktorí vyšli z radov manažérov, ekonómov a ktorí sa 

výhradne venujú len organizačnému, manažérskemu a kariérnemu poradenstvu 

a poznajú do hĺbky princípy fungovanie organizácie. Metóda jednoznačne patrí do tejto 

menej známej oblasti. Je to dané vznikom metódy, jej autorom Bertom Hellingerom, 

jeho propagátormi a nasledovníkmi, ktorí pochádzajú z radov psychológov, sociológov 

a terapeutov. Väčšinou  konštelačnú metódu využívajú v rodinnom systéme 

a systémoch malej sociálnej skupiny. 

 

6. 1 Prípadová štúdia – kazuistika  

Prípadová štúdia, označovaná aj pojmom kazuistika, je klasickou metódou 

kvalitatívneho výskumu. Používa sa najčastejšie vo vedách, ktoré sa zaujímajú 

o človeka, tj. vedy humanitné, medicínske, právne, manažérske. Kvalitatívny výskum 

má záujem podrobne interpretovať existujúci stav, proces a na základe výsledkov 

prevedených v štúdií vytvárať teóriu. Kvalitatívny výskum je vhodné požiť v situácii 

v ktorej nie je dostatok adekvátnych informácií o skúmanom jave.  

Janďourek definuje prípadovú štúdiu ako: „Case study, tiež kazuistika, 

prípadová štúdia, je prístup používaný v sociálnom empirickom výskume, ktorý sa  

zameriava na detailné skúmanie jedného objektu (osoba, rodina, podnik, komunita), 

ktorý je možné považovať za typický prípad alebo výrazný príklad, a preto je z neho 

možné činiť určité závery o celku. Výskumník využíva vo svojej práci okrem iného 

priame pozorovanie, opytovanie sa a obsahovú analýzu.“ (Janďourek 2001, s. 45). 
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Podľa akademickej príručky, autora Meška, existuje päť položiek, ktoré má 

kazuistika obsahovať: 

- stručná charakteristika, čím je unikátna, prečo je hodná prečítania 

- vlastný opis prípadu so všetkými relevantnými údajmi 

- diskusia o dôkaze jedinečnosti 

- možné alternatívne vysvetlenie uvádzaných charakteristík 

- závery s implikáciami (Meško 2005,  s.71).  

 

6. 2 Rozhovor  

Autori Průcha, Veteška (2012, s. 221) uvádzajú, že rozhovor je jedna zo 

základných metód výskumu používaných v pedagogike, psychológii a iných sociálnych 

vedách. Opytovanie je podstatou rozhovoru, priamy kontakt výskumníka  s opytovanou 

osobou (respondentom), od ktorej sú získavané informácie. Rozhovor môže byť podľa 

účelu výskumu buď individuálny, alebo skupinový, štruktúrovaný (so zadaným počtom 

a sledom otázok) či voľný (napr. spontánne rozprávanie). Špecifickým výskumným 

prostriedkom je hĺbkový rozhovor, používaný v kvalitatívnom výskume, pri ktorom sa 

výskumník snaží vhodnými podnetmi získať od respondenta  detailné informácie 

objasňujúce motívy jeho správania, postojov a pod. Vedecky správne prevádzania, 

záznam a vyhodnotenie rozhovoru vyžaduje uplatňovať predpísané metodologické 

pravidlá.      

Kolektív autorov špecifikuje: „Neštandardizovaný rozhovor  má voľnú formu 

priebehu. Opytujúci má svoj cieľ, presne formulované okruhy otázok, ale samotná 

forma zberu informácií je voľná. Typ otázok a ich poradie je determinované konkrétnou 

situáciou. Uvedeným typom rozhovoru môžem preniknúť k postojom, želaniam, 

potrebám a motívom respondenta a tiež k zložitým javom a informáciám, ktoré sa 

nedajú získať iným spôsobom.“ (Kolektív autorov 2000, s. 393).    

 

6. 3 Pozorovanie  

Průcha a Veteška citujú: „V odbornom význame je to jedna z metód 

používaných v pedagogických, psychologických  a iných výskumoch. Je to metóda 

veľmi rozpracovaná, pokiaľ ide o zaistenie presnosti pozorovania, obmedzenia či 
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vylúčení subjektívneho vplyvu na pozorovanie. Pozorovanie sa týka správanie určitých 

osôb v malých či veľkých skupinách. Prevádza sa v laboratóriu alebo v prirodzených 

podmienkach. Rozlišuje sa pozorovanie nezúčastnené a zúčastnené, kedy je 

výskumník členom pozorovanej skupiny.“ ( Průcha, Veteška 2012, s. 206). 

V konštelačnej metóde je pozorovanie obzvlášť dôležité. Z neverbálnej 

komunikácie zástupcov v rozostavení musí lektor „prečítať“ a analyzovať doslova 

všetko. Haptika, mimika, gestika, proxemika, posturológia, kinezika, očné kontakty – 

vizika, chronemika sú „alfa a omega“ v konštelačnej práci.  

Analýzou rozumieme podľa Průchu a Vetešku (2012, s. 26) postup skúmania 

vzťahov, štruktúry, kontextu a iné, pri ktorom je celok rozložený na jednotlivé prvky 

podľa predmetu sledovaného záujmu. 

Na zdokumentovanie a archivovanie prípadovej štúdie, pozorovania 

a rozhovoru sa používa písomný zápis, diktafón, fotoaparát, videokamera. Elektronické 

médiá a miniaturizácia umožňujú doslovnú transkripciu a pomerne nenáročnú 

archiváciu.  

Výskumník, lektor, kouč nesmú zabudnúť na písomný súhlas klienta na 

zdokumentovanie riešených káuz.   

