Pedagogicka fakulta Univerzity Mateja Bela v Banskej Bystrici

Katedra andragogiky

Ivan Pavlov (ed.)

Andragogické poradenstvo

(vysokoskolska ucebnica)

Banska Bystrica 2021



Nazov: Andragogické poradenstvo (vysokoskolska ucebnica)
Autori:

= prof. PaedDr. Ivan Pavlov, PhD. (Katedra andragogiky, Pedagogicka fakulta, Univerzity Mateja
Bela v Banskej Bystrici)

= Mgr. Martin Schubert, PhD. (Katedra andragogiky, Pedagogicka fakulta Univerzita Mateja Bela
v Banskej Bystrici)

= prof. PhDr. Jaroslav Veteska, Ph.D., MBA (Katedra andragogiky a managementu vzdélavani,
Pedagogickd fakulta Univerzita Karlova, Praha, Ceskd republika)

=  PhDr. Martin Kursch, Ph.D. (Katedra andragogiky a managementu vzdélavani, Pedagogicka
fakulta Univerzita Karlova, Praha, Ceska republika)

Veduci autorského kolektivu a zostavovatel: prof. PaedDr. Ivan Pavlov, PhD.
Recenzenti:

=  Prof. PhDr. Ctibor Hatar, PhD. (Pedagogicka fakulta, Univerzita Konstantina Filozofa v Nitre,
Slovenska republika)

= Doc. Mgr. Jan Kalenda, Ph.D. (Fakulta humanitnich a socialnich studii, Univerzita Tomase Bati
ve Zline, Ceska republika)

= |ng. Vladimir Las$ak, PhD. (Metodicko-pedagogické centrum Bratislava, Krajské pracovisko
Banska Bystrica, Slovenska republika)

Vysokoskolskda ucebnica andragogického poradenstva pre Studentky aStudentov magisterského
stupna vysokoskolského Studia v programe andragogika, resp. ManaZment a poradenstvo vo vychove
a vzdeldvani, vznikla za podpory Kultirnej a edukacnej agentlry Ministerstva Skolstva vedy, vyskumu
a Sportu Slovenskej republiky. Je sucastou riesenia projektu KEGA Rozvoj poradenskych kompetencii
Studentov v Studijnom odbore andragogika (015UMB-4/2019) na Katedre andragogiky Pedagogickej
fakulty Univerzity Mateja Bela v Banskej Bystrici v rokoch 2019 — 2021. Veducim rieSitelom projektu
KEGA bol prof. PaedDr. Ivan Pavlov, PhD.

Vydavatel: Pedagogicka fakulta Univerzity Mateja Bela v Banskej Bystrici

Elektronicky text: https://andragog.sk/

Rok: 2021

Pocet stran:

ISBN 978-80-570-3678-4
EAN 9788057036784

© Copyright 2021 lvan Pavlov


https://andragog.sk/

Obsah
Uvod
1. Andragogika — veda o manaZovani vychovy, vzdeldvania a poradenstva dospelym (I. Paviov)
2. CeloZivotné ucenie aplikacné mozZnosti celozZivotného poradenstva (. Pavlov)
3. Andragogické poradenstvo (vychodiska, docilita... (I. Pavlov)
4. Urovne a etapy andragogického poradenstva (I. Pavlov)
5. Andragogicky poradca (M. Schubert)
6. Aplikaéné moZnosti andragogického poradenstva
6.1 Andragogické poradenstvo uditelstvu — evalvacia u¢ebnych potrieb (I. Pavlov)
6.2 Andragogické poradenstvo ....
6.3 Informacné a komunikacné technolégie v andragogickom poradenstve (M. Kursch)
7. Zaver
8. Bibliografické zdroje

9. Prilohy



1 Andragogika — veda o manazovani vychovy, vzdelavania a poradenstva

Po prestudovani tejto kapitoly by ste mali byt schopni:
e Charakterizovat ucenie sa, sebariadené ucenie sa.
e Aplikovat prvky sebariadeného ucenia sa na vlastné ucenie sa.

e Rozlisovat prejavy sebaucenia a tebaucenia v andragogickej praxi.

Klacové slova: ucenie sa, sebariadené ucenie sa, manaZment ucenia sa dospelych, heutagogika.

Prusdkova (2008, s. 19) oznacuje za predmet skiimania andragogiky procesy edukacie dospelych,
teda vychovy, vzdelavania a poradenstva. V tom najvseobecnejSom zmysle by sme teda mohli hovorit
o troch druhoch andragogického posobenia: vychovnom, vzdeldvacom a poradenskom. Predmetom
skimania andragogiky su procesy ucenia sa dospelych, ktoré prebiehaju u dospelého ¢loveka
kedykolvek a kdekolvek pocas jeho Zivota, v r6znych podmienkach a prostrediach (osobny, verejny,
pracovny Zivot). Benes (2014, s. 56) nacrtol predmet andragogiky, ktory je si¢asne mozné oznacit ako
predmet riadenia (manaZovania) procesov, ktoré veda skima. Tabulka 1 ilustruje sucasti a vzajomné
vztahy v mnohodimenzionalnom priestore celozivotného ucéenia sa ¢loveka.

Tabulka 1 Predmet andragogiky

Celozivotné ucenie sa dospelych v celej Sirke

Intenciondlne (zamerné) ucenie Incidentné (ndhodné) ucenie

I I
obsahuje aj neplanované \/ moze viest k intencionalnemu

ucenie uceniu
_— . . , . e i1 £ ucenie ako
ucenie ucenie planované nahodilé i
. . : . - . sucast
riadené a riadené a aktivity, kde aktivity a sivotnych
organizované | organizované | ucenie nie je udalosti skiisenoti
niekym inym uciacim sa ich hlavnym veduce k .
v . . - . . starnutia
(tebaucenie) | (sebaucenie) ucelom uceniu "
Cloveka

Zdroj: upravené podla Benes 2014, s. 56

Pavlov (2018, s. 13—14) za najvSeobecnejsi pojem, ktory uzivaju edukacné vedy oznacuje ucenie (ucenie
sa). Pre tedriu vychovy, vzdeldvania a poradenstva dospelych ma zasadny vyznam, lebo je stucastou
vSetkych procesov a diskusii, ktoré ho sprevadzaju v obdobi dospelosti. Pri definicii ucenia sa vidy
zaleZi na ich zdroji (tedrii ucenia) a aspekte, z ktorého ucenie skumaju jednotlivé vedy (filozofia,
antropoldgia, psycholdgia, pedagogika, andragogika, socioldgia a iné). Tedrie ucenia skimaju druhy
ucenia (podla regulujucich mechanizmov), styly ucenia, stratégie i technolégie a iné faktory, ktoré nase
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ucenie sprevadzaju. Opierame sa o definiciu, ktora vyhovuje andragogickému hladisku (Svec, 2002, s.
15): Uéenie sa® je proces rozvojovej zmeny vo vedomostiach, schopnostiach, postojoch ainych
osobnostnych vlastnostiach jednotlivca, ktora sa prejavuje v naslednych zmenach priebehu
avysledku jeho &innosti, vykonu, spravania sa a preZivania pod vplyvom skulsenosti s okolitym
prostredim. V zmysle uvedenej definicie chapeme ucenie sa dospelého ¢loveka, ako celozivotny proces
(vztahuje sa na celd ontogenézu ¢loveka), ktory ma urcité charakteristiky (napr.):

= uclenie sa je aktivny a tvorivy celoZivotny proces,

= uclenie sa rozsiruje vrodené genetické dispozicie o nové moznosti,

= ucenie sa je prispdsobovanie novym situdciam,

= ucenie sa je osvojovanie vedomosti, zrucnosti a postojov,

= ucenie sa sprevadza zmeny v osobnostnych charakterovych vlastnostiach.

Z uvedenych vybranych charakteristik vyplyva ich spatost s procesmi vychovy a vzdelavania. Bez ucenia
sa (vroznych podobach) by proces vychovy avzdeldvania (uvedomelé, ciefavedomé, spravidla
organizované sprostredkovanie a aktivne osvojovanie sustavy vedomosti, zru¢nosti, navykov
a postojov vratane mravnych charakterovych osobnostnych vlastnosti) cloveka nebol mozny. Riadenie
procesov ucenia sa ma najmenej dve dimenzie — jednotlivca (sebaucenie, sebou riadené ucenie)
a organizacie (,tebaucenie”, inymi riadené ucenie). V Tabulke 2 su obsiahnuté vybrané zakladné
pojmy, ktoré aj v andragogike pouzivame, ked hovorime o procesoch ucenia (uéenia sa). Oba stipce
predstavuju dva pély moznych (prelinajucich sa) pristupov k uceniu sa ¢loveka (od zavislého na pomoci
ariadeného zvonku, po nezavislé autonédmne, sebariadené). Pre oba pristupy je nevyhnutd urcitd
miera autoregulacie (sebariadenia) spravania a konania osobnosti Cloveka limitujuca efektivitu
procesov i vysledkov jeho ucenia sa.

Tabulka 2 Mnohovyznamovost procesov teba a seba ucenia sa ¢loveka

/I I\

\Uéenie (ta) / tebauéenie Ucenie (sa) / sebaucenie
| ]

P | v B ’ v v / Z & v a g = .
heteroedukacia, vyucovanie, vyucba (Skolska autoedukacia, sebaucenleﬁsamoucenle),
a mimoskolska) samostatné ucenie
vychova a vzdelavanie sebavychova a sebavzdeldvanie

formalne ucenie / neformalne ucenie / informalne uéenie

heteroregulativne ucenie autoregulativne (sebariadené) ucenie

(riadené zvonku) (riadené zvnutra)

zamerné (intencionalne) / nezamerné (funkcionalne)

Zdroj: Pavlov 2018, s. 14

1Sebaucenie chapeme ako Svec (2002, s. 37): sebariadené uéenie sa — viac-menej uvedomované
a zamerné samoucenie bez cudzej pomoci azasahovania, s moznostou vyuzivat rézne ucéebné
prostriedky a sdm ho kontrolovat a regulovat prostrednictvom vlastnej spatnej vazby (sebauciaci sa je
sam sebe ,ucitefom®).



Ak nahliadneme do andragogickych tedrii stretneme sa s pojmom riadenie, sebariadenie v uceni
dospelych najma v pradcach M. Knowlesa, ktory patri medzi priekopnikov myslienky sebariadeného,
autoregulovaného ucenia v andragogike. Profesijné vzdelavanie a rozvoj vytvara Specificky socialno-
ekonomicky kontext tohto ponatia v podmienkach pracovnych organizacii. M. Knowles andragogiku
povazuje za umenie a pomoc dospelym v ich uceni sa. V jeho koncepte neformdlneho vzdeldvania
ma zdsadné miesto tzv. sebariadenda osobnost (self-directed person) a sebariadené ucenie. Takato
osobnost je charakteristicka svojou nezavislostou, samostatnostou a schopnostou sa rozhodovat.
Prijatie myslienky sebariadenia vytvara dve dimenzie andragogického manaZmentu — ucenie riadené
(manaZované) ,zhora /zvonku” a ucenie sebariadené (manazované) ,zvnitra” samotnym subjektom
ucenia sa. Tym sa od objasnenia ponatia pojmov profesijného vzdeldvania, rozvoja a ucenia sa
dospelych sa prestivame k téme riadenia (manaZovania) tychto procesov. Ucéenie (sa) chapeme ako
pojem — vedecku kategdriu, ktord nielen terminologicky zastresSuje a ,zjednocuje” vSetky pojmy
nizsieho radu (vychova, vzdeldvanie, rozvoj, sebarozvoj, manaiment) aje ich spolocnym
menovatelom. Poznamendvame, Ze v praxi sa stretdvame aj s pojmami ako doucanie (zameskaného,
¢i nenauceného) a preucanie alebo oducanie (od zle osvojenych, neZiaducich navykov, vedomosti
a sposobilosti).

Benes$ (2014, s. 76—86) pristupuje ku konceptu sebariadeného ucenia kriticky, ale konstruktivne.
Pomenuva jeho uskalia, ktorymi su: potreba dobre Struktirovaného usmerfiovania ucenia sa,
budovanie kompetencie sebariadeného ucenia sa (metakognitivnej schopnosti regulovat
a Strukturovat vlastné ucenie sa, vediet planovat, vyhodnocovat a korigovat ucenie, ale aj
sebaregulovat motivy, pocity, konanie a vyuzivat materialne a socidlne zdroje za ué¢elom dosiahnutia
cielov). Tu vidi dlohu andragogiky (poradenstva a diagnostiky), ktord ma hladat cesty ako tieto procesy
u ucdiacich sa dospelych podporovat arozvijat. Poukazuje na rozpor vtom, Ze trend
deinstitucionalizacie procesov ucenia vytvara potrebu ich institucionalizacie. Podla nas ide o logicky
jav, pretoze aj sebaregulovanému uceniu sa je potrebné sa regulovane naudit.

Ucenie sa dospelych predstavuje multidimenziondlnu problematiku, ktora prenikda mnohymi vednymi
odbormi aoblastami spoloéenskej praxe. Posledné desatrodia jasne dokazuju mimoriadny
a nezastupitelny vyznam, aky ma celoZivotné ucenie sa ¢loveka pre jeho Zivot a pracu, ale aj pre celu
spolo¢nost a ekonomiku. Na ucenie sa v biodromalnom poniati sa odvoldvaju nielen medzinarodné
anarodné analyzy, programové a strategické dokumenty, ale stdva sa predmetom vedecko-
vyskumnych aktivit, ktoré pokryvaju celé spektrum otdzok, ktoré tato téma vyvolava. V sticasnosti je
celoZivotné uéenie ob&anov v spoloénosti oblastou verejného zaujmu, lebo vzdelani obéania su
predpokladom jej spolocenského a ekonomického rozvoja. Preto by mala podpora celozZivotného
vzdeldvania existovat ako komplexny systém, ktory obsahuje prileZitosti na formalne, neformélne,
ale aj informalne ucenie sa pocas celého Zivota. Nie je moZné sa spoliehat na to, Ze dopyt a ponuka,
volny trh vyrieSia vSetky otdzky podpory celozZivotného ucenia sa u vSetkych ciefovych skupin. Je
potrebné naplno realizovat strategicku, systémotvornu a koordinaénu funkciu zodpovednych statnych
organov.

Ulohou vied o ¢loveku je opisat, pochopit, vysvetlit a pondknut riesenie pre podporu praxe
celoZivotného ucenia sa €loveka. V edukacnych vedach v poslednych desatrodiach intenzivne rezonuju
myslienky a vplyv neoliberalizmu, ktory spolu s governmentalitou v mnohych ohladoch poznamenal aj
chapanie konceptu vzdeldvania i celoZivotného ucenia sa. Kopecky (2013, s. 49-56) opisuje fenomény
komplexnej globalizacie, ktord sa odohrava pod vplyvom neoliberalizmu ajeho poZiadaviek na
minimalizaciu dlohy Statu a maximalizacii ulohy neregulovaného trhu. Vzdeldvanie sa chape ako
obchodovatelna komodita a aplikacia tedrii ludského kapitalu vedie k nazeraniu na vzdelavanie ako
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nastroja ekonomickej efektivity. Désledkom je nazeranie na Ucastnikov vzdelavania — dospelych ako
na zakaznikov a na vzdelavanie dospelych ako na zarobkovy druh ekonomickej aktivity, ¢o vedie
k upustaniu od diskusie o zmysle vzdelavania dospelych ako socidlneho a kultirneho fenoménu. Podla
Kosovej (2005, s. 14) pre transformujuce sa krajiny, ktoré s oneskorenim pristupuju k liberalizacnym
procesom, je zvyznamnenie edukdcie pozitivnou vyzvou, ale aj nebezpeclenstvom. Ekonomicky
kontext, ktory aj ¢loveka oznacuje pojmom kapital, ma vo vztahu k vzdeldvaniu redukcionisticky
charakter. Orientuje ho na profesijny Uspech a kariéru, konkurenéné sebapresadzovanie, Specializaciu,
informacné zrucnosti, ale i konzum, ¢o znamend, Ze vysledkom je ¢lovek obmedzeny na akusi
CiastoCnost, a preto mu nemozno podriadit ponatie vzdelania ¢loveka, ktoré ma byt antropologicky
vyvazené.

Preco je potrebné skimat otazky riadenia procesov uéenia ¢loveka? Kazdy dospely jednotlivec sa
najradsej uci bez toho, aby ho niekto kontroloval, usmerrioval, chce byt samostatny (nie ako v skole,
ked bol odkazany na pomoc ucitelky a ucitela). Ale nie vidy je to mozné, pretozZe v Zivote sa z roznych
dévodov ¢lovek dostdva do situacii, ktoré musi riesit inovativne, intenzivnym procesom ucenia sa, ale
aj doucania, Ci predcania toho, ¢o sa uz v minulosti naucil, aby si doplnil to, ¢o mu chyba, ¢o naliehavo
potrebuje. Ide aj o nové poziadavky, ktoré prinasa meniaca sa doba, spolo¢nost, praca. Idealne je, ak
Clovek tieto procesy zvldda sam, bez potreby cudzej pomoci a podpory. Ale kedZe je ucenie sa
procesom velmi dynamickym, neraz nardza na bariéry, zabehnuté skusenosti a u¢ebné postupy, ktoré
je potrebné prebudovat, optimalizovat, doplnit. A vtomto momente uz do situacii vstupuje niekto
zvonku, kto je pripraveny ¢loveku v uéeni pomdct a zvonku usmerriovat jeho procesy ucenia sa.
Z tohto dovodu predstavime koncept riadenia procesov ucenia sa, ktory md iné charakteristiky
v nedospelosti a iné v dospelosti.

Riadenim vo vSeobecnosti oznadujeme usmerfiovanie procesov (Cinnosti), ktoré sa realizuji v uréitom
Case, prostredi, podmienkach a za Gcasti aktérov — ludi (prvky systému). Riadit znamen3d regulovat,
rozhodovat o pbsobeni na objekt riadenia (organizicia alebo jednotlivec sa stava riadenym
subjektom). ManaZment uéenia sa dospelych? je interdisciplindrny vedecko-teoreticky koncept
skimajuci kontexty, modely, procesy, zvlastnosti a moznosti manaZovania (riadenia) podpory
celoZivotného ucenia sa (ucebného potencidlu) dospelych (jednotlivcov, pracovnych skupin, celych
organizacii alebo spoloc¢nosti) v roznych socidlnych a ekonomickych podmienkach a prostrediach.
Pomoc a podpora vcelozivotnom rozvoji ucebného potencidlu dospelych uciacich sa aich
vzdeldvatelov sa sustreduje na vyskum a aplikdciu nastrojov andragogickych intervencii (vychovy,
sebavychovy, vzdeldvania, sebavzdeldvania, poradenstva a dalsich).

Manaiment uéenia sa dospelych méZeme chapat ako:
= odbor studia na vysokej skole (uréeny budidcim manazérom vzdeldvania);

= oblast praktickej ludskej ¢innosti (najsirSie poratie — ako riadenie napr. narodného systému
vychovy a vzdeldvania obcanov, az po uzSie ponatie — riadenie procesov ucenia sa subjektov
vychovy a vzdelavania — jednotlivcov a organizacii);

= teoreticku disciplinu a vedecky vyskum;

= pracovnika (manaZéra) v organizacii zodpovedného za vzdeldvanie (rozvoj) zamestnancov.

2 7 terminologického hladiska sme nahradili zauZivany pojem manaZment vzdeldvania (vo vzdeldvani)
manaZzmentom ucenia (u€enia sa), ktory je SirSi a zahfna aj iné ucebné (rozvojové), nez len vzdelavacie
aktivity.



Tym tedria

i prax manazmentu ucenia sa dospelych nadobuda

interdisciplindrne prieniky

s manazmentom a jeho dal$imi teoreticko-praktickymi oblastami ako ich naznacujeme v Schéme 1.
Sucastou interdisciplinarnych prienikov su aj dalSie vedy ako psycholdgia, socioldgia, ale aj ekonomika,
marketing, pravo, vzdeldvacia politika a. i.

Schéma 1 Interdisciplindrne presahy manazmentu ucenia sa dospelych

Zdroj: Pavlov -

Age
manazment

Manazment
inovacii,
zmeny

Psychologia

ManaZment

ptl?rson:f’ulny, Manazment Andragogika
udskych N .
zdrojov ucenia (sa)

dospelych

ManaZmen
znalosti

Socioldégia

Informacny
manazment

Strategicky
manazment

Skupa 2020, s. 306

Blizsi pohlad na obsah andragogickych odbornych textov o manaZovani vzdeldvania (ucenia sa)

manazment ako samotny androdidakticky proces — riadenie ucebného procesu (vyucba)

vzdeldvatelom a ucenia sa dospelym v akomkolvek prostredi a podmienkach;

podmienkach pracovnej organizicie;

manazment ako riadenie podnikového (firemného) vzdeldavania zamestnancov v Specifickych

manaZzment ako riadenie [udskych zdrojov?, stulast komplexnych personalistickych tedrii,

v ktorych vzdelavanie a rozvoj zamestnancov predstavuje jednu z ich funkcii (etap);

v

. v

manazment ucenia sa dospelych ako rozvoj ich potencidlu pre ucenie (docilita).

v uceni. Benes (2003, s. 99-104) opisuje koncepciu sebariadeného ucenia sa dospelych tym, Ze ¢lovek
ma zvladnut svoje problémy pomocou ucenia ato sebariadeného, ktoré si planuje aza ktoré
zodpoveda. ,U&iaci sa musi vediet zistovat vlastné potreby, realizovat a vyhodnocovat procesy
vlastného ucenia, rozhodnut, ¢o sa chce uéit sam a éo organizovane, udriovat koncentraciu
a motivaciu. To obsahuje aj znalost réznych stratégii uéenia, médii a pod. Sebaucenie zvy3uje naroky

3 Podla Vodak — Kucharéikovd (2011 s. 41) je riadenie fudskych zdrojov vo svojej podstate podnikatelsky
orientovana filozofia tykajlca sa riadenia ludi s ciefom dosiahnut konkurenénd vyhodu.
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na osobnostné vlastnosti aj na autodidaktické schopnosti.” Ponatie sebariadenia v procese ucenia sa
dospelych Svec &kol. (2002, s. 48-53) opisuje na ich vybranych spdsobilostiach, ako ich
charakteristicky prejav (na rozdiel od nedospelych):

= schopnost divergentného myslenia;

= schopnost objektivneho vnimania seba a otvoreného prijimania spatnej vazby o svojich
vykonoch;

= schopnost diagnostikovat vzdelavacie potreby;

= schopnost formulovat vzdeldvacie ciele tak, aby boli popisom pozadovaného vysledného
spravania;

= schopnost identifikovat ludské a materidlne zdroje potrebné na plnenie vzdelavacich cielov;
= schopnost navrhnut strategicky plan efektivneho vyuzivania tychto zdrojov;

= schopnost systematicky naplfiat vzdeldvaci plan, kéomu je potrebna schopnost
konvergentného myslenia;

= schopnost overit, ¢i boli splnené vzdelavacie ciele a ich naplnenie hodnotit v praxi.

Prusakova — Schubert (2013, s. 22-31) upozornuju, Ze aj v oblasti didaktiky dospelych, ktora bola
doposial vyrazne ovplyviiovana manaZmentom, rozvojom ludskych zdrojov, chyba psychosocidlne
uchopenie aandragogické spracovanie. Zdoéraziuju rastici vyznam ,informalizdcie” ucebnych
procesov dospelych, ktory vytlaca tradi¢nych poskytovatelov vzdeldvania (v pozadi moze byt pokus
»autodidakticky obrat” smerujuci k paradigmatickej zmene od normativnej didaktiky cez autodidaktiku
k didaktike poradenskej. Podstatou je, Ze v centre pozornosti nie je vzdeldvacia organizacia (lebo
organizované vzdeldvanie predstavuje skor vynimocny stav individudlneho ucenia sa dospelého), ale
jednotlivec a systemicko-konstruktivisticky pohlad na jeho ucenie sa. Normativno-didaktické postupy
zalozené na konceptualizacii vyu€by, nadhodnocovani jej nenahraditelnosti a Gcinku su vytesfiované
informalnymi a autodidaktickymi pristupmi. Dospeli sa ucia to, ¢o sa ucia (resp. ¢o sa ucit dokazu)
a zdkladom kazdého ucenia sa je implicitna funkcionalita, ktora rozhoduje o uZito¢nosti, resp.
variabilite ucenia sa. Tento pristup vyZzaduje od dospelych vysoku mieru sebariadenia, ¢o nie je ani
jednoduché ani okamfZité a je potrebné sa tomu ucit (aj vo formalnom vzdelavani vo vzdelavacich
organizaciach).

Medzi zakladné okruhy tém zaujmu (predmet) manaZmentu ucenia sa dospelych patri hladanie
odpovedi na otazky: Pre¢o je moZné zvonku regulovat procesy uéenia sa dospelych? Lebo dospely
¢lovek je tvdrny po cely Zivot. Co tvori jadro, predmet riadenia uéenia sa? Potencidl uéenlivosti —
docilita. Koho je moiné riadit v uéeni sa? KaZdého ¢loveka v akomkolvek prostredi — sikromného,
verejného i pracovného Zivota a v akejkolvek Zivotnej etape. Aky ma takéto riadenie ucenia sa ciel?
a metddy riadenia je moiné vyuZit? Vsetky, ktoré dokdzu mobilizovat potencidl docility. Ako vyuzivat
zdroje, financné a materialne prostriedky na efektivne riadenie procesov ucenia sa? Efektivne, tzn.
ucinne aj ucelne. Ako sme vyssie naznacili manaZovanie ucenia sa je procesom, v ktorom je ¢lovek
(jeho ucenie sa) ciefavedome riadeny a podporovany aj zvonku a su v nom vyvolané Ziaduce zmeny
s pomocou vhodnych prostriedkov, aby dosiahol vytyéené ciele. Clovek ako objekt tohto pdsobenia sa
pod vplyvom vonkajsieho riadenia meni (reaguje spatnou vazbou), sdm sa stava aktivnym subjektom
svojej zmeny (meni sa z objektu na subjekt) a autoreguluje svoje spravanie a konanie (v naSom pripade



ucenie sa). Dostavame sa k zasadnej otazke podstaty toho, v ¢om spociva jedine¢nost a zvlastnost
procesov andragogického manaZovania ucenia sa dospelych. Podla ndsho ndzoru ide o potencial
docility — ucenlivosti ¢loveka, ktory je uzko prepojeny s konceptom sebaregulacie (sebariadenia)
v uceni (pozri kapitolu 2).

