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Training Plan 

 

Cieľom tréningu je rozvoj kompetencií mentorov, riadiacich prácu dobrovoľníkov, ktoré sú potrebné pre 

účinné vykonávanie ich činnosti. Pod kompetenciami rozumieme trojúrovňový systém kompetencií: 

úroveň atribútov, zručností a znalostí a na všetkých týchto úrovniach chceme dosiahnuť osobnostný 

rozvoj účastníkov. Znalosti znamenajú teoretický súbor vedomostí, prostriedkov a spôsobov, ktoré sú 

potrebné na zabezpečenie mentorských úloh. Aby budúci mentori dokázali tieto znalosti aj aplikovať, 

potrebujú rozvíjať svoje zručnosti, čo sa uskutočňuje najmä cestou cvičení, založených na zážitkoch a 

scénických hrách. Úroveň atribútov (osobný prístup, zameranie, presvedčenie) sa prejavuje na osi 

sebapoznávania, čo je taktiež súčasťou tréningu.  

Z obsahového hľadiska sa tréning skladá z týchto modulov:  

• 1.: Úvod do sveta dobrovoľníctva 

• 2.: Mentor ako vodca 

• 3.: Základy spolupráce 

• 4.: Motivácia 

• 5.: Znalosti špecifické pre podujatia 

  



 

3 

 

1.: Úvod do sveta dobrovoľníctva 

Prvý modul je venovaný základným pojmom v oblasti dobrovoľníctva a vyjasneniu si úloh. Zodpovedané 

budú otázky ako:  

 Ako vieme definovať dobrovoľníctvo? (Čo pre koho znamená dobrovoľnícka práca a aké sú 

legislatívne rámce tejto činnosti?) 

 Kto môže byť dobrovoľníkom? 

 Aká je zodpovednosť prijímateľa dobrovoľníckej činnosti? 

 Za čo zodpovedá dobrovoľník? 

 Čo musí obsahovať zmluva o dobrovoľníckej činnosti? 

 Čo znamená mentorská úloha? 

Cieľová štruktúra modulu 

A. na úrovni atribútov: Účastníci si uvedomia dôležitosť vyjasnenia si legislatívnych rámcov dobrovoľníckej 

práce, ako aj svojich práv a povinností. 

B. na úrovni zručností: Účastníci budú schopní porozumieť textu zákona a dokážu ho vysvetliť aj iným. 

C. na úrovni znalostí: Účastníci si prečítali a poznajú právne normy, týkajúce sa dobrovoľníckej činnosti, 

ako aj obsahové prvky zmluvy o dobrovoľníckej činnosti. 
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2.: Mentor ako vodca 

Druhý modul sa zaoberá mentorom vo funkcii lídra. V oblasti teoretických základov vychádzame z teórie 

rolí na základe Morenovho diela, z modelu Pegas, ako aj zo situačne orientovaných, resp. osobovo 

závislých vodcovských stratégií.  

2.1 Morenova teória rolí 
Súbor rolí našej osobnosti. Prevádzky zdravých systémov sú schopní osoby so silnou identitou, stabilným 

sebahodnotením a čistými cieľmi. Podľa Morena má vedomie identity tri úrovne: szerepfelvétel (role-

taking):  

1. prijatie role (role-taking): keď danú rolu definujeme len na úrovni úloh 

2. zahratie role (role-playing): keď o svojej roli uvažujeme už vo vzťahu k zodpovednostiam 

3. formovanie role (role-creating): keď sme schopní si rolu prispôsobiť  

Čím viac sa staneme schopnými vedome formovať svoje role a cielene si ich vyberať z nášho repertoáru 

rolí, tým kompaktnejšia bude naša osobnosť. 

2.2 Model Pegas 
Efektivitu skupiny neposilňuje najviac to, keď ju tvoria rovnako zmýšľajúci ľudia, alebo osoby majúce na 

všetko rovnaký názor, naopak, je výhodné, ak sa do skupín dostávajú účastníci rôznych typov a každý z 

nich dostane na seba šitú úlohu. Metaforou tohto stavu je Pegas (hlava, hriva, chrbát, ucho, mozog, 

pamäť, srdce, ústa, hmotnosť, koža, kopyto, chvost, oko, krídlo). Spoznať možnosti ukrývajúce sa v 

rôznorodosti členov skupiny je dôležitou schopnosťou lídra.  