  

6. 4  Prípadové štúdie   

6.4.1  Prípadová štúdia „D“  

Dňa 6. 11. 2013 

Miesto: Trnava    

Dĺžka trvania konštelácie: 27 minút 

Lektor: Pavol Korček, Mária Korčeková   

Klient: D (40) riaditeľka a majiteľka výrobnej spoločnosti. Charakteristika prípadu: 

Majiteľka a riaditeľka výrobnej spoločnosti má opakovane problém nájsť nového 

riaditeľa výroby. Dôvod je, že súčasný riaditeľ nepodáva adekvátny výkon. Majiteľka 

pracovala s výrobným riaditeľom na predchádzajúcom pracovisku a považuje ho za 

lojálneho pracovníka a cení si jeho odborné vedomosti. Má eminentný  záujem 
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o nového človeka a súčasný riaditeľ vo firme zostane na inej pozícii.  D: „Oslovujem 

vás, (obr. 3) lebo so situáciou, ktorá nastala v mojej firme, si neviem dlhodobo poradiť 

a neviem ju vyriešiť. Mám  teraz, a to už v tretej spoločnosti, výrobného riaditeľa, ktorý 

má už krátko pred dôchodkom. Tento výrobný riaditeľ bol v každej spoločnosti, v prvej 

aj v druhej, vždy na rovnakej funkcii.“  

 L: „Iba on pracoval vo všetkých spoločnostiach?“  

 

D: „Aj iní manažéri prešli cez tri firmy, obchodná riaditeľka, technický riaditeľ. Mala som 

krízový tím, mali sme projekt, a tieto firmy boli pred reštrukturalizáciou. Po  

reštrukturalizácii sme sa rozišli, ale keď sa tvoril nový projekt a potrebovala som 

krízový tím, tak som ich prizvala ako odborníkov, o ktorých som sa vedela oprieť. 

A týmto ľuďom som dôverovala. Ale tento výrobný riaditeľ je človek, ktorý je už krátko 

pred dôchodkom. Vážila som si jeho kvality, ale teraz čoraz viac vidím aj jeho 

Obrázok  3: Fotografia D1 

Zdroj: ModernaBrain, s.r.o. 
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nedostatky. Asi z titulu nedostatku životnej energie. On už nevládze. Mohla by som aj 

„bičom plieskať“, už to nedá. Preto som sa rozhodla, že musím nájsť jeho nástupcu  

s tým, že jeho som ubezpečila, že sa nemusí o seba báť, že sa postarám o neho do 

dôchodku. Môže zostať u mňa vo firme pracovať, ale musím si už nájsť za neho 

náhradu. Či to prijal, alebo neprijal neviem. Verbálne povedal, že tomu rozumie. No 

a ja ako majiteľka a generálna riaditeľka pokúšam sa, už x-stý krát nájsť nového 

človeka. A vždy to na niečom stroskotá. Začínam vidieť scenár, ktorý sa mi vôbec 

nepáči“.  

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

s výrobným riaditeľom spolupracuješ?“   

D: „Áno. Ale táto firma je prvá moja vlastná. Predtým som robila pre investorov.  Teraz 

som založila vlastnú firmu a som jej 100% vlastníkom.“   

„Môžem ešte povedať takú vec, mám problém nájsť nového adepta na post výrobného 

riaditeľa. Naposledy sa stalo, že prišiel potenciálny adept do práce v utorok. Nastúpil, 

dostal pracovnú zmluvu, notebook a previedla som ho po výrobnej linke. Pri tejto 

prehliadke výroby nás stretol dlhodobý zamestnanec z IT oddelenia. Prišiel za mnou 

   Obrázok  4: Fotografia D2 

  Zdroj: ModernaBrain, s.r.o. 
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povedal: „Toto je človek, ktorý bol v predchádzajúcej firme na minútu 

vyhodený, pretože tam nepracoval, ignoroval pracovný čas,  vyložene stávkoval“. 

Poďakovala som sa za úprimnosť. To je super, čo sa mi to ukazuje hneď v prvý deň: 

Ešte nezačal pracovať a už viem, že to nie je ten správny človek. A ten čo bol pred ním 

ten ani nenastúpil, napriek tomu, že sme sa dohodli.“ 

 L: Vyberiem do konštelácie zástupcov za teba ako majiteľku a generálnu riaditeľku, 

zástupcov za 1.firmu, 2.firmu, 3.firmu, a zástupcu za výrobného riaditeľa.    

Lektorka pristupuje k jednému z účastníkov seminára a požiada ho: “Budeš taká 

láskavá a zoberieš túto rolu generálnej riaditeľky na seba?“ Postupne osloví ďalších 

účastníkov seminára. V základnom rozostavení je päť zástupcov (obr. 4). 

 L: „Nájdite si miesto v tomto priestore ohraničenom sediacimi účastníkmi, miesto kde 

sa budete cítiť najlepšie“ vyzve lektorka zástupcov (obr. 5).  

Asi tri minúty si zástupcovia hľadajú pre nich „najpríjemnejšie“ miesto. Súčasne sa 

nalaďujú a vciťujú sa do role, v ktorej sú zástupcami.   

 

  

    Zdroj: ModernaBrain, s.r.o. 

       Obrázok  5: Fotografia D3 



61 
 

„Keď ste pracovali v 1. firme spolu s terajším výrobným riaditeľom, čo sa tam stalo?“,  

informuje sa lektorka u klientky D, podľa vzniknutého rozostavenia zástupcami rolí  

v konštelácii.   

D: „No,(povzdychne si) odišli sme totálne všetci na „fleku“. Majoritný akcionár, ja D som 

bola menšinový, on si tam začal hrať vlastnú politiku a doniesol svojich ľudí do firmy, 

čomu som sa postavila výrazne na odpor. Bola som generálna riaditeľka a súčasne aj 

akcionár. Chcel zmeniť tím a on, ako majoritný akcionár ma odvolal na valnom 

zhromaždení. On vlastnil 65 %, ja 35 % firmy. Matematika je jasná, ale ja som ho tam 

priviedla, ja som sprostredkovala predaj obchodného podielu firmy od mojich bývalých 

šéfov. Biznis som robila ja. Zo 100 miliónovej straty som firmu postavila na zisk. 

Jednoducho sa to udialo rýchlo, odvolal ma a ostatných ľudí z môjho tímu „odpálil“, 

vyhodil za tri dni.  

L: „Takže títo tvoji pracovníci potom prišli za tebou do ďalšej firmy? A tvoj terajší 

výrobný riaditeľ, čo vtedy robil v predtým v 1.firme, ten vyletel tiež?“  

D: „V podstate áno.“   

L: „Čo sa deje u teba?“ otázka na zástupkyňu klientky D. 

Zástupkyňa klientky D: „Ja by som išla na všetky strany, neviem kam mám ísť, čo mám 

robiť, úplne som zmätená , chcem sa pohnúť, ale neviem kam.“ 

L: „Čo sa deje u teba?“ otázka na zástupkyňu výrobného riaditeľa. 