Manazment ucenia sa dospelych (andragogicky manazment) je perspektivhou vedecko-vyskumnou
i aplikatnou oblastou andragogickej vedy. Ujasnenie terminologickych vychodisk problematiky,
kontextualizacia a systemizacia relevantnych pojmov akomponentov je nevyhnutnou sucéastou
budovania konceptu manaZovania procesov ucenia sa dospelych vréznych podmienkach
a prostrediach (napriklad prace alebo volného c¢asu). Ponatie pojmov profesijné vzdelavanie, ucenie Ci
rozvoj je v odbornych textoch manazmentu alebo nim ovplyvnenej profesijnej andragogiky réznorodé,
napr. zamienanie formy (metddy), ktorou je vzdelavanie s ciefom, ktorym je rozvoj zamestnanca
(Horvathova Suleimanova — Wojédk — Polakova 2019, s. 10-11). Armstrong (2007, s. 470)
charakterizuje rozvoj ako vyvojovy proces, ktory umozniuje progresivne postupovat zo siéasného stavu
znalosti a schopnosti k budidcemu stavu, v ktorom je potrebnd vysSia uroven zruénosti, znalosti
aschopnosti. Ma podobu vzdeldvacej aktivity, ktord pripravuje ludi na SirSie, zodpovednejsie
a narocnejsie pracovné Ulohy a nesustreduje sa len na zlepSovanie pracovného vykonu na sti¢asnom
pracovnom mieste. Veteska (In Veteska a kol. 2009, s. 20) a Veteska a kol. (2013, s. 51-55) vzdelavanie
v podnikoch (firemné), ¢leni na: tzv. tréning (skor vycvik, vzdelavacie akcie a skolenia) zamerany na
Specifické sposobilosti potrebné na kvalifikovany vykon pracovnej pozicie, miesta, ktoré vedu
k odstraneniu deficitu v rovni znalosti a zru¢nosti a na rozvojové aktivity zamerané na buduce potreby
vykonu a uplatnenia pracovnikov v podniku (individudlny rozvoj pracovnikov a riadenie ich kariéry).
Tureckiova (2014, s. 6) konstatuje, Ze manazment vzdeldvania sa pouziva pre tu oblast edukaénej
reality, ktord zachytava procesy riadenia (managementu) vzdeldvania dospelych. V ramci tejto zlozky
celoZivotného vzdeldvania (ucenia sa) je koncept manaimentu vzdeldvania rozpracovany najma
v dalSom profesijnom (odbornom) vzdeldvani, didaktike dospelych a tzv. edukacii riadiacich zruc¢nosti.
Posledné uvedené ponatie manaZmentu vzdeldvania dospelych v sebe prepdja problematiku riadenia
pracovnych organizacii, t. j. oblast vSeobecného manazmentu a zakladnu klasifikaciu a obsah
manazérskych funkcii, sotdzkami riadenia (presnejSie vedenia) ludi ariadenia seba samého
v procesoch sebarozvoja. Neskor Tureckiovd (In Trojan et al. 2016, s. 19-20) za vSeobecny ciel
vzdelavania arozvoja pracovnikov (nielen vzdeldvacich organizacii) oznacuje Ziaduce zmeny
v sposobilostiach a pracovnom spravani, ale tiez vytvdranie podmienok pre sebaaktualizaciu,
respektive rozvoj osobného a profesijného potencidlu pracovnikov. Proces vzdeldvania povazuje za
zasadny prostriedok rozvojového procesu, pretoze priamo a neustdle ovplyviuje formovanie znalosti
a zrucnosti, ale aj charakter a kulturu, aspiracie a vysledky. Toto stanovisko je prijatelné a oznacuje
vzdeldvanie ako najdélezitejSiu, ale nie jedinu sucast rozvojovych procesov zamestnanca, s ¢im sa
stotoznujeme. Veteska (2016, s. 249-251) charakterizuje manazment vo vzdelavani dospelych ako
riadenie vzdeldvacieho procesu alebo aplikaciu vSeobecnych zasad riadenia do $pecifickych podmienok
vzdeldvacich institucii. Poznamenavame, Ze zrejme ide aj o iné, nezZ len vzdelavacie organizacie, a to
subjekty (firmy, spoloc¢nosti, podniky, organizacie), v ktorych sa zamestnanci vzdelavaju. Veteska dalej
opravnene upozoriiuje najma na Uzky vztah manaZmentu vo vzdeldvani dospelych a marketingu
(vzdelavacej institucie a vzdelavania).

Nejednoznacnost uvedenych pristupov spociva v ponati procesov profesijného vzdeldvania a rozvoja,
(zaloZenych na aktualnych a perspektivnych potrebach zamestnancov), ktoré vyZzaduje zamestnavatel
od vykonavanej pracovnej pozicie. Toto ponatie nevyhovuje naSmu konceptu, pretoZze zamiena nastroj
(vzdelavanie) za ciel (rozvoj). Klucovou otazkou je: ¢o vlastne manazujeme, ak mame na mysli
vzdeldvanie, rozvoj zamestnancov? Z vyssie uvedeného vyplyva, Ze pojmy — vzdeldvanie a rozvoj sa
chapu ako synonyma len vo velmi Sirokom vyzname slova — ako nadobudanie vyssej kvality
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osobnostnych vlastnosti, vedomosti a sposobilosti. Teoretické uchopenie problematiky si vyZzaduje ich
jednoznacny opis a ukotvenie v andragogickom kontexte. Pojem vzdelavanie (najma formalne) sa
obvykle spaja s ocakavanim, nadobudanim, osvojovanim vedomosti, zrucnosti a postojov a s tym
suvisiacim dosiahnutim potrebnej alebo zvysenej kvalifikacie, odbornosti (lebo je jeho prirodzenym
vyustenim). Ale pri vykone profesie nejde kazdému a vidy len o ziskanie, rozirenie, prehibenie
kvalifikacie, ale aj o vSestranny rozvoj inych kvalit osobnosti (motivacie, flexibility, pripravenosti
prevziat zodpovednost & kompetencie, budovat potencidl na uéenie a i.), ktoré predstavuja jej
potencidl pre zamestnanost, konkurencieschopnost, pracovny vykon a spokojnost v praci.
O vzdelavani/ vzdelani by sme mali hovorit len vtedy, ak bezprostredne suvisi s procesom / vysledkom,
ktory je mozné dosiahnut formalnym a neformalnym vzdeldvanim alebo sebavzdeldvanim. Hronik
(2011, s. 31) rozliSuje medzi rozvojom — ako procesom orientovanym na dosiahnutie Ziaducej zmeny
pomocou ucenia sa avzdeldvanim ako jednym zjeho spbsobov (spravidla organizovanym
a institucionalizovanym). U¢enie (sa) obsahuje aj rozvoj, aj vzdeldvanie, ale v Specifickom vyzname.
Cloveka, ktory je pritomny vo vSetkych biodromalnych kontextoch. Rozvoj chapeme ako vsetky
pozitivne, progresivne aktivity a zmeny, v dosledku ktorych sa zlepsuje potencidl ¢loveka (opakom
rozvoja je stagnacia, regres) a vzdelavanie ako najuzsie ponatie predstavujuce jeden (i ked kitucovy)
z nastrojov rozvoja ¢loveka.

Schéma 2 Vztah ucenia (sa), rozvoja a vzdeldvania

ucenie
(sa)

Zdroj: Pavlov — Skupa 2020, s. 304
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Otazky a ulohy:

ALWN R

o W

9.

Charakterizujte ucenie sa.

Charakterizujte manaZment ucenia sa dospelych.

Objasnite myslienku ,,Dospely ¢lovek sa uci ucit”,

Vysvetlite charakteristiku ucenia sa, kedy je ucenie sa prispésobovanie sa novym
situdciam.

Vysvetlite rozdiel medzi sebaucenim a tebaucenim.

Aplikujte charakteristiky sebariadeného ucenia sa na viastné ucenie sa. Ako bude
prebiehat? Uvedte na prikladoch.

Uvedte odlisnosti medzi doucanim, preucanim a oducanim a uvedte vhodné priklady
v prepojeni na obdobie dospelosti.

Predstavte si, Ze pracujete ako manazér/manaZérka vzdeldvania. V akych oblastiach by
ste mohli pracovat a ¢o konkrétne by ste vykondvali?

Navrhnite, ako by bolo mozné zvonku regulovat procesy ucenia sa dospelych.

10. Ako mézZu podmienky, prostredie, v ktorom sa dospely uci, vplyvat pozitivne
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2 CelozZivotné ucenie a aplikacné moznosti celoZivotného poradenstva

Po prestudovani tejto kapitoly by ste mali byt schopni:

e Charakterizovat celozZivotné ucenie, vzdeldvanie a celoZivotné poradenstvo.

e Rozlisit medzi u¢enim sa, vzdeldvanim, vzdelanim a poradenstvom v uceni.

o Vymedzit zdkladné charakteristiky celozivotného poradenstva.

e Obhdjit ulohu celozivotného ucenia sa a celoZivotného poradenstva v stucasnosti.
e Rozlisit kariérové, persondlne a edukacné poradenstvo.

Klacové slova: celoZivotné ucenie sa, celoZivotné poradenstvo, poradenstvo vo vzdeldvani
dospelych, kariérové poradenstvo, profesijné poradenstvo, persondlne poradenstvo, edukacné
poradenstvo.

Vyvoj andragogického myslenia je Uzko spaty s ponatim vzdeldvania, vzdelania, vzdelanosti a jeho
vztahu k procesom ucenia, ktoré prebiehaju v roznych institiuciach, prostrediach pocas celého Zivota
¢loveka. Pre profesionalnu andragogicku Cinnost je spravne chapanie vzdjomnych vztahov tychto
konstruktov zasadné. Kopecky (2013, s. 13) chape vzdelavanie dospelych ako kultirny jav, ktory ma
v modernej spolo¢nosti masovy charakter a predstavuje transformacnu silu, ktorou sa realizuje
vyznamna Cast moznosti, ktoré spolo¢nost poskytuje dospelému, aby uvedomele zaobchadzal vo
svojom Zivote s prvkom zmeny. Je to skér moznost a v istom zmysle zodpovednost byt a stat sa pre
seba i pre druhych tym, kym chceme byt, moznost porozumiet realite a dokazat s fiou zaobchadzat.
RabusSicova (2006, s. 21) uvadza, Ze vzdeldvanie dospelych sa uZiva v niekolkych suvisiacich
vyznamoch: ako proces ucenia sa dospelych, ako organizované aktivity réznych vzdelavacich
institucii na dosiahnutie $pecifickych vzdelavacich cielov a ako oblast socialnej praxe. Vzdelavanie
dospelych méze byt aj:

= procesom, postupom, ¢i metddou, ktorou si jednotlivec osvojuje poznanie a skisenosti;

= obsahovo orientovanym osvojovanim vedomosti, zru¢nosti, navykov a skusenosti
jednotlivcov;

praktickou aktivitou, ktoru riadi, vedie vzdelavatel za aktivnej sucinnosti vzdeldvaného;

produktom (vysledok vzdelavania), ktory niekto (spravidla organizacia) poskytla
jednotlivcovi, resp. to Co si osvojil na vystupe formalneho, neformalneho alebo informdlneho
ucenia sa;

= predmetom zaujmu socialnych a humanitnych vied za ti¢elom porozumenia, vysvetlfovania,
ale aj projektovania novych perspektiv socialnej reality, praxe.

Vystizne rozdiel medzi vzdeldvanim (education) a u¢enim sa (learning) charakterizuje Kopecky (2013,
s. 23): Slovo vzdelavanie sa spdja sdlhodobym ucenim, ktoré je zamerné, systematické
a podporované zvonku. Odohrdva sa za pomoci organizicie, malokedy je individualizované
a vyznamnu spoluzodpovednost za neho nesie verejny sektor (verejna sluzba). Preto hovorime
o vzdelavacej politike alebo préve na vzdelavanie. Uenie sa spdja viac s jednotlivcom, kde su socidlne
vztahy ovela volnejsie (spontaneita, ndhodnost, diskontinuita), zamerané na individualne psychické
procesy nez kulturu spoloénosti a kde zodpovednost za uéenie sa je pripisovana skor jednotlivcovi
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nez vzdelavacim systémom a organizaciam. Slovné spojenie celoZivotné ucenie patri v edukacnych
vedach medzi najfrekventovanejsSie. Pouziva sa v réznych kontextoch, vyznamoch a je obsiahnuté
nielen v odbornych textoch, ale aj textoch vzdeldvacich politik. Ako uvadza Dvorakova — Serdk (2016,
s. 89) celoZivotné uéenie preslo koncepénymi premenami v historickom vyvoji a je mozné sledovat
dve linie:

= ucenie ako kontinudlny proces prelinajuci sa celym Zivotom cloveka, ktory je zakotveny
vo filozofickom ponati mnohych pridov a smerov pedagogického myslenia od antiky po
sucasnost;

= celoZivotné ucenie ako teoreticky koncept definujici smerovanie vzdelavacej politiky, ktory
vyplyva z hlbokych ekonomickych a socialnych zmien (technologicky pokrok, rozvoj vedy
a techniky, globalizacia, premena Struktiry hospodarstva spOsobujlica dopyt po zvySovani
vzdelanostnej Urovne, urbanizacia, demokratizacia spolo¢nosti a presadzovanie prava na
vzdelavanie a dalsie).

Kosova (2005, s. 16) zd6razriuje, Ze sa pojem ,,celoZivotné ucenie sa“ posunul pred pojem , celoZivotné
vzdeldvanie” preto, lebo je medzi nimi zdsadny rozdiel. Pojem ,ucenie sa“ implicitne predstavuje
myslienku osobnej zodpovednosti za rozvoj vlastného vzdelavania. Pojem celoZivotné vzdelavanie
predstavuje skor strategicky princip koordindcie a kooperacie zloZiek ndrodnych subsystémov
vzdeldvania, princip celosystémovo koordinovanej edukacie v obsahu i v procesoch, princip vytvarania
vzdeldvacich moZnosti pre kazdého v kazdom veku v priebehu celého Zivota. Kym pojem celoZivotné
vzdeldavanie viac poukazuje na stratégiu urcenu na vyrieSenie implikacii hlavnych ekonomickych
a spolocenskych zmien, pojem celoZivotné ucenie sa poukazuje viac na individudlnu stratégiu
celostného a mnohostranného rozvijania osobnosti.

Celozivotné ucenie (lifelong learning) predstavuje podla Paldan — Langer (2008, s. 101) zasadnu
koncepénu zmenu ponatia vzdeldvania, zmenu jeho organiza¢ného principu. VSetky moZnosti ucenia —
¢i uz v tradicnych instituciach v rdmci vzdeldvacieho systému, ¢i mimo nich — su chapané ako jediny
prepojeny celok, ktory umoziuje rozmanité a pocetné prechody medzi vzdeldvanim a zamestnanim,
ziskavanim kvalifikacii a kompetencii réznymi cestami a kedykolvek pocas Zivota. Preco by sme sa vSak

mali uéit po cely Zivot? Kto si to vymyslel a nie je to len médne heslo? Ponuka sa ndm viacero odpovedi
a argumentov:

= |ebo je stdle viac novych informacii, poznatkov a vyvoj vo vsetkych smeroch a oblastiach
[udského poznania neustdle napreduje,

= |ebo chceme ako fudské bytosti stale viac vediet a lepSie rozumiet svetu okolo seba a dnes uz
nestadi to, ¢o sme sa naucili véera (napr. v Skole),

= |ebo poznanie ako vysledok ucenia sa je nasim vlastnictvom, bohatstvom (komoditou) na trhu
vedomosti i prace a stava sa nasou konkurencnou vyhodou,

= |ebo chceme obstat (prezit, uplatnit sa) vo svete a smerujeme ako tvorivé ludské bytosti
k transcendencii (sebanaplnenie, sebapresahovanie),

= |ebo je to v kaZdej Zivotnej etape vzrusujuce, zabavné a zda sa, Ze aj zdravé (uzdravujuce),
= amnohé dalsie...

Priicha — Veteska (2012, s. 52) celoZivotné uéenie charakterizuju ako vSetko uéelné formalizované
i neformalne ¢innosti savisiace s uéenim, ktoré sa priebeine realizuji s cielom dosiahnut
zdokonalenie vedomosti, zrucnosti a odbornych predpokladov. V idealnom pripade predstavuje
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nepretrzity proces, ktory predpokladd komplementaritu a prelinanie uvedenych foriem ucenia
v priebehu celého Zivota. V sucasnosti preferencia pojmu celoZivotné ucenie na uUkor pojmu
vzdeldvanie je vyrazom toho, Ze zodpovednost za ziskavanie a rozvijanie schopnosti a zruénosti,
vedomosti a kompetencii je prenesena na jednotlivca.

Celozivotné poradenstvo rovnako ako iné druhy poradenstva plni podpornu tlohu k celoZivotnému
uceniu. Podporna uloha spociva v rozsireni zru€nosti, kompetencii, riadeni rozvoja jednotlivca,
podpory zmeny postojov, vedomosti a zru¢nosti, ktoré su potrebné k aktivacii zdrojov na ucenie sa
a vzdelavanie, rozvoj osobnych zdrojov vo vztahu k trhu prace. Podla Hlouskovej (2010, s. 12-13) je
tato podporna uloha napliiovana aj informovanim dospelych o vzdeldvacej ponuke, oslovovanim
vybranych skupin dospelych za ucelom zvySenia ich vzdelania, odstranovani vzdelavacich bariér,
zvySovani motivacie dospelych k uceniu, spristupiovani validizdcie a uznavania vysledkov
doterajsieho ucenia a vzdeldvania, tiez rozvojom kompetencie celozivotného ucenia a Specificky
kompetencie riadenia a planovania vlastného profesijného rastu a vzdelavania. Podla Sirovej (2010,
s. 35) dochadza v poslednych desatrociach k rozvoju systému socidlnych sluZieb urcenych dospelym,
ktoré su definované ako organizované prdace pre obyvatelstvo, intitucionalne zacielené na vymedzené
spolo¢enské potreby. Specifickou skupinou sluzieb pre dospelych st poradenské sluzby (zdravotné,
psychologické, partnerské, manzZelské, sexudlne, rodinné, rodicovské, rozvodové, persondlne,
profesijné, kariérne, volnocasové, socidlne, obcianske, pravne, finanéné ainé). Poradenské sluzby
reaguju na potreby Cloveka a spolo¢nosti a za predpokladu jeho aktivnej ucasti napomdhaju jeho
adjustacii, predchadzaniu a rieseniu individudlnych ispolocenskych problémov. Poradenskd sluzba
obsahuje klti¢ové komponenty (Schéma 3), ktoré vstupuju do vzdjomnych vztahov v poli poradenského
procesu (neosobny aspekt) a vztahu (osobny aspekt). Ide o poradensku sluzbu (socialno-ekonomicky
aspekt), jej uZivatela — klienta (psychosocidlny aspekt) a poskytovatela — poradcu (profesijne,
inStitucionalizovany aspekt). Toto schematické znazornenie vyhovuje potrebam akéhokolvek druhu
poradenstva (psychologického, socidlneho, andragogického, ale aj finanéného a pod.), ale kazdy z nich
obsahuje urcité zvlastnosti reflektujice potreby klientov, ktoré ho robia prakticky jedine¢nym
a nezastupitelnym.

Schéma 3 Komponenty poradenskej sluzby
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- ™~
Poradenska sluZba
ma:
ucel, principy,
funkcie, pristupy,

- ~ \d ruhy, formy, metédy,) - ~

Poradca méa: Klient ma:

kompetencie na
kvalifikovan( pomoc
(intervenciu)

problém, potrebu a
potencial riesit ho

Poradensky
proces

a

Poradensky
vztah

Zdroj Pavlov (2018, s. 84)

Termin poradenstvo (/at. consillium = porada, consulere = pytat, Ziadat od niekoho radu, pokyn,
poucenie, angl. counselling, nem. Beratung, fr. m consultation) ako fenomén pomahajucich profesii
(pomahajuceho vztahu kéloveku) je velmi Siroky a mnohovyznamovy, ¢o komplikuje jeho
diferencia¢nu schopnost a dorozumievaci vyznam vo vedeckej tedrii i praxi. Vseobecne je zhoda, Ze ide
o poradenstvo v starostlivosti o €loveka, rozvoj jeho osobnosti, aktivizdciu jeho schopnosti
a vnutorného potencidlu. Termin ma vyrazne interdisciplindrny charakter, ale so zdsadnym vkladom
psychologickych vied, ktoré predstavuju jeho teoreticku bazu.

Za prijatelné je mozné oznacit véeobecné ponatie poradenstva ako ho vymedzila Sej¢ova (2012, s. 65),
ktora ho vnima ako interdisciplindrnu teoreticko-aplikacnu sustavu poznatkov, sibor metdd, technik,
sucinnost institucii a odbornikov zameranych na pomoc jednotlivcom i skupindm vich Studijnom,
pracovnom i osobnom Zivote a zvySovani kvality ich Zivota v socidlnej, dusevnej, vztahovej a vykonove;j
oblasti. Prochazka a kol. (2014, s. 13) oznaduju poradenstvom (lat. consultatio) vztah zaloZzeny medzi
klientom a poradcom, ktorého ciefom je podpora a pomoc. Poradca sa snazi podporit rozvoj, zrelost
a lepsie uplatnenie klienta, aby sa efektivne orientoval vo svete avyrovnaval sa so Zivotom.
Poradenstvo méZe mat r6zne obsahové zameranie, podla $pecifickych potrieb ¢loveka (psychologické,
pedagogicko—psychologické, Specialne pedagogické, vychovné poradenstvo, poradenstvo Studijnej
orientdcie, poradenstvo v profesijnej orientacii nedospelych, pracovné, profesijné kariérové
poradenstvo dospelym, poradenstvo pre rozvoj ludskych zdrojov (personalne), pravne poradenstvo,
lekdrske a zdravotné poradenstvo, rodinné poradenstvo, socidlne, pastoracné, ekonomické, Uverové,
danové, financné, marketingové, danové, investicné poradenstvo ainé). V oblasti poradenskej
terminoldgie vlddne znacna nejednoznacnost a rozmanitost v ponati zakladnych pojmov. Je dana
terminologickymi zvlastnostami, Specifikami vyvoja vedného odboru, prenosom cudzojazyénych
terminov alebo ich oznacovanim v legislativne — institucionalnom prostredi. V Schéme 4 sme naznacili
niektoré existujuce druhy poradenskej ¢innosti, ktoré maju spolo¢né vychodisko, ale kazdy je Specificky
vzhladom na svoju cielovu skupinu klientov a problémy, ktoré im pomaha riesit.

Schéma 4 Druhy poradenstva
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Zdroj: Pavlov

S pojmom poradenstvo sa stretdvame v mnohych kontextoch a mdéZeme ho chapat ako:

sluzbu — prakticku ¢innost, ktoru poskytuje odborne pripraveny poradca klientovi (uzivatelovi
sluzby) na zaklade jeho zdujmu na uspokojenie jeho potrieb. Na Slovensku je mozné
poskytovat poradenské sluzby jednotlivcami napr. ako volnu Zivnost (komercény charakter) pre
rézne Cinnosti (poradenstvo hardvérové, medidlne, marketingové, spolocenského spravania
a dalsie), ale aj ako sluzbu poskytovanu odborne pripravenymi poradcami (verejny zdujem)
zamestnanymi v sieti verejnych institucii zabezpecujlcich réznu odbornu a tematickd ponuku
poradenstva (sluzby zamestnanosti, profesijnej orientacie, pedagogického a psychologického
poradenstva a dalsie);

profesiu (poradcu), osobu, ktora spiiia potrebné kvalifikaéné poziadavky (stanovené zdkonom)
na poskytovanie poradenskych sluzieb cielovej skupine tym, Ze ukoncila predpisany druh
a stupen vysokoskolského vzdelania;

metddu/y uplatiiované v poradenskom procese;
odbor studia alebo ucebny predmet vo vysokoskolskom alebo dalSom vzdelavani;

vedecku teoreticki disciplinu avedecky vyskum poradenstva vréznych oblastiach
spolocenskej praxe, réznym ciefovym skupinam deti i dospelych;

Poradenstvo dospelym v najSirSom ponati je celoZivotny proces, ktorého podstatou je poskytnutie

odbornej sluzby poradcom — klientovi na zaklade jeho Specifickych potrieb, s vyuzitim Specifickych
poradenskych metdd, foriem a pristupov. Uéelom poradenstva vo vieobecnosti je poméct klientovi,
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aby sa dokazal sam slobodne, zodpovedne a kvalifikovane rozhodnut o rieSeni tych potrieb
a problémov, pred ktorymi stoji vo svojom Zivote a praci. Funkciou poradenstva je nielen naprava
(odstranuje aktualne problémy, bariéry osobného a profesijného rozvoja a ponuka ich riesenie), ale aj
prevencia (podmienky na bezproblémové zvladnutie Zivotnych a pracovnych uloh klienta
v budicnosti). Na splnenie tychto uloh méZeme poradenstvo dospelym klasifikovat podla:

= vedecko-teoretickych vychodisk a pristupov ovplyviujucich priebeh i vysledky poradenského
procesu;

= podpory vzhladom na procesy ucenia sa a vzdelavania (Freibergova 2007, s. 10):

o formalne - poskytované spravidla vramci inStitucionalizovanych Struktur
kvalifikovanymi poradcami,

o neformalne — mimo formalnych Struktdr spravidla sukromnymi, neziskovymi,
neformalnymi poskytovatelmi poradenstva Specializovanymi poradcami alebo inymi
certifikovanymi osobami,

o informalne — realizované spravidla nezdmerne, mimovolne a ndhodne v rbéznych
podmienkach, prostredi, s réznou dlZzkou trvania a mierou expertnosti;

= obsahového zamerania (psychologické, vychovné, pedagogicko-psychologické, kariérové,
krizové, socidlne, lekdrske, ekonomické, pravne, medicinske, andragogické a iné);

= socidlnych cielovych skupin: zamestnani alebo nezamestnani, znevyhodneni (socidlne,
zdravotne alebo inak), vek a rod, kvalifikacia, pracovna prax, pracovna pozicia;

= 3pecifickych potrieb vekovych skupin dospelych: mladi dospeli, strednad dospelost, seniori
a dalsi;

= jniciatora: vnutorna motivacia (dobrovolna Ucast klienta), vonkajsia (dobrovolna z vonkajsieho
podnetu, napr. zamestnavatel), nedobrovolna (nariadend, ¢i povinna Gcast);

= typu problému klienta napr. ako poradenstvo v uceni alebo kariére;

=  zavazinosti problému, ktory si vyzaduje kratkodobu, jednorazovu intervenciu (malo zdvazné),
docasnu intervenciu (stredne zavainé), opakovanu, kontinudlnu, dlhotrvajucu (vysoko
zavazné);

= odberatela, ktory si poradensku sluzbu objednal napr.:
o jednotlivecv roli klienta, uzivatela poradenskej sluzby;
o organizacia poskytujlca vzdeldvanie alebo iny typ podpory rozvoja;
o zamestnavatelské organizacie;

o vzdelavatelia dospelych (lektori, mentori, turori, kouci, instruktori, konzultanti,
poradcovia a ini).

Poradenska cinnost je proces, v ktorom sa utvara poradensky vztah medzi poradcom a klientom.
Drapela — Hrabal a kol. (1995, s. 83—84) konstatuju, Ze kazdy poradca pre svoju profesijna ¢innost
potrebuje ,mapu a kompas“ — usporiadany stibor prevzatych alebo vlastnych odpovedi na zakladné
koncepcné otazky poradenstva umoznujici mu efektivnu volbu stratégii a technik pri rieseni
poradenskych problémov klientov. Stidium poradenskych tedrii vytvara bazélne teoretické zazemie
odbornych kompetencii aj u andragogického poradcu. Poradca stoji pred rozhodnutim o prevzati
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urcitych teoretickych konceptov etablovanych poradenskych pristupov (smerov, $kol) alebo
eklektickym spajanim ich vybranych komponentov a integraciou do jedine¢ného, vlastného, tvorivého
systému poradenskej prace. V odbornej poradenskej literatire ndjdeme bezpocet ndvrhov na
klasifikaciu poradenskych (napr. Drapela — Hrabal, 1995; Jufickova, 2008) a kariérovych teodrii (napr.
Amundson — Harris-Bowlsbeyovd — Niles, 2011; Lepenova — Hargasovd, 2012; Pattonovd —
McMahonov4, 2015).