(Podrobný opis Pegasa o tom, ktorá časť tela čo znamená, nájdeme v Curriculu.) 

2.3 Líderské stratégie a vodcovské štýly chovania 
A helyzetorientált vezető – situačne orientovaný líder 

magas – vysoké 
alacsony – nízke 

Együttműködő  - Spolupracujúci  
Meggyőző – Presviedčajúci 

Delegáló – Delegujúci 
Rendelkező – Nariaďujúci 

Partneri viselkedés (támogató viselkedés) – Partnerské správanie (podporujúce správanie) 
Irányító magatartás (feladatkiadó magatartás) – Riadiace správanie (úlohy určujúce správanie) 

A helyzetorientált vezető – situačne orientovaný líder 
magas – vysoké 
alacsony – nízke 

Együttműködő  - Spolupracujúci  
Meggyőző – Presviedčajúci 

Delegáló – Delegujúci 
Rendelkező – Nariaďujúci 

Partneri viselkedés (támogató viselkedés) – Partnerské správanie (podporujúce správanie) 
Irányító magatartás (feladatkiadó magatartás) – Riadiace správanie (úlohy určujúce správanie) 
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A helyzetorientált vezető – situačne orientovaný líder 
magas – vysoké 
alacsony – nízke 

Együttműködő  - Spolupracujúci  
Meggyőző – Presviedčajúci 

Delegáló – Delegujúci 
Rendelkező – Nariaďujúci 

Partneri viselkedés (támogató viselkedés) – Partnerské správanie (podporujúce správanie) 
Irányító magatartás (feladatkiadó magatartás) – Riadiace správanie (úlohy určujúce správanie) 

 

Situačne orientované vs. osobovo závislé líderstvo  

 Model situačne orientovaného alebo situačne závislého líderstva vychádza z otázky: aký vodcovský 

štýl je akceptovateľný a prospešný v prípade rozdielne orientovaných spolupracovníkov  

 R1: autoritatívny vodca – nepripravení spolupracovníci 

 R2: presviedčajúci vodca – nie pripravení, ale motivovaní spolupracovníci 

 R3: spolupracujúci vodca – odborne pripravení, ale nemotivovaní spolupracovníci 

 R4: delegujúci – odborne pripravení, motivovaní spolupracovníci 

Cieľová štruktúra modulu  

A. Na úrovni atribútov: Účastníci sú otvorení učeniu, rozvíjaniu vlastných líderských kompetencií, 

rozdielnosti chápu ako hodnotu, ktorá obohacuje skupinu. 

B. Na úrovni zručností: Účastníci sú schopní vnímať vodcovské štýly, silné stránky aj oblasti, ktoré im 

spôsobujú ťažkosti, najmä svoje, ale takisto aj v prípade iných. Sú schopní prispôsobiť tomu svoj vodcovský 

štýl.  
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C. Na úrovni znalostí: Morenova teória rolí, model Pegas, základy situačne orientovaného vs. osobovo 

závislého líderstva 
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3.: Základy spolupráce 

V tomto module sa zaoberáme témami, ktoré sú základnou podmienkou efektívnej činnosti. Veľký dôraz 

kladieme na komunikáciu (s feedbackom vs. kalibrovanú, komunikačný model podľa Schultz von Thuna, 

spätné väzby), sebapoznávanie (spätné väzby a Johariho okno), resp. na základy skupinovej dynamiky 

(fázy a role). 

 3.1 Kalibrovaná komunikácia resp. komunikácia s feedbackom 
Kalibrovanú komunikáciu a komunikáciu s feedbackom charakterizujú: 

Charakteristika kalirovanej komunikácie 

 fantazírovanie: „To je, čo si ja myslím ”  

 VÝROBA informácií  

 vlastné interpretácie („Určite to myslí tak, že…“ )  

 „Koordinovať? Načo?”  

Charakteristika komunikácie s feedbackom 

 priebežná spätná väzba  

 ZBER informácií 

 otázky („Myslíš to tak, že…?“ „Chceš povedať, že…?“) 

 oboznamujem sa, upresňujem, kladiem dodatočné otázky 

 

3.2 Poskytovanie a prijímanie spätnej väzby 
Gordonov model sebakomunikácie a konštruktívna spätná väzba zabezpečia, aby účastníci namiesto snahy 

o ovplyvnenie ostatných boli schopní hodnoverne komunikovať procesy prebiehajúce v ich vnútri. Z 

pohľadu medziľudských vzťahov a efektívnej spolupráce je veľmi dôležité, aby sme dokázali znížiť zábrany, 

vyskytujúce sa počas komunikácie a nastoliť čisté komunikačné situácie.  