Zástupkyňa výrobného riaditeľa: „Chcem aj odísť, aj nie, prešľapujem tu na jednom 

mieste.“ 

Ostatné zástupkyne za firmy 1,2,3 sú bez pohybu.   

Lektorka ďalej vyberá z účastníkov zástupkyňu za akcionára (65 %) a nechá ho nájsť si 

miesto v priestore. V konštelácii nastáva výrazný pohyb. Všetci zástupcovia sa začali 

premiestňovať, pomalým krokom sa presúvajú na nové pozície.   

L: „Tu máš niečo nedoriešené s tým akcionárom a s 1. firmou!“ lektorka sa rázne otočí 

a ostrým hlasom osloví klientku D. „Ani s výrobným riaditeľom to nie je v poriadku. 

Podľa postavenia zástupcu hral výrobný riaditeľ dvojitú hru. Vyzerá to, ako keby aj 

v tejto tvojej súčasnej firme nebol úplne na 100 %.“ 
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D: „Tam to bolo nespravodlivé.“   

L: „Je tu nejaké tajomstvo (obr. 6), 

nebol výrobný riaditeľ nastrojený z tej 

1.firmy akcionármi do terajšej?“  

L: „Čo si myslí, ako sa cíti akcionár?   

Akcionár (A) : „Ako tu tak behali, tak...  

Dynamika konštelácie sa upriamuje na 

akcionára, 1.firmu, výrobného riaditeľa 

a zástupkyňu D. 

L: „2. firma a 3. firma môžu vystúpiť 

z tohto rozostavenia (obr. 7)“ usúdi  

 

        Zdroj: ModernaBrain, s.r.o. 

     Obrázok  6: Fotografia D4 

 

Zdroj: ModernaBrain, s.r.o. 

Obrázok  7: Fotografia D5 
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lektora a požiada uvedených zástupcov aby sa posadili.  

Zástupcovia  za  2. firmu a 3. firmu veľkým krokom vystúpia, „vyskáču“ z rolí.  

Výrobný riaditeľ: „Cítim strašný tlak a ten priamy pohľad ako keby som sa hanbil.“ 

D: komentuje „to, že nefungoval v tej 1. firme na 100 % mi bolo jasné, dokonca som sa 

dozvedela určitým spôsobom, že keď videl, že ja „prídem o hlavu“, začal hrať na dve 

strany.“  

L: „Vnímam to tiež ako dvojitú hru (obr. 8).“  

D: „Aj napriek tomu, že sa toto udialo, prizvala  som ho do ďalšej firmy. Povedala som  

mu, že o jeho dvojhre viem, ale že ho beriem, nakoľko ho považujem za veľmi 

fundovaného odborníka a dávam mu druhú šancu.“  

L: „Spravíme ešte jednu konštrukciu (obr. 9).“  

Zástupcu výrobného riaditeľa postavil lektor oproti zástupcovi akcionára.   

Zdroj: ModernaBrain, s.r.o. 

 

Obrázok  8: Fotografia D6 
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L: „Čo sa deje?“  

A: „Ako by sme spolupracovali.“  

Súčasné rozostavenie: 1.firma sa postavila k akcionárovi a obaja stoja oproti 

výrobnému riaditeľovi . Zástupca klientky D stojí mimo cca 3 m a sleduje vzniknuté 

rozostavenie : „Mám pocit ako by mi spravili zle“.   

Cca dve minúty pohyb veľmi pomalý v priestore.  

L: „Poď si vziať svoju rolu“, požiada lektorka klientku D (obr. 10).  

D ide k svojej zástupkyni  a preberá dotykom rúk svoje postavenie. Zástupkyňa 

vyskáče z role a D sa postaví presne do pozície, kde stála zástupkyňa.  

D sa postaví oproti výrobnému riaditeľovi.  

L: „Toto ti škodí, akoby to nepatrilo do tvojej firmy.“ Povie  ku klientke a požiada ju, aby 

povedala nasledujúcu vetu výrobnému riaditeľovi: „Akceptujem tvoju lojalitu k inej firme,  

 

Obrázok 9: Fotografia D7 

Zdroj: ModernaBrain, s.r.o. 



65 
 

 

pok

ojn

e si 

tam zostaň a prajem ti, nech sa ti v nej darí. Ja ťa už nepotrebujem. Akceptujem tvoje 

rozhodnutia.“  

D: hovorí odporúčané rituálne vety. 

L: Privádza opäť do rozostavenia zástupkyňu za novú súčasnú firmu a povie klientke: 

„Toto je tvoje dieťa.“  

Súčasná firma i D sú viditeľne potešené a zvítajú sa veľmi radostne.  

Zdroj: ModernaBrain, s.r.o. 

 

Obrázok 10: Fotografia D9 
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L: Osloví klientku: „Povedz k 1.firme, 

bola si prvá a ja to akceptujem. Toto je 

moja súčasná firma. Ja potrebuje 

kvalitného výrobného riaditeľa.“ L: 

Postaví do priestoru troch zástupcov 

za budúcich adeptov (obr. 11) na 

nového výrobného riaditeľa. Postupne 

vkladá do systému zástupcov za 

firemné hodnoty: profesionalitu, 

charakter (mentálna hojnosť, asertívna 

komunikácia, diplomacia) akčnosť (ťah 

na bránku). A požiada klientku D: 

„Pokloň sa pred týmito firemnými 

hodnotami a im povedz: Vás 

potrebujem“, po malej chvíli povedz: 

„Som pripravená slúžiť úspechu. To je 

cesta k dobrej službe. JA si môžem 

vyberať a vyberiem si dobre, miesto pre výrobného riaditeľa sa uvoľnilo.“  „Potrebujem 

do tímu chlapa odborníka, ale šéfom som tu JA“. 

Výrobný riaditeľ bol stále prepojený podprahovo na 1. firmu, preto nemohol podávať 

100 % výkon v súčasnej firme.  

L: K novému adeptovi: „Otoč sa k novej firme a generálnej riaditeľke a povedz: „Som 

pripravený slúžiť“, skloň sa pred generálnou riaditeľkou, majiteľkou na znak úcty 

a akceptácie k jej dominantnému postaveniu v hierarchii firmy.“ 

Nová firma: „Vitaj a môžeš sa tu realizovať“.  