Poradenské smery (Skoly) su Gzko spojené s roznymi psychologickymi teériami osobnosti a formuluju
svoje tedrie poradenskej intervencie na zaklade Specifického ponatia vnutornych dynamickych sil
utvarajucich spravanie a konanie cloveka. Gabura (2005, s. 20-23) a Oravcova (2013, s. 79-130)
uvadzaja Styri pristupy v poradenstve: dynamicky, behaviordlny, experiencidlny a eklekticky.
Kariérové tedrie prvotne vznikali za Ucelom studia kariérového vyberu (volby profesie) pre cielovu
skupinu nedospelého Ziactva, maju vSak svoje implikacie aj v andragogickom profesijnom poradenstve
v podobe aplikovatelnych pristupov pre urcity poradensky vztah s dospelym klientom: John L. Holland
(tedria typoldgie osobnosti), Donald E. Super (holisticky pristup v rdmci vyvinovej tedrie), John
Krumboltz (tedria socidlneho ucenia), Mark I. Savickas, McMahonova a Pattonova (narativny alebo
systémovy pristup v ramci tedrie konstruktivizmu), John W.Lent, Steven D. Brown (integrativny pristup
— sebaucinnost v ramci socialno-kognitivnej tedrie) a iné.

Drapela — Hrabal akol. (1995, s. 7-8) uvadzaju, Ze poradenska intervencia smeruje k pomoci
klientom pri :

= |epSom sebapoznani a uvedomeni si svojich prednosti i nedostatkov,

= ujasneni si kratkodobych a dlhodobych osobnych cielov a ich moZnej modifikacii,
= jdentifikacii v ¢om spociva vazny osobny problém a ako je ho mozné riesit,

= rozhodovani konat slobodne a byt pripraveny prijat désledky svojich rozhodnuti,

= pozitivnom hodnoteni seba samych a ludi vo svojom okoli, aby ziskali sebadéveru a schopnost
doverovat inym.

Hlouskova (in Rabusicova — Rabusic 2008, s. 290-291) v odpovedi na otazku: preco je vobec potrebné
podporovat uéenie sa dospelych, nachddza dva mozné pristupy:

= Ekonomicky zaloZeny pristup na tedrii ludského kapitalu (jeho rozvoja), kde je ucenie povazované
za proces, ktorym jednotlivec rozvija svoj kapitdl, ktory zdrocuje v spolocnosti a najméa na trhu
prace (¢im je vyssi, tym vyssi je mozny zisk — plat, pracovna pozicia, prestiZ a pod.). Sucasne mbze
byt takéto poradenstvo chapané ako investicia do vlastného rozvoja, ktora ma aj svoju navratnost.
V spolocnosti vzdelavanie a ucenie zabezpecuje jej ekonomicky rast. Cielom takto pornatého
poradenstva je zapajanie, navrat a udrzanie dospelych vo vzdelavani, znizovanie nerovnosti
pristupov k nemu, uzndvanie kvalifikacii, rozvoj kompetencii a pomoc pri prekondvani
informacnych, osobnych, situacnych alebo institucionalnych bariér vo vzdelavani.

= Humanisticky zaloZeny pristup vychadza zo slobody, rozvoja komplexnej osobnosti a kvality Zivota
¢loveka. Vzdelavanie je orientované na kontinudlne zdokonalovanie ¢loveka ako fudskej bytosti.
Poradenstvo sa stava nastrojom podpory osobného rozvoja cloveka, aby bol pripraveny
samostatne zlepSovat kvalitu Zivota, ujasnit si vlastné potreby, porozumiet sam sebe, zvladnut
zmeny a uvedomele riadit svoj rozvoj.

Z uvedenych charakteristik vyplyva akoby protichodnost oboch poradenskych pristupov, ale v praxi je
nemozné ich prvky Uplne oddelit. Oba pristupy nachadzaju integrované vyjadrenie v koncepte
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celoZivotného poradenstva (lifelong guidance). Kvalita Zivota jednotlivca spociva na oboch pilieroch
tzn. spokojnosti v praci aj v osobnom Zivote. Komplexné chapanie poradenskej pomoci dospelému
¢loveku je poznacené tym, ked' sa z r6znych dovodov vyvolanych Zivotnou situaciou dospelého moze
objavit jeho dopyt po poradenstve zameranom viac na uspokojenie ekonomickych alebo osobne
rozvojovych potrieb.

Pomoc dospelym v ich rozvoji mdze mat rdzne podoby (Ludewig 1994, Ulehla 2004, Prochazka —
Smahaj — Kolafik — Le¢bych 2014). Ludewig (1994, s.82) nacrtol (Schéma 5) na vertikalnej osi A (Ciel
hladania pomoci klientom) — klientovo ocakavanie na znasobenie (mat nie¢oho viac — schopnosti,
poznatkov a pod.) alebo na redukciu (mat nie¢coho menej — problémov, tazkosti a pod.). Horizontalna
os B (Ciel poskytnutia pomoci poradcom) — predstavuje ciele poskytnutej pomoci a podmienuje sposob
pomoci klientovi. Dominantné uplatriovanie osobnosti a Struktir pomahajuceho, poradcu (vedomosti,
skusenosti, odporucania a rieSenia) ma za ciel hladanie vhodnych rieSeni pre klienta (konvergentna
charakteristika). V situdcii, ked poradca podnecuje klienta v hladani a ndvrhu rieseni jeho problémov,
vymedzovaniu rozdielov v moznych rieSeniach (ide o tzv. divergentnu charakteristiku).

Schéma 5 Druhy odbornej pomoci klientovi

Potreba klienta - znasobenie

®

inforrmdcia

konvergencia divergencia

sprevadzanie terapia

Potreba klienta - redukcia
Zdroj: upravené podla Ludewig 1994, s.82

Na prieniku tychto dimenzii (o¢akavani klienta a poradenského pristupu) sa vytvaraju urcité
charakteristické postupy poradenskej prace (Styri kvadranty), ktoré su vnudtorne limitované:

a) dovodom problémov klienta;
b) sposobom poskytnutia pomoci;

c) trvanim pomoci.
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»Kvadranty“ poradenskych pristupov:

= Informacia uspokojuje potrebu klienta po ziskani, rozsireni urcitych poznatkov, vedomosti,
sposobilosti, ktoré mu chybaju a potrebuje ich vyuZit vo svojom dalSom Zivote a praci.
Dévodom pre vyhladanie poradenstva je absencia nie¢oho, ¢o klientovi chyba, sp6sobom
pomoci je poskytnutie informacii poradcom a trvanie tohto poradenského vztahu nie je
ohranicené.

= Rada spociva v pomoci klientovi, aby vlastnymi silami a s vyuzitim vlastného potencidlu
a moznosti zmenil svoju situdciu a napravil stav, ktory bol dévodom jeho vstupu do
poradenskej situacie (,pomdzte mi vyuzit moje moznosti“). Dévodom pre vyhladanie
poradenstva je nespdsobilost vyuzit vlastny vnutorny potencidl, spésobom pomoci je
,odblokovanie” a podpora tych Struktdr, ktoré su kdispozicii na vytvorenie zmeny
neziaduceho stavu. Trvanie poradenského vztahu je spravidla ohrani¢ené dosiahnutim
uspokojivého vysledku, zmeny uspokojujucej potreby klienta.

= Sprevadzanie ulahcuje klientovi znasat (Casto nemenitelnd) nepriaznivu Zivotnd situaciu, ktora
je doévodom pre vyhladanie poradcu. Spésobom pomoci je stabilizdcia klienta cudzimi
Strukturami v neohrani¢enom case.

= Terapia pomaha klientovi, ak je jeho zloZita situacia menitelnd (,poméite mi ukoncit moje
trapenie”). Spésobom pomoci poradcu (terapeuta) je aktivne prispiet ku zmene, rieeniu
problému. Trvanie pomoci je ohrani¢ené vyrieSenim problému klienta. Naopak podnecovanim
jedinecnych procesov u klienta sa vytvaraju rozdiely a variabilita diferentnych rieseni.

Poradenstvo dospelym v poslednych desatrocéiach nadobuda eurdpsku dimenziu, ktora sa prejavuje na
jednej strane odporucaniami prijatymi Eurdpskymi Struktirami pre jednotlivé clenské Staty,
zovseobecriovanim skusenosti, prikladov dobrej praxe poradenstva, sietovanim narodnych agentur,
podporou nadndrodnych aktivit, projektov a mobilit. DoleZitd pre vzajomné porozumenie otdzkam
poradenstva je zhoda v odbornej terminoldgii, podmienend konvenciou o pochopeni terminov,
jazykovych zvldstnosti. Existuje vela druhov celoZivotného poradenstva, poradenstvo vo vzdelavani
dospelych je politikou EU definované ako pokradujci proces, ktory jednotlivcom kazdého veku
a v ktorejkolvek faze ich Zivota umoiriuje identifikovat ich schopnosti, spdsobilosti a zaujmy,
prijimat zmysluplné rozhodnutia tykajtice sa vzdeldvania, odbornej pripravy a zamestnania, a riadit
svoju individudinu Zivotnu cestu pri vzdelavani sa, v praci a v inych oblastiach, kde je mozné tieto
schopnosti a sposobilosti ziskat/kde sa im mozno nauéit a/alebo ich vyuZivat/pouzivat (Rada EU,
2008). Poradenské aktivity vytvdraju organizacny a Specializovany ramec pre poskytovanie sluzieb
orientovanych na uspokojenie potrieb klientov réznych cielovych skupin. Internacionalizacia tematiky
zruénosti na riadenie vlastnej kariéry; dostupnost, kvalita a efektivita poradenskych sluZieb; ich
strategické riadenie afinancovanie; spoluprdca akoordindcia; zlepSovanie kariérovych
informdcii; odborna priprava a kvalifikdcia poradcov; uplatnenie informacnych a komunikacnych
technoldégii (ELGPN, 2016). Medzi vyznamné dokumenty, ktoré na medzinarodnej Urovni analyzuju
stav a trendy v celoZivotnom poradenstve patria napr. CECEFOP 2010, ELPGN 2015, EK 2018, EAEA
2018 (Manifest pre vzdeldvanie dospelych v 21.storodi: Sila a radost z u¢enia). Dokumenty o situacii na
Slovensku st napr. OECD 2020, ale aj vladou SR v roku 2021 prijata Stratégia celoZivotného vzdeldvania
a poradenstva na roky 2021 — 2030.

Koncept poradenstva odvodzujeme nielen z medzindrodnych dokumentov (Rada EU, 2008),
spolocenskych potrieb (Skolské —vychovné, psychologické a kariérové poradenstvo pre Ziacky a Ziakov)
potrieb trhu prace (zamestnanych a nezamestnanych), ale aj z logiky komponentov celoZivotného
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poradenstva v biodromalnom ponati (poradenstvo nedospelym, dospelym iseniorom).
V biodromalnom vyvine ¢lovek prechadza réznymi Zivotnymi etapami a stava sa z réznych dévodov,
podmienok a okolnosti stic¢astou skupin, ktoré je mozné vnimat ako cielové skupiny celoZivotného
poradenstva:

= podla specifickej situacie a z toho vyplyvajticich potrieb (Ziacky a Ziaci zakladnych a strednych
$kol; Studenti vysokych $kél; nezamestnani dospeli, rizikové skupiny na trhu prace; zamestnani
dospeli; fudia so zdravotnym postihnutim; marginalizované socidlne skupiny; dochodcovia,
seniori a ini);

= podla instituciondlneho sektora poskytujliceho poradenstvo pre skoly a Skolské zariadenia
(p6sobnost rezortu skolstva ); poradenstvo v sluzbach zamestnanosti (pdsobnost ministerstva
prace, socialnych veci a rodiny); poradenstvo pre neziskovy sektor; poradenstvo pre sikromny
sektor; poradenstvo pre sektor verejnych organizacii, samospravu a $tatnu spravu.

Zasady poskytovania celoZivotného poradenstva vychadzaju z jeho cielov a Specifikuju konkrétne
naroky na poradcov asposob, akym sa vedie poradensky proces. Medzi zasady poradenstva
zaradujeme (upravené podla OECD 2005, s. 69—70; Palan — Langer 2008, s. 172—-173; Freibergova 2007,
s. 47; Langer 2017, s. 29-30):

= Odbornost a kompetentnost v poskytovani poradenstva vyluéne erudovanym poradcom
s dostatoCnou praxou a metodickou, technickou a materidlnou vybavou. V pripade, Ze
poradenstvo presahuje kompetencie poradcu, je nevyhnutné klienta odporucit kompetentnej
sluzbe.

= Dovera a bezpedie (podpora klienta) kde je Glohou primarne vytvarat prostredie vhodné pre
efektivne riesenie vlastnych problémov klienta, pripadne sa jednd o jednu z ciest, ako riesit
problém.

= ReSpekt a tolerancia klienta, ako respektovanie osobnosti klienta, jeho prava na vlastny nazor,
spravanie a konanie (pokial neporusuje zakony, dalSie predpisy ¢i dobré mravy), tiez
nediskrimindcia na zaklade rodu, veku, etnickej prislusnosti, socidlneho postavenia,
kvalifikdcie, schopnosti a pod..

= Ochrana klienta (dévernost) znamend zdrZanlivost poradcu v takom spravani, ktoré by mohlo
akokolvek poskodit klienta a jeho zaujmy, najma Co sa tyka kontaktu s klientom, jeho citlivymi
udajmi a informacie.

= Nestrannost a nezavislost poradcu, ako jeho Usilie o objektivny pristup, avak s pochopenim
jednotlivcovej individuality, ako aj nezavislost poradcu na zamestnavateloch, ich
spolupracovnikoch i firmach, finanénych zaujmoch a fudoch, ktori by mohli mat z poradenstva
prospech.

= Motivacia, aktivizacia a holisticky pristup, v zmysle priebeznej motivacie klienta k vlastnému
rozhodovaniu, aktivnemu pristupu v rieSeni vlastnych problémov, ale aj ku vzdeldvaniu,
ziskavaniu, rozSirovaniu a prehlbovaniu svojich kompetencii, pri respektovani osobného,
socialneho, kultirneho a ekonomického kontextu rozhodovania klienta.

Ekonomicky rast spoloc¢nosti a zavadzanie novych technoldgii su zavislé na vzdelanostnej Strukture
obyvatelstva. ZvySovanie vzdelanostnej uUrovne predstavuje zasadny inovacny potencial pre
spolocensky a ekonomicky rozvoj. Vzdelanostna turoven obyvatelstva nie je len vysledkom formalneho,
Skolského vzdeldvania (stredné a vysoké Skoly), ale stéle viac otazkou celoZivotného vzdelavania (life
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long learning) a poradenstva (life long guidance) ob¢anom. Vyznam celoZivotného poradenstva
narastd, pretoze kazdy sa dennodenne v Zivote stretdva s rodznymi podnetmi a vyzvami, ktoré musi
riesit. Medzi ddvody zvySeného zaujmu o poradenstvo Jufickova (2008, s. 11-12) uvadza napr. zmenu
Zivotného sStylu (orientacia na pracovny vykon, mensie socidlne istoty, rast Zivotného tempa,
konzumny spdsob Zivota, zmeny v preZivani volného casu), oslabenie pozicie a hodnoty rodiny
a dalsich vychovnych éinitelov, kultirno-spoloéenské zmeny (demografické trendy, nezamestnanost
a pod.), ale aj rast ekonomickej sily a zaujem obc¢anov o rozne poradenské sluzby. Dospeli neraz
nemusia vediet napriklad o moznostiach zvySovania svojej kvalifikacie, ktoré maju k dispozicii, mbzu
mat skresleny nazor na vlastné kompetencie. Mnohi nevedia o moznostiach poradenstva, ktoré im
mozZu pomoct pri validacii vysledkov ich neformalneho vzdelavania, informélneho uéenia sa (Detko
a kol., 2016).

CeloZivotné poradenstvo Svec (2008, s. 61) vymedzuje ako ,proces pomoci jednotlivcom a skupindm
porozumiet a prekonavat adjustacné problémy“ a jeho podstatou je ,zasah, usmerfiovanie (Studijné,
obcianske, profesijné, manzelské, rodicovské a iné) bio-psychického a socidlneho vyvinu naich Zivotnej
ceste”. CeloZivotné poradenstvo je kontinudlny proces umoziujtci obéanom vsetkych vekovych
kategérii po&as Zivota poznat a rozvijat svoje schopnosti, zruénosti a zaujmy, rozhodovat sa a riadit
vlastnu individualnu drahu vo vzdeldvani, v profesii a inych oblastiach. CeloZivotné poradenstvo ma:

= vzdeldvacie dopady — zvySenie Ucasti vo vzdeldvani a odbornej priprave alebo zlepSovani
dosiahnutych vzdeldvacich vysledkov, znizeni pred¢asného odchodu zo vzdelavania;

= ekonomické dopady a dopady v oblasti zamestnanosti — vyssi plat, nizsia miera fluktuacie
zamestnancov, vyssia pravdepodobnost, Ze si klient poradenstva néjde pracu;

= socialne dopady — vy3sia mobilita a kapacity spolo¢nosti, nizSia pravdepodobnost asocialnych
prejavov, ale aj zniZenie socidlnej exklizie a iné;

= psychologické dopady — vysSie sebauvedomenie, uvedomenie prileZitosti, zlepsenie
rozhodovacich schopnosti tykajlcich sa zvladnutia prechodu (medzi vzdelavacimi stupfiami,
vzdeldvanim a pracou, medzi zamestnaniami apod.), poklesu kariérovej nerozhodnosti
a stabilizaciu spokojnosti s vlastnym zivotom.

Je vsak potrebné zmienit aj iné mozné ponatia, ktoré maju podla nas velmi blizke “andragogické”
vychodiska. Hargasova a kol. (2009, s. 225) celoZivotnu perspektivu poradenstva dava do suvislosti
s biodromalnou psycholdgiou (inovovany nazov pre vyvojovu psycholdgiu), ktora sleduje vyvoj ¢loveka
a jeho sebarealizaciu pocas celej Zivotnej cesty. Poradca vtomto poradenskom pristupe pomaha
fudom v sebarozvoji, pri osobnostnej a Zivotnej orientacii, pri rozhodovani, planovani a dosahovani
cielov vlastnou silou, skuisanim a realizaciou vlastného potencidalu pri prekonavani prekazok
a hladani zmyslu Zivota (obsahom a formou ide o personalizované a socializované ucenie sa, vratane
vzdeldvania, vychovy avycviku). Palan (2002, s. 160-161) uvadza okrem biodromalneho,
praxeologického poradenstva k volbe povolania pre Skolopovinnych aj dospelych vstupujlcich na
trh prace aakademického poradenstva aj poradenstvo v oblasti vzdeldvacich moZnosti pre
dospelych. Hovori o jeho absencii, nesystémovom charaktere, ale zdérazriuje mimoriadny vyznam pre
jednotlivcov i organizacie, ktori sa chcu zlepsSovat. Freibergova (2007) predstavila koncept studijného
poradenstva dospelym v oblastiach osobny Zivot, vzdelavanie a profesijny rozvoj. Tento vychadza
z komplexného ponatia jednotlivca, jeho individuality a identity avzajomnych interakcii jeho
osobnostnych, profesijnych a kulturnych charakteristik a sucasne z Rogersovho modelu zameraného
na klienta ,client — centred model“. Sej¢ova (in Svec 2015, s. 737) konstatuje, Ze okrem psycholégie
a psychoterapie sa poradenstvo realizuje aj z pozicie inych odborov (pomahajucich profesii)
a poradcami su odbornici z réznych vied a disciplin, najma pedagogiky, edukacného poradenstva,
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vychovavatelstva, uditelstva, Specidlnej a lieCebnej pedagogiky, socidlnej pedagogiky, socidlnej prace,
oSetrovatelstva a i. Vychovné poradenstvo vychadza z toho, Ze podstatna ¢ast poradenskych sluzieb
sa poskytuje v skolach (miesto socialnych, vzdelavacich, vychovnych, etickych, psychickych ainych
problémov Ziakov, vratane otazky volby povolania) vychovnym poradcom. Profesijné poradenstvo
nedospelym oznacuje oblast zamerant na problémy spojené s uplatnenim na trhu prace, ktoré je
potrebné riesit uz od Skolskej dochadzky, kde sa stava Specifickou vychovnou ulohou skoly
(poradenstvo pre volbu povolania, studijné poradenstvo), kde sa jednotlivci zoznamuju so svetom
prace a hladaju si v iom svoje miesto.

V odbornej literature je vsak rozlisenie tychto pojmov velmi vagne a nejednoznacné. Bugelova (2011,
s. 70-71) nastoluje otazku celoZivotného (pracovného) poradenstva pre dospelych pracujucich,
ktorych nemozZno povaZovat za klientov v tradi¢cnom psychologickom poniati tak, aby im umozZnilo
vyhladat kvalifikovani pomoc pri rieseni problémov. Tvrdi, Ze mnohi dospeli v produktivnom veku
nepotrebuju terapiu, citia sa psychicky i fyzicky zdravi, nemaji dévod vyhladat 3pecializované
poradenstvo (psychologické, pracovné, sociadlne), ale na niektoré otazky (napr. vztah k sebe a praci,
socialnemu prostrediu, v ktorom pracuju) by potrebovali kvalifikované stanovisko. Svobodova
(2015, s. 11) v ramci pracovného poradenstva vyclenuje jeho Specificky typ — profesijné poradenstvo
(vocational guidance), ale poukazuje na to, Ze jeho koncept nie je v naSej poradenskej terminoldgii
jednoznacéne vymedzeny. Profesijné poradenstvo chape ako typ pracovného poradenstva, ktoré sa
zaobera hladanim pracovnych prileZitosti z hladiska uplatnenia kvalifikacii a kompetencii klientov
podla aktudlnej situdcie na trhu prace. Profesijné poradenstvo sa tieZ zaobera profesijnou kariérou
klientov so zreteflom na udrZanie pracovného miesta a volbu vzdelavania so zretefom na rozvoj
pracovnych skusenosti a socidlnych kompetencii. Za tplne Specifické, ale mimoriadne spolo¢ensky
potrebné povaZujeme poradenstvo starSim dospelym ako ho predstavuje Hvozdik (2011). Je to najma
preto, Ze sa neustdle predlzuje vek odchodu do déchodku a stéle vacsi vyznam nadobuda problematika
age manaZmentu v pracovnych organizdaciach, ale aj podpory aktivneho starnutia.

2.1 Kariérové poradenstvo

Dynamické zmeny ekonomiky a spolo¢nosti vyvolavaju potrebu celoZivotného ucenia sa, ktoré sa stava
nevyhnutnostou pre kaidého ¢&loveka. Clovek je v roly uciaceho sa a musi sa vyrovnat s mnohymi
ulohami a problémami, na ktoré ho Skola nedokazala, ¢i skor ani nemohla pripravit. Prave preto
potrebuje jednotlivec kontinudlnu podporu v uzlovych bodoch jeho pracovnej cesty (napr. k motivacii
k celoZivotnému uceniu, k ukonceniu prebiehajiceho vzdeldvania, k hladaniu novych vzdeldvacich
prilezitosti, k orientacii v prostredi bohatej vzdelavacej ponuky alebo trhu prace, ale tiez projektovania
dalSej kariérovej drahy). Koncept profesionalizacie prace v organizaciach zatial malo pracuje
s konstruktom kariéry, kariérového sebarozvoja. Zastdvame ndzor, Ze Studium a modelovanie
podpornych nastrojov v sebarozvoji kariéry zamestnancov ma potencial prispiet k ich profesionalizacii.
Ustrednymi postavami podpornych opatreni kariérového rozvoja (kariérového poradenstva) su
poradca aklient. Dostdvame sa tym k problematike pracovného, profesijného poradenstva
zamestnanym dospelym, pripadne jeho oznacdenia kariérového / kariérneho poradenstva dospelym.
KedZe cely pracovny Zivot cloveka mdzeme v zmysle novych trendov chépat aj ako nepretrzitu kariéru.
sluzieb (Grajcar — Hargasova — Lepeniova, 2017, s. 3):

= poskytovanie kariérnych informacii (career infomation),

= profesionalna orientdcia pri vybere povolania alebo vzdelavania (career guidance),

= kariérne poradenstvo vyjadrujice vztah medzi poradcom a klientom (career counselling).
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Oznacenie poradenstva, ktoré sa tyka profesii spajame s adjektivom profesijné, ale castejsie
(neznamena vystiznejSie) uzivame termin kariérové poradenstvo (career guidance, guidance,
vocational guidance, career counselling). Svobodova (2015, s. 127) uvadza, Ze Zivotna draha klienta
prebieha v jednotlivych vekovych etapdch a réznych socialnych rolach. V zivotnej drahe klienta ma
doélezité miesto vzdeldvacia draha. Profesijné poradenstvo ako interdisciplinarny odbor chape
Zivotnu drahu vo vztahu k celoZivotnému uéeniu a vyuZiva ako vyskumni metédu analyzu Zivotnej
drdhy (biograficky vyskum). Priebeh Zivotnej drahy klienta so 3pecifickymi zvlastnostami
v profesijnom poradenstve skima individualna biografia. Ponatie poradenstva oznacujuceho deficit
je nahradené novou paradigmou — pornatim ako integralnej sucasti celoZivotného ucenia sa (pomoc
k svojpomoci), kde rozvoj kariéry nevychadza len zraciondineho, ekonomického zdkladu, ale
zohladnuje potreby cloveka ako celku (Peavy, 2013). Zakomponovanie prvkov efektivnych pristupov
modernych poradenskych systémov (narativne, socio-dynamické, systemické, konstruktivistické
a kompetenéné), umoizni riesit problémy na drovni jednotlivca ajna drovni organizécie. Podla
Prochadzku a kol. (2015, s. 13) ide o spektrum ¢innosti, ktoré umozriuju ob¢anom vsetkych vekovych
kategdrii av kazdom okamziku Zivota identifikovat svoje moznosti, zruénosti azdujmy, urobit
zmysluplné vzdelavacie a profesijné rozhodnutia ariadit svoju individudlnu drahu v oblasti
vzdeldvania, prace av dalSich situaciach, v ktorych su tieto moZnosti a zru¢nosti ziskavané alebo
pouZivané. Kariérové poradenstvo je komplex poradenskych sluzieb v oblasti vzdelavania
a zamestnanosti zamerany na rieSenie otazok vyberu skoly, povolania, zamestnania, rozvoj
kompetencii potrebnych pre uplatnenie sa na trhu prace, rieSenie problémov kariérového vyvinu
a prekonavanie prekazok spojenych so vzdeldvanim a pracovnym uplatnenim. OECD/EC (SAAIC
2005, s. 11) definuje kariérové poradenstvo ako sluzby a aktivity zamerané na pomoc jednotlivcom
kazdého veku a v ktorejkolvek faze ich Zivota pri volbe vzdeldvania, odbornej pripravy a povolania
a pri riadeni svojej kariéry. Tieto sluzby sa mézu vykonavat na 3kolach, institacidch poskytujucich
odbornu pripravu, univerzitdich a vysokych Skolach, vo verejnych sluzbach zamestnanosti, na
pracoviskach, v tretom sektore alebo na komunalnej Grovni a v sikromnom sektore. MoZu sa
vykonavat individudlne alebo skupinovo, osobne alebo distanénou formou (vratane telefonického
poradenstva asluZieb na internetovych strankach). Sluzby zahffiaju poskytovanie kariérovych
informdcii (v tlacenej, elektronickej alebo inej forme), hodnotiace asamohodnotiace nastroje,
poradenské rozhovory, programy kariérového vzdeldvania (zamerané na podporu rozvoja vedomia
seba samého, vnimania mozZnosti a zrucnosti pre riadenie kariéry), skisobné programy (prehlad
moznosti pred volbou), programy pre vyhladavanie prace, sluzby pre tranzitné obdobia.

