1

METODY A METODIKY SKUPINOVEJ
PRACE

Nézov publikicie napovedd, ze by v nej malo ist o pomdcky, ndstroje na
pripravu, realizdciu a evaludciu vzdeldvacieho, rozvojového a sebapozndva-
cieho typu préice predovsetkym s dospelymi. St uréené na aktivity vedené
v skupine. V tomto smere rozliSujeme metédy skupinovej price, metédy
préce s jednotlivcom v skupine, metédy price so skupinou a prostrednic-
tvom skupiny.

Metdda je vo viésine slovnikov chdpand ako postup, sposob, prostriedok
i ndvod ako dosiahnut vytyceny ciel. Metdda sa spdja s vedeckym a teoretic-
kym pozndvanim i praktickymi procedtirami. Niektori autori pomdhajuicej
stéry preferuji pojem technika (Kolafik, 2011, 2013). Sme presvedcent, ze
je vhodnejsie pouzivat termin metdda alebo metodika. Technika je asocio-
vand viac s technickymi a organiza¢nymi aspektmi price s ludmi a volne
by sme ju mohli vnimat ako formu. Ndzov metodika je odvodeny od slova
metdda a vyjadruje stibor postupnych, viac alebo menej Struktirovanych,
pripadne $tandardizovanych pracovnych krokov, ktoré médzu zahfnat viaceré
metddy. Z nich potom mézeme odvodit metodicky postup, ako sa dostat od
prvotného zadania k hypotéze (nielen vo vyskumnom projekte), k jej overe-
niu a dosiahnutiu ciela.

Hypotéza je povazovand za predpoklad alebo predbeiné vysvetlenie sa-
¢asného stavu, pri¢om hypotéza obsahuje aj uvazovanie a organiziciu (Jones
a Asen in Vybiral, 2006). Hypotéza v kontexte tejto publikdcie m4 $irsi vy-
znam (oproti vyskumu), vyjadruje spdsob uchopenia, uvazovania a realizé-
cie témy (problému), s ktorou sa bude pracovat. Vzdeldvaci alebo rozvojovy
program sa tvori a uskuto¢niuje na zéklade predpokladov. Predpoklada sa, Ze
bude potrebné venovat pozornost danej téme, Gicastnici budu Cosi ocakdvat.
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Je moiné zostat na tejto trovni, je vSak mozné s ocakdvaniami a potreba-
mi pracovat aj flexibilnejsie. Vytvorend hypotéza pred tréningom sa moéze
v kurze ukdzat ako nepresnd a nevhodnd. Predpokladdme napriklad, Ze ma-
nazéri $kolskych zariadeni budd v programe efektivneho zavddzania zmien
nardzat na zibrany, odpor, vyhybanie a budeme predpokladat uplatnenie,
resp. korigovanie mocenskych stratégii vedenia. V jednej skupine sa tdto hy-
potéza potvrdi a mdze byt nosnou liniou programu, v inej tréningovej sku-
pine sa ukdze ako okrajovd a optimdlne sa bude venovat tvorivym rieSeniam
a strategickému pldnovaniu. Nepdjde o zmenu témy, to sa vo vicSine pripa-
dov nedeje, pdjde skor o nasvietenie, uhol pohladu, perspektivu uchopenia
daného problému. V praktickej ¢innosti s ludmi sa odporic¢a dynamicky,
priebezne overovany a fluidny pristup pri artikulovani oéakdvani a napla-
ni predpokladanych cielov. Jednu hypotézu, jeden predpokladany zdmer
mozno pokojne opustit a nahradit inym, ak sa pévodny smer ukdze ako ne-
schodny. Inou alternativou je, ak sa pocas programu objavi téma, ktord je
pre dand skupinu rozhodujtica. Standardizované, uzatvorené kurzy na po-
dobné situdcie nereaguja. Napriklad tzko zamerané produktové vzdeldvanie
pracovnikov finan¢nej institdcie neposkytuje takyto priestor, od trénera sa
neocakdva prica povedzme s odkrytym konfliktom v danom time. Opakom
moze byt otvoreny tréning sebapozndvania pre odbornu verejnost vedeny
nedirektivnym pristupom. Prica s hypotézami a ocakdvaniami vychddza
z poziadavky naplnit potreby tGcastnikov v maximadlnej miere a prispdsobit
program potrebdm jednotlivcov a skupiny. Hovorime o flexibilite pristupu,
tém a zamerania aktivity, ked sa program adaptuje na $pecifické a aktudlne
potreby acastnikov, kde sa zohladnuje atmosféra, dynamika vztahov a sku-
piny. Ak spoluprica v skupine viazne, mézeme venovat kritku pozornost
napriklad dynamike skupiny. Takdto odboc¢ka méze uvolnit atmosféru, od-
burat bariéry a ulah¢it ndvrat k produktivnej préci na pévodnom zadani.
Uvazovat o principe hypotéz ddva prileZitost sustredit sa na potreby
Ucastnikov tréningu, posudzovat, ¢i ciele boli dobre identifikované a prie-
beine dostatotne naplhané. Napriklad tréning asertivity. Prvotnou hypo-
tézou bude rozvoj zru¢nosti zameranych na riesenie konfliktov, v priebe-
hu programu sa ukdze, ze prednostne bude nevyhnutné venovat pozornost
schopnosti jasne formulovat myslienky a asertivnemu vyjadrovaniu (tréner
predpokladd, ze bude jednoduchsie za¢at s elementdrnymi asertivnymi zru¢-
nostami). Skiimanie procesu formou predpokladu presunie fékus tréningu
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APLIKACIA METODIK V PRAXI