 Gordonov model sebakomunikácie  

Sformulujeme vlastné pocity v súvoslosti s daným prípadom bez hodnotenia a obviňovania.  

Sformulujeme predmetné udalosti, správanie. (Vecne. Je zakázané niečo pridávať!)  

Rozpovieme svoje odôvodnenia, očakávateľný dôsledok, účinok podľa nášho názoru. 

 Pravidlá konštruktívnej spätnej väzby  

1. vzťahuje sa na „tu a teraz“, neformuluje všeobecne,  

2. je smerovaná na konkrétne správanie, nie na osobu,  

3. poskytovateľ spätnej väzby vyjadruje svoje pocity, nehodnotí správanie druhej osoby,  

4. spätná väzba sa uskutočňuje v súlade s vôľou a súhlasom prijímateľa,  

5. je v prospech prijímateľa ) 

 Zábrany komunikácie – zastavujú alebo znemožňujú komunikáciu  

(Napr.: príkaz, rozkaz, nariadenie, upozornenie, vyhrážanie, moralizovanie, kázeň, nátlak, 

poradenstvo, návrhy riešenia, prehováranie logickými argumentmi, poúčanie, súdenie, vinenie, 
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kritizovanie, pochvala, lichotenie, nálepkovanie, posmievanie sa, zahanbenie, interpretácia, 

analýza, diagnostika, povzbudzovanie, bagatelizovanie, utešovanie, pátranie, vypytovanie, 

výsluch, odvádzanie pozornosti, vtipkovanie) 

 

3.3 Johariho okno 
Johariho okno je jedným z najrozšírenejších sebapoznávacích prostriedkov. Je zostavený z dvoch dimenzií: 

prvá – čo vieme o sebe, druhá – čo na nás vidia ostatní. Jedným z cieľov spätnej väzby je zníženie počtu 

„slepých priestorov“, čiže súboru charakteristík a vlastností jedinca, ktorých si doteraz nebol vedomý. 

 

Johari-ablak – Johariho okno 
Én (szubjektív én-kép) – Ja (subjektívny obraz o sebe) 

Ismerem - Poznám 
Nem ismerem - Nepoznám 

Mások (objektív én-kép) – Iní (objektívny obraz o sebe) 
Ismerik - Poznajú 

Nem ismerik - Nepoznajú 
Nyílt terület (aréna) – Otvorený priestor (aréna) 
Vak terület (vakfolt) – Slepý priestor (slepý fľak) 
Rejtett terület (zárt) – Ukrytý priestor (uzavretý) 

Ismeretlen terület (tudattalan) – Nepoznaný priestor (podvedomý) 

 

3.4 Komunikačný model Schultz von Thuna 
Model pomáha pochopiť, že jednotlivé odkazy majú viacero aspektov; aby sme dokázali vhodne 

zodpovedať niečiu otázku, tvrdenie, musíme vedieť, ktorým „uchom“ si máme odkaz  vypočuť.  

• každý odkaz má štyri aspekty a každý prijímateľ odkazu má štyri uši: sú to FAKTY, 

SEBAPREJAVENIE, VZŤAH, OČAKÁVANIE 

3.5 Základy skupinovej dynamiky 
Keď dvaja, traja alebo viac jedincov začne spolupracovať v záujme dosiahnutia spoločných cieľov, čiže 

pôsobiť ako skupina, členovia skupiny začnú vzájomne na seba vplývať. Aj skupina má vlastný životný 

cyklus, vlastnú dynamiku, ktorá vplýva na jednotlivých členov skupiny. Čím máme jasnejší pohľad na 
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zákonitosti fungovania skupiny, tým ľahšie dokážeme energiu ukrytú v dynamike skupiny využiť v prospech 

cieľa, ktorý chceme dosiahnuť.  