Podla Pisoriovej a kol. (2017, s. 54-56) sa kariérne poradenstvo uplatfiuje ako Specificky systém
poradenskych sluZieb, ktorych cielom je pomahat jednotlivcom rézneho veku pri rozhodovani
o dalSom vzdeldvani, profesijnej priprave, volbe zamestnania arozvoji kariéry. Toto poradenstvo
pracuje so Standardnymi psychologickymi metédami a diagnostikou, prostrednictvom ktorej ziskava
komplexné informacie o predpokladoch jedinca pre pracovné pozicie, profesijny rast a vzdelavanie.
Klfucové je pre uUspech organizacie efektivne riadenie kariéry talentov — mimoriadne nadanych
zamestnancov s velkym potencidlom k vykonu, ale aj dalSimi predpokladmi, napr. lidrovskymi,
inovacnymi, analytickymi a etickymi. Tento systém riadenia (talent manaZment) obsahuje planovanie
a nasledovnictvo vo funkcidch. Prirucka pre tvorcov koncepcii v kariérovom poradenstve (OECD, 2005,
s. 28-31) uvadza, Ze doposial nie su rieSené na eurdpskej urovni politiky rozvoja sluzieb, ktoré mozu
pokryvat Siroku Skalu potrieb zamestnanych dospelych suvisiacu s rozvojom ich kariéry. Pritom je
zrejmé, Ze aj zamestnani dospeli potrebuju mat pristup ku kariérovému poradenstvu zameranému
na rozvoj kariéry v ramci svojho pracoviska. Odporuca sa, aby sa sucastou modernych koncepcii
podpory celozZivotného vzdelavania pre kazdu profesiu stali nastroje kariérového poradenstva, aby sa
stali integralnou sucastou vzdeldvacich programov v institiciach financovanych z verejnych zdrojov.
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Eurdpska komisia (CEDEFOP, 2010, s. 19—36) konstatuje, Ze iniciativy kariérového poradenstva vo
verejnom sektore su ojedinelé atykaju sa najma podpory v adaptaénych procesoch zacinajicim
zamestnancom, resp. podpory kariéry vrcholovych manazérov, su vSak nedostupné Sirokym skupinam
zamestnanych. Politické ciele, ku ktorym prispieva celozivotné kariérové poradenstvo su podla OECD
(2005, s. 71) efektivne investicie do vzdelavania a odbornej pripravy, efektivita trhu prace, celoZivotné
vzdeldvanie, socidlna inkllzia a rovnost, ekonomicky rozvoj.

Bekova a kol. (2014, s. 79) navrhuje, Ze najrozsirenejsie sluzby v ramci rozvoja kariéry by mali byt
prostrednictvom zamestnavatelov, pretoze ich je ¢o do poctu vyrazna prevaha. Zamestndvatelia
viak nemaju vytvorené $pecidlne pozicie, ktoré by sa venovali len tejto problematike. Oblast rozvoja
zamestnancov celkovo zastresuju Specialisti oddeleni I'udskych zdrojov a prevaine ako ciastkovu
pracovnu napli. Su to jednotlivci vo velkej miere vzdelanim psycholdgovia, resp. maju ukonéenu
Specializaciu aplikovanej pracovnej psycholdgie, alebo persondlneho manazmentu, no nie vidy je to
podmienka na danej pozicii. Stretheme sa aj s personalistami, ktori maju ukoncenu pedagogiku,
ekondmiu, humanitné i technické smery. Ojedineld je podpora self managementu, riadenia vlastnej
kariéry, firemny intranet, samostudium pomocou internetu, telefonické centra podpory, distan¢ne
poskytované personalne sluzby. Hirsh (podla CEDEFOP 2010, s. 20) rozliSuje tri spGsoby poskytovania
kariérovych sluZieb v organizacii: kariérové procesy riadené organizaciou, kariérové sluzby
prostrednictvom ndastrojov personalneho riadenia ludskych zdrojov a podporu profesijného rozvoja
ako individualne riadenej kariéry jednotlivca.

Kariérové poradenstvo umozriuje zamestnancom identifikovat a pouzit vlastny potencial (osobnostné
charakteristiky, pracovné zrucnosti) na prijatie rozhodnuti tykajucich sa kariéry. Kariérové
poradenstvo je dynamicky sa rozvijajuca oblast celoZivotného poradenstva. Je zakotvené
v eurdpskych i ndrodnych politikach (rezort Skolstva, prace a socidlnych veci). Realizuje sa v réznych
prostrediach, podmienkach, je interdisciplindrne, multidimenziondlne a principidlne reaguje na
potreby a rieSenie problémov klientov réznych cielovych skupin (zamestnanych, nezamestnanych,
znevyhodnenych ainych). Kariérové poradenstvo sa opiera o viacero psychologickych tedrii
kariérového vyvinu (diferencidlna avyvinova psycholdgia, tedria socidlneho ucenia, tedria
konstruktivizmu a iné), ktoré sa v sucasnosti integruju a vytvdraju nové teoretické vychodiska pre
aplikaciu v praxi kariérového poradenstva. Groma (2012, s. 24-29) poukazuje na skuto€nost, Ze
moderné kariérové tedrie dostatocne nezohladiuju diverzitu populdcie dospelych klientov
poradenstva, lebo boli vyvinuté pre priemerného a najéastejSie sa vyskytujuceho cloveka. Preto
odporuca v tedriach kariérového vyvinu, ktoré sa aplikuju v poradenstve vo vacsej miere akceptovat
rozmanitost populacie (rod, rasa, kultirne pozadie, socidlne znevyhodnenie, postihnutie a mnohé iné).

Aplikacna prax profesijného poradenstva je odrazom uplatiiovania réznych poradenskych tedrii.
Lepeniova — HargasSova (2012, s. 36) opisuju teoretické pristupy ku kariérovému poradenstvu, ktoré sa
historicky vyvijali od staticky — psychotechnicky ponimaného profesijného poradenstva (vocational
counselling) k dynamicky ponimanému vychovnému (educational guidance) poradenstvu, resp.
k integrovanému Studijno-profesijnému poradenstvu (educational & vocational guidance),
celoZivotnému kariérovému poradenstvu (career counselling). CelozZivotné kariérové poradenstvo
odzrkadluje dynamiku trhu prace, uzko suvisi s konceptom celozZivotného vzdeldavania v moderne;j
znalostnej spolocnosti, s potrebou jednotlivcov (fudskych zdrojov, human resources) neustale sa
vzdelavat, osvojovat si nové kompetencie v zaujme vyssej zamestnatelnosti, lepsieho uplatnenia sa
na trhu prace. Podla Bekova a kol. (2014, s. 80) kariérové a kariérne planovanie je komplexnejsi proces
systematickej prace so zamestnancami vo firme. Podiela sa na nom priamy nadriadeny pracovnik
s podporou $pecialistu ludskych zdrojov. Uéel kariérového planovania vo firmach stvisi s vyuZitim
potencialu zamestnanca. K lepsim vysledkom spolocnosti ako celku vedu vysledky jednotlivych fudi.

26



Preto je podstatou zladenie priani a o¢akdvani zamestnancas potrebamia strategickymiciefmifirmy.
Rozvoj kariéry jednotlivcov, najma talentov pozostava z dvoch komponentov:

= Planovanie kariéry — smerujuicej k najdeniu ,vlastnej cesty” zamestnanca. Stanovenie
individualnych profesijnych cielov, ktoré zohladriuji osobné postoje, motivaciu, zaujmy,
hodnoty, zru¢nosti a schopnosti, priority a poziadavky zamestnanca.

= Riadenie kariéry — umozniuje pracovnikovi rozvinut jeho potenciadl. Zahfia predpoklady
vertikdlneho i horizontdlneho pohybu vrdmci variability pozicii v organizacii, plan
individualneho rozvoja a tiez hodnotenia zamestnanca vzhladom k stanovenym cielom. Cielmi
riadenia kariéry su na urovni jednotlivca — zvySenie pracovnej motivacie zamestnanca, ich
cielavedomé sustredenie sa na vysledky a rozvoj jeho osobného potencidlu. Na Udrovni
organizacie je to hlavne trvaly rozvoj kvalitnych ludi, zvySenie lojality a angaZovanosti
zamestnancov, ich stotoZnenie sa s viziou, filozofiou organizacie ajej kultdrou, zaistenie
kontinuity riadenia — planovanie nastupnictva na dblezitych poziciach.

2.2 Personalne poradenstvo

vvs

Personalne poradenstvo pre andragogiku predstavuje jeden z najblizSich kontextov, v ktorom
nachadza svoje uplatnenie. Porozumenie podstate, poslaniu, funkcidm a obsahu persondlneho
poradenstva vytvarame interdisciplindrne vyjasnené prieniky oboch pristupov, ¢o umoziuje
preciznejSie chapat ich pdsobnost a aplikatné moznosti v poradenstve dospelym. Je prirodzené, ze
personalne poradenstvo svoje intervencie zaklada na procesoch ucenia sa klientov (jednotlivcov
i organizacii), ktori pod jeho vedenim menia svoje spravanie, postupy, vysledky ¢innosti a pod.
Kocianova (2007, s. 8—11) charakterizuje personalne poradenstvo v rdmci dvoch pristupov:

= Ako akykolvek spésob poskytovania pomoci zamerany na obsah, proces, Struktuiru tlohy alebo
rad uloh. Poradca nenesie skutotnl zodpovednost za uskutoénenie samotnej ulohy, len
napomaha tym, ktori tuto zodpovednost maju.

= Ako S$pecifickd odbornd sluzba, ktord zmluvne poskytuje poradenstvo vyskolenymi
a kvalifikovanymi  osobami, ktoré objektivnym a nezavislym sposobom pomdhaju
organizaciam identifikovat a analyzovat problémy v riadeni, odporucaju riesenie problémov
a ak su poziadani, tak pomahaju pri implementacii rieseni.

Kubr a kol. (1991) hovori o poradenstve v riadeni pre organizacie (verejné isukromné) v Sirokom
ponati. Poradenské cinnosti chdpe ako zmenu stratégie organizacie a jej prostredia, organizdcie a jej
kultdry, fudi — rozvoj ludskych zdrojov, ale napr. aj inovacii a podnikatelstva, financii, marketingu
a odbytu, vyroby, Ci vyuzitia vypoctovej techniky, spracovania dat. Kocianova (2007, s. 10-11) poslanie
personalneho poradenstva vidi v tom, aby na zdklade vedeckych poznatkov a praktickych skusenosti
prispievalo k optimalizacii vSetkych stranok personalneho riadenia v organizacii (tzn. analyze
pracovnych miest a vyuZitiu schopnosti pracovnikov; persondalnemu planovaniu; ziskavaniu,
vyhladavaniu a vyberu pracovnikov; motivacii a odmenovaniu; vzdelavaniu a tréningu; bezpecnosti
aochrane zdravia pri praci; starostlivosti o pracovnikov; uvolfiovaniu pracovnikov; analyzam,
progndézam, prieskumom, expertizam, auditom atd.). Pri obsahu personalneho poradenstva
Horalikova (In Kocidnova 2007, s. 11) rozliSuje:

= expertné poradenstvo ako jednorazovy prenos znalosti od experta ku klientovi pri rieSeni
$pecifickej tlohy, kde ma klient moznost prevziat od experta urcité postupy;

= procesné poradenstvo ako poskytnutie znalosti a najma zrucnosti umoznujucich klientovi
identifikovat a riesit problémy samostatne, ¢im sa sleduje rozvoj jeho schopnosti;
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= krizové poradenstvo, kde dominuje spolupraca experta a klienta pri komplexnom rieseni
situacie, kde nie je zrejmé, v om spociva skutocny problém (zistenie priciny problému —
zhodnotenie situdcie — hladanie variant riesenia a ciest k naprave problému).

Persondlne poradenstvo je vsucasnosti na Slovensku vyuZivané v mnohych firmach. Sluzby
persondlneho poradenstva poskytuju persondlne a vzdeldvacie agentury, spolocnosti, ktoré sa
odlisuji predmetom cinnosti a pracovhymi metédami. Do prvej skupiny patria agentidry na
sprostredkovanie zamestnania a agentiry docasného zamestnavania, ktoré sprostredkuivaju
zamestnanie osobam za thradu. Zaoberaju sa vyhladavanim a zhromaZdovanim pracovnych ponuk
a navolné miesta ponukaju svojich uchadzacov alebo zdujemcov o zamestnanie (z réznych databaz bez
hibSej analyzy potrieb zamestnavatela a pracovného miesta abez skumania, hodnotenia
a preverovania deklarovanych vedomosti a zru¢nosti konkrétnej osoby). Ide zvacsa o nizSie pracovné
pozicie, do€asnu alebo brigadnicki pracu, ako su napriklad technicki pracovnici, oSetrovatelia,
zdravotné sestry, manualni robotnici, zberaci, aupaira podobne. Do druhej skupiny patria persondlno-
poradenské subjekty Specializované na vyhladavanie, vyber a hodnotenie ludského kapitalu
(Execuitive Search a Recruitment a iné HR spoloc¢nosti). Tieto svojim klientom poskytuju sluzby, ktorych
ucelom nie je sprostredkovanie zamestnania, ale poradenstvo organizaciam v oblasti manazmentu
[udskych zdrojov. V ramci neho poskytuju cely rad personalno-poradenskych sluzieb, medzi ktorymi
obvykle byva aj poradenstvo pri vyhladavani a vybere zamestnancov na uréené pracovné miesta. Jeho
cielom v3ak nie je najst pracu konkrétnemu €Eloveku, ale poskytnut organizacii, pre ktord pracuju,
rieSenie daného persondlneho problému. Zaradujeme sem: Persondlno-poradenské agentury
(Recruitment & Selection), ktoré sa Specializuju na vyhladavanie vhodnych kandidadtov na nizsie az
stredné pozicie (tiez on-line recruitingové agentury). Personalno-poradenské spolo¢nosti (Executive
Search) sa orientuju na obsadzovanie top manazérskych a vysoko Specializovanych pozicii. LiSia sa
nielen ciefovou skupinou kandidatov, ale aj metddami, ktoré pouzivaju. Napriklad pri vyhladavani
pracuju personalno-poradenské agentury vacsinou s internymi a externymi personalnymi databazami
a svojich kandidatov ziskavaju predovsetkym zviditelnenim ponuky na trhu. Tieto spolo¢nosti vyuZivaju
diskrétne resersné postupy pre cielené vyhladanie kandidatov, podporené aj preverovanim referencii
a metddy hibkového posudzovania ich vhodnosti predovietkym z hladiska manazérskej Gspesnosti,
osobnostnych predpokladov a potencialu. V krajindch EU sa stretdvame aj s poradenskymi
spolo¢nostami $pecializovanymi na hodnotenie a vyber (Assessment).

2.3 Edukacné poradenstvo

Sejcova (In Svec a kol. 2015, s. 1235-1244) charakterizuje nduku o edukaénom poradenstve ako
aplikovanu pedagogicku disciplinu, ktorej zdrojom vzniku boli potreby Skolskej praxe. Dnes ide o odbor
zamerany na pomoc jednotlivcom i skupindm vich Studijnom, pracovnhom a osobnom Zivote, pri
zvySovani kvality ich Zivota v socidlnej, dusSevnej, vztahove]j a vykonovej oblasti. Jej pofiatie naznacuje
perspektivu  biodromalnych, edukativno-formativnych a rozvijajucich aspektov poradenstva
a pristupov k osobnosti. Matel — Schavel (2015, s. 327-329) uvadzaju Koscovu (1980) klasifikaciu
charakteristickych ¢ft poradenstva, ktorda je vyuZitelnd aj pre konstituovanie edukacného (aj
andragogického) poradenstva:

= interdisciplinarny a komplexny charakter — na rieSeni Uloh tedrie a praxe poradenstva sa
podiela viacero vednych disciplin a odbornikov;

=  multisférovy a multikonzumny charakter — zosuladuje zaujmy a potreby Sirokého spektra
uzivatelov, siete poradenskych sluZieb a zefektiviiovania socialnych procesov;
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= profesiondlny charakter — je vykondvané teoreticky i prakticky pripravenymi odbornikmi
poskytujucimi profesionalne poradenské sluzby;

= inStitucionalizovany charakter — organizuje a vykonava sa v osobitnych Statnych i nestatnych
institucidch na zaklade prislusného poverenia;

= procesudlny, biodromalny charakter — sltzi vo vSetkych etapach zivotnej cesty;

= edukativno-formativny charakter — je sucastou vychovy v najsirSom vyzname slova ako
posobenia na komplexny rozvoj osobnosti ¢loveka;

= persondlny charakter — predmetom poradenstva je ¢lovek vo svojej celistvosti;

= vnutorna diferencidcia — umozZnuje konstituovanie viacerych Specializacii organizovanych
podla problémovych okruhov, typov Cinnosti a institucii poskytujicich poradenské sluzby.

Z pohladu edukac¢ného (andragogického) poradenstva je najviac inSpirativne socidlne poradenstvo
(edukacné socidlne poradenstvo), ktoré pracuje rovnako so skupinou dospelych a pouZiva velmi
podobné postupy. Okruh problémov, ktoré riesi socidlne poradenstvo je odliSny od andragogického.
Je skutoénostou, ze posledné desatrocia dynamicky sa rozvijajlce socidlne poradenstvo dospelym ma
dobre vybudované svoje institucionalne i personalne kapacity a docefiuje vyznam edukacie vo svojej
¢innosti. Preto vznikla edukacna socidlna prdca ako interdisciplindrny odbor na prieniku andragogiky
a socialnej prace. Machalova (2016, s. 133—134) definuje edukacnd socidlnu pracu ako novotvar
a subsystém vedy socidlna praca a je tieZz subsystém praxe sociadlnej prace. Edukacna socialna praca
funguje prostrednictvom cielenych edukacnych a poradenskych aktivit vrdmci programov
celozivotného vzdeldvania dospelych klientov socidlnej prace avramci edukacéného socidlneho
poradenstva. Pouzitie edukacnych nastrojov je spravidla cielenym pokusom o korekciu osobného
pristupu klientov socidlnej prace kvlastnej Zivotnej situacii, k socidlnej udalosti, k socidlnemu
problému. Zmyslom edukacnych socidlnych aktivit je profesiondlna podpora ucenia sa ludi, aby sa
dosiahla zmena vich nazerani, hodnoteni, v postojoch k osobnej socidlnej situacii a zmena vich
konani. Na socidlny problém os6b aznevyhodnenych imarginalizovanych socidlnych skupin sa
v edukacnej socidlnej praci nahliada cez optiku edukacnej, to znamena vychovnej a vzdeldvacej
determindcie socidlneho problému. To znamen3, Ze priciny vzniku a pretrvavania socidalneho problému
jednotlivcov a socidlnych skupin treba hladat v prvom rade vo vychove (resp. v nedostatoénej
vychove), vo vzdelavani (resp. v nedostato¢nom vzdeldvani) socidlnych klientov. Machalova (2019)
autorsky rozsSiruje koncept edukacnej socidlnej prdce aj o edukacné socidlne poradenstvo, ktoré
prezentujeme ako inovativny autorsky koncept v socidlnej praci. Je stvarnenim prieniku edukacie
dospelych klientov socidlnej préce v tedrii socidlneho poradenstva av poradenskej praxi v oblasti
socidlnej prace. Machalova (2019) uvadza, Ze edukacné socidlne poradenstvo pre dospelych je
z hladiska socialnych klientov — uc¢astnikov poradenskych aktivit a poradenského procesu, konkrétnou
formou sociadlnej pomoci a vyznamnym druhom socialnej sluzby.

Edukacné poradenstvo je poradenstvom vo vychove avzdeldvani (uceni sa) nedospelym
i dospelym, opiera sa o interdisciplinarny pristup a rozmanitost podmienok a prostredi, v ktorych sa
ocitaju jeho klienti (ciefové skupiny) s svojimi Specifickymi potrebami. Andragogické poradenstvo
dospelym tvori integralnu suéast Siroko chapaného edukaéného poradenstva ¢loveku.
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Otazky a ulohy:

1.

Lo NSLKAWN

~
S

14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.

25.

Charakterizujte ciele celoZivotného ucenia sa.

Uvedte potencidlne cielové skupiny celoZivotného poradenstva.

Vymenujte zdsady a aplikacné mozZnosti celozivotného poradenstva.

Charakterizujte klucové kompetencie pre celoZivotné ucenie.

Co je hlavnym cielom poradenskej ¢innosti?

Rozliste profesijné a kariérové poradenstvo dospelym.

Charakterizujte druhy a zameranie poradenskej ¢innosti dospelym.

Vyhladajte iné druhy poradenstiev dospelym neZ su uvedené v ucebnici.

Vysvetlite rozdiel medzi lektorom, mentorom, tutorom, koucom, instruktorom a poradcom.

. Freibergovej koncept studijného poradenstva dospelym sa opiera o Rogersovsky model

zamerany na klienta. Ndjdite charakteristiky tohto modelu.

. Vysvetlite dévody interdisciplindrneho charakteru poradenstva.
12.
13.

Objasnite rozdiel medzi celoZivotnym ucenim a celoZivotnym vzdeldvanim.

Medzi eurdpske vyzvy vo vzdeldvani dospelych patria aj digitalizécia, migrdcia
a demografické zmeny, a aktivne obcCianstvo a demokracia. Ako sa prejavuju vo vzdeldvani
dospelych?

Vysvetlite dévody, preco by sa mal ¢lovek ucit cely Zivot?

Zamyslite sa nad vasimi krdtkodobymi a dlhodobymi osobnymi a ucebnymi cielmi.
Potrebovali by ste pri ich dosiahnuti pomoc poradcu? Ak dno, o aké poradenstvo by islo
a ako by vdm mohol dany poradca poméct?

Uvedte priklady vnutornej a vonkajsej motivdcie dospelého klienta pre vyulZitie sluZieb
poradenského procesu (uvedte ich vyhody a nevyhody).

Hlouskovd hovori o ekonomicky a humanisticky zaloZenom pristupe podpory ucenia sa
dospelych, v ¢om su ich prednosti a nedostatky?

Co je cielom kariérového, persondineho a edukacného poradenstva?

Kym su poskytované sluZby kariérového, persondineho a edukacného poradenstva?
Charakterizujte Styri pristupy v poradenstve.

Na internete vyhladajte kariérne centrum Vasej univerzity a popiste jeho ponuku.

Na webovej strdnky Vasej univerzity vyhladajte, aké poradenské sluZby poskytuje
a obozndmte sa s ich cielmi.

Vysvetlite tvrdenie, Ze kaZdy poradca vo svojej profesijnej Cinnosti potrebuje mapu a
kompas.

Rozvoj kariéry jednotlivcov pozostdva z dvoch komponentov (z pldnovania kariéry
a riadenia kariéry), vysvetlite rozdiel medzi nimi.

Aké podoby méZze mat edukacné poradenstvo v edukacnej praxi réznych cielovych skupin?
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3 Andragogické poradenstvo — prostriedok rozvoja docility

Po prestudovani tejto kapitoly by ste mali byt schopni:

e Charakterizovat teoretické vychodiskd konceptu andragogického poradenstva.

e Vysvetlit vyznam vychovatelnosti a vzdelatelnosti ¢loveka pre andragogické poradenstvo.
e Porozumiet teoretickému konceptu docility a jeho aplikacnym mozZnostiam v andragogike.
e Obhdjit ulohu autoregulacnych procesov v uceni sa ¢loveka ako sucasti jeho docility.

e Charakterizovat podstatu, ciele, ulohy a zvldstnosti andragogického poradenstva.

e Popisat tedrie inSpirativne pre rozvoj andragogického poradenstva.

Kla€ové slova: vychovatelnost, vzdelatelnost, docilita ¢loveka, autoregulacia v uceni sa,
andragogické poradenstvo,

Vo vyvoji andragogického teoretického myslenia u nds je zjavné Usilie o definovanie a vymedzenie
andragogického poradenstva v niekolkych liniach, ktoré naznacuju jeho potencidlne moznosti. Z nizsie
uvedenych zdrojov — ndzorov teoretikov andragogiky je zrejmy doposial nejasne vymedzeny predmet
zaujmu andragogického poradenstva, jeho postavenie a tlohy (Cecetka 1943, s.100-101; Machalovd
2008, s.65; Livecka a Skalka 1983, 5.121-123; Duri¢ — Hotar — Pajtinka eds. 2000, s.338; Svec 2000,
s.115; Palan 2002, s.159; Kliment 2003; Hlouskova in Rabusicova a Rabusic 2008, s.290-291; Prusakova
2005, s.32; Svec 2008, s.61-62; Machalova 2008, s.67; Pirohova 2008, s.111; Porubska — Hatar 2009;
Sirova 2010, s. 36; Oravcova 2013, 5.61-72; Machalova 2017; Mayer 2017, s.15). Ich nazory ilustruju
mimoriadne rozmanité vnimanie problematiky a ponatia andragogického poradenstva nielen na
Slovensku. Domnievame sa, Ze je tomu tak preto, Ze doposial nebola zodpovedand sprdvne
fundamentalne otdzka: aky je ucel andragogického poradenstva?

Vychovatelnost a vzdelatelnost ¢loveka chapeme vo vyzname jeho docility (uéenlivosti). Docilita je
schopnost (miera potencialu ¢loveka) pre udenie sa v najsirSom vyzname slova. Je to habitualna
vlastnost ¢loveka, dispozicia pre ucenie sa osobnému rozvoju. Kazdy jedinec disponuje urcitou mierou
schopnosti uéit sa. Docilita (z lat. docilitas — uéenlivost byt ¢lovekom, ale aj ucenlivy, tiez schopny uéit
sa) je viacvyznamovy pojem, ktory ma viacero ekvivalentov, sémanticky je blizky antickej gréckej paidei
Vv jej chapani ako ,starostlivosti o dusu”. Svec (2008, s.89) uvadza, 7e ,vzdelatelnost = educability,
vychovatelnost = trainability a schopnost ucit sa = docilita”. Hartl (1999, s.163) hovori o docilite ako
o sposobilosti na ucenie. Vyskumy podla neho dokazuj, Ze starsi dospeli sa mézu udit rovnako dobre
ako mladi. Ak aj su ich vysledky slabsie je to z dévodu poklesu inej schopnosti nez dusevnej. Zasadny
vyznam pre ucenia dospelych maju kapacita arychlost. Kapacita je danad schopnostou ucit sa
(docilitou), ktord nebyva ovplyviiovana telesne, vekom a u mnohych dospelych zotrvava do vysokého
veku. Rychlost (ako ¢as potrebny na osvojenie uciva) je vekom ovplyvnitelna v dosledku fyziologickych
zmien sprevadzajlcich starnutie. Aj pripravenost a pohotovost k uéeniu sa limituje ochota prijimat ho
(mnohé bariéry v uéeni ako su psychické, emociondalne faktory, ale aj Uzkost, neistota, strach, neochota
zmenit systém hodnot ¢i postoje). Podla Prichu (2005, s.25) je ,docilita schopnost ucit sa = docility
(angl.)”. Dvorakova a Serak (2016, s.80) uvadzaju, e nevyhnutnym predpokladom uéasti dospelych
v edukacnych aktivitach je ich spésobilost ucit sa, vzdeldvatelnost (docilita) — miera ovplyvnitelnosti
¢loveka vzdelavanim. Priicha (2014, s.10) chape docilitu ako schopnost a vybavenost jedinca na ucenie.
Upozornuje, Ze je zvlastne, Ze andragogickd ani pedagogicka tedria sa pojmom docilita vobec
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nezaoberaju, aj ked dispozicie na uéenie su u kazdého subjektu rozdielne, akoby sa predpokladalo, ze
véetci fudia maju rovnaké dispozicie sa nieco ucit a naudit. Spatenkovd — Smékalova (2015, s.8-22)
vysvetfuju docilitu c¢loveka na jeho aktivhom pristupe (doterajsSich vysledkoch a pripravenosti,
otvorenosti k uceniu), psychickych dispoziciach (podliehajucich dynamickym zmenam v ontogenéze
ako je vnimanie, pozornost, pamaét, tvorivost a iné) a osobnostnym zmenam (formovanym situa¢nym
a Zivotnym kontextom, ale aj sebaponatim, sebahodnotenim, sebadéverou a hodnotami). Docilita ma
povod v autoregulaénych psychickych procesoch osobnosti €loveka, v najsSirSom vyzname ako
schopnost regulovat vlastné spravanie a konanie (vratane uéenia). Kazdy disponuje uritou mierou
schopnosti autoreguldcie sebaucenia danej neurologickymi dispoziciami, podmienkami prostredia,
Skolovanim, ale aj vhodnymi edukaénymi intervenciami.