Ako sme uz avizovali, rozliSujeme skupinovi pricu, pricu s jednotlivcom
(dvojicou, trojicou) v skupine, pricu so skupinou a prostrednictvom sku-
piny. Sthrnnym pojmom tychto foriem prace je skupinovd prica. Mysli sa
tym vSeobecné vymedzenie skupinovej ¢innosti oproti prici s jednotlivcom,
parom, rodinou ¢i organizdciou. Préca s jednotlivcami v skupine predsta-
vuje zameranie trénera na individudlne potreby alebo individudlnu ¢innost
jednotlivca, dvojice, pripadne trojice. Najcastejsie sa asi mdzeme stretnit
s formdtom tzv. akvdria, kde vybrany pocet osob riesi problém, diskutuje
alebo prezentuje vysledky svojej price pred ostatnymi ¢lenmi skupiny. Lek-
tor pracuje s touto podskupinou, ostatni mézu i nemusia na procese par-
ticipovat. Dianie pozoruja a v zdvere mé6zu poskytnit protagonistom spit-
na vizbu alebo sebareflexivne postrehy. V pripade zamerania na jednotlivca
to moze byt napriklad narativne (alebo iné) interview realizované s jednou
osobou, pri¢om zvy$ni Gcastnici si zaznamendvaju vlastné asocidcie z tohto
procesu. Podmienkou zadania je, aby sa téma tykala vietkych ¢lenov sku-
piny, nevyhnutnd je vyssia alebo vysokd droven dovery a psychologického
bezpedia v skupine (ndro¢nejsie a osobnejsie témy patria skor do dlhodobej
poradenskej a psychoterapeutickej praxe alebo do intenzivnej experiencial-
nej pripravy). Na viacerych miestach vyzyvame lektorov k tvorivému a fle-
xibilnému sp6sobu price s metodikami. Na druhej strane vak povazujeme
za dolezité upozornit na istil ostrazitost a zodpovednost trénera. Niektoré
metodiky mé6zu vyvolat vnitorné alebo medziludské napitie. Mézu byt vni-
mané prili§ osobne alebo ohrozujico. Z tohto dévodu je korektné vopred
sa dokladne pripravit, zvazovat dosah tréningovych intervencii a zohladnit
skdsenost a kompetencie trénera, pripadne nové postupy konzultovat s ko-
legami alebo supervizorom.
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Pricou so skupinou si mozeme predstavit ako viac alebo menej efektivne
fungujuci pracovny tim. Lektor dostdva prileZitost vstpit do konkrétneho
timu, moze ist o facilitované diskusie, rozhodovacie procediry, teambuil-
dingové ciele, riesenie konfliktov a ndro¢nych situdcii v skupine alebo zdmer
rozvijat tvorivy potencidl alebo ovplyviiovat atmosféru napriklad skolskej
triedy. Efektivne fungujica socidlna skupina (tréningovd, poradenskd, reso-
cializa¢nd, terapeutickd, reeduka¢nd a pod.) méze byt i¢innym ndstrojom
adapticie, socializdcie ¢i ucenia pre jednotlivcov, ktori hladaja vlastnd cestu
zivotom, nachddzaju sa v krizovom obdobi, nezvlddaju tlohy vyvinovych
obdobi. Osamely a neisty dospievajtci prekond rizikové obdobie vdaka ak-
ceptécii skupinou (zdujmovd, ndbozenskd, pomdhajica atd.). Skupina sa tak
stdva prostriedkom na ovplyviiovanie jednotlivca. Spontdnny vplyv skupiny
moze byt, samozrejme, aj opacny.