Záverečné postavenie: Nový člen, nástupca výrobného riaditeľa, sa postaví pred firmu.   

D: „JA ti verím.“  

L: Ku klientke D: „Otoč sa ešte k výrobnému riaditeľovi a povedz: „Ďakujem ti za všetko  

dobré čo si pre mňa vo všetkých firmách spravil,“ s jemným úklonom. 

L: Na záver lektor vkladá do systému zástupcu za víziu.   

Obrázok 11: Fotografia D10 

 

Zdroj: ModernaBrain, s.r.o. 
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Vysvetlenie z pohľadu konštelačnej metódy: Výrobný riaditeľ na nevedomej 

úrovni bol spojený s prvou firmou. Preto nedokázal fungovať v novej firme naplno. 

A možno aj obava, že môže dopadnúť podobne tj., že môže byť prepustený okamžite. 

Pre majiteľku je dôležitá nová vízia, ktorá vstúpila do firmy a prehlásenie „Potrebujem 

do tímu chlapa odborníka, ale šéfom som tu JA“. Prehlásenie na vedomej úrovni dáva 

silu a zvyšuje sebaistotu riaditeľky a majiteľky ale pôsobí aj v nevedomej rovine – 

v rovine morfických polí. Minulé zážitky sa môžu preniesť do nového prostredia.    

 

Hodnotenie klientky D dňa 19.1.2014: 

Po návrate z víkendu do práce som celkom rozhodne a bez pochýb prepustila 

toho neúspešného kandidáta, ktorý v predchádzajúcej firme údajne stávkoval. 

Vysvetlila som môjmu výrobnému riaditeľovi, že človeka, ktorý za dva týždne nevie 

pripraviť kapacitný plán, nepotrebujeme. Potom som mu povedala, že som sa rozhodla 

prijať na pozíciu výrobného manažéra človeka, ktorý síce nemá parametre výrobného 

Obrázok 12: Fotografia D13 

 

Zdroj: ModernaBrain, s.r.o. 
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riaditeľa, ale je nevyhnutné, aby som mu tam našla niekoho, kto ho odbremení. 

Vysvetlila som mu otvorene, že jeho výkon nie je postačujúci a myslím si, že ho treba 

personálne podporiť. 

Na „firemnej husacine“, kde sme boli iba my traja riaditelia, som otvorila témy 

1.firmy. Spýtala som sa výrobného riaditeľa, či sa tam už necíti byť uviaznutý 

a podvedený. Povedal, že na tie časy občas spomína, ale že už by sa tam nikdy 

nevrátil. Či to myslel úprimne alebo nie, faktom zostáva, že od toho dňa sa dali všetky 

veci vo firme do pohybu. A správnym smerom. S novým výrobným manažérom si 

začali rozumieť od prvého dňa, nastavili si vzájomnú komunikáciu, nové procesy 

a naša najväčšia výrobná jednotka, ktorú som pridelila novému kolegovi, začala 

fungovať perfektne aj v oblasti plnenia termínov aj v oblasti kvality a produktivity. 

Môj výrobný riaditeľ, rovnako ako aj obchodná riaditeľka, boli neuveriteľne 

spokojní a aj zároveň vďační za to, že som tú situáciu takto vyriešila (prijatím nového 

manažéra, ktorý ale nebol prijatý na post riaditeľa). Ja osobne si ale myslím, že po 

postavení mojej konštelácie sa výrazne uvoľnilo napätie, ktoré bolo v našom tíme. 

Pochopila som, že minulosť podvedome ovplyvňovala naše správanie a vytvárala 

zbytočné napätie, ktorého príčinu sme nepoznali. Som veľmi šťastná, že som sa 

rozhodla riešiť svoju situáciu formou konštelácie.     

  Záver: uvedená prípadová štúdia pozitívne ovplyvnila výrobnú firmu. Vyriešil sa 

problém s novým i pôvodným riaditeľom a to pomere rýchlo. Autor metódy Bert 

Hellinger uvádza príklady, kedy sa problém vyrieši okamžite,  ale uvádza  prípady, 

v ktorých sa systém zosynchronizoval po dvoch či troch rokoch. Autor práce má 

podobné skúsenosti ako lektor z rodinných konštelácií aj osobnú skúsenosť ako klient. 

Zvláštnosťou býva skutočnosť, že iniciatíva na odstránenie problému prichádza od 

osoby, ktorá sa nezúčastnila na konštelačnom riešení problému.    
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6.4.2 Prípadová štúdia – analýza SWOT 

SWOT analýza je považovaná za účinný nástroj strategického plánovania  

v organizáciách. Charakteristickým znakom je hodnotenie silných a slabých stránok, 

príležitostí a hrozieb, voči stanovenému cieľu, alebo vízie:  

- Strenghts, silné stránky  – interné atribúty, vlastnosti organizácie, ktoré jej 

môžu napomôcť k dosiahnutiu cieľa. 

- Weaknesses, slabé stránky – interné atribúty, vlastnosti organizácie, ktoré 

sťažujú dosiahnutie cieľa. 

- Opportunities, príležitosti – externé podmienky, ktoré môžu dopomôcť 

organizácii k dosiahnutiu cieľa. 

- Threats, ohrozenia – externé podmienky, ktoré môžu sťažiť organizácii 

dosiahnutie cieľa. 

Spoločnosť ModernaBrain využíva SWOT analýzu aj pri individuálnych 

konzultáciách a seminároch vnútorného leadershipu. Konštelačnou technikou je možné 

pre klienta, organizáciu alebo jednotlivca vytvoriť konštelačné rozostavenie, ktoré na 

nevedomej, podprahovej úrovni poskytuje vhľad na štyri elementy analýzy SWOT voči 

cieľu ktorý si daný subjekt stanovil.  

„Mini“ konštelácie lektori spoločnosti ModernaBrain v rokoch 2003 – 2014 na 

seminároch leadershipu interpretovali na stovky. Na každom seminári pre každého 

účastníka.   

Podobné mini konštelácie je možné využiť pre hodnoty lídra: sebapoznanie, 

efektívna komunikácia, vízia, riziko, kontrola; alebo v analýze PEST:  faktory politické, 

ekonomické, sociálne, technologické a pod.  