Docilita je diagnostikovatelny potencial ¢loveka pre ucenie, sebaucenie, ktory je mozné zlepsSovat,
rozvijat, trénovat a podporovat aj andragogickou intervenciou (Pavlov 2018, s.55-56). Isty stupen
docility ¢loveka je moZné povazovat aj za andragogické kritérium dospelosti (narusena alebo docasne,
¢i trvale znizena schopnost docility —indocilita méZe dospelym branit dosahovat Zivotné ciele). Docilita
(vo vyzname ucenlivost) je dnes oceriovana ako klucovéd kompetencia ¢loveka pre zamestnanost
a celozivotnu pripravenost ucenim sa prispdsobovat novym poziadavkam a situdciam. Podotykame
(Pavlov 2015), ze ucenlivost nechdpeme len v uzkom ponati vo vztahu k novym vedomostiam
a zruénostiam, ale aj vo vztahu k uvedomelej sebavychove (hodnoty, charakter, mravnost) osobnosti
(potencial vychovatelnosti a vzdelatelnosti). Docilitu ako andragogicky fenomén je mozné nielen
vedecky skimat, ale aj prakticky komplexne podporovat v tychto dimenziach:

= mobct — r6zna miera potencidlu (komplex dispozicii pre uéenie vratane Zivotnych skdsenosti
a vysledkov Skolskej edukacie);

= chciet — rézna Urovern motivécie (pripravenost, ochota ucit sa a priznat si, Ze mnohé nevieme,
ale u¢enim sa dokazeme aj za pomoci inych zlepsit);

= vediet — rOzne stratégie celoZivotného udrZiavania a rozvijania uéenlivosti.

Pre skimanie docility z andragogického hladiska su vyznamné: doterajSie skisenosti dospelého
¢loveka (vysledky procesov ucenia sa, osvojené stratégie ucenia sa a pod.); komplexna psychicka
vybava Cloveka pre ucenie sa (vrodené, ziskané, prejavené psychické procesy a vlastnosti); osobnostné
nastavenie (sebamotivacia, sebapoznanie, sebaregulacia, sebanaplnenie, idedly a hodnoty) a faktory
stimulujuce ucenie sa cloveka zvonku (ako komplex podnetov, prilezitosti a Zivotnych aktivit
podporujucich sebarozvoj). V hibke procesov docility spodivaju autoregulaéné mechanizmy.
V dospelosti uz nejde len o cibrenie uéebnych vykonov podnecovanych zvonku (napr. v skole sa naucit
viac, rychlejsie, presnejsie), ale rozvoj schopnosti naplno vyuzit potencial pre riadenie vlastného
celoZivotného ucenia (autoreguldcia ucenia). Dospely ku schopnosti autoreguldcie vlastného ucenia
dospieva nielen pod vplyvom Skolskej vyucby a ucenia, ale aj podmienok, v ktorych sa uci. Tym
postupne ziskava plnd kontrolu a zodpovednost za ovladnutie procesov autoregulacie vlastného
ucenia. Skolska edukdcia pripravuje (heteroedukaciou) Ziakov na prevzatie zodpovednosti za vlastné
ucenie (autoedukaciu) atym aj pre kompetenciu celoZivotného ucenia sa. Rozdielna vybavenost
absolventov $kol pre tuto kompetenciu je v sucasnosti vyznamnou vyzvou pre Skoly a ucitelov, aby
hladali také stratégie, ktoré Ziakov vyzbroja sp6sobilostou autoregulacie a tym posilnia ich potencial
docility v dospelosti. Pricha (2020, s.185—-186) napr. konstatuje velky vyznam autoreguldcie ucenia vo
vzdeldvani dospelych, najma v jeho distan¢nych a kombinovanych formach.

Zelina (2017, s.237) radi tedriu autoregulacného utvarania osobnosti medzi personalistické, spiritualne
a neohumanisticko-kognitivne tedrie osobnosti. Dalej s odvolanim sa na inych autorov poukazuje na
rozmanité charakteristiky autoreguldcie (upravené podla Zelina 2017, s. 225-226):
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= vedie k modifikacii prezentovaného subjektivneho stavu a aktivitdm, ktoré su nevyhnutné na
dosiahnutie alebo zmenu cielov;

= proces v ktorom systém (Clovek) reguluje (po pozitivhej, negativnej spatnej vazbe) seba
samého, so snahou dosiahnut Specifické ciele;

= systematicky proces ludského spravania, ktory prispdsobuje a zapaja ludské kapacity do
¢innosti pomocou ktorych chce dosiahnut ciele a oéakavané vysledky;

= (Clovek odstranuje diskrepancie (redlne aidedlne JA / redlne a moiné JA) medzi aktualnym
spravanim a cielmi;

= kontrolaa riadenie seba samého s vysokou mierou (slobodna a samostatna volba aktivit) alebo
nizkou mierou (aktivita len v dosledku vonkajsieho tlaku) autoregulativnosti;

= vedomé alebo nevedomé sebariadenie, riadenie vlastného stavu organizmu spravidla
zameraného na optimalizaciu daného stavu (na Urovni biologickej, psychickej a socialnej).

Sebaregulaciu® podla Zibrinyiovej (2014, s.54) mdZeme ponimat ako ,0sobnostnu ¢értu ¢loveka, ktord
je nemenna a moze nadobudat rézne hodnoty; ako model energie ega, ktory ma na Zivotnom kontinuu
meniacu sa kapacitu (mbze sa vyCerpat alebo zvySovat) a je trénovatelny a na ciel zamerané spravanie
¢loveka”. Lova$ (2011, s.7-13) dava ,sebaregulaciu do Uzkeho vztahu so sebakontrolou. Chapanie
oboch vysvetluju dva pristupy: orientdcia na dosahovanie cielov (vyber ciela, kognicia ciela,
udrziavanie smeru, zmena smeru a priorit, dosiahnutie ciela) a schopnost jednotlivca modifikovat
svoje spravanie a tym ho prispésobovat urcitym poZiadavkam (orientacia na Standardy, monitoring
sebaregulacna sila a motivacia)“. Sebareguldcia je pojem zahffajici vedomé aj nevedomé procesy
orientované na ciele, zatial ¢o sebakontrola sa tyka vedomych snah menit spravanie, potlacat impulzy
a odolavat pokuseniam. Podla nasho nazoru zohrava sebakontrola zdsadnu Ulohu aj v procesoch
sebaucenia sa dospelych (ndvyky spravnej Zivotospravy, zdravého Zivotného Stylu, eliminacia réznych
poddb zavislosti a pod.).

Cép a Mare$ (2007, s.506) charakterizuju autoreguldciu v uéeni (upravené): ked sa uciaci stava
aktivnym aktérom vlastného procesu ucenia sa po stranke ¢innostnej, motivacnej i metakognitivnej.
Usiluje sa tym dosiahnut urdité ciele (osvojenie vedomosti, zru€nosti, spolotenské uplatnenie
a uznanie), iniciuje a riadi vlastné usilie, pouziva Specifické stratégie ucenia sa s ohladom na kontext,
v ktorom ucenie prebieha. Ide o proces, ked' jednotlivec riadenim seba samého transformuje svoje
mentdalne schopnosti na spbsobilosti potrebné pre ucenie.

Vyskumy v oblasti autoregulacie uéenia (Cap — Mare$ 2007) su indpirativne pre vyskum autoregulacie
profesijného ucenia v dvoch okruhoch: autoregulacia ucenia ako rys osobnosti (ako trvaly atribut,
potencial cloveka, ktory je ipredikdtorom budlceho sprdvania) a autoregulacia ucenia ako jav
situacny (t. j. docasny stav, ktory je charakteristicky svojim vztahom k situaénému kontextu). Mares (In
Sak a kol. 2007, s.213—-222) dalej rozliSuje dva pristupy v ponati autoregulacie ucenia sa ¢loveka:

1. autoregulacia ako self direction s tromi dimenziami:

4V suvislosti so sebareguldciou spravania dospelych hovorime o tzv. exekutivnych funkciach, ktorych
zlepsenie zefektiviiuje sebaregulaciu. Su relativne plastické a formovatelné od detstva do neskorej
dospelosti. Vsucasnosti sa diskutuji moznosti tvorby tréningovych programov posiliujucich
kognitivne exekutivne funkcie ¢loveka a tym aj Uroven jeho sebaregulacie. Ide o tréningy orientované
na behavioralne procedury alebo neurostimulaciu.
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= sociologicka — uciaci sa pracuje na ulohach nezavisle na vzdelavatelovi, riadi sdm seba (self
management);

= andragogicka — uciaci sa uci sdm seba (self teaching);

= psychologickd — osobnostné faktory uciaceho sa (psychické potreby, kritické myslenie,
zodpovednost a dalsie).

2. autoregulacia ako self regulation vychadza z kognitivnej psycholdgie, psycholdgie motivacie,
socidlnej psycholdgie, psycholégie osobnosti a u¢enia sa. Autoregulaciu v u¢eni oznacuje ako taku jeho
uroven, ked' uciaci sa stdva aktivnym aktérom vlastného procesu ucenia sa po stranke cinnostnej,
motivacnej a metakognitivnej. Snazi sa pritom dosiahnut urcité ciele (vedomosti, zruénosti,
spolocenské uznanie, pracovné uplatnenie ai.), iniciuje a riadi svoje vlastné pozndvacie Usilie, pouZiva
Specifické stratégie ucenia sa s ohfadom na kontext v ktorom sa ono odohrava. Autoregulované ucenie
(self regulated learning) je takd Specifickd ucebnd Cinnost jednotlivca, ktorou riadi svoje ucebné
aktivity. Autoregulované ucenie ma tri zlozky:

= reguldciu Specifickych spésobov spracovania poznatkov, vyberu kognitivnych stratégii
a nad nimi stojacich Stylov ucenia sa;

= reguldciu procesov ucenia (t. j. vyuZivania metakognitivnych znalosti a zruc¢nosti na
riadenie vlastného ucenia sa);

= reguldciu jednotlivcovho ,ja“ vytyc€enie vlastnych cielov a vyber vhodnych prostriedkov.

Hartl (1999, s.212-213) odkazuje na Thougha (1983) a uvadza klucové prvky sebariadeného ucenia
zaloZeného na schopnosti: stanovit si ciele; vediet si naplanovat uskutoénit a zhodnotit ucenie; zvolit
si vhodny plan a stratégiu ucenia; uskutocnit ucenie v prostredi, ktoré je pre pozadované c¢innosti
vyhovujuce; realisticky si stanovit a usporiadat harmonogram ucenia; vediet ziskat vedomosti
a zruénosti z najvyhodnejsich zdrojov; vediet odhalit osobné alebo situacné prekazky v uceni
a vysporiadat sa snimi; vediet obnovit motivaciu kedykolvek poklesne. Rozdiel v pedagogickom
(u nedospelych) aandragogickom (u dospelych) ponati autoregulacie ucenia sa jednotlivca sa
prejavuje v:

a) predpokladoch (napr. dospely potencial ucenlivosti nestrdca, ale znasobuje, zlepsSuje
schopnosti vnutornej motivacie pre ucenie sa ariadenie pozitivnych emdcii z ucenia,
uvedomuje si v novych dimenzidch prileZitosti sebakontroly, sebahodnotenia, osobnu
zdatnost a sebaponatie, chape vyznam autoregulacie v uceni ako stratégiu projektovania
svojej Zivotnej cesty a profesijnej kariéry),

b) podmienkach (napr. dospely si vyberd, optimalizuje a meni prostredie pre vlastné ucenie,
[ahSie zvldda neuspechy v uceni, vyuZiva stratégie spolocného ucenia sa a potencial
kompatibility zvonku riadeného ucenia (vzdeldvania) a autoregulovaného ucenia, sebaucenia
(sebavzdeldvania),

c) intervenciach podpory (napr. dospely rozumie, Ze aj efektivne stratégie podpory autoreguldcie
v uéeni ,,poskytnuté zvonku” mu umoznia naucit sa ucit).

Grac (2019) prindsa origindlny koncept autodidaktiky (samoucenia — individudlneho osvojovania
poznatkov mimo vyucdovania) ako vykonotvorného avztahotvorného procesu cloveka. Nim
navrhovany koncept autodidaktov odkryva vnutorné determinanty procesov samoucenia, ktoré
su aplikovatelné aj v prostredi ucenia sa dospelych. Zasadnou pre andragogiku ako edukacnu vedu je
otazka, ako ponimat autoregulaciu ucenia (ako komplexny a zloZity psychicky proces ¢loveka), aby
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nesuplovala funkcie psycholégie, nasla si vlastné vyskumné a aplikacné pole. Ondrejkovic¢ (2014, 5.312),
uvadza, zZe ,hlavnou tlohou edukacnych vied (pedagogiky i andragogiky) je v najsirsom vyzname naucit
¢loveka vziat zodpovednost za vlastné ucenie do vlastnych ruk a tym obstat na ceste zivotom*. To
znamena koncentrovat sa na to, ako naudit uciacich sa nielen ur¢itym obsahom a zru¢nostiam, ale aj
ako s nimi narabat a postupovat v uceni aj bez pomoci uditelov, rovesnikov a pod. Otazky teodrie,
obsahu avyskumu autoregulacie procesov ucenia odporuca ponechat vo vyhradnom pésobeni
psycholdgie. Vychadzajuc z vyssSie uvedenych vedeckych vychodisk a pristupov formulujeme tri
andragogické dimenzie autoregulacie ucenia sa dospelych aich indikdtory, na ktoré by mala
andragogika vyvinut vhodné diagnostické, intervencné a evalvacné nastroje (Pavlov — Neupauer 2019,
s.30-31) napr. :

1. planovanie (ako predmet andragogickej diagnostiky docility):

a) spoOsobilost vymedzit, rozvrhnit si dostatok ¢éasu na ucenie, sledovat ho, dodrzZiavat
a prispdsobit narocnosti u¢ebnych uloh;

b) pozitivne Zivotné a ucebné ciele, stanovenie hierarchie (bliZsie, vzdialenejsie, lahko
i tazsie dosiahnutelné) s planom na ich dosiahnutie;

c) uvedomenie si ucebnej zdatnosti, vnutornej motivacie vyplyvajicej z hodnotovej
orientacie, sebadovera v zvladnuti Uloh a atribucia;

2. realizacia (ako predmet andragogickej intervencie docility)

a) ucebny priestor (fyzicky asocidlny) ako vytvorenie optimalnych podmienok na
heterondmne i autondmne ucenie (vhodné ucebné zdroje, elimindcia rusivych vplyvov
a pod.);

b) spobsobilost monitorovat priebeh udebnych aktivit a efektivnost ucebnych stratégii,
primeranost vynaloZzeného usilia dosiahnutym vytyCenym ciefom, ale aj spbsobilost
zotrvat pri uéebnej Ulohe a ak je naro¢na mobilizovat svoje u¢ebné usilie;

3. evalvdacia (ako predmet andragogickej evalvacie efektov docility):
a) spOsobilost sebamonitorovania uéebnych vysledkov (porovnanie vysledku s ciefom
ucenia);

b) zmeny sebaponatia (pri¢iny mozného nedspechu i Uspechu v u¢eni nachadzat v uéebnych
stratégiach, skudsenostiach, teda v ovplyvnitelnych faktoroch a nie v tom, ¢o nemaju pod
kontrolou);

c) zmeny v sposobilosti autoregulacie procesov ucenia sa (v podobe novych, efektivnych
ucebnych stratégii a cielov);

d) kontrola a hodnotenie priebehu procesov ucenia sa i vlastny vklad (sebahodnotenie);
e) flexibilita meniacim sa poziadavkam a podmienkam procesov ucenia.

Ako kazdad odbornd cinnost, aj poradenstvo vychadza zvedeckych teoretickych (i praktickych)
pristupov, ktoré sa wvyvijali pod vplyvom rdéznych filozofickych, psychologickych, poradenskych
a psychoterapeutickych smerov. Znalost tychto teoretickych vychodisk umoZiiuje andragogickému
poradcovi lepSie porozumiet podstate poradenstva, jeho moznostiam a hlavne prileZitostiam, ktoré
poskytuje pre jeho odbornu poradenskd cinnost klientom. Drapela — Hrabal akol. (1995, s.15)
klasifikuju poradenské tedrie (Skoly) do Styroch kategérii v zavislosti od toho na ktord oblast Zivotnych
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prejavov ¢loveka sa zameriava ich poradenska intervencia: psychodynamické — sféra JA (Freud, Adler);
emotivne — city (Rogers); kognitivne — myslenie; behaviordlne — spravanie. Na prieniku dvoch
i viacerych $kol vSak vznikaju napr. kognitivno — behavioralne, respektive multidimenziondlne pristupy.
Autori Mydlikova — Gabura (2005) clenia poradenské pristupy v socidlnej praci na dynamicky,
behaviordlny a experienciadlny. Lazarovd (In Knotova a kol. 2004, s.93-113) v socidlnej pedagogike
uvadza clenenie tedrii osobnosti a poradenskych stratégii na dynamickd (psychodynamicky),
behavioralnu, humanistickd, systemicky pristup a konstruktivizmus v poradenstve, eklektické
poradenstvo a integracné snahy. Slosar a kol. (2017) v odbore socidlnej prace nachadzaju kognitivno-
behavioralne tedrie, ekologické a ekosocidlne tedrie, socidlno-psychologické a komunikacné modely,
existencidlne a humanistické tedrie. Pre vztah poradenstva a andragogiky je charakteristické, ze sa
poradenské tedrie (Specializované discipliny) aplikuju na Specifické podmienky, prostredie a kontext
uéenia sa dospelych (vztah vSeobecného a $pecifického). To umoziiuje vnimat problémy ucenia sa
dospelych z netradi¢nych, inovativnych pohladov. Je potrebné urcit, ¢o je vSeobecné a vyuzitelné
z poradenskych tedrii a Co je Specifické a jedinecné vo vychove, vzdeldvani a poradenstve dospelym.
Tym dochadza ku vzdjomnému obohacovaniu oboch sucasti novymi teoretickymi, vyskumnymi
i praktickymi zisteniami.

Stadium odbornych zdrojov, vyskumov, ale aj sklsenosti z praxe podpory profesijného rozvoja
zamestnancov nas vedie k prijatiu eklektickych® pristupov, ktoré uplatfiuju z overenych tedrii tie prvky,
ktoré mozu sluzit Specifickym potrebam andragogického poradenstva. Vtomto vyzname aj
vymedzenie faz (etdp) procesu andragogického poradenstva prebieha v rdmci niektorej z uvedenych
tedrii alebo ma eklekticky charakter. Viaceri autori sa v suvislosti s vymedzenim andragogického
poradenstva zaoberaju aj procesudlnou strankou tejto ¢innosti, teda tym, ¢im sa ma poradca andragég
v préci s klientom zaoberat a ako to moze robit. Do popisu etap poradenstva mnohi autori zahffiaju aj
ich metodiku, ktord ma pre poradcu viac ¢i menej instruktdzny charakter.

Poradca stoji neustale pred otazkou, ktory z teoretickych smerov vyuzit vo svojej praci, ¢im sa riadit
ainspirovat? Ma volbu alebo sa priklonit a postupovat vzmysle jedného jemu prijatelného,
zrozumitelného a aplikovatelného pristupu, tedrie alebo zvolit ku zluéovaniu rozmanitych prvkov
vybranych z réznych pristupov, smerov, mozno aj protikladnych (eklekticky pristup). Ziaden z vyssie
uvedenych smerov (etablovanych v zahranici) u nas nema hlboku tradiciu, ¢o je sp6sobené tym, ze
k ndm prenikali Zivelne a nevytvarali vedecké, institucionalne ani aplikacné zazemie. To neznamens, ze
poradcovia pracuju bez uvedomelej reflexie, Ze pouZivaju poradenské postupy bez akéhokolvek
teoretického vychodiska alebo bez urditej stratégie spravania a rozhodovania sa. Podla Mydlikova —
Gabura (2005, s.3) sa na Slovensku presadzuje v poradenskej praxi eklekticky pristup, symbioticky
spajajuci alebo selektivne vyuzivajlci rozne poradenské pristupy, metddy a formy prace, prisposobené
charakteru problému alebo typu klienta. Poradca by mal byt v tomto smere pripraveny vyuZivat G¢inné
prvky vsetkych pristupov v snahe ¢o najrychlejsie a najefektivnejsie pomaoct klientovi. Podobne Brnula
a kol. (2015, s.23—-24) uvadzaju, Ze aj pre sociadlnu pracu je charakteristicky eklekticizmus. Odkazuju na
myslienku Laury Epsteinovej (in Matousek akol., 2001, s.199), ktora naformulovala typolégiu
eklektickych modelov (vyuzitelnych aj v andragogickom poradenstve):

= model systematickej integracie — ide o integraciu s jasnymi kritériami pre vyber poznatkov
prip. tedrii, ktoré bude model obsahovat;

s Eklekticismus — sp6sob vedeckej alebo umelecke] tvorby, nahradzujici nedostatok vlastnej invencie
¢erpanim z cudzich vzorov, prac. Invenény vsak mozZe byt v prepojovani réznych zdrojov, ked' ide
o integrovanie, vyber urcitych prvkov jednotlivych smerov, tedrii s ohfadom na charakter problému
a typ klienta.
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= pragmaticky model — model, ktory vytvara subor poznatkov a teorii, ktoré su zaloZené na
praktickych potrebach a skidsenostiach poradcov;

= model systematickej selekcie — poradca si voli jeden model ako hlavny, ktory obohacuje
dalsimi myslienkami, pri¢om tymito nenarusa konzistenciu hlavného modelu;

= model ndhodnych aplikacii — poradca ndhodnym spésobom zbiera poznatky, ktoré nasledne
vo vhodnom okamihu aplikuje na svoju pracu.

Pre eklekticizmus jestvuje niekolko argumentov, ktoré Navratil (2001) naformuloval  pre
socidlnu pracu a su aplikovatelné aj v andragogickom poradenstve:

= klient by mal mat mozZnost tazit zo vSetkych dostupnych poznatkov;

= empirické skusenosti ziskané v praxi su validné a mali by modifikovat tedriu;
» tedrie pokryvaju rozne Urovne a oblasti a preto sa mézu vhodne dopliiat;

= rad aspektov roznych tedrii je podobny alebo zhodny;

= [udské bytie je mnohostranné a dé sa predpokladat, Ze nie je mozné ho vysvetlit jedinou
teodriou.

Prvky mnohych poradenskych pristupov su zhodné alebo velmi podobné a zda sa, akoby bol eklekticky
pristup v poradenstve najlepsim. Nemusi to tak byt a vidy zélezi od povahy potrieb a situacie klienta,
ale aj od schopnosti poradcu. Maloktora z osvedéenych tedrii dokaze plne komplexne objasnit povahu
problémov klienta a priradit im jediny vhodny postup. Preto je optimalnejsie vyuzivat kombinaciu
viacerych, ale tak, aby poradca prijal ,spravne rozhodnutie”. Ako ulahcit poradcom tuto volbu
vzhlfadom na charakter problémov klienta, Urovern kompetencii poradcu a celkovy kontext
,poradenske]j situacie” zostava trvalou vyzvou. Svobodova (2015, s.113-114) hovori v slvislosti
s profesijnym poradenstvom o odbornom eklekticizme, ktory tvorivo integruje dva alebo viac
metodickych poradenskych pristupov, konceptov. Zakladom teoretického eklekticizmu (vyssi stupen
vSeobecnosti) su metatedrie umoZiujuce Siroku integrdciu prvkov odlisSnych metodickych konceptov,
poradenskych pristupov do holistického modelu. Tym sa vytvaraju origindlne hybridné poradenské
pristupy, ktoré mozu byt v poradenskej praxi respektované, ak splnia tieto poZiadavky:

= definuju svoj predmet v plnej Sirke, akceptuju metodoldgiu a utvoria objektivizovany systém
kategorii;

= rozSirenia predmetu o oblasti doposial teoreticky nepreskimané v novych kontextoch
a dynamickych zmenach;

= podchytia svoj predmet v celom rozsahu, kontinuite kvality a so zretelom k potrebam klienta;

= usporiadaju konceptudlny systém na zéklade vedeckych pristupov k tvorbe systémov;

= nesl zodpovednost za klienta uZivajuceho poradensku sluzbu.

Koncept andragogického poradenstva je vychodiskom pre budovanie aplikovanej discipliny, ktora
zdévodnené vseobecné zakonitosti poradenskej prace vedecky modifikuje s ohfadom na Specificky
predmet svojho skimania — uéenie sa dospelych. V sucasnosti je charakteristicky pre poradenstvo
a andragogiku prave tento vztah. Vzhladom k nizkej vedecko-teoretickej rozpracovanosti a aplikaénym
moznostiam je predc¢asné oznacovat andragogické poradenstvo ako hrani¢nd andragogicku disciplinu
lebo si len postupne buduje vlastny pojmovy aparat vychadzajuci z andragogickej i poradenskej tedrie,
ale aj dalsich pribuznych vied (psycholdgie, socioldgie a pod.). Andragogické poradenstvo sa uplatiuje
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v Specifickej spolocenskej oblasti tedrie a praxe vychovy a sebavychovy, vzdeldvania a sebavzdeldvania
dospelych (ich vyucovania a ucenia sa, rozvoja u¢ebného potencialu a profesijnej kariéry). Prusakova
(2008, s.19) zaoberajuca sa otazkou druhov a foriem andragogického pésobenia identifikovala
poradenstvo ako druh andragogického pdOsobenia (vedla vychovy avzdeldvania). Andragogické
poradenstvo je poradenstvom v uceni sa cielovej skupine dospelych ato vréznych kontextoch,
situdciach, prostrediach a podmienkach ich Zivota.

Tradiény pristup k poradenstvu v uceni ,,rozpusta“ andragogiku ako stcast nastrojov pomoci dospelym
v prostredi socialnom, profesijnom, kultirnom — respektive inych vied, ktoré ho vyuzivaju. Kltcové je,
k akej cielovej skupine uciaci sa ¢lovek patri (zamestnani, socidlne odkazani, seniori apod.). Ide napr.
o pocetné, vyznamné skupiny, ktorych znevyhodnenie, ¢i marginalizaciu je potrebné riesit. Zostava
vSak vacsina ostatnych, , beznych” pracujucich dospelych preZivajicich svoj Zivot v ,neproblémovych”
podmienkach a prostrediach, ktori maju tieZ prdvo na andragogickd pomoc a podporu, ktord by mohla
zlepsit ich kvalitu Zivota. Inovacény pristup ma nové jadro — docilitu (u¢ebny potencial), okolo ktorého
su zoskupené jedinecné a Specifické u¢ebné potreby dospelych ludi, ktoré poradenstvom uspokojuje
a rozvija. To umoziiuje venovat sa prioritne podpore (potencidlu) procesov uéenia sa zohladrujucich
kontexty, v ktorych ich dospely prezZiva. Inak povedané, ak sa dospely dokaze naudit rozvijat svoj
potencial docility, s podmienky a kontexty jeho vyuZitia druhotné (nie zanedbatelné). Z uvedeného
vyplyva komplementarita oboch pristupov (tradi¢ného iinovaéného), vktorom ten druhy ma
jednoznacne andragogicky charakter lebo sa sustreduje na procesy ucenia sa dospelého ¢loveka.

K andragogickému poradenstvu mdZeme pristupovat z dvoch poriati:

=V uzSom ponati je poradenstvom v uéeni sa dospelych (ako sa lepsie ucit, ako efektivne studovat,
pouzivat uCebné stratégie, ako zlepsit svoj potencial docility).