V kontexte tejto prirucky zostdvame na drovni tréningu. Je mozno disku-
tabilné, ¢i je lektoring/tréning pomdhajicou aktivitou. Skiimat tito tému
nepovazujeme na tomto mieste za rozhodujtce. Pri aplikdcii metodik pova-
zujeme za zdsadné odlisit tréningovy program, terapiu (psychoterapiu) a po-
radenstvo. Je zaiste pravda, Ze tréningové postupy moézu mat terapeuticky
efekt, nie s vSak vytvorené na tento tcel. Ich potencidl je vyhradne edu-
kativny v zmysle socidlneho ucenia a sebareflexie. S tymto téelom metodi-
ky vznikali, ich aplikdcia za hranicou interaktivneho ucenia prekracuje jej
konstrukciu a moze vyvolat neocakdvané reakcie. Takto je definovany rimec
vietkych dalej predkladanych cviceni, hier a simuldcii.

Skupinovi pracu mozno realizovat v roznych formdtoch, s r6znym zame-
ranim a s oporou v rdznych poznatkovych systémoch. Tuto rozsiahlu tému
ddme bokom a ststredime pozornost na jeden aspekt price so skupinou, tou
je zameranie ¢innosti. Vsetky formy skupinovych ¢innosti vyzaduja spolu-
pracu. T4 za¢ina prvym kontaktom a budovanim vztahu. Jednou dimenziou
vztahu je dovera. Vznikd postupne, md individudlny charakeer, vytvara sa dlh-
Sie ¢i kratSie. Istd hladina dovery je podmienkou na budovanie fyzického, psy-
chického a socidlneho bezpecia. Bezpecie determinuje zékladny rdmec kvality
a intenzity skupinovej prace (obr. 1). Jeho stcastou je podpora.

V pomiéhajucich profesidch, medzi ktoré zaradujeme aj trénersku a lek-
torskd Cinnost, s vztah, podpora, dovera, bezpecie prvym predpokladom
efektivneho tréningu. Rozvojové programy maji ambiciu posuntt znalosti,
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VYBRANE FAKTORY
SKUPINOVEJ PRACE