Wouter Gheysen (2012 s. 30 - 31) belgický autor diplomovej práce popisuje 

využitie konštelačnej metódy pri použití SWOT analýzy.   
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6.4.2.1  Prípadová štúdia analýza SWOT „1“ 

Dňa: 20. jún 2011 

Miesto: Senec    

Dĺžka trvania konštelácie: 12 minút 

Lektor: Pavol Korček, Mária Korčeková  

Klient „K“: účastník firemného školenia leadership, spoločnosť WV  

Charakteristika prípadu:  

- Klient písomne vypracuje, stanový si svoj cieľ na budúce obdobie jeden až 

tri roky. Voči tomuto cieľu si postaví hodnoty SWOT. Každú hodnotu 

rozpracuje, aby presne vedel aké sú jeho silné stránky, ohrozenia a pod.   

- V ďalšej časti pod vedením lektora si vyberie zástupcov za hodnoty SWOT.  

- Klienta „A“ postaví lektor do stredu miestnosti čelom, tvárou k virtuálnemu 

cieľu (pohľad na obraz na stene, pohľad do diaľky cez okno v miestnosti). 

- Lektor požiada zástupcov za hodnoty SWOT, aby zaujali v priestore 

miestnosti postavenie, v ktorom sa budú cítiť najpríjemnejšie. 

- Čas ukotvenia pozícií hodnôt SWOT analýzy trvá 5 – 10 minút.   

Obrázok 13: Fotografia SWOT „1“ 

 

Zdroj: ModernaBrain, s.r.o. 
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- Lektor vyhodnotí postavenie hodnôt SWOT analýzy pre klienta. 

Vyhodnotenie:  

Klient K stojí v strede, hľadí pokojne dopredu na cieľ. S – silné stránky  a O  - 

príležitosti sa usmievajú, stoja tesne pri K klientovi, ktorý ich objíma ramenami.  S, O 

sú pre klienta veľkou oporou, a sú v partnerskom, „mileneckom“ postoji. W – slabé 

stránky, stoja v zornom poli klienta  v kontrolnej pozícii a snažia sa pohľadom upútať  

a zaujať  klienta. Klient pri dosahovaní cieľa musí dávať pozor na svoje slabé stránky, 

ktoré si predtým zapísal. T – ohrozenia stoja tiež v zornom poli K klienta, pred klientom  

snažia sa obmedziť dosiahnutie cieľa. Stoja však ďalej ako slabé stránky. 

Klient by mal počítať pri dosahovaní cieľa, že nastanú etapy, kedy môže byť 

cieľ ohrozovaný. Dôležitý je vzťah klienta so silnými stránkami a príležitosťami, ktorý 

mu dodáva vnútornú silu. Rozostavenie poukazuje na dostatočné sebavedomie klienta 

a pevné rozhodnutie dosiahnuť cieľ.   

 

 

6.4.2.2  Prípadová štúdia analýza SWOT „2“  

Základné údaje a charakteristika prípadu sú rovnaké ako v prípadovej štúdii 

analýza SWOT „1“ 

Dňa: 20. jún 2011 

Miesto: Senec  

Dĺžka trvania konštelácie: 20 minút 

Lektor: Pavol Korček, Mária Korčeková  

Klient „K“: účastník firemného školenia leadership, spoločnosť WV  

Charakteristika prípadu:  

- Klient písomne vypracuje, stanový si svoj cieľ na budúce obdobie jeden až 

tri roky. Voči tomuto cieľu si postaví hodnoty SWOT. Každú hodnotu 

rozpracuje, aby presne vedel aké sú jeho silné stránky, ohrozenia a pod.   

- V ďalšej časti pod vedením lektora si vyberie zástupcov za hodnoty SWOT.  
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- Klienta „A“ postaví lektor do stredu miestnosti čelom, tvárou k virtuálnemu 

cieľu (pohľad na obraz na stene, pohľad do diaľky cez okno v miestnosti). 

- Lektor požiada zástupcov za hodnoty SWOT, aby zaujali v priestore 

miestnosti postavenie, v ktorom sa budú cítiť najpríjemnejšie. 

- Čas ukotvenia pozícií hodnôt SWOT analýzy trvá 5 – 10 minút.   

- Lektor vyhodnotí postavenie hodnôt SWOT analýzy pre klienta.  

Vyhodnotenie:  

Klient K stojí v strede miestnosti a pozerá dopredu do očí W – slabé stránky. 

Slabé stránky stoja neochvejne blízko a významne obmedzujú výhľad na cieľ. S – silné 

stránky sedia na zemi a hľadia tiež dole na podlahu a možno aj spia. O - príležitosti 

stoja vľavo v vpredu, hlava je sklonená, ramená má zástupca spustené a jeho pozícia 

vyjadruje ochablosť, pesimizmus a nezáujem. T – ohrozenia stoja priamo v zornom poli 

K klienta a cielene mu zakrývajú pohľad na cieľ.  

Klient dominantne vníma pri dosahovaní svojho cieľa ohrozenie a svoje slabé stránky. 

Neverí sám sebe a svojim silným stránkam, že môže dosiahnuť svoj cieľ. Je zameraný 

na svoje slabé stránky a okolie nevníma. Na cieľ nevidí, natoľko je zaujatý svojimi 

slabými stránkami a ohrozeniami. Riešením pre klienta je prehodnotiť silné stránky 

Zdroj: ModernaBrain, s.r.o. 

Obrázok 14: Fotografia SWOT „2“ 
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a rokmi získané existujúce skúsenosti a vedomosti. Odporúčanie je koučovací 

rozhovor zameraný na motiváciu klienta.     

 

6.5 Aplikácia konštelačnej metódy  

V zahraničí, predovšetkým v nemecky hovoriacich krajinách, je metóda 

najznámejšia a je systematicky aplikovaná  v odboroch ako je psychológia, psychiatria, 

v terapeutická práca s problematickými skupinami.  

Bohaté skúsenosti s konštelačnou metódou má Franke-Gricksch nemecká 

autorka knihy „Patríš k nám“. Poznatky z konštelačnej metódy prednášala ako učiteľka 

„problémovým“ deťom 5. a 6. triedy. Prostredníctvom konštelačnej metódy objasňovala 

hodnotový systém, rodinný systém, vzťahy učiteľov, žiakov v školskom systéme 

i systéme národov a etnických skupín. Kniha je príbehom praktického využitia 

konštelácií. Táto práca je systematicky uplatňovaná v jednom organizačnom systéme – 

systéme školy.  