Fázy skupinovej dynamiky: 

1. ZALOŽENIE – spoznávanie sa, vyjasnenie si rolí 

2. BÚRLIVÉ OBDOBIE – obdobie plné konfliktov, súperenia o role, formovanie rolí, výber vodcu 

3. KREOVANIE PRAVIDIEL/NORIEM – užšie vzťahy, spoločne vytvorený systém noriem, pocit 

spolupatričnosti 

4. FUNGOVANIE – spolupráca, práca v prospech spoločných cieľov 

5. ROZLÚČKA – ukončenie, opustenie, spätný pohľad, oslava 

Cieľová štruktúra modulu 

A. Na úrovni atribútov: Účastníci sa snažia pochopiť obsah výpovede ostatných a podstatu situácie, 

nehľadajú, kto má alebo nemá pravdu, ale to, ako by dokázali rôzne stanoviská integrovať do spoločného  

B. Na úrovni zručností: Účastníci sú schopní dávať a prijímať konštruktívne spätné väzby, dokážu 

znovuformulovať to, čo pochopili.  

C. Na úrovni znalostí: Hľadiská konštruktívnej spätnej väzby, sebakomunikácia podľa Gordona, Johariho 

okno, kalibrovaná komunikácia vs. komunikácia s feedbackom, základy skupinovej dynamiky, komunikačný 

model Schultz von Thuna 
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4.: Motivácia 

V práci s dobrovoľníkmi je kľúčová sebamotivácia, ako aj motivácia ostatných, preto štvrtý modul bude 

venovaný tejto téme. 

 

4.1 Hierarchia potrieb podľa Maslowa: 

 

Önmegvalósítási szükségletek: önkiteljesítés elérése, lehetőségek megvalósítása – Potreby sebarealizácie: dosiahnutie 
sebarealizovania, realizácia možností 

Esztétikai szükségletek: szimmetria, rend, szépség – Estetické potreby: symetria, poriadok, krása 
Kognitív szükségletek: tudni, érteni – Kognitívne potreby: vedieť, rozumieť 

A megbecsülés szükséglete: teljesíteni, kompetensnek lenni, elnyerni mások tiszteletét, megbecsülését – Potreba úcty: dosiahnuť, 
byť kompetentný, dosiahnuť úctu, rešpekt iných,  

A közösséghez való tartozás szükséglete: máshoz tartozni, befogadottnak lenni – Potreba príslušnosti ku komunite: 
príslušnosť k iným, byť prijatý 

Biztonsági szükségletek: biztonságban, veszélyek nélkül lenni – Bezpečnostné potreby: byť v bezpečí, bez ohrození 
Fiziológiai szükségletek: éhség, szomjúság, és így tovább – Fyziologické potreby: hlad, smäd a tak ďalej 

 

 

Fyziológia  Bezpečnosť  Vzťah  Uznanie  Sebarealizácia 

 

4.2 Teória „dvojčiniteľovej” motivácie Fredericka Herzberga 
• teórie motivátorskej hygieny  

• ďalší vývoj Maslowa  

• motivátory: ktoré naozaj motivujú, napr. práca ako výzva, zodpovednosť, samostatnosť, 

možnosť učenia a postupu, informovanosť  

• hygienické faktory: ak nie sú, brzdia nás, napr. mzda, pracovné podmienky, bezpečnosť, 

komunikácia, spôsobilosť lídra  
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• dlhodobá motivácia = hygienické faktory + dostatočné množstvo motivačných faktorov  

• 3 techniky na stupňovanie motivácie:  

1. obohatenie pracovnej náplne: menej zodpovednosti, viac slobody  

2. rozšírenie pracovnej náplne: viac rovnakých úloh  

3. vzájomná výmena pracovnej náplne (rotácia): plánovaný výber  
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 Argyris: Motivácia, vyspelosť: 

Nepripravený a 

neschopný 
Chýba potrebná pripravenosť, 

schopnosť a ochota prijať 

zodpovednosť (lebo ju nepodporuje ani 

schopnosť, ani sebavedomie) 

Pripravený, ale 

neschopný 
Je angažovaný, motivovaný, má vôľu, 

al chýbajú potrebné zručnosti a 

schopnosti („srdce Fradi”) 

Schopný, ale 

nepripravený  
Všetky zručnosti a schopnosti sú k 

dispozícii, ale chýba motivácia, 

angažovanosť a vôľa („znudený profík”) 

Schopný a 

pripravený 
Tak schopnosti – zručnosti, ako aj 

angažovanosť a motivácia sú dané 

(„nadšený profík”) 

 

A motiváció folyamata: 

Kielégítetlen szükséglet  Belső feszültség  Hajtóerő  Kereső magatartás  Kielégített szükséglet  

Belső feszültség csökkenése 

Vezetőként tudom-e befolyásolni a motivációt? Igen, főleg a keresői magatartásban. 