Rozvojovy a vzdeldvaci proces ovplyviiuje viacero faktorov. V prvom rade
sa sustredime na $pecifické okruhy skupinovej price. Za elementdrny Cinitel
akejkolvek cinnosti v skupine a so skupinou povazujeme skupinovi dyna-
miku. Pojem skupinovd dynamika sa spdja predovsetkym s menom Lewina
(2019), ktory uskutocnil v oblasti malych socidlnych skupin viacero ob-
javov. V slovenskom, resp. v éeskoslovenskom kultdrnom prostredi tému
skupinovej dynamiky spracoval Koznar (1992), kvalitny rozbor dynamiky
v psychoterapeutickej skupine mézeme ndjst v publikdcidch Kratochvila
(2001) alebo Yaloma (1999). Skupinové procesy tréningovej skupiny sme,
indpirujtc sa uvedenymi zdrojmi, rozpracovali v starsej publikdcii (Ondru-
Sek a Labdth, 2007). Fenomén uvedieme len rdmcovo. Skupinovi dyna-
miku tvoria vetky javy, ktoré sa v skupine objavia a maju socidlny alebo
psychologicky charakter. Najéastejsie sa uvddzaju ciele, normy, vyvoj, atmo-
sféra, sidrznost a napitie, spoluprdca a stiperenie, roly, pozicie, moc a ve-
denie, komunikdcia, interakcia a vztahy v skupine, podskupiny a koalicie,
vyvoj a kultdra skupiny. Pre précu v skupine je rozhodujtce reflektovat fake
skupinovej dynamiky. T4 sa objavuje a rozvija spontdnne, je sicastou kazdej
skupiny, m4d rozne vyvojové stupne, ale je v skupine vidy pritomnd. Lek-
tor s iou mdze pocitat, moéze ju monitorovat a moze ju efektivne vyuzivat
v prospech cielov programu.

V prici s ludmi vidy dominuje niektord oblast ndsho zéujmu. Tradic¢-
na Skola, rozvoj znalosti, teoretické poznanie, ale aj niektoré pristupy psy-
choterapie sa primdrne ststreduji na kognitivnu oblast. Pri tejto orientécii
sa za dolezité povazuje skimat vnimanie, rozvijat myslenie, poznanie, zna-
losti. Zazitkovd pedagogika, humanistické pristupy a emocne stimulované
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procesy sa primdrne zameriavaji na citovd sféru a sebareflexiu vlastného
prezivania. Siroko rozvinutd skupinu tvoria na sprivanie zamerané, beha-
viordlne smery. Tu dominuje zdmer rozvijat, podnecovat a korigovat vonkaj-
Sie prejavy, socidlne sprdvanie a mnozstvo oblasti od jednoduchych komu-
nika¢nych vzorcov az po nécvik riesenia zloZitych medziludskych konfliktov
a pod. Relativne samostatne, ale nie izolovane stoja pristupy ststredené pri-
mérne na hodnoty, zmysel a zmysluplnost aktivit. Vo vSetkych z nich sa se-
kundérne vidy pracuje s viacerymi oblastami v duchu holistického pristupu.
Od prvotného vplyvu v jednej oblasti mozno aspirovat na celostny koncept
bio-psycho-socidlno-spiritudlnej jednoty.