= VS3irSom ponati ide o poradenstvo v takych problémoch (pracovnych alebo osobnych) dospelého
¢loveka, ktoré méze riesit tym, Ze si uéenim osvoji potrebné kompetencie, stratégie a poznatky,
ktorymi problém zvladne.

Charakteristika andragogického poradenstva:

= je interdisciplindrne (na prieniku andragogiky a poradenskej psycholdgie) s prvkami
transdisciplinarity;

= je zaloZené na humanistickej (personalno-humanistickej) paradigme orientovanej na rozvoj
potencialu ¢loveka ako uciacej sa bytosti (ale aj vztahu poradca — klient);

= je kontextualne, lebo pristupuje k problémom klienta v kontexte jeho Zivota a prace;

= je komplexné v zmysle ponatia procesov uéenia sa rozvijajlcich celt osobnost ¢loveka, i ked'
rieSi konkrétne problémy a u¢ebné potreby dospelych, posobi na ich sebarozvoj;

= je profesionalne, znamena poskytované odborne pripravenymi poradcami;

= je vedecky fundované ateda zaloZené na overenych teoretickych pristupoch, metddach
a technikach pomoci klientovi;

= je multidmenziondlne z hladiska problémov a potrieb klienta (v praci, osobnom Zivote), ktoré
je pripravené v jeho uceni sa zlepSovat;

= jenediskriminacné ¢o znamen3, Ze je urcené vsetkym dospelym bez rozdielu veku (vo vsetkych
etapach Zivota — biodromalne), bez rozdielu nadobudnutého vzdelania, socidlno-
ekonomického zazemia, kulturno-etnickych a inych faktorov.
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Predmet (objekt) andragogického poradenstva ma podla nas dve dimenzie: materidalny objekt —
dospely clovek ako spolocny predmet zaujmu viacerych vednych odborov (napr. antropoldgia,
psycholdgia, socioldgia, etika a iné) a formalny objekt — hladisko, z ktorého skimame materialny
objekt a ktoré urcuje rozsah posobnosti (stimuldcia procesov ucenia sa, sebaucenia — koncept docility).
Benes (2014, s.18) vystizne charakterizuje Ulohu andragogiky (vratane poradenstva) ako transformaciu
Zivotnych problémov jednotlivca a spolocnosti na problémy riesitefné ucenim. Nejde o vSetky
problémy, lebo mnohé sa daju riesit aj delegovanim (ekonomicky, pravne, mocensky technologicky,
medicinsky) ale ucit sa za iného je nemozné. Ulohou andragogiky a andragogického poradenstva
vtomto zmysle je hladat metddy a formy umoznujice a podnecujice ucenie sa dospelého (jeho
ucenlivost).

Andragogické poradenstvo je poradenstvom dospelym v uceni. Skima ciele, ulohy, funkcie, metddy,
formy, prostriedky, podmienky, pristupy, modely, oblasti a fdzy poradenského procesu, predpoklady
poradcov (osobnostné a odborné), ale aj mnohé iné otazky. Z charakteru andragogickej vedy vieme, Ze
skiima procesy riadenia, usmerriovania ucenia, ucenia sa, sebaucenia, (vzdeldvania, sebavzdeldvania,
vychovy sebavychovy) dospelych. Stidium psychologickych zakladov procesov uéenia sa dospelych je
predmetom psycholdgie, ich stimuldcia a cielené zlepSovanie patri na poédu andragogiky. Prienik
psycholdgie aandragogiky — vzmysle proces ucenia ajeho cielené podnecovanie poradenstvom
vyzaduje vysoko individualizovanu podporu zohladiujucu:

=  psychické (neurologické) zvlastnosti (limity) charakteristické pre procesy ucenia sa v urcitych
etapach Zivota dospelého ¢loveka;

= socidlny kontext Zivota dospelého (pracovny, sikromny a verejny aspekt);

= 3pecifické andragogické pristupy a nastroje, ktorymi je mozné poradensky intervenovat -
podnecovat procesy ucenia (posilfiovat potencial docility dospelého ¢loveka).

Celozivotné poradenstvo dospelym zamestnanym i nezamestnanym a starSim osobam je ponimané
ako aktivity, ktoré im umoznia zhodnotit a overit aktualnu pracovnu situaciu (rolu, podmienky, obsah),
schopnosti ziskané pracou a Zivotnym uc¢enim a planovat dalsie vzdelavacie a pracovné, ale aj zivotné
cesty (napr. odchod do dochodku). Andragogické poradenstvo dospelym sa v suvislosti s potrebou
celozivotného vzdeldvania stava sucastou Siroko poriatého biodromalneho andragogického pésobenia
na rézne cielové skupiny (zamestnanych, nezamestnanych, znevyhodnenych a pod.). Pre vlastny
pristupov andragogickej pomoci a podpory dospelym je nevyhnutné jednoznacne vymedzit podstatu
poradenstva a jeho Ucel. Andragogika Ucel poradenstva vidi v diagnostikovani, podpore, intervencii
procesom udenia a sebaudenia sa. Studium fenoménu docility — potencialu pre ucenie sa dospelého
Cloveka je fundamentom poradenského procesu a podpora rozvoja tohto potencidlu (schopnosti) je
ucelom, ktory ho odlisuje od ostatnych podob poradenskych sluzieb (psychologickych, socidlnych
a pod.). Natiska sa otazka, v ¢om je andragogické poradenstvo odlisné od inych druhov edukacného,
personalneho, psychologického, pracovného poradenstva? Andragogické poradenstvo ma za ciel
poradit, ako sa zlepsit vo vlastnom uéeni (sebauéeni), spoloénom (timovom, kolaborativnhom) uéeni,
ale aj ako uéit inych (nedospelych, deti, Ziakov alebo dospelych).

Benes (1997) vymedzil ulohy, ktoré stoja pred andragogickym poradenstvom (poradenstvom vo
vzdelavani):

» [nStitucionalizacia poradenstva, t. j. vytvorenie osobitnych organizacnych Utvarov,
$pecializovanych institucii, ktoré zabezpecuju Specializovant poradensku ¢innost v tejto oblasti na
rozliénych Grovniach. Méze to byt napriklad aj Specidlne oddelenie pre poradenstvo vo vzdelavani.
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» Profesionalizacia poradenskej prace, co znamena vymedzenie Standardov tohto povolania
a Standardov vzdeldvania, potrebnych pre vykon tohto povolania, t. j. poradenské sluzby vo
vzdeldvani maju vykondvat na plny resp. ¢iastocny Gvazok pracovnici profesionalne na tuto ¢innost
pripraveni.

= Procesualizdcia poradenskej prace, t. j. vlastného priebehu Cinnosti, kvality procesu poradenskej
¢innosti v istej problémovej a ¢asovej kontinuite.

Vzdelavanie (sebavzdelavanie) je procesom ,teba“ alebo sebaucenia sa dospelého, ktoré je viac Ci
menej riadené alebo autondmne. Poradenstvo priamy vztah ku vzdeldvaniu v tomto ohlade nema lebo
nie je vzdelavanim (je radou, konzultaciou, usmernenim), rovnako ako vzdelavanie len v najsirSom
vyzname mébzeme chapat ako ,,ndvod” na riesenie zivotnych, pracovnych situacii a pod.. Poradenstvo
moze, ale aj nemusi byt spojené so vzdeldvanim (byt jeho sucastou), ale predsa spolu suvisia.
Vzdelavanie je v najSirSom vyzname poradenstvom, kedZe sa orientuje na to, ¢o, ako, kedy ma dospely
Clovek urobit. A naopak, kazdé poradenstvo je vistom zmysle informaénym, vedomostnym,
skisenostnym obohatenim klienta, ¢im nadobuda vzdeldvacie atributy. Specificky prienik vytvara
poskytovanie poradenstva pred vzdelavanim, pocas neho a po jeho ukonceni. Pred vzdeldvanim ako
diagnostika potencidlu pre ucenie a jeho zacielenie; pocas vzdelavania ako jeho korekcia, ndprava chyb
zlepSovanim, optimalizdciou ucebnych aktivit a po ukonceni vzdeldvania ako evalvdcia ucebnych
vysledkov.

Andragogické poradenstvo riesi problémy klientov zvladnutelné ucenim a moze obsahovat prvky
zamerané viac na ich kariérovy rozvoj, vykonnost a podporu v ramci organizacie (organizaéné) alebo
zamerané na vedenie, zhromazdovanie informacii o vysledkoch ich prace (Standardizacia profesijnych
kompetencii, vyvhodnocovanie), poskytovani spatnej vazby o kvalite ich prace a naslednom hodnoteni
a odmenovani (personalne) alebo zamerané na viac neformalne aindividudlne poradenstvo
v kariérovom sebarozvoji jednotlivca apodporu samostatného riadenia vlastnej kariéry
prostrednictvom formalneho, neformalneho vzdeldvania, informdlneho wucenia, samostudia,
poskytovania materidlov a informdcii k sebarozvoju (kariérové).

Otazky a ulohy:

Vysvetlite rozdiel medzi vychovatelnostou a vzdelatelnostou ¢loveka?

Charakterizujte docilitu ¢loveka (podstatu, komponenty, pristupy).

Preco je autoregulacia kfu¢ovym komponentom rozvoja potencidlu ¢loveka pre ucenie sa?
Ktoré teoretické pristupy insSpiruji andragogické poradenstvo?

Charakterizujte podstatu, predmet, ciele, Ulohy a ponatie andragogického poradenstva.
Popiste aplikacné moznosti troch dimenzii andragogickej diagnostiky docility.

ok wnNeE
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4 Urovne a etapy andragogického poradenstva

Po prestudovani tejto kapitoly by ste mali byt schopni:

e Charakterizovat urovne andragogického poradenstva.

e Vysvetlit cyklus andragogického poradenstva.

e Porozumiet etapdm andragogického poradenstva.

e Aplikovat etapy andragogického poradenstva na konkrétnych prikladoch.

o Vysvetlit podstatu ucebnej potreby ¢loveka a jejf mnohoraké vyznamy.

e Charakterizovat priklady explordcie, priorizdcie ucebnych potrieb.

e Vysvetlit koncept evalvdcie ucebnych potrieb jednotlivca a skupiny (organizdcie)

Klacové slova: uroven, cyklus, etapy andragogického poradenstva, uebna potreba, priorizacia
ucebnych potrieb, evalvacia u¢ebnych potrieb,

Poradenska ¢innost ma zvlaétnosti vzhladom na hibku, trvanie, rozsah v akom riegi klientov problém.
Od specifickych problémov, potrieb a o¢akdvani klienta zavisi ako poradca zvoli vhodnu uroven
poradenskej intervencie. Pacnerova (In Mafikova a kol. 2013, 5.98-101) vymedzuje tri zakladné urovne
psychologickej poradenskej prace, pricom kazda z nich vyZaduje rozdielne kvalifika¢né predpoklady na
strane poradcu:

= zakladné poradenstvo, ktoré poskytuje najma informacie,

= odborné poradenstvo, ktoré klientovi pomaha uskutoénit Ziaducu zmenu v jeho Zivote,

= psychoterapia, ktord pomaha k hlbSim osobnostnym zmendam klienta.

Kliment (2003) a Prusakova (2005, s.34) hovoria o troch poradenskych pristupoch a moznostiach ich
kombinacie (lidiace sa intenzitou, hibkou prace s klientom) v aplikdcii na poradenstvo dospelych:
= poskytovanie informacii — tykajuce sa vzdeldvacich institucii, vzdelavacich programov,
obsahov vzdeldvania, organizacnych foriem, financii, predpokladanych vysledkov a podmienok
vzdeldvania a pod.);
= vedenie, orientdcia (angl. guidance) — ako kratkodoba pomoc pri vybere cesty, spésobu
vzdeldvania obsahujica napr. analyzu moZnosti vzdeldvania a najvhodnejsieho vyberu
vzdeldvacieho programu (jeho foriem) s upozornenim na jeho poZiadavky, vyhody a rizika;
= intenzivna poradenska pomoc (angl. counselling) ako dlhodobejSia pomoc (intenzivnejsi
osobny kontakt) orientovana na ,prebudenie” vymedzenie vzdelavacich potrieb, identifikaciu
tazkosti, ich eliminovanie za aktivnej spolulcasti klienta ajeho Usilia o sebapoznanie
a identifikovanie vzdeldvacich potrieb.

Reflektujuc vyssie uvedené koncepty sme zostavili trojuroviiovy model andragogického poradenstva,
ktory smerom nahor graduje v zmysle narocnosti (Specifickosti) poradenskych pristupov. Sucasne

predstavuje hranice jednotlivych Urovni, ktoré su pre poradensky vztah doélezité (Schéma 6).

Schéma 6 Urovne andragogického poradenstva
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/\

Specializovand uroven (counselling)
poradenstva: poradca je ako "navigator"

\

rozSirena Uroven (guidance) poradenstva:
poradca ako "dispecer"

\

zdkladna (informacnd) uroven
poradenstva: poradca ako "informator"

\

Zdroj: Pavlov

ktoré opisujeme pomocou troch komponentov (Tabulka 3):

charakteristiky celkove]j Urovne (jej zamerani a Ucelu);
charakteristiky o¢akavani a potrieb klienta;

charakteristiky poradenského zasahu, intervencie.

Tabulka 3 Charakteristika Urovni andragogického poradenstva

V sulade s vysSie naznacenymi pristupmi vymedzujeme tri Urovne poradenskej prace v andragogike,

Charakteristika tUrovne poradenstva Ocakavanie (potreba) Poradenska
klienta intervencia
Zakladna uroven: poradca ako informator — Potrebujem sa

poskytuje informacie (kontaktné / distancné),
ktoré su nevyhnutné na uspokojenie ucebne;j
potreby, ocakdvania klienta. Spravidla je
kratkodobé a nie je zaloZené na poradenskom
vztahu medzi klientom a poradcom

zorientovat, ziskat
informacie, aby som sa
mohol spravne rozhodnut
ako sa efektivne ucit, kto
mi mdze pomoct, kde sa
o tom mbéZem viac
dozvediet, doditat.

(informaéné / informativne poradenstvo).

Rozsirend uroven: poradca ako dispecer —

Vypocuje problém,
potrebu a poskytne
informaciu
0 moznostiach
rieSenia.

Potrebujem sa
zorientovat, aby som
vyriesil svoje problémy
cestou zlepsenia sa

v uceni (sa).

usmernuje procesy, cestu z jedného miesta na
optimalny smer k cielu na zaklade identifikacie

problémov a ucebnych potrieb klienta.
Poskytne spravidla kratkodobu intervenciu
rieSenie problému (ucebnej potreby) klienta
(orientacia — guidance — pomoc pri vybere
cesty).

Poskytne (spravidla
jednordzovo,
kratkodobo) radu,
inSpiraciu, navigaciu
ako sled krokov,
postupov na ceste
k nasyteniu ucebne;j
potreby a zlepseniu
stavu, pripadne

odporudi klienta
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k inému druhu
poradenskej sluzby
Specializovana troveri: poradca ako navigator Potrebujem riesit Poskytne (spravidla
— ¢len posadky, ktory odborne riadi konkrétny problém opakovane,
udrZiavanie optimalneho smeru plavby, letu (sukromny, pracovny) dlhodobo)
do ciela. Poskytuje poradenstvo spravidla zvladnutelny, rieSitelny Specializovanu radu,
dlhodobejsie pri rieSeni konkrétneho ucenim. pomoc do vyrieSenia
problému (tazkosti s u¢enim), vystupuje ako problému, pripadne
Jliecitel“ — opravneny napravat chyby, liecit odporudi klienta
neduhy, stanovovat diagndzy a urcovat liecbu k inému druhu
(intenzivna poradenska pomoc —counselling). poradenskej sluzby

Zdroj: Pavlov

Urovne poradenskej prace sa diferencuju na zaklade hibky akou klient preziva problém, na zaklade
deklarovanej objednavky a na zaklade moznosti poradcu (kvalifikacné, ¢asové, priestorové apod.). Nie
vzdy su tieto aspekty v sulade, teda napr. klient s vaznym problémom, méze vyhladat len zakladnu
uroven poradenstva apod. Poradca by mal zvazit svoje moznosti a potreby klienta a nasmerovat ho
k drovni pomaoci, ktoru klient potrebuje. Vyhodnotenie potrebnej irovne pomoci klientovi je zdkladom
uspechu poskytovaného poradenstva. V poradenskej praxi sa tieto drovne mozu prelinat, prechadzat
spontanne v dalsiu (vyssiu) droven alebo sa pohybovat na hranici. Je déleZité, aby poradca rozpoznal
rovinu, na ktorej je potrebné sklientom pracovat, identifikoval objedndvku klienta a pondkol
adekvatnu poradenskd podporu. V poradenskej praxi sa tieto Uurovne moézu prelinat, prechadzat
spontanne v dalsiu (vyss$iu) droven alebo sa pohybovat na hranici. Je déleZité, aby poradca rozpoznal
rovinu, na ktorej je potrebné sklientom pracovat, identifikoval objednavku klienta a pondkol
adekvatnu poradenskd podporu jednotlivcovi, skupine alebo celej organizacii. Kazda uroven
poradenstva réznym klientom pritom prebieha vurcitych poradenskych etapach a podlieha
Specifickym poradenskym postupom.

V dalsej ¢asti nacrtneme niektoré pristupy, techniky, ktoré su vyuzitelné v andragogickom poradenstve
dospelym na troch Urovniach poradenského pdsobenia, ktoré sa uplatfiuju (prelinaji) v réznych
poradenskych formach (hladisko usporiadania vzdjomného vztahu medzi poradcom a klientom). Podla
Oravcovad (2013, s.131-141), Langer (2017, s.33), Pavlov (2018, 5.176) ide o formy:

= kontaktné (osobné) alebo aj Individualne (dyadické);

= nekontaktné alebo aj distancné (telefonické, pisomné, internetové, masmedialne);

= parové (triadycké);

= skupinové;

=  hromadné.
O realizéacii uvedenych foriem poradenstva v andragogickom kontexte nemame doposial dostatok
vedeckych poznatkov, mbZeme sa opierat o bohaté skisenosti a poradensku prax inych odborov (napr.
psychologického, socidlneho poradenstva a inych) a vlastné skusenosti z poradenskej prace.

a) Zakladna (informacna uroven andragogického poradenstva)

V jednom z klti¢ovych posolstiev Memoranda o celoZivotnom vzdeldvani (EK 2000, s.22) sa buduca rola
odbornikov poradenstva opisuje ako ,brokerstvo”, kde , poradensky broker” je schopny ziskat velké
mnozstvo informdcii prispdsobenych potrebam klienta, aby mu pomohol zhodnotit Sance na Uspech
a zvolit najlepsi postup do buducnosti. Zdroje informécii a diagnostickych nastrojov zalozené na
IKT/internete otvaraju nové horizonty rozsirovania a zlepSovania kvality poradenskych sluzieb. M6zu
obohatit a rozsirit Ulohu profesiondla, nemézu ju vsak nahradit. Poradcovia budd musiet mat vysoku
Uroven schopnosti spracovavat a analyzovat informacie. Bude sa od nich ocakavat, aby pomahali
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ludom pri hladani cesty v labyrinte informdcii, aby im pomohli vyhladat zmysluplné a uzitoéné
informdcie zodpovedajuce ich poZiadavkam. V globalizovanom svete vzdelavacich prileZitosti budu
[udia potrebovat aj informacie o kvalite ponuky. Z tychto dévodov sa poradenstvo musi orientovat na
,holistickejsie“ formy poskytovania sluzieb, ktoré umoznia oslovovat najroznejsie potreby
a poziadavky rozmanitych uzivatefov a budd pristupné lokalne. Poradenstvo tiez musi byt uZsie
prepojené na siete suvisiacich osobnych, socidlnych a vzdeldvacich sluzieb ale aj neformalnych
a neoficidlnych kanalov. Z textu memoranda je zrejmé, aku ulohu pripisuje informdciam v poradenstve
a ani 20 rokov od tejto deklaracie nestraca jeho myslienka na aktualnosti. Leperiovd — Hargasova (2012,
s.53—-72) chape informacné poradenstvo ako vSetky informdacie, ktoré mozu klientom poméct
v uspokojeni ich potreby ocakdvania spojeného s profesijnym rozvojom, kariérou, ucenim.
Informacno-poradenské andragogické sluzby mbézeme rozdelit do niekolkych etép:

1. Zber dostupnych informacii z verejne pristupnych zdrojov — internet, tla¢, informacné letaky,
katalogy vzdeldvacich programov, vyvesky, osobnd komunikdcia s partnermi (vzdeldvacimi
instituciami, zamestnavatelmi, Skolami a pod.). Druhy informacii podla:

= obsahu, ide oinformacie o jednotlivcovi, ktoré zahffiaju charakteristiku jeho socidlno-
ekonomického prostredia, zakladné biografické Udaje, Udaje o kvalifikacii, kompetenciach,
informdcie o jeho fyzickych a zdravotnych predpokladoch, o jeho kognitivnych schopnostiach,
osobnostnych vlastnostiach, zaujmoch, motivacii a informacie o svete prace, o situdcii na trhu
prace, o povolaniach, o poziadavkach zamestnavatelov na pracovnu silu;

= uzivatelov mozno rozliSovat niekolko druhov profesionélnych informdcii pre laicki verejnost,
mladez, rodicov, nezamestnanych, Specifické informacie pre kariérovych poradcov
v poradniach, v uradoch prace, v persondlnych agenturach, informacie pre vychovnych
a kariérovych poradcov v Skoldch, informacie pre zamestnavatelov;

= prostriedkov/zdroja poskytovania informacii: osobny kontakt (poradca - klient), osvojovanie
si profesiondlnych informacii v praktickej cinnosti, formou zazitkového ucenia (zaujmova
¢innost, brigady, pracovné vyucovanie), prostriedky masovej informéacie a propagacie (tla¢,
rozhlas, televizia, film), vyuZitie pocitacov, videotechniky IKT internet. Kazdy z prostriedkov
poskytovania informacii ma svoje vyhody vzhladom na rozsah, operativnost, nazornost,
pbésobenie aj na iraciondlnu zlozku ludského spravania. Ma preto svoje Specifické vyuZitie.
Optimdlna je kombinacia pdsobenia réznych informacnych prostriedkov.

2. Spracovanie informacii — vytvorenie a aktualizovanie prislusnych databaz. Spracovanie systému
vyuzitelnych informdcii je jednym zo zakladnych predpokladov rozvoja poradenskych sluZieb.
Dostatok aktudlnych vyuZitefnych informacii umoznuje slobodné azodpovedné rozhodnutie
o spravani a konani. Informacie moézu byt poskytnuté zamestnavatelom aj zamestnancom, ktori
ich potrebuju poznat v zaujme svojho rozvoja. Forma, obsah a rozsah informacnych zdrojov musia
byt prispésobené charakteru uZivatelov, ich potrebam a kompetencidam, Uloham, pre ktoré
informacie potrebuju.

3. Poskytnutie informacii klientom, poskytovanim zdkladnych informacii arad o moZnostiach
dalSieho vzdelavania, poskytovateloch vzdelavania, kvalifikaciach, uzndvani vysledkov vzdelavania,
moznostiach financovania vzdelavania, trendoch a inovaciach v oblasti celoZivotného vzdelavania,
potrebach trhu prace, aktudlnych potrebach regionu, aktudlnych potrebach zamestnavatelov;
pomoc pri vyhladavani informdcii s vyuzitim modernych informacno — komunikacnych technoldgii.

4. Overovanie kvality poskytovanych informacii/sluZieb je dopytovanie sa absolventov vzdeldvacich
aktivit o spokojnosti a uzito¢nosti vzdelavacej aktivity apod.).
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Okrem procesného ponatia informac¢no-poradenskej sluzby musime brat do Uvahy aj jej formu. Formy
informacného andragogického poradenstva su kontaktné poradenstvo a distancné poradenstvo (iné
neZ distancné vzdelavanie). Distancné poradenstvo ma spravidla podobu telefonického poradenstva
(prostrednictvom pevnej telefénnej linky, mobilného telefonu, internetovej telefonickej sluzby napr.
skype, alebo video hovoru) alebo pisomného poradenstva (prostrednictvom internetu e-mailom,
chatom, socialnymi sietami, internetovou poradrou). Podla Varnousova, D. — Kulich, D. — Krskova, Z. —
Auxtova, L. (2015, s.23-29) distan¢né poradenstvo umozniuje poradenstvo bez potreby osobného
stretnutia poradcu a klienta. Pre klientov predstavuje distanéné poradenstvo moznost rychlej,
dostupnej, bezpec¢nej a anonymnej pomoci. Pritazlivé je pre urdity typ klientov napr. ktori nemaju
v blizkosti bydliska poradenské zariadenie; tych, ktori maju zdravotné tazkosti, klientov, ktori sa
zdrahaju rozpravat o svojej aktudlnej situdcii tvdrou v tvér a pod. Vyhodami distanéného poradenstva
sU vysoka miera anonymity a relativna nizkoprahovost tejto sluzby, ktord klienti mézu vyuzivat
v pohodli domova ¢i iného bezpecného prostredia; fah3ie nadviazanie prvého kontaktu; poradca ma
moznost si odpoved premysliet a odpovedat v ¢ase, kedy mu to vyhovuje; méze zrychlit vyriesenie
poziadavky klienta; optimalizuje dostupnost poradenskej sluzby aj zo vzdialenych miest; ulahéuje
pristup osobdam aj so zdravotnym postihnutim; celkovo Setri ¢as aj naklady obidvoch stran; v pripade
e-mailového poradenstva to nie je podmienené pritomnostou obidvoch stran v ¢ase a mieste;
minimalizuje sympatie ¢i antipatie a s tym suvisiacu prili$ nizku ¢i vysok( angaZovanost pri rieseni
situdcie klienta. Nevyhodou tejto formy poradenstva je zvac¢Sa absencia spatnej vazby od klienta, kedze
ide ¢asto o jednorazovy kontakt a poradca sa nema ako dozvediet, ¢i sa klientovi jeho situaciu podarilo
vyriesit, ako ju vyriesil, alebo ako sa zmenila jeho Zivotna situacia. Vyznamna je zavislost od dostupnosti
komunikacnych prostriedkov (telefén, internet) a pocitacovej gramotnosti klienta; mozné
nedorozumenia a vzniknuta zavislost len na pisomnom prejave; niektori fudia neradi volaju a pisu;
neuplnost informacii v poZiadavkach klientov — nemoznost si ihned informacie doziadat — domnienky,
hypotézy a pod., nemoznost overit si pravdivost informacii.

b) Rozsirena uroven andragogického poradenstva

V tejto Casti predstavime pristup, ktory podla teoretickych indpiracii, praktickych skdsenosti spifia
charakteristiku druhej drovne — rozsirenej poradenskej andragogickej podpory a dostatocne popisuje
¢innost poradcu s problémom klienta. Ide o pristup, ktory poskytuje systematicky ramec pre zvladanie
roznych praktickych problémov (ucebnych potrieb). Jeho vychodiska spocivaju v myslienkach:

= 7e ide omalo direktivne, kratkodobé poradenstvo v ucebnych potrebach (vyvolanych
pracovnymi problémami) dospelych (ktori nemaju Ziadne Specialne odchylky v procese ucenia
sa);

=  Ze maly Uspech rozvija sebadoveru a sebauctu ¢loveka;
= 7e sa ludia viac angaZzuju v ulohach, ktoré si sami zvolili;

= 7e medzi poradcom a klientom sa utvara spolupracujlci, partnersky vztah, v ktorom je klient
hlavnou autoritou pri hfadani a rieSeni problémov, na ktoré ma dostatok schopnosti;

= je poradca poradensky vztah buduje na dobrovolnej Gcasti klienta, jeho pozitivnych strankach,
posilfiovani klienta v jeho aktivite a motivacii participovat na zmene;

= je poradca pomaéha klientovi pomenovat problémy, odhalit, ktoré uéebné potreby treba
aktivovat a prijat rozhodnutie o Ulohach, ktoré chce plnit (za predpokladu, Ze klient je schopny
volby);

= je je ho moiné aplikovat v individualnom i skupinovom poradenstve.
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Ide o pristupy (vychadzajuce z tedrii na pode poradenskej psycholdgie alebo socidlnej prace), ktoré su
adaptovatelné a aplikovatelné na andragogické problémy dospelych. Tieto poradenské pristupy su
zakotvené v kognitivno — behavioralnych smeroch, ktoré sa opieraju o tedrie ucenia sa a zameriavaju
sa na ovplyviiovanie, modifikdciu a osvojenie takych foriem spravania a myslenia, ktoré poésobia
v systéme ludského sprdvania adaptivne. Kognitivnho-behavioralne pristupy v poradenstve su
charakteristické tym, Ze su spravidla ¢asovo obmedzené, Strukturované, partnersky spolupracujuce,
zamerané na aktualne problémy a vyuzivanie meratelnych zmien v spravani. Ide o prace Culley — Bond
2008 (integrativny pristup), Ulehla 2004 (systemicky pristup), Spila¢kova — Nedomova 2013 (na utlohy
orientovany pristup®). Vychodiskd humanistickej psycholdgie Carla R Rogersa (poradensky pristup
orientovany na Cloveka) dalej rozvinul T. Merry (2004). Oznacuje ho za aplikovatelny v situaciach, ked’
ide o podporu osobnému rastu a zmene klienta a chape ho ako spdsob bytia v situacidch zaloZenych
na urditych postoch a hodnotach. Pomahajuci vztah sa zaklada na hlbokej tcte k jednotlivcovi, viere
v jeho kapacitu pre rast, rozvoj a tvorivost. Ide o demokraticky, neautoritativny a nedirektivny pristup,
ktory zdorazriuje konstruktivne ludské vztahy ako kltG¢ procesu zmeny (Merry 2004, s.14-24). Uvedené
teoretické pristupy a v praxi overené poradenské pristupy sa stali inSpirativne pre nas eklekticky model
andragogického poradenstva.