V kapitole „od logicky kauzálneho myslenia k systemickému pohľadu“ Franke-

Dricksch uvádza: „Systemický pohľad sa zameriava najmä na vzťahové súvislosti na 

silu či fluidum, ktoré pôsobí medzi ľuďmi nezávisle na tom, či prebieha formou 

verbálnou alebo neverbálnou. Všetko so všetkým súvisí. Jadrom diania je interakcia, či 

sa jedná o interakciu medzi jednotlivými orgánmi tela, časťami osobnosti alebo 

rodinnými príslušníkmi, príslušníkmi kmeňa, národmi alebo národov medzi sebou. 

Každý človek tvorí mnohými spôsobmi interakciu s okolitým svetom. Akákoľvek zmena 

na ktoromkoľvek mieste vyvolá zmenu celku.“ (Franke-Dricksch  2006, s. 77).  

V českej republike rodinný terapeut a lektor rodinných konštelácií Pavelčák 

(2008) uvádza vo svojej publikácii „Príručka sebeobrany pro učitele a pro statečné 

rodiče“ krátke ale výstižné prípadové štúdie o drogách, šikanovaní, vzťahoch medzi 

žiakmi, rodičmi a učiteľmi. Pochopenie princípu problémov v autoritatívnom školskom 

systéme a rodinnom systéme prostredníctvom konštelačnej metódy poskytuje nový 

vhľad a možnosti riešenia.    

Najrozsiahlejšie skúsenosti v Českej republike má tréner, lektor a kouč 

konštelačných techník Jan Bílý, autor odborných i populárno-odborných publikácií,  

ktorého informácie sú v tejto práci niekoľkokrát citované.  
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Vzdelávacia spoločnosť ModernaBrain využila v minulosti konštelačnú metódu 

systematicky vo vzdelávacom projekte pre spoločnosť DHL, automobilová sekcia. 

Projekt „First Choice Leader“ prebiehal v rokoch 2011 a 2012. Bol zameraný na systém 

EOS, celosvetové zamestnanecké hodnotenie jednotlivých sekcií. Menovaná 

automobilová sekcia po absolvovaní vzdelávacieho projektu postúpila z posledného 

miesta v rámci SR na prvé miesto v SR a o niekoľko pozícií si zlepšila postavenie 

v rámci Európy. Projekt mal dve línie. V prvej línii sa školili manažéri, supervízori 

a tímlídri v manažérskych zručnostiach. V druhej línii prebiehal intenzívny mesačný 

koučing manažérov a supervízorov. Konštelačnú metódu lektori vzdelávacej 

spoločnosti vyžívali cielene na odstránenie negatívnych prejavov v komunikácii 

v tímoch a medzi supervízormi a tím-lídrami.    

 

6. 6  Perspektívy a možnosti v manažérskej praxi 

O konštelačnej metóde sa dá veľa diskutovať. Môžeme ju prijať ale aj 

nemusíme. Perspektíva a potenciál konštelačnej metódy je predovšetkým u HR 

manažérov stredných a väčších organizácií. Rola HR manažéra v systéme organizácie 

patrí k najdôležitejším a jej dosah je široký. Neoceniteľnú pomoc metóda ponúka pre 

majiteľov menších firiem, zakladateľov neziskových organizácií, nadácií, pospolitostí 

i lídrov spoločenstiev, pre progresívne mysliacich koučov, poradcov, lektorov či 

učiteľova a politikom. Metóda organizačných konštelácií funguje pri poskytnutí vhľadov 

v revitalizačnom procese vzťahov v organizáciách v horizontálnom i vertikálnom smere. 

Metóda zmapuje podprahovú realitu a poskytne nové postupy.  

Prínos a možnosti metódy organizačnej konštelácie spočívajú: 

1. V stretnutí viacerých navzájom sa nepoznajúcich manažérov v homogénnej 

skupine a vytváranie konštelačných rozostavení a ich spoločná skupinová 

interpretácia.    

2. V teambuildingovom stretnutí tímu, skupiny a vytváraní tímového 

„sociogramu“ s členmi tímu, skupiny a s interpretáciou len pre šéfa, alebo 

šéfa a celú skupinu. 

3. V individuálnom poradenstve, alebo ako súčasť koučingu.   
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4. Vo vytvorení individuálneho rozostavenia pre manažéra so zástupcami pre 

role, kedy sa členovia semináru nepoznajú a stretli sa len za účelom 

vytvorenia konštelačného rozostavenia. Účastníci sú „štatistami“.  

Témy z odbornej literatúry, ktoré evokujú riešenie popisuje Belbin (2013, s. 21) 

kde uvádza, že pri rôznych nehodách, alebo v situáciách kde sa skrátka nedarí, je 

ťažké nájsť kto nesie hlavnú zodpovednosť.   

Autor diplomovej práce uvádza, že v podprahovej nevedomej rovine systému  

organizácie je možné aj takéto zdanlivo zahmlené problémy identifikovať. Systém 

jednoducho „nepustí“. Vždy ukáže najslabšiu stránku systému, aj keď je pravda  

nepríjemná alebo neprijateľná pre niektoré riadiace skupiny, či manažéra.   

Témou na riešenie môžu byť aj také abstraktné a logicky nepochopiteľné 

prípady, ako sú časté nehody „určitých“ zamestnancov na „určitých“ pracovných 

pozíciách, alebo náhodne pokazené strojné zariadenia, či opakujúce sa podvody na 

hierarchických rovnakých pozíciách.  

Špecifické a niekedy až raritné sú prípady označované pojmom rezonancia 

budovy či miesta,  „genius loci“, kedy sa zamestnanci organizácie správajú tak, ako sa 

správali v tejto budove ich predchodcovia v predchádzajúcej organizácii, pričom títo 

noví zamestnanci nemusia mať žiadny logický dôvod, aby sa tak správali.  

Spoločenský trend dnešnej doby je ďalšie zrovnoprávnenie mužov a žien. 

„Rodovo vyvážené vedenie európskych podnikov“,  „žena v biznise,“ „žena vo vedúcej 

pozícii,“ „gender mainstreaming“ sú slovné spojenia skloňované vo všetkých pádoch.   