 

4.3 Simon Sinek: Zlatý kruh 
Každý jednotlivec a organizáci si je vedomá, ČO robí, čím sa zaoberá. Má jasno vo svojej činnosti a v jej 

priamych dopadoch a výsledkoch. Menej ich vie, AKO to robia. Ako dosiahnu efekt, ktorý vnímajú, akými 

prostriedkami, činmi alebo inými faktormi, ktoré vplývajú na výsledky. A naozaj málo ľudí a subjektov 

reflektuje to, PREČO robia to, čo robia, čiže z akých popudov, s akým cieľom. Nie kvôli obžive, nie ako 

dôsledok nejakej zmluvy, ale pýtame sa na to, z akého dôvodu začala osoba alebo subjekt svoju činnosť, 

aká vnútorná viera ich motivuje.  

Tento trojúrovňový model je základom teórie Simona Sineka s názvom Zlatý kruh, ktorým sa dá vysvetliť, 

prečo sú niektorí ľudia a organizácie úspešnejšie ako ostatné, čím sa vyvyšuje nejaké meno alebo názov z 

davu, keď externé podmienky, ako napr. ponuka pracovnej sily, ekonomická situácia a ďalšie danosti, sú 

pre všetkých účastníkov zhodné.  

Forrás: https://www.ted.com/talks/simon_sinek_how_great_leaders_inspire_action?language=hu 

https://www.ted.com/talks/simon_sinek_how_great_leaders_inspire_action?language=hu
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Mit? – Čo? 
Hogyan? – Ako? 
Miért? – Prečo?  

 

4.4 Zóna konfortu – zóna učenia – zóna paniky 
Aby sme sa mohli učiť, musíme vystúpiť zo zóny komfortu. V zóne učenia sa objavuje energia potrebná k 

nášmu rozvoju. Môžeme ju nazvať vášňou, vierou, motiváciou, adrenalínom, výzvou. Keď si však stanovíme 

príliš veľké, v danej situácii nereálne (učebné) ciele, môže nastúpiť silný strach, úzkosť, stres, stav paralýzy 

(zóna paniky) 

.  

tanulási zóna – zóna učenia 

komfort zóna – zóna komfortu 

pánik zóna – zóna paniky 
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Cieľová štruktúra modulu 

A. Na úrovni atribútov: Účastníci sú motivovaní vystúpiť zo zóny komfortu. 

B. Na úrovni zručností: Účastníci sú schopní sformulovať svoje motivácie, zodpovedať otázku „prečo?“, 

rozpoznať hranice svojej zóny učenia (smerom k zóne komfortu aj zóne paniky) 

C. Na úrovni znalostí: Maslowova pyramída, Herzbergov dvojčiniteľový motivačný model, Sinekov Zlatý 

kruh, zóna komfortu – zóna učenia – zóna paniky 
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5.: Znalosti špecifické pre podujatia 

Pod pojmom znalosti špecifické pre podujatia rozumieme protipožiarne a pracovno-bezpečnostné 

predpisy, ktoré sú v platnosti v dejiskách jednotlivých festivalov. Sem patria základy poskytovania prvej 

pomoci, tiesňové linky, resp. oboznámenie sa s vlastnými pravidlami podujatia. 

V tomto module sa uskutoční definovanie konkrétnych kompetencií jednotlivých dejísk a spracovanie 

rozpisu činností. 

 

Cieľová štruktúra modulu 

A. Na úrovni atribútov: Účastníci sa stotožnia s predpismi špecifickými pre podujatie. 

B. Na úrovni zručností: Účastníci sú schopní vysvetlit predpisy špecifické pre podujatie iným  

C. Na úrovni znalostí: Účastníci sa oboznámia s predpismi špecifickými pre podujatie. 
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  HelloMentor – volunteer coordinator training Training Plan 

Interreg V-A Slovakia Hungary Cross Border Cooperation Programme keretében a “Strengthening cross-

border civil society through the development of a joint volunteer exchange system” című projekt 

keretében készült. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Vypracovalo: Webkettő Műhely Bt. 

 
 
 
 
 

www.skhu.eu / https://hellomentor.org/ 

 

 

’The content of this training plan does not necessarily represent the official position of the European 
Union.’ 

http://www.skhu.eu/
https://hellomentor.org/