Pristup, kde sa predpokladd vzdjomny vplyv a prepojenie roznych teo-
retickych koncepcii a praktickych skdsenosti, nachddzame v eklektickych
a integrativnych modeloch price roznej trovne a intenzity (Prochaska
a Norcross, 1999). Pre eklekticky pristup je charakeeristicky spontdnny
a pragmaticky vyber metodik, ktoré sa ukazuji vhodné v danej situdcii bez
ndroku na teoreticktl konzistentnost. Tu sa mézeme pohybovat od nihod-
nych aplikdcif po zdmern selekciu postupov. Integrativny pristup mé vyssie
ambicie, je v stilade s modelom systematickej integrdcie, ktory reguluje vy-
ber postupov a teoretickych zdrojov jasne stanovenymi kritériami (Epstein
in Matousek et al., 2001). Kritérid integrdcie vyplyvaji z daného kontex-
tu, potrieb castnikov, z cielov tréningu a hypotéz konkrétneho programu.
Spédjanie rozmanitych pristupov a metdd vyplyvajicich z odlisnych mys-
lienkovych koncepcii povazujeme za nosné a efektivne, ak sa podari vytvo-
rit uceleny ideovy rdmec. Mdzeme a$pirovat na teoretickt integrciu alebo
sa pokusit o hladanie spolo¢nych faktorov pdsobenia. Pokisime sa tému
ilustrovat prikladom. V tréningu efektivneho riesenia konfliktov, ktory je
primdrne postaveny na kognitivno-behaviordlnom principe kooperativneho
vyjedndvania (Fisher, Ury a Patton, 1994) a realizuje sa pozitivnym ndcvi-
kom sa tréner rozhodne do jedného bloku vlozit prvky transakénej analyzy
(Berne, 2011). Principy doplnkovych a skrizenych transakcii mézu program
obohatit, mézu byt aplikované povedzme ako modelovanie rol, ideovo vsak
pochddzaju z odli$ného teoretického rdmca. Ak sa trénerovi nepodari ndjst
logické a konzistentné prepojenie, méze této kombindcia pdsobit znaéne
rusivo. Pokus o teoreticktl integriciu by vyzadoval spolo¢né ideové vycho-
diskd. Jednou z alternativ by mohlo byt vychddzanie z te6rii komuniké-
cie, kde stiperenie, spoluprdca, moc a subjektivne sociometrické postavenie
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TEMATICKE KATEGORIE A METODIKY
SKUPINOVEJ PRACE

Vybrané metodiky netvoria jeden uceleny tréningovy program. St kon-
cipované ako rozvojové a stimula¢né alternativy pre trénerov, ktori tvoria
obsah a metodiku kurzu v réznych témach. Vo vicsine pripadov pokry-
vaju zékladné prvky danej problematiky. Predpokladdme, a nasa skusenost
to potvrdzuje, Ze cvi¢enia ur¢ené napriklad na tréning riesenia konfliktov
mozno aplikovat, resp. modifikovat aj pre int oblast. V takomto pripade
ich chdpeme ako doplnkové a nie nosné. Metodiky st rozdelené do devia-
tich tematickych okruhov. Vznikali v stvislosti s pripravou tréningovych
programov pre réznorodé skupiny a rozmanité zameranie. Programy sa rea-
lizovali pre mimovlddne organizdcie, pre pomahajice instittcie, uskuto¢nili
sa v inStiticidch verejnej a Stdtnej sprdvy, v komerc¢nej oblasti. Boli urce-
né pre dobrovolnikov, pracovnikov a expertov roznej orientdcie, manazé-
rov véetkych trovni, pre verejnost alebo pre zdujemcov o rozvoj vlastného
potencidlu, o isti odbornt oblast alebo kariérny rast. Tematické okruhy
naznacujd, v akom tréningovom kontexte vznikali. Kvantitativne nie st jed-
notlivé tematické oblasti vyvdzené, vznik metodik vyplynul predovsetkym
z poziadaviek praxe. Nie st zoradené do jedného systému, nepredpokladd
sa ich aplikdcia v uvedenom poradi, skor maji mat charakter ponuky pre
repertodr lektora.