Rôzne štatistiky z viac či menej hodnoverných zdrojov sa však zhodujú v tom, 

že ženy tvoria len malú časť, cca 10 % členov správnych rád najväčších spoločností  

v EÚ. Minimum, iba 3 % zastávajú pozíciu predsedníčok správnych rád. Aj napriek 

tomu, že ženy získavajú 60 % vysokoškolských diplomov. Zastúpenie žien na 

riadiacich postoch v podnikoch je nízke. Pri súčasnom tempe sa odhaduje, že 

dosiahnutie 40 % zastúpenia žien vo vedení podnikov bude trvať ďalších päťdesiat 

rokov. Pokrok v tejto oblasti treba naštartovať, ako sa zdá, za každú cenu. Aj za cenu 

pozitívnej diskriminácie či geniálnej formulácie: „afirmatívna akcia“, resp. „vyrovnávacie 

opatrenie“. Pripomína to dobu minulú,  kedy horlivý súdruh na tribúne hrdo prehlásil: 

„Dvojročný plán splníme, aj keby nám to malo trvať päť rokov.“  

Ako zareaguje spoločenský systém na tento pokračujúci trend zrovnoprávnenia 

mužov a žien? Ako zareagujú na „ženskú energiu“ malé či väčšie organizačné 
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systémy, alebo nadnárodné konglomeráty, holdingy a aká bude reakcia rodinných 

firiem?   

Konštelačná metóda už dnes umožňuje vhľad aj do tejto citlivej témy. 

Spoločnosť ModernaBrain má skúsenosti pri riešení problémov týkajúcich sa 

genderových rolí a postavení žien v top manažérskych pozíciách vo firmách 

a v spoločnosti.   

 Ukážkovým prípadom v manažérskom svete sú ženy manažérky označované 

ako „alfa“ samice. Sú to schopné, erudované, vzhľadovo atraktívne ženy. Vylúčime 

chemické či feromónové pôsobenie v pracovných vzťahoch. V konštelačných 

rozostaveniach vidieť, že manažérka alfa samica, aj keď je erudovaná a schopnejšia 

ako beta samci a niekedy schopnejšia aj ako alfa samec, sa v tomto prostredí 

nepresadí. Mužská „svorka“ beta samcov ju „zlikviduje“. Šancou na úspech pre alfa 

samicu, ako to vyplýva z niekoľkých konštelačných rozostavení, je nadviazať dobré 

vzťahy (nemusia byť intímne) s alfa samcom, z ktorého majú beta samci strach.  

Belbin (2013, s. 75) uvádza, že alfa samice v boji o dominantnú pozíciu 

nejednajú tak nekompromisne ako alfa samci. Takmer u všetkých cicavcov sú samci 

väčší než samice, a teda majú nad nimi fyzickú prevahu. Úlohou alfa samice je preto 

skôr efektívna organizácia správania skupiny.   

Autor diplomovej práce má skúsenosti z koučovania a konštelačnej práce  

a poukazuje na kognitívnu stránku u alfa samice. Top manažérky na hierarchicky 

vysokých postoch prostredníctvom rozostavenia v organizačnej konštelácii získali 

vhľad na tento fenomén a pochopili podstatu fenoménu. V manažérskej praxi 

racionálnym, systematickým a komunikačným prístupom a kontrolou svojich emócií  

eliminovali negatívne vplyvy mužov na rovnocenných pozíciách. „Boj“ voči svorke, bez 

podpory alfa samca je veľmi náročný. Samozrejme svoj podiel na „úspechu“ nesú aj 

morfogenetické polia.  

Belbin, ktorý celý život venoval skúmaniu organizačných systémov, opisuje 

množstvo príbehov z dlhoročnej praxe čo funguje, čo nefunguje, čo by mohlo fungovať 

a ako. Všetky informácie a skúmania sú na vedomej, racionálnej rovine. Pod povrchom 

je skrytá iná realita.    

Konštelačná metóda oslovuje mediálny kortex mozgu účastníka, ktorý sa 

zamýšľa nad svojou identitou a identitou firmy nad systémom. Prejavmi úcty je možné 
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napraviť omyly, nespravodlivosti, podvody, ktoré vznikli v minulosti. V konštelačnom 

procese je neodmysliteľný aktívny prístup klienta. 

Systém reaguje na nevedomej úrovni okamžite. Ak sa niektorý člen chystá 

opustiť tím a nájsť si nové miesto v inej organizácii, v konštelačnom rozostavení sa to 

ukáže. Ukážu sa aj neformálne vzťahy na podprahovej úrovni, ktoré často existenčne 

ovplyvňujú ostatných zamestnancov či existenciu firmy.  

Príkladom tohto fenoménu sú organizačné konštelácie z finančného prostredia. 

Zmeny nastali na najvyšších postoch firmy a riešili sa aj zmeny vo vlastníckych 

vzťahoch bez toho, aby tieto procesy boli zverejnené:  

- Manažérka na úrovni riaditeľky riešila problém s nefungujúcimi vzťahmi 

s kolegami. Pracovný prístup kolegov označila za laxný. Konštelačné 

rozostavenie, kedy kouč za zástupcov použil šachové figúrky (jedna z 

možností konštelačnej metódy je využiť predmety na rozostavenie) ukázalo, 

že laxný prístup kolegov je odpoveďou na zmeny v najvyššom vedení 

spoločnosti. Manažérku to prekvapilo, na jej úrovni riaditeľky nebola žiadna 

informácia o zmenách. Po niekoľkých dňoch informáciu potvrdila. Keď sa 

viac zaujímala o zmeny, zistila, že ich spoločnosť bola pred niekoľkými 

mesiacmi predaná, má iného majiteľa,  ale vonkajšia firemná komunikácia 

sa nezmenila.             

- Pätnásť účastníkov na druhý deň manažérskeho semináru, riaditelia a top 

manažéri, členovia predstavenstva firmy vytvorili konštelačné rozostavenie 

vzťahov medzi nimi a generálnym riaditeľom a vzájomne medzi sebou. 