Ulehla (2004, 5.37) oznacuje poradenstvom spolupracu klienta a poradcu. Pomoc sa rozvija na zéklade
klientovho Zelania, ¢im smeruje k rozvoju vlastnych moznosti. Klient pocituje prekazky, ktoré mu
znemoznuju dosahovat ciele, chce ich odstranit. Poradca ponuka rady, navody, napady a namety
Specifické prave pre tohto klienta, jeho problémy, potreby, situdciu. Poradca vychddza z vlastnych
skusenosti, repertodru osvedcéenych rad, postupov, uloh, stratégii, ktoré prispdsobuje aktudlnej situacii
a potrebam klienta. Poradca klientovi pomaha najst najuzitoénejsiu cestu, pricom posudzovatelom
uzito¢nosti zostdva sam klient. Klient je vlastnikom problému a ocakava od poradcu, aby mu pomohol
vyuzit jeho mozZnosti, potencial. Poradca klientovi pomaha spoluvytvaranim rad.

Spilackovd — Nedomova (2013, s.58-59): uvadzaju tieto charakteristiky na Ulohy orientovaného
pristupu (upravené):

=  Empirickd orientdcia — uprednostnuju sa tedrie a metddy, ktoré su empiricky podlozené, ¢im
sa vyhybame Spekulativnemu teoretizovaniu o klientovych problémoch a spravani.

= Integrujuci postoj — poradca si selektivne vybera z tedrii a metdd, ktoré najviac zodpovedaju
problémom klienta (napr. kognitivny pristup, systémovy, tedria motivdcie, Strukturalny pristup
ainé). Preto je na ulohy orientovany pristup povaZovany za eklekticky a integrujldci model,
ktory si selektivne vyberd zjednotlivych metdd a tedrii, ktoré su zaloZzené a podporené
empirickymi vyskumami.

=  Zameranie sa na klientom potvrdené problémy — podmienkou vyuZitia pristupu je zameranie
na klientom identifikované a prijaté problémy, ktoré tvoria zaklad spolupréce.

= Systémy a kontexty — problémy klienta neexistuju izolovane, ale vyskytuji sa v kontexte
viacerych systémov. Na vyrieSenie problému alebo jeho predideniu, zabraneniu jeho

6V roku 1969 W. J. Reid, A. W. Shyne publikovali studiu, ktord mala potvrdit predpoklad, Ze dlhodoba
individualna praca s klientom je efektivnejsia nei kratkodobd. Co sa viak nepotvrdilo, a kratkodoba
praca s klientom vykazovala rovnako dobré vysledky ako dlhodoba. R. 1972 A. W. Reid a L. Epsteinova
navrhli systém kratkodobej intervencie (na uUlohy orientovany model), ktory sa snazi poskytnat
systematicky rdmec pre zvladanie r6znych praktickych problémov. Jeho efektivita spociva v myslienke,
Ze maly Uspech rozvija sebadbveru a sebadctu, Ze sa fudia viac angazuju v Ulohach, ktoré si sami zvolili.
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opakovania, mo6zZe byt nutna kontextualna zmena. Alebo aj naopak, vyriesenie problému moze
mat pozitivny vplyv na jeho kontext.

= Planovand krdatkodobost — sluzba ¢i spolupraca je obvykle planovana kratkodobo, v 6 a7 12
tyzdennych stretnutiach vo vyhlade styroch mesiacov.

= Spolupracujtci vztah — sucastou spoluprace je partnersky vztah medzi klientom a poradcom,
a vSetkymi, ktori su do spoluprace zapojeni. Ide o podporu a mobilizaciu klienta k spolupraci
a aktivnemu zapojeniu do rieSenia svojich problémov.

= Strukturovanost — pristup predstavuje $trukttrovany a prehladny proces intervencie, vratane
intervenénych stretnuti s jasne definovanym sledom cinnosti.

=  Problém riesiace aktivity (ulohy) — zmeny problémov su dosahované cez jednotlivé aktivity,
ktoré klienti plnia pocas stretnuti i mimo nich. Déraz sa kladie na mobilizaciu klientovych
vlastnych aktivit. Hlavnou funkciou poradenskych stretnuti je vytvorit zaklady a podmienky pro
toto konanie.

Specificky — integrativny pristup k poradenstvu predstavuju Culley aBond (2008). Rozli$uju
v pomadhajucom posobeni klientovi aplikdciu poradenstva a aplikdciu poradenskych spoOsobilosti.
Poradenstvo chdpu ako uznavanu odbornu profesiu s etablovanymi poZiadavkami, postupmi
a systémom zodpovednosti, ktory sa realizuje spravidla pod zastitou odbornej institucie. Poradenskymi
spOsobilostami oznaduju tie, ktorych aplikdcia umozni v pomahajicom vztahu na zéklade procesnych
etdp pomadct klientovi zvladnut jeho problém. Oba pristupy v Tabulke 4 ilustruju rozdielne poniatie

poradenstva a poradenskych spdsobilosti na zaklade vybranych aspektov.

Tabulka 4 Charakteristika odliSnosti poradenstva a poradenského pristupu

Aspekt Poradenstvo Pomoc a podpora s vyuZitim poradenskych
schopnosti
Explicitne vymedzena ako poradca pre Zlucuje poskytovanie podpory s dalSimi
Rola klientov, ktory sa snazi eliminovat rolami, mbze obsahovat urcité konflikty
alebo minimalizovat konflikt roli a nejednoznacnost roli.
a nejednoznacnost.
Nema nad klientom Ziadnu firemnu Moze mat nad klientom firemnu alebo inu
Autorita ani inak formdlnu autoritu formalnu autoritu.
Explicitna zmluva o poskytovani Je ponechani na rozhodnuti, ¢i ju mat
Zmluva poradenstva klientovi vratane jasného alebo pouzivat poradenské schopnosti
vymedzenia mlcanlivosti a hranic. spontanne, micanlivost je ¢asto implicitna
a hranice nie su vyslovne vymedzené.
Naplanovany a bez vyrusovania. Nemusi byt naplanovany, méze sa jednat
Cas o spontannu reakciu na niekoho, kto
potrebuje pomoc.
Odborna Pracuje sa podla etickych noriem, Nemusi mat ani odborny eticky rdmec ani
pomoc ktoré vyZzaduju pravidelnd superviziu superviziu.
na zvysenie kvality sluzby.
Pomaha klientom, aby robili svoje Moéze radit, viest, rozdelovat fyzické zdroje
Proces vlastné rozhodnutia a konali sami za alebo konat za klientov.
seba.
,Clovek v kontexte” v strede zaujmu je ,Clovek a kontext” osoba, ktord pomaha
klient, kontext poskytuje moznost pre | mdze mat dvojaky zaujem a mozZe sa od nej
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Zameranie sebahodnotenie i pre vyhodnotenie vyzadovat, aby brala ohlad na kontext

odbornikom. Na ciele druhych ludi su v ktorom pomoc poskytuje (napr. dat do
brané ohlady do tej miery nakolko stladu potreby a poziadavky organizacie
suvisia s klientom. a potreby a poziadavky ¢loveka, ktory

vyhladal pomoc).

Zdroj: Culley — Bont 2008, s.12—-13

Pristup uvedenych autorov podla nds vystihuje stcasnu situdciu v andragogickom poradenstve u nas,
ktora sa v aktualnej etape svojho vyvinu viac bliZi k modelu aplikacie poradenskych sposobilosti nez
poradenstva. Domnievame sa, Ze ide o prirodzeny stav, ktory na jednej strane nevedie
k maximalistickym predstavdam o ,,zazracnom uc¢inku“ andragogického poradenstva a na strane druhej
mu umoziuje sa pragmaticky vyrovnat s teoretickymi inSpiraciami a potrebami praxe. Je prirodzene
mozné predpokladat, Ze srozvojom, profesionalizaciou a institucionalizaciou andragogickych
poradenskych sluzieb bude nadobudat viac ,poradensky” charakter.

Nas andragogicky poradensky pristup uZiva Ustredné pojmy: problém, potreba a tGloha v presne
definovanom kontexte. Problém je akdkolvek pracovnad situacia, ktoru si zamestnanec uvedomuje
(zatial neuvedomuje) a ktora je prekazkou napr. jeho spokojnosti v praci, pracovhom vykonu,
profesijnej sebarealizacii. Pomenovanie problému odhaluje moZné ucebné potreby, ktoré ma klient
uspokojit aktivnym zapojenim, individudlnym alebo timovym ufenim sa. RieSenie problémov sa
dosahuje pomocou aktivit, uloh klientom, zameranych na uspokojovanie jeho ucebnych potrieb
sdb6razom na mobilizaciu klientovho ucebného potencidlu, motivacii a samostatnu aktivitu.
Poradenstvo prebieha vtroch etapach (Uvodnd, hlavna, zaverecnd), ale ide len o teoretické
vymedzenie, lebo etapy sa mozu prelinat. U¢elom prvej etapy je priprava na intervenciu, v druhej etape
sa klient a poradca venuju rieSeniu uloh a tretia etapa je ukonéenim spoluprdce s klientom. Etapy
poradenskej prace mozeme delit aj podla poétu stretnuti, v naSom ponati kazda etapa predstavuje
minimalne jedno stretnutie, ale méze ich byt viac. Pristup ma charakter kratkodobej poradenske;j
intervencie, kde sa stanovenie ¢asového ramca dohodne na prvom stretnuti (i ked sa méze vzhlfadom
na charakter Gloh aich zvladnutie upravovat). Poradca sa dohodne s klientom na pravidelnych
terminoch stretnuti (najmene;j tri a najviac 5-6-stretnuti a poradenska pomoc by nemala trvat viac nez
pol roka). Nazorne méieme vyjadrit nas pristup v andragogickom poradenstve prostrednictvom
plynule nadvézujucich etap, ktoré sa mozu (ale aj nemusia) cyklicky opakovat (Schéma 8).

Schéma 8 Andragogicky poradensky cyklus
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evalvacia ciela problém = ucebna

(dosiahli sme potreba (o
zmenu, uspokojili nefunguje? s ¢im
potrebu, v akej som nespokojny?
miere, ¢o je treba ¢o by som mohol
dalej riesit?) uéenim zmenit?)

rieSenie, naprava
(individualne, v

time, bez alebo ciel (ako by to
pri opakovanej malo fungovat?)
supervizii
poradcu)

rada ponukajlca
volbu: tlohy a
casu na jej
rieSenie
spolocnou
dohodou

Zdroj: Pavlov
c) Specializovana uroven andragogického poradenstva

Specializovanu Uroven predstavuje andragogické poradenstvo v uéeni sa tym dospelym, ktori maju
Specialne potreby avyZaduju Specidlnu pomoc a podporu. Doposial na Slovensku neexistuje
komplexne vypracovany teoreticky model ani institucionalizované formy podpory dospelym osobdm
so $pecialnymi vzdeldvacimi potrebami. Pritom je zrejmé, Ze ak ma byt systém celoZivotného ucenia
a poradenstva inkluzivny, otvoreny, demokraticky a dostupny vsetkym dospelym bez rozdielu, bude
nevyhnutné sa s touto Ulohou vyrovnat.

4.1 Etapy andragogického poradenského procesu

Vlastny poradensky proces v andragogickom ponati podlieha univerzalnym poradenskym pristupom.
Ziaden odborny text o poradenstve nemdze obist problematiku procesudlnej stranky (etap, faz)
poradenstva. V zavislosti na teoretickych vychodiskach a praktickych skisenosti z poradenstva autori
vyclenuju urdity pocet (velmi variabilny) etdp poradenského procesu, v ktorom ma kazidd svoje
opodstatnenie, ciel a zameranie, o¢akavany vysledok a logicki kontinudlnu nadvaznost. Etapy tak
vytvaraju v teoretickom ponati harmonicky celok predstavujuci Specificky poradensky pristup tvorcov.
Pre naSe andragogické ponatie poradenského procesu sme zvolili tri etapy (Uvodnd, hlavnu
a zaverecnu), ktoré budeme charakterizovat v zakladnych rysoch (Schéma 9).

Schéma 9 Etapy andragogického poradenského procesu
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1. Uvodna etapa

a) nadviazanie kontaktu, 2. Hlavnd etapa
vysvetlenie ucelu a
principov poradenského

a) poskytnutie rady

Julohy Klientovi (skasme || 3 Zaverecna etapa

procesu;
toto..); y
c) exploracia a priorizacia L a) spolo¢né sumativne
potrieb klienta (Co b) riesenie dloh, hodnotenie podla cielov;
potrebujem?); pr.eko.n.avanle prekazok, ) )
o (individuélne, v time, b) uspechy a plany do
d) dohoda o ciefoch, samostatne alebo pod buducna;
i | S | gt
Géastnikov poradenského | €} spolocné priebezné Uspesnych stratégi
procesu (toto urobim); hodnotenie, korekcie (pouZivajte toto ....)
uloh (pozorujem
zmenu?);

Zdroj: Pavlov

4.1.1 Uvodna etapa poradenského procesu

a) Nadviazanie osobného kontaktu poradcu a klienta (prvé stretnutie). Klient dobrovolne vyhladal
poradcu pretoze ma urcity problém, ktory chce vyriesit. Privitanie klienta, navodenie atmosféry
prijatia a zaujmu o klienta, objasnenie Ulohy poradcu a klienta, Gcel poradenstva, zhromaZdenie
potrebnych zakladnych dat (vzdelanie, prax, skdsenosti, resp. ¢i uz vyuzil poradenské sluzby,
s akym efektom), poradca predstavi svoj ndvrh konceptu procesu poradenstva a kllicové
podmienky Uspesného priebehu (podmienkou je ochota klienta ku spolupraci a odhodlanie aktivne
prispiet ku zmene).

b) Exploracia (zistovanie, skimanie) problémov prebieha v procese priatelskej diskusie medzi
poradcom a klientom. V praxi to znamena, Ze poradca sa snazi vytvorit podmienky na to, aby sa
klient spontanne rozhovoril o svojich problémoch (aktivne pocuvanie, povzbudzovanie) a tym
zistit, aké ma problémy, ktoré si vyzaduju najvacsiu pozornost v poradenskom procese. V tejto
etape sa poradca mozZe obratit aj na inych profesionalov, ktorych rada by mohla pomdct zlepsit
exploraciu problémov klienta. U¢elom exploracie problémov je fakticky popis tykajuci sa ich
frekvencie vyskytu; zavaznosti, s akou klient problémy vnima, ¢o uz klient podnikol, aby zmiernil
problém asakym vysledkom. Proces exploracie problémov je riadeny poradcom, ale klient
prispieva do diskusie osobnou skisenostou a suvislostami, v ktorych problém chape. Tato cast
pomahajliceho procesu moze byt narusena:

= aksa klient prili$ zameriava na detaily a poradca nie je schopny porozumiet situdcii ako celku;

= ak je klient nesustredeny a utekd od jedného problému k druhému, poradca ma mat dost
trpezlivosti a ¢asu;

= ak poradca definuje problém, ktory klient nespomenul, len klient rozhodne, ako sa k nemu
postavi;

= ak je klient velmi vSeobecny, neurcity a vyhyba sa konkrétnym faktom, poradca ho vyzyva
k otvorenosti a uvadzaniu prikladov dosvedcujucich problémy;
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= ak bolo definovanych privela problémov alebo pocas rozhovoru menia svoju podobu (vetvia
sa na mnozstvo inych, ¢iastkovych problémov).

Exploracia je procesom, v ktorom poradca v sucinnosti s klientom pomenuva jeho problémy na zaklade
kladenia otazok:

= (o sa stalo (impulz), ktoré podnety vyvolal problém a ako sa vyvijal?

= Kde si klient uvedomil vznikajici problém, v akej situdcii?

= Kedy sa objavili problémy, ako dlho uz trvaju, ako ¢asto sa prejavuju?

= Kto dal$i mdze potvrdit, Zze problém skutoéne existuje?

= Ako zavazny je problém pre klienta?

» Co doposial klient na rieenie problému podnikol a s akym efektom?

= Aka je klientova predstava o rieSeni problému?

= Jedna salen o problém klienta alebo je to problém, ktory maju aj ini kolegovia?

= Ak3 je klientova emocionalna reakcia na problém, ako intenzivne ho preziva?

= Aké by mohli byt pre klienta a jeho okolie dosledky, ak sa problém rychlo nevyriesi?

= Aké externé faktory vplyvaju na problém alebo ako méze vyrieSeny problém klienta ovplyvnit

externé prostredie?
= Aké dalSie zdroje (materidlne, finan¢né) budu potrebné na riesenie problému klienta?
= Je problém klienta riesitelny andragogickym poradenstvom?

V andragogickom ponati pojem problém Gzko suvisi s pojmom potreba (kazdy problém ,potrebuje”
nejaké rieSenie”). Potreba ma menej negativnu konotdciu a je prijatelna aj preto, Ze fudia hladajuci
pomoc a radu si nepripustia, Ze maju problém, ale je pre nich prijatelnejsie uvazovat o potrebe nieco
riesit, zvladnut. Potreba vtom najvSeobecnejSom vyzname vznikla z nejakého dévodu (ma zdroj
v nejakom probléme) a ma byt uspokojena, aby nastal, pokracoval, gradoval rozvoj zamestnanca.
Andragogické (uebné) potreby predstavuju taky deficit v osobnom alebo pracovnom Zivote ¢loveka,
ktory je mozné (ak klient prejavi zaujem a spolupracu) uspokoijit intervenciou do procesov ucenia sa
klienta (vzdeldvanie, sebavzdeldvanie, poradenstvo, vycvik ainé prostriedky). Ucebné potreby
v organizacii predstavuju deficit (medzeru medzi tym, ¢o by malo byt a ¢o reélne je) v pracovnom
vykone zamestnancov, pracovnych timov alebo celych organizacii, ktory je mozné nasytit (uspokojit)
intervenciou do procesu ucenia sa jednotlivcov, timov, ale aj celej organizacie (organizacné ucenie).
V tomto zmysle mdézeme hovorit o individudlnych uéebnych potrebach a organizaénych uéebnych
potrebach. , Odfiltrovanie” tych skutocnych ucebnych potrieb dospelych od inych (psychologickych,
socialnych, ekonomickych a pod.) je pre efektivhu andragogicki pomoc nevyhnutné.

Podstatou procesov rozvoja je uéenie sa jednotlivca so zamerom dosiahnut uréitl zmenu. Vzdelavanie
(ako organizovany proces ucenia sa) je v tomto vyzname prostriedkom (nastrojom) dalSieho rozvoja
Cloveka. Ucebné potreby su Sirsie nez vzdelavacie, suvisia s procesmi ucenia sa v roznych prostrediach
a podobach, sluzia na uspokojenie SirSieho spektra ucebnych potrieb. Nastrojom rozvoja
zamestnancov nemusi byt nutne len vzdeldvanie a nie vidy musi byt potreba ¢loveka uspokojena
,davkou” vzdeldvania. Existuju aj iné nastroje podpory rozvoja zamestnancov — vycvik, tréning,
poradenstvo, koucing, mentoring, tlutoring ainé, ktoré su vtomto zmysle ndastrojmi, metédami
nasytenia ucebnej potreby cloveka (Schéma 10).
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Schéma 10 Uc¢ebné potreby cloveka a niektoré prostriedky ich uspokojenia

poradenstvo
metoring
ucebna

potreba -
nasytena
ucenim (sa)

vzdeldvanie

tréning, (formal.,
vycvik neformal.,
informal.)

Zdroj: Pavlov

Potreba (podla Zatloukal a kol. 2011 s.7) je konstrukt, ktory vyjadruje zhodu zainteresovanych aktérov
na rozdiele medzi aktudlnym a Ziaducim stavom. Aby sa tento rozdiel stal Gc¢innym (bol posudeny ako
potreba), musi byt dostatoéne vyznamny a z hladiska komplexného posudzovania potrieb su
nevyhnutné informacie o:

=  Ziaducom stave — konkrétny a meratelny popis stavu, kedy je potreba naplnena, uspokojen3;

= aktualnom stave — konkrétny popis aktualnej situacie;

= socidlny kontext — zapojenie zainteresovanych oséb (aktérov) do posudzovania potrieb.

Zatloukal a kol. (2011, s.6-7) popisuje Bradshawovu typoldgiu potrieb: (In Hartl, 1997; Royse et al.,
2009):
= npormativne potreby — odbornik, vedec definuje potrebu ako pozadovany Standard, ktory
pokial jednotlivec, skupina neplni, je to povaZované za priznak potreby (napr. profesijny
Standard);
= Zelané potreby — ,skryté” priania, Zelania, oCakdvania jednotlivcov, ktorych sa pytame, Ci
pocituju urcité potreby (nejde o ,objektivhe” meradlo potrieb, pretoze ludia mozu mat
neprimerané ocakavania alebo ani nevedia, Ze by nieCo mohli dosiahnut, ¢i si nepriznaju
neznalost, deficit);
= Ziadané potreby — deklarované potreby vyjadrené pripravenostou na aktivnu ¢innost preich
uspokojenie (prihlasenie sa na vzdelavaci program); predpoklada sa, Ze clovek tak neurobi
pokial neciti potrebu. Nem6zZeme zjednodusovat, Zze ak nie je poziadavka, nie je ani potreba
(mb6Ze existovat poZiadavka, ale jej dovodom nie je potreba, ale napr. snaha byt v kurze
s kolegom;
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= komparativne potreby — potreba je definovana z prislusnosti k urcite cielove]j skupine, ktora
ma velmi podobné charakteristiky (napr. ucitefky malotriednych materskych 3kél, majstri
odbornej vychovy). KedZe to preukazatelne potrebuje celd cielova skupina je velky
predpoklad, Ze to potrebuju i jej dalsi prislusnici.

V odbornej literatire nachadzame mnoho pristupov ku skimaniu a triedeniu (ucebnych) potrieb.
Nasledujuca klasifikacia poukazuje na mimoriadnu variabilitu pristupov a zloZitost v ich skimani:
Subjektivne/objektivne (aspekt predmetu):
= subjektivne (domnienka o existencii potreby zo strany zamestnanca);
= objektivne (poznanie realnej, skutocnej potreby spravidla inym subjektom, ktoré je nezavislé
na potrebach evalvovanych objektom);
Zoskupenie pracovnikov podla poctu (aspekt pocetnosti):
= jednotlivec;
= pracovna skupina, tim (pedagogicka rada a metodické organy skoly);
= organizacia (Skola);
Naliehavost (aspekt urgencie):
= naliehavé, akutne, vyZadujluce okamZité prednostné rieSenie a uspokojenie (napr. biologické,
fyziologické);
= nenaliehavé, latentné, driemajice (napr. vyvojovo vyssie potreby historicky a kultirne
podmienené);
Uvedomenost (aspekt vlastnictva):
= nevedomé, pripisané (attributed), tacitné, nevyslovené, utajené, neuvedomované
(nevyjadrena neznamena, Ze neexistuje), spravidla byva oznacena niekym inym, ¢o znizuje
motivaciu klienta na jej uspokojenie, ¢o neznamena, ze nemoéze byt uzitoéna, ale ak sa s fiou
klient stotozni, prijme za svoju, ziska vy$Siu motivaciu na jej rieSenie,
= vedomé, priznané (acknowledged), explicitné, pomenované, vyjadritelné (vyjadrend
neznamena, Ze skutocne existuje); clovek ma spravidla vyssiu motivaciu pre jej uspokojenie;
Realizovanost (aspekt uskutoénitelnosti):
= uspokojené, naplnené, nasytené, uz realizované;
= neuspokojené, nenaplnené, nenasytené, doposial nerealizované;
Orientdcia (aspekt zameranosti):
= osobny Zivot, volny ¢as;
= obdciansky Zivot;
=  praca, profesia;
Stimul (aspekt motivacie - preco chcem potrebu uspokojit):
= nasytenie pre ekonomicky efekt (peniaze);
= nasytenie pre pracovny, kariérovy postup, zamestnanost;
= nasytenie z dovodu prikazu, (ziskania, udrzania zamestnania, kvalifikacie, uplatnenia);
= nasytenie pre osvojenie, vyjadrenie hodnoty;
=  iné motivy;
Sebadovera (aspekt odhodlania a samostatnosti):
= heteronédmne — vyzadujlce podporu, radu, pomoc zvonku;
= autondmne — spolieham sa sdm na seba, svojpomoc zvnutra;
= kombinované — vyZadujuce oba pristupy;
Reaktivnost / proaktivnost (aspekt reakcie):
= reaktivna potreba, ked clovek reaguje na okamizitd situdciu, ktoru potrebuje zvladnut
(orientacia na deficit);
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=  proaktivna potreba — ¢lovek v perspektive vidi ciel, vyzvu, ktord je potrebné zvladnut
(orientacia na rozvoj);
Profesijna draha (aspekt profesijnej skusenosti, resp. kariérovej pozicie):
= zacinajuci;
= skdseny, samostatny;
= expert, atestovany;
Pric¢ina vzniku (aspekt dévodu vzniku potreby):
= |egislativne predpisy, vnutroorganiza¢né normy;
= absencia potrebnych kompetencii na vykon prace (v désledku ich externého hodnotenia);
= sebareflexia pracovnej Cinnosti;
Typ ucebnej potreby (aspekt , didaktického” deficitu ):
= nedostatok vedomosti;
= nedostatok zru¢nosti;
= nedostatok skusenosti;
= nedostatok postojov;
Urovne analyzy a realizacie u¢ebnych potrieb (aspekt hierarchie v socidlnom kontexte):
- jednotlivci;
- vekové, socio-ekonomické, etnické a socio-profesijné skupiny (mladi dospeli, nezamestnani,
prislusnici etnickych minorit, vojaci, ucitelstvo, Uradnici a pod.);
- cela spolo¢nost (ako narodné priority, stratégie a koncepcie vzdelavania ob¢anov).