Z procesudlneho hladiska sme sa rozhodli prezentovat dve kategérie me-
todik. Pontikame tzv. nosné metodiky, ktorych cielom je prezentovat, de-
monstrovat, stimulovat alebo konfrontovat zvolent tému interaktivnym,
aktivizujicim a podla moznosti zdzitkovym spdsobom. V niektorych oblas-
tiach st uvedené aj kritke ,,upttavky® navrhované pre Gvodnu fizu progra-
mu alebo jeho Casti, pripadne na zddraznenie myslienky alebo principu.
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Rozli$uji sa na rozohrievajice cvicenia (warming up), kontaktné cvicenia
(ice breakers), ndvodné cvicenia (Gvod k téme, ktord sa bude rozvijat v hlav-
nej Casti tréningového bloku, nasmerovanie myslienok), ilustrativne cvice-
nia (tematicky shoz) alebo doplnkové cvicenie (vyplnenie ¢asu, premostenie
tém). Vid$ina z nich m4 $irsi potencidl, nemusia sa viazat len na dant tému
a obsah. Je pre ne typické, Ze st krétke, , posolstvo® je zjednodusené a zrozu-
mitelné, lahko a rychlo sa realizuju, ak sa podari podat ich zdbavne, t¢inok
stipa. Ak sa aplikuji so zdimerom energetizovat ucastnikov, plati pravidlo
hru alebo cvi¢enie ukonéit vo féze kulmindcie.

Metodiky st rozdelené do deviatich obsahovych okruhov:
. interpersondlna komunikicia,
. spoluprdca a stperenie,
. konflikty, ich zvlidanie a riesenie,
. vyjedndvanie,
. vedenie a riadenie,
. rozhodovanie,
. moc a jej distribucia,
. Z4taz a stres,
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. sebapoznanie.

Vsetky metodiky majt rovnaki $trukedru (obsahové zameranie/povod,
postup, zdvery a odportcania). Metodiky mozno uplatnit v komplexnej po-
dobe tak, ako st uvedené v texte alebo z nich aplikovat len niektoré prvky.

4.1 Interpersonalna komunikacia

V kontexte aktivneho socidlneho uéenia povazujeme tému interperso-
ndlnej komunikdcie za zdkladnu, na ktorej stoja vSetky ostatné okruhy
uvddzané v tomto texte. Akdkolvek z uvedenych oblasti sa realizuje pro-
strednictvom medziludského styku vrdtane samotného tréningového
programu. Socidlna komunikdcia je teda ndstrojom trénera, metodickym
prostriedkom i obsahom kapitoly Interpersondlna komunikdcia. Metodi-
ky prezenticie, demonstricie, ndcviku a evaludcie medziludskej komuni-
kécie st Siroko rozpracované a dostupné v mnohych publikdciich. V tom-
to texte sme zostali pri vybere overenych postupov so $irokym rozsahom
uplatnenia.
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4.1.1 Pozvanka skumat komunikaciu

Obsahové zameranie/p6vod

Téma interpersondlnej komunikdcie sa vyskytuje v réznych typoch tré-
ningu, nezriedka je aj cestou k porozumeniu inej trovne danej témy. Meto-
dika pozostdva z dvandstich odlisnych prikladov komunika¢nych prejavov
a vymen. Vo vybere sme sa snazili ilustrovat viaceré kritické prvky komuni-
kdcie, resp. upozornit na neprimerané uplatnenie niektorych z nich. Cielom
je vymena sktsenosti, pripadne vo fize naladenia skupiny nasmerovat po-
zornost ¢lenov skupiny na tému medziludskej komunikdcie.

Postup

Ulohou trénera je vybrat ukdzky, ktoré mozu ilustrovat, doplnit, provo-
kovat obsah a spdsob komunikicie vyznamny z hladiska ciela daného tré-
ningového bloku alebo programu. Vyber okruhov je len orienta¢ny, mozno
ho doplnit o akékolvek iné vyroky, casti vypovedi ¢i dryvkov z inych textov,
videozdznamov, nahrdvok, Sotov, filmov, kreslenych vtipov, komiksov a pod.