Generálny riaditeľ sa postavil v tomto „živom sociograme“ do stredu 

miestnosti a účastníci si našli miesto kde sa najlepšie cítia. Rozostavenie 

trvalo cca tridsať minút a lektori interpretovali vzťahy jednotlivých 

účastníkov. Väčšia časť účastníkov nebola ukotvená v danej firme, jemne 

sa pohybovali nevedeli si nájsť stabilné miesto a hľadeli von z rozostavenia 

na rôzne strany. Akoby sa tento tím mal rozpadnúť a niektorí účastníci sa 

pohrávali s myšlienkou odísť do inej firmy. Generálny riaditeľ mal podobný 

zámer, pretože jeho pohľad nebol upretý na firemnú víziu hľadel akoby 

ponad všetkých... Interpretácia pre generálneho riaditeľa – nastávajú zmeny 

a ľudia chcú opustiť túto firmu, necítia v tejto firme istotu. A môžu nastať aj 

rýchle zmeny vo vlastníckych vzťahoch. Generálny riaditeľ v osobnom 

rozhovore potvrdil, že rozumie tomuto rozostaveniu. Asi po štyroch 
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mesiacoch bola v médiách uverejnená oficiálna správa o predaji tejto firmy 

inému vlastníkovi.  

Nevedomá úroveň systémov pravdepodobne zachytáva všetky, aj tie 

najjemnejšie šumy, ktoré  ovplyvňujú skupinovú dynamiku. Všetko so všetkým súvisí...       

Konštelačné metódy prispievajú k ekologickému pohľadu na život. Nielen 

zodpovednosť jednotlivca, ale aj zodpovednosť celej organizácie sa presadzuje do 

spoločenského povedomia spoločne súbežne s globalizáciou.   

O tejto téme informuje Lívia Lozsi v odbornej publikácii Socioterapia a cituje 

Trnkovú: „V súčasnosti sa čoraz častejšie stretávame s pojmom spoločenská 

zodpovednosť organizácie označovaná ako Corporate Social Responsibility (CSR). 

Spoločensky zodpovedné organizácie dobrovoľne zohľadňujú potreby svojho 

vnútorného a vonkajšieho prostredia, aby prispievali k trvalo udržateľnému rozvoju, boli 

transformované a všeobecne pomáhali celkovému zlepšovaniu stavu spoločnosti  

v rámci aj nad rámec svojho komerčného  pôsobenia. Spoločenská zodpovednosť sa 

prejavuje integráciou pozitívnych postojov a programov do podnikateľskej stratégie 

organizácie na úrovni jej najvyššieho vedenia. Vyžaduje zmenu pohľadu na 

spoločenskú rolu organizácie z úrovne profitu k širšiemu pohľadu, ktorý zahŕňa 

enviromentálne a sociálne aspekty podnikania.“ (Lozsi 2013, s. 134). 

Perspektíva v etickej oblasti konštelačnej metódy je vo fenomenologickom 

prístupe k rozostaveniu a informáciám, ktoré nevedomá úroveň poskytuje úrovni 

vedomej.  
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ZÁVER 

 

Autor diplomovej práce v prvej časti predstavil konštelačnú metódu teoreticky, 

definoval metódu, predstavil autora metódy a vysvetlil proces i teoretické modely 

fungovania. Charakterizoval pravidlá používané v metóde, uviedol mená najznámejších 

lektorov a výskumy v oblasti systemických konštelácií. V tejto teoretickej časti objasnil 

vedeckú disciplínu organizačné správanie a najdôležitejšie kapitoly disciplíny, 

organizačnú kultúru, firemné poslanie, firemnú komunikáciu a skupinovú dynamiku. 

V závere teoretickej časti upevnil vzájomné prepojenie organizačného správania 

a metódy organizačné konštelácie.  

V druhej, empirickej časti autor definoval ciele diplomovej práce, popísal 

metódy prieskumu, rozhovor, pozorovanie a prípadovú štúdiu. Predstavil vzdelávaciu 

spoločnosť a lektorov, ktorí dlhodobo používajú metódu organizačné konštelácie na 

firemných i otvorených seminároch. Na prípadových štúdiách „D“, SWOT „1“ a SWOT 

„2“, zo svojej praxe popísal, fotograficky zdokumentoval metódu a vyzdvihol prínos pre 

manažérske prostredie i perspektívy konštelačnej metódy do budúcnosti.  

Konštelačná metóda prináša pre lektora, kouča a predovšetkým pre klienta 

nový vhľad do riešenej problematiky. Konštelačná metóda však vytvára nový etický 

rozmer a vynárajú sa nové filozofické otázky na spravodlivosť, morálku, vzťahy 

v rodine, organizácii a spoločnosti vychádzajúce z poznania správania sa systémov. 

Metóda môže pozitívne ovplyvniť zmeny v spoločnosti, organizáciách, tímoch                

aj u jednotlivca.  

Konštelačná metóda funguje ako nový a živý systém, metóda nie je izolovaná 

od prostredia. Každý živý organizmus je v podstate otvorený systém. Štúdium teórie 

systémov od teórie chaosu, kde správanie nie je dlhodobo predpovedateľné, až  

k všeobecnej teórii systémov, rakúskeho biológa Ludwiga von Bertalanffyho, ktorý 

zovšeobecnil princípy celostnosti, organizovanosti, ekvifinality a izomorfizmu, poskytuje 

široký a neobmedzený priestor pre výskum konštelačnej metódy, pochopenie princípu 

metódy a ďalšie využitie pri uzdravovaní sociálnych systémov v spoločnosti a zvýšení 

kvality života jednotlivca. 

Budúcnosť určite „raz“ prinesie objektívnu pravdu. Výpravná cesta za 

tajomstvami do nehmatateľných „systémov nevedomia“ bude dobrodružná, dláždená 
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množstvom experimentov, kvantitatívnych výskumov a predovšetkým polemík  

o zápase racionálneho a iracionálneho, o vedomí a nevedomí.  

Freud prispel významným spôsobom k pochopeniu, že nevedomie je základom 

všetkého duševného prežívania. Zásadné spochybnenie vlády rozumu a vedomia 

prináša podľa Freuda neistotu: „JA nie je pánom vo svojom dome“. Túto neistotu, 

ľudské nevedomie sme ako tak za storočie „spracovali“.  

Zdá sa, že kľúč či pin kód k nevedomiu systémov poznáme. Ako spracujeme 

avantgardné informácie o nevedomí systémov?  

„Kto je pánom v tomto dome“?   
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