V zérodku vzniku potreby dospelého ¢loveka je nejaky problém, s ktorym si nevie rady, nevie ho riesit
(bud’ pre sucasnu situdciu alebo perspektivny plan, ciel v osobnom Zivote, praci). V nasom kontexte
nejde o rieSenie vSetkych potrieb, ale len tych, ktoré suvisia s rozvojom a su zvladnutelné, rieSitelné
procesom ucenia sa dospelého. Ide o kazdu potrebu, ktora suvisi s potencidlom ucenlivosti (docilitou)
¢loveka ama moznost ho rozvijat réznymi prostriedkami a nastrojmi. Rozvoj je v najSirsom
(andragogickom) vyzname aktivna (uéebnd) &innost jednotlivca, ktora pomaha uspokojit jeho
potreby, ¢im odstrani urcity deficit a dosiahne kvalitativne vysSiu Uroven ucebného potenciadlu
(vedomosti, zru€nosti, sposobilosti a postojov) na rieSenie osobnych a pracovnych uloh. Dokazu si
napr. zamestnanci uvedomit minulé potreby, ktoré boli (v minulosti) Uspesne saturované a viedli
k zlepSeniu ich pracovného vykonu? Ak dno, ktoré to boli a aké ndstroje boli pouZité na ich
uspokojenie? Dokazali si ztoho vziat poulenie pre evalvaciu sucasnych potrieb? Ktoré potreby
vyZaduje pracovny kontext neustale udrZiavat v rovnovahe s ich nasytenim (napr. potreba ucenia sa).
Profesijny rozvoj (a jeho podpora) nema len napravat to, ¢o sa javi ako nedostatoéné, neZiaduce, ale
malo by sa zamerat na evalvaciu a uspokojovanie tych potrieb, ktoré u zamestnancov vytvaraju
schopnosti pripravenosti vziat na seba nové, perspektivhe kompetencie a zodpovednosti.

Pricha (1996 s.37-38) hovori o vzdeldvani ako o komplexe c¢innosti, ktoré maju uspokojit urcité
potreby jednotlivcov, socidlnych a profesijnych skupin alebo celej spolocnosti (priority narodnych
vzdeldvacich politik). Poukazuje na tedriu a vyskum evalvacie vzdeldvacich potrieb (needs assessment)
a vzdeldvacie potreby subjektu oznacuje ako preZivanie, pocit nedostatku, ¢i potreby niecoho co
subjektu chyba, ¢o sa mu javi ako preferencia, ¢i idedl, ktory méZe realizovat nejakou formou
vzdeldvania. Vzdeldvacie potreby na jednej strane Uzko suvisia s hodnotami, ktoré jednotlivec zdiela,
na strane druhej sa stavaju motivacnym stimulom jeho ¢innosti a pritom sa v priebehu Zivota menia.
Evalvacia vzdelavacich potrieb sa zaobera identifikaciou, popisom, analyzou a vyhodnocovanim
vzdeldvacich potrieb jednotlivych subjektov alebo skupin.
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Andragogické (ucebné) potreby predstavuju taky deficit v osobnom alebo pracovnom Zivote cloveka,
ktory je mozné (ak klient prejavi zaujem a spolupracu) uspokojit intervenciou do procesov uéenia sa
klienta (vzdeldvanie, sebavzdeldvanie, poradenstvo, vycvik ainé prostriedky). Ucebné potreby v
organizacii predstavuju deficit (medzeru medzi tym, ¢o by malo byt a ¢o redlne je) v pracovnom vykone
zamestnancov, pracovnych timov alebo celych organizacii, ktory je moziné nasytit (uspokojit)
intervenciou do procesu ucenia sa jednotlivcov, timov, ale aj celej organizacie (organizacné ucenie).
V tomto zmysle mdzeme hovorit o individudlnych uéebnych potrebach a organizacnych ucebnych
potrebach. , Odfiltrovanie” tych skutocnych ucebnych potrieb dospelych od inych (psychologickych,
socidlnych, ekonomickych a pod.) je pre efektivhu andragogicki pomoc nevyhnutné. Evalvacia
uéebnych potrieb (v naSom ponati) nie je jedinou cestou ako zlepsit procesy v organizécii, je to cesta,
ktora spravidla smeruje k andragogickym ndstrojom (vzdelavanie, sebavzdeldvanie, poradenstvo,
tréning, vycvik a pod.), ale méze mat aj iné dopady (organizatné, personalne ainé). Andragogicky
referenény ramec evalvdacie uc¢ebnych potrieb zamestnancov méZeme popisat kontrolnymi otazkami,
ktoré ho tym odlisia od inych potrieb (socidlnych, psychologickych a pod.): Je zisteny problém, deficit
rieSitelny ucenim zamestnancov? Sp6sobi vytvorenie vhodnych podmienok a podpory pre ucenie sa
(nové ciele, témy, stratégie a pod.) zamestnancov, timov i celej organizacie zlepsenie pracovnych
vysledkov? Je ucenie sa najefektivnejsim nastrojom dosahovania lepsich vysledkov v praci (alebo su to
hlavne iné zdroje: lepsie organizovana praca, pracovné podmienky a vztahy, a pod.)? Aké nastroje
spatnej vazby budu ucinné pri vyhodnocovani dopadov profesijného ucenia na prax?

Poradca a klient exploraciou vytvoria subor problémov, na ktorych sa zhodli, su relevantné, riesitelné
andragogickym poradenstvom. RieSenie kazdého z problémov vyzaduje naplnit uréité potreby
(problém je vlastne pocitovany ako deficit niecoho, ¢o je potrebné nasytit, uspokojit). Klienta, ktory
vyhladd poradcu spravidla trdpi viac nez jeden problém, ale pre efektivnhu poradenskd pomoc, nie je
mozné sa venovat vsetkym a naraz. Ked klient a poradca vytvorili prehlad tém (problémov) maju sa
zaoberat jednotlivymi problémami podrobnejSie. Tu je nevyhnutné rozhodnut, ak zhromazdené
problémy nemézu byt predmetom andragogického poradenstva otom, Ze bude vhodné klienta
odporutit na iné pracovisko, iny druh poradenskej pomoci, resp. mu ju sprostredkovat. Dalej je
potrebné stanovenie priority problémov. Na zaklade exploracie — supisu vsetkych moznych problémov
je dolezité ich zoradit podla priorit, naliehavosti pre klienta. To niekedy klient nedokaze posudit alebo
sa modze stat, Ze klient uprednostiiuje problém, ktory poradca nepreferuje. Urfenie prioritnych
problémov by nemalo byt ndhodné alebo vyhradne diktované poradcom, ale vysledkom diskusie
a dohody medzi klientom a poradcom.

Podla Zatloukal a kol. (2011, s.9) existuje vela spdsobov, akymi je mozné potreby odborne a efektivne
zistovat aje ich moiné klasifikovat napr. na pristup zamareny na problém a pristup zamerany na
rieSenie. Poradenské pristupy zamerané na problém akcentuju nutnost porozumenia pri¢indm
problémov (dynamické), opisu vzajomnej podmienenosti aspektov problému alebo detailného opisu a
priorizacie podla réznych hladisk (Ulohovo orientovany pristup). Poradensky pristup zamerany na
rieSenie ,intervenciu” neplanuje na zaklade znalosti problémov, ale na zaklade znalosti cielov a
zdrojov, ktoré su k dispozicii (napr. ericksonovské pristupy, pristup zamerany na riesenie, systemicky
pristup apod.).

Pristup zamerany na problémy (Zatloukal a kol. 2011, s.10-11) vychadza z definicie problému di
deficitu (aktudlny stav), ktory sa porovnava s objektivizovanou normou (cielovy stav). Pristup obsahuje
tieto prvky v postupe poradcu pri posudzovani potrieb klienta:

= nadviazanie vztahu s klientom — ciefom je nadviazanie spoluprace a ziskanie dévery klienta, aby
sa mohol otvorit a hovorit o svojich problémoch;
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= dékladné zistovanie informacii o klientovi (anamnéza) — poradca vopred nevie, ¢o vietko je z
hladiska problému relevantné a ¢o s ¢im suvisi, zistuje maximum informacii o klientovi a overuje si
ich pravdivost z réznych zdrojov (napr. edukaéna anamnéza);

= definicia problému ¢i deficitu (diagndza) — presné a objektivne uréeni povahy problému, ktoré
spociva v porovnani aktudlneho deficitného stavu s normou (diagnostickymi kritériami). Klticovou
je otazka: ,Co je to za problém? Aké symptédmy vykazuje?“;

= odhalenie priciny problému — na zdklade predpokladu, ze ak bude odhalena pri¢ina problému,
moze byt problém Uspesne odstraneny. Uvazuje sa nad tym, ¢o problém spdsobilo pomocou
otazok: ,Ako dlho problém trva?“, ,Ako problém vznikol?“, ,S &im suvisi?“, ,,Co problému
predchadzalo?“, ,Co problém udrzuje?“, ,Co by klient stratil, ak by problém vyriesil?;

= negativne dosledky problému — zvaZzuju sa moiné rizika alebo uZ zrejmé negativne nasledky
problému, klient je o nich ¢asto poucovany, presvied¢any, aby nieco zmenil;

= praca s ,odporom” — koncept vychadzajici z psychoanalyzy a oznaduje situdciu, ked klient
,nevedome vzdoruje lie¢be” a je potrebné pracovat s jeho pripravenostou, motivaciou nazmenu;

= overena intervencia — na zaklade zistenych potrieb by mal poradca ako expert zvolit ,spravnu”
intervenciu, pouzit ju a vyhodnotit (ak bude Uspesna, bol Uspesny i proces definovania potrieb).

Pristup zamerany na rieSenie zdéraziiuje zhodu v cieloch, zistovanie a rozvoj zdrojov klientovych
schopnosti, jeho silnych stranok, mozZnosti podpory okolia (vychadza z existencidlnych
a humanistickych smerov, zdéraznuje slobodu a zodpovednost ¢loveka) a programovo sa orientuje na
rieSenie nez na problém a jeho skimanie. Pre tento pristup je charakteristické:

= spojenie s klientom — vytvorenie spolupracujiceho, nehodnotiaceho, chapajiceho vztahu
s klientom;

= orientacia v kontexte — zistovane, kto je sucastou , problémového systému“ a aké ma ocakavania
a Zelania; klti¢ovymi otazkami su: ,Ci to bol ndpad vyhladat pomoc?“, ,Kto a ¢o olakava?“, ,Kto
vas podporuje?”, ,S kym je mozné vyjednavat?“, ,Komu by to, ¢o si prajete, tiez prospelo?”

= vizia preferovanej budtcnosti a definovanie ciefov — detailni popis Ziaduceho stavu a z neho
vyplyvajuce definovanie cielov,

=  monitorovanie doterajSieho pokroku a vynimiek — detailni zistovanie toho, ¢o uz klient vykonal a
kam sa posunul smerom k cielu a zistovanie situacii, ked bol problém mensi alebo zriedkavy;
kl'icové otazky: ,Na Skale od 0 do 10, kde O je situacia, ked to bolo najhorsie a 10 situacia, ked'je
problém vyrieSeny — kde sa teraz nachadzate? V ¢om je rozdiel medzi A (aktudlny stav, ktory klient
oznadi Ciselne) a 0?“, ,Stalo sa vdm niekedy, Ze sa problém nevyskytol, aj ked' ste cakali, Ze sa
objavi? Alebo, Ze mal menSiu intenzitu?“

= zistovanie zdrojov — popis schopnosti, zruénosti a dal3ich podpornych faktorov, ktoré klientovi
umoznili situaciu zlepsit alebo udrzat na rovnakej Urovni; klticové otazky: , Ako sa Vam podarilo
dostat sa na Skale z 0 na A?“

V tejto faze je potreba (rozdiel medzi Ziaducim a aktudlnym stavom zohladnujuci kontext) podrobne
definovana, miesto overenej intervencie typickej pre pristup zamerany na problém tu nasleduje
skimanie motivacie klienta ku zmene a dévery v zmenu, skimanie a vyber zdrojov a definovanie
prvého malého kroku smerom k cielu.

c) Priorizacia potrieb predstavuje kontinualnu diskusiu, v ktorej si poradca a klient zvolia najviac tri
najnaliehavejsie, najzdvaznejsie problémy podla ich dolezZitosti (priorizacia, vytycenie prioritnych
problémov aich Specifikdcia v podobe uznanych potrieb). Ak je obtiazne zapamatat si vsetky
informacie, poradca si mdze zapisovat, pouziva zaznamové harky, Skalovacie tabulky, pripadne si
so sthlasom klienta robi zvukovy zdznam. Poradca ma reSpektovat klientovu volbu a Gprimne
povedat, ¢o si mysli. Kompetentnost poradcu je zaloZena na jeho skusenostiach, ale aj na znalosti
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vysledkov vedeckého vyskumu (doma i v zahranici) o Specifickych problémoch vykonu profesie, ¢o
mu umozni poznat podstatu tazkosti a odporucania zefektiviiujdce profesijnd ¢innost klientov.

d) Dohoda o poradenskej spolupraci je formalnym vysledkom dialégu klienta a poradcu, vytvara
ramec pre spolupracu a klient v nej sthlasi, Ze bude spolo¢ne s poradcom pracovat na rieseni uloh.
Mobze byt vyjadrena verbalne, lepsie viak pisomne. Podla potreby sa méze so sihlasom oboch
stran upravovat, ak sa objavia nové skutoc¢nosti, ktoré by mala zohladnit. Dohoda obsahuije:

= prdva a povinnosti Ucastnikov poradenského procesu (vratane ochrany osobnych udajov),
dévody k vypovedaniu spoluprace;

= priorizované potreby a Ulohy, ktoré ich uspokojuju (ciele — cieflom je nasytenie, uspokojenie
diagnostikovanej potreby prostrednictvom vykonanych uloh) spolo¢ny vyber konkrétnych
uloh, ktoré vedu k vyrieSeniu problému zahrriuje aj plan realizacie tychto Uloh. Postupnost
krokov a ich planovanie je délezité aj pre lepsie uvedomenie si toho, ¢o je potrebné spravit
zainteresovanymi stranami, aby doslo k naprave (kto, urobi ¢o, za akych podmienok, do kedy).
Ulohy su formulované pozitivne, konkrétne, jednoznacne, v meratelnych ukazovateloch
(¢innostné slovesd, terminy) na zaklade dialégu poradcu a klienta, ale z klientovho pohladu,
¢im sa podnecuje jeho aktivita a motivacia;

= predpokladany, planovany pocet poradenskych stretnuti, termin ukoncenia spoluprace,
stanovenie podmienok, za ktorych méze byt dohoda zmenena.

4.1.2 Hlavna etapa poradenského procesu

Hlavnd etapa obsahuje planovanie arealizaciu (resp. korekciu) napldnovanych uloh. V priebehu
procesu planovania tloh by mali klient a poradca spolo¢ne diskutovat vSetky moznosti, ako dosiahnut
ciele. Utelom je ¢o najviciie zapojenie klienta do procesu planovania a zvy$enie jeho motivacie.
Poradca ma zaznamenané problémy a potreby, ktoré je potrebné uspokojit. Nastava ¢as volby uloh,
ktoré poradca ponukne klientovi a spolocne si s viacerych alternativ v diskusii zvolia tie, ktoré maju
potencial riesit klientov problém. Poskytnutie rady poradcom a volba z ponuknutych moznosti (skuste
toto...) pre tych klientov, ktori st spbsobili si vybrat. RieSenie Ulohy moze byt individualne, v time, pod
superviziou poradcu alebo samostatne. Uloha predstavuje sled $pecifickych &innosti, ktoré pomahaju
klientovi a poradcovi dosiahnut poradenské ciele. Ulohy nie st planované mechanicky, bez diskusie,
bez nadvaznosti na klientov problém a identifikovanu potrebu. Rovnako ako ciele, aj tlohy su opisané
v meratelnych slovesach (taxondmie), su terminované, aby bolo moziné hodnotit ich splnenie i
nesplnenie (resp. mieru splnenia). Klient moze byt schopny pomenovat svoje problémy a potreby, ma
potencial stanovit aj tomu adekvatne Ulohy svojej ¢innosti, pritom poradca sleduje principy: najlepsia
je uloha, ktoru si zvolil sdm klient, planovana zmena by mala byt v klientovych moznostiach, aby bola
uskutocnitelna a zvoleny ciel nesmie nikomu druhému ubliZit. Pre prehladné zaznamenanie udajov,
ktoré su sucastou poradenského procesu moze byt ndpomocné ich struktirované zapisovanie (Tabulka
5).

Tabulka 5 Zaznam k dohode o poradenskej spolupraci

Explorované | Identifikované | Uloha pre | Termin Priebezné Sumativne
problémy potreby klienta | klienta / | splnenia plnenie / | hodnotenie,
klienta poradcu korekcia inSpiracia
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Zdroj: Pavlov

Uvadzame navrh perspektivnych obsahovych okruhov a uUloh, ktoré mézu byt predmetom
poradenského kontraktu (upravené podla Pavlov — Bontova — Schubert 2017, s.171-172):

= reflexia arozvoj Specifickych stratégii ucenia sa pri planovani arieSeni pracovnych uloh
a problémov;

= kontrola a hodnotenie efektivnosti vlastnej u¢ebnej ¢innosti a schopnosti uvedomelej korekcie
stratégii ucenia sa;

= evalvacia (diagnostika, analyza a identifikacia) ucebnych potrieb jednotlivcov a uciacich sa
timov;

= efektivne postupy konverzie informacii a poznatkov na profesijné znalosti/vedomosti;

= diagnostika potencidlu ucenia sa — docility;

= odhalovanie pri¢in profesijne nekompetentného spravania a konania spocivajucich v uéeni;
= spracuvanie profesijnych skusenosti, zdielani informdcii z r6znych zdrojov;

=  Struktdrovanie a prezentovanie osvojenych poznatkov (verbalne, pisomne, elektronicky)
v podobe napr. grafov, schém, myslienkovych mdp, tabuliek, prehladov;

= elimindcia tazkosti s aplikaciou osvojeného, nauceného do pracovnej praxe;

= planovanie, realizicia, didaktickej transformacie vzdeldvacich obsahov (zamestnanec v roli
uciaceho sa, resp. vzdeldvatela dospelych kolegov);

= yyuzivanie réznych zdrojov informdcii pre ucenie sa a rieSenie pracovnych tloh a problémov;

= individudlna askupinova evidencia aevalvdcia kompetencii a bilancovania vysledkov
profesijného ucenia a jeho dopadoch na pracovné a organizacné ucenia sa na pracovisku;

= rieSenie Specifickych ucebnych potrieb a profesijnych otazok (volba vhodnych programov
vzdeldvania, poskytovatelov, efektivnych a inovativnych metdd ucenia, ale aj komunikacnych
modelov vo vztahu k dospelym kolegom a i.);

= akény vyskum sebaucenia i u€enia inych z hladiska prinosu pre ucebny potencial jednotlivca,
timu, organizacie;

= podpora pre manaiment organizacie v planovani arealizacii jej komplexného rozvoja
podporou profesijného ucenia na Urovni jednotlivcov a pracovnych skupin (uciacich sa timov);
pri implementdcii stratégie na znalostiach zaloZzeného manazmentu (vedomostnej, uciacej sa
organizacie);

= podpora v diagnostike kariérovej situacie, individudlneho potencialu, planovani profesijnej
kariéry, jej sebariadeni, napredovani iodstrafiovani bariér (stres, vyhorenie, nevhodna
organizacia prace, zlé medziludské pracovné vztahy a pod.).

Planovanie uloh suvisi s motivaciou klienta, ktora je predpokladom ich Uspesného zvladnutia. Plnenie
Ulohy nemusi okamZite uspokoijit potrebu, ale moze poskytnut klientovi ndvod, ako to dosiahnut. Aby
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bol klient schopny ulohy realizovat, je potrebné ich naplanovat na operacnej urovni, tak aby boli
zodpovedané otazky: Kto a ¢o urobi? Kedy to urobi? Ako ¢asto to bude robit? Ako dlho to bude robit?
Kde to bude robit? S kym to urobi? Pri planovani Gloh méze poradca niektory aspekt prehliadnut, ale
k tomu je mozné sa vratit pri dalSich poradenskych stretnutiach a precizovat Ulohu. Realizacia uloh
modze prebiehat v rdmci stretnuti, ale aj mimo nich (ak je klient schopny realizovat Glohy sam, bez
zapojeni poradcu). Pri hodnoteni sa nezameriavame len na ulohy, ale to ako ich riesenie napomaha
uspokojovaniu potrieb a zvladnutiu problému. Na zaciatku kazdého dalSieho stretnutia poradca
pomdha klientovi rozpoznat a prekonat prekazky pri dosahovani Uloh. Dochddza k spatnému
prehodnoteniu, situacie a jednotlivych uloh, identifikacie prekazok ktoré sa objavili (vplyvom
pracovného prostredia, interpersonalnej interakcie, nedostato¢nymi schopnostami, nizkou motivéciou
klienta alebo aj nekompetentnostou poradcu). Prekazky je spravne spolocne identifikovat a prekonat
(aj modifikaciou pévodne stanovenych uloh). Prekazka sama o sebe moze v poradenskom procese
predstavovat novovzniknuty problém, ktory je potrebné riesit rovnakym postupom ako ostatné
priorizované problémy.

Ulohy vidy vyplyvaju z obsahu priorizovanych potrieb klienta. Co je mozné klientovi uloZit ako Glohu?
Vzidy mdme na zreteli, Ze ide o Struktdru Ulohy, ktord ma tieto parametre:

¢ indikacia Urovne kognitivnej narocnosti Ulohy (kognitivne taxonémie),
e znenie Ulohy,

e indikdtory splnenia,

e termin.

4.1.3 Zaverecna etapa poradenského procesu

Zaverelna etapa obsahuje spolo¢né vyhodnotenie rieSenia uloh (Boli vetky Glohy splnené? Poskytuju
vhodny zaklad na riesenie oznacenych problémov klienta? V ¢om sa vyskytli nedostatky? Ako boli
prekonané?). Klient a poradca spolo¢ne hodnotia pokrok v uspokojovani potrieb, ¢im sa riesia
problémy klienta. Je dolezité, poukazat na Uspechy (osvojené postupy, stratégie, prekonané prekazky),
ktoré klient dosiahol a poukazat na to, ako ich vyuZit, ak sa problém vynori znovu (ako bude klient
pokracovat v praci sam). Aj ked' sa zda, Ze sa spolupraca s klientom konci, poradca dava klientovi
moznost nadobudnuté zru¢nosti a schopnosti vyuZit v redlnom Zivote. Pri potrebe dalSej pomoci sa
moze klient na poradcu, ¢i iného odbornika obratit znovu. Sicastou zaverecnej etapy je spatne vazbovy
zaznam, ktory vypliiia klient o spokojnosti s poradenskym procesom.

= evalvacia realizovanych uloh, vyhodnotenie dohodnutého ciela;

= rekapituldcia vhodnych a efektivnych stratégii, resp. nedspesnych, pomenovanie pricin,
prekazok objektivnych a subjektivnych pri dosahovani ciela;

= posilnenie, ocenenie Uspechu a Usilia, nové plany do buducna, pripadné pokracovanie
poradenstva;

= zhodnotenie vlastného potencialu na rieSenie uc¢ebnych potrieb v porovnani so vstupom
do poradenského procesu;

= prijatie individudlneho planu napravy, rozvoja.
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Otazky a ulohy:

1.

10.

Vysvetlite rozdiel medzi jednotlivymi Uroviiami andragogického poradenstva.

Popiste komponenty andragogického poradenského cyklu.

Preco je potrebnou sucastou Uvodnej etapy andragogického poradenského procesu
priorizacia potrieb klienta?

Charakterizujte ,potrebu” ako kltéovy aspekt poradenského vztahu.

Aky je rozdiel v poradenskom pristupe zameranom na problémy av pristupe
zameranom na riesenia?

Vymenujte a zdévodnite mozné obsahové okruhy andragogického poradenstva.

Aky je vyznam uzatvorenia dohody o poradenskej spolupraci medzi poradcom
a klientom?

Aku udlohu v procesoch andragogického poradenstva zohrdva evalvacia ucebnych
potrieb?

Uvedte priklady moZnych neuspokojenych u¢ebnych potrieb dospelych

Navrhnite rdmcovy (Strukturovany) postup andragogického poradenstva pre cielovu
skupinu socidlne znevyhodnenych dospelych.
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5 Andragogicky poradca a jeho kompetencny profil

= charakteristika (ponatie) poradcom vykondvanej andragogickej poradenskej
¢innosti,

= predpoklady poradcu pre vykon andragogickych poradenskych ¢innosti,

= role poradcu, ktoré zastava pri vykone andragogickych poradenskych ¢innosti,

= pristupy (zasady) aplikované poradcom v procese andragogickej poradenskej
intervencie vo¢i klientom,

= {lohy, ktoré plni poradca v andragogickom poradenskom procese,

= etické aspekty Vv praci andragogického poradcu,

= kompetencie poradcu, ktoré si ma osvojitt pre kvalitni, profesionalne
vykonavanu andragogicku poradensku ¢innost’.

Podl'a Kubra (1994, s.18—19) je poradca osoba alebo organizacia, ktora spliuje Styri kritéria:

= Poradca ponuka a poskytuje nieco, ¢o klient nema, ale ¢o chce ziskat’ v roznych
oblastiach vedomosti, odbornych schopnosti, sktisenosti alebo know-how. Pri praci
pre klienta musi poradca venovat’ celt svoju pozornost’ danému problému.

= Poradca je c¢lovek, ktory vie, ako spolupracovat s klientom apomoct mu
identifikovat’ a riesit’ jeho problémy. Uvedomuje si, Ze klienti maji r6zne potreby
a tiez, Ze predstavuji rozne osobnosti a maj ré6znu skisenost’ s poradcami. Poradca
vyuziva rézne metodické nastroje, aby klientovi pomohol. Okrem odbornych
sposobilosti mé aj urcité psychologické, sociologické a komunikacné spdsobilosti.

= Poradca je nezavisly a objektivny radca. Musi byt schopny a ochotny povedat
Klientovi pravdu a poskytnat’ mu celkom nezavislé a nezaujaté stanovisko. Musi byt’
nezavisly na klientovi, na akomkol'vek nadriadenom organe, organizacii alebo
I'ud’och, ktori maji zaujem na klientovi.

= Poradca je Clovek, ktory je odhodlany riadit’ sa pravidlami profesionalnej etiky
a profesionalneho spravania.

Pricha a Veteska (2012, s.29) chépu poradcu ako jednu z tradi¢nych roli profesie andragoga
a neskor Veteska (2016, s.186—187) vymedzuje, ze zo svojej pozicie ovplyviiuje in¢ho cloveka,
skupinu, organizéciu, ale nie je v jeho pravomoci ¢okol'vek priamo menit’ alebo realizovat’.
Zodpoveda sice za svoje kvalifikované odporticania, ale nenesie zodpovednost’ za ich naplnenie
Vv praxi. Oravcova (2013, s.153) definuje poradcu vo vSeobecnosti ako ¢loveka, ktorého ulohou,
profesiou ¢i poslanim je poméhat’ 'ud’om v ndzi. Ideéalne je ak, poradca sdm seba definuje ako
¢loveka, ktory chce pomahat’, menej idealne je, ak je do tejto pozicie ureny niekym inym — je
mu nariadené byt pomahajicim. Sebadefinicia, obraz seba ako pomahajtiiceho, je nevyhnutnym
predpokladom tUspeSnej poradenskej prace. Andragogickym poradcom podl'