Metodika je uréend na tivodné naladenie alebo ¢asov rezervu, pripadne
na premostenie tréningovych blokov. Zadanie méze byt r6zne, mozno roz-
dat vybrané casti alebo ich premietnut, napisat ¢i len precitat a diskutovat
o nich. Zdmerom hry je zozndmit Gcastnikov s textom a potom ho skimat
z komunika¢ného hladiska. Skupina sa tak stdva ,,vyskumnym timom®, kto-
ry md preskiimat, analyzovat a vysvetlit komunika¢ny akt. Vyber textov,
pripadne inych médii je zodpovednostou trénera, neodporica sa naraz pra-
covat so vietkymi podnetmi, vhodné sa javi vybrat tri ¢i Styri texty (ak je z4-
mer vyuzit metodiku ako Gvodnt a stimula¢ni, v takomto pripade mozno
plénovat 7 — 15 mindt).

Viybrané texty, situdcie, vyroky
L. Obciansky zdkonnik — poukdzka (https:/[www.slov-lex.sk/pravne-predpisy/SK/
7.7/1964/40/)
§535
Poukdzkou sa opraviiuje poukaznik vybrat plnenie u poukdzanca a poukdzanec sa splo-
mocriuje, aby spinil poukaznikovi na iicet poukazcu. Priamy ndrok nadobudne poukaz-
nik proti poukdzancovi len vtedy, ak dostane prejav poukdzanca, Ze poukdzku prijima.
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§536
Pokial' je poukdzanec to, co md plnit, uz poukdzancovi dizny, je voli nemu povinny
poukdzke vyhoviet. Jeho ziviizok zanikne, ak nie je inak dohodnuté, iba tym, Ze splni
podla poukdzky poukaznikovi. Ak sa md poukdzkou splnit dlb poukazcu u poukaz-
nika, ktory s tym siblasil, je poukaznik povinny poukdzanca vyzvat, aby plnil.

II. Medidcia — charakteristika®

Medidcia je intenciondlna intervencia neutrdlneho experta v interpersondlnom konflik-
te. V pripade bilaterilnej kolizie ide o explordciu dyadickej interakcie v tridde s cielom
identiftkovat kauzdlne siwislosti kontroverzie, stimulovat aktérov k produkcii alternativ
rieSenia a kolaborativnym spésobom kreovat reciprocne efektivny kontrakt. Jednym z pre-
[ferovanych modelov medidcie je potom facilitdcia negocidcie zaangazovanych aktérov.

III. Frekvencia slov’
V anglictine:
— Pytagorova veta pozostdva z 24 slov
—  Otée nds, Modlitba Pdana md 66 slov
— Archimedov zdkon tvori 67 slov
~ vybldska EU o predaji kapusty md 26 911 slov.

IV, Manazérska komunikdcia

Stdle sme museli katovat kosty, a tak som na staff miting, kde sa mal tento ropik pre-
berat, poslal deputyho a ten mi potom dibrifol, aké tdsky nds mali cakat a mali nds
Celindzovat tak, aby sme boli dostatocne involvovant.®

V. Z historie — pracovni idd pro siredniky,” rok 1870:

1. Denné pred zacdtkem pracovni doby jsou povinni virednici ditkladné zamésti
kanceldr, vybrati popel z kamen a utiti prach.

2. Ufednici zodpovidaji dile za to, Ze kanceldi bude vZdy iddné vytopena. Po-
tiebné palivo obstaraji na svilj ndklad.

3. Soukromé rozhovory jsou v pracovni dobé nezddouci.

4. Ridnd pracovni doba jest 12 hodin denné. V pfipadé potieby musi kazdy vired-
nik pracovati bez vyzvdni pres cas.

5. Jakdkoliv politickd Cinnost difednikii md za ndsledek okamzité propusténi.

Vybrané prvky definicif z viacerych zdrojov, autorom sa ospravedliiujeme za parafrd-
zy upravené ad absurdum.

http://www.jokes2go.com/stories/25010.html.

Nemenovany slovensky manazér zahrani¢nej firmy posobiacej v SR, 2012.
hteps://www.idnes.cz/finance/prace-a-podnikani/pracovni-rad-pro-uredniky.A120-
621_160757_podnikani_bab.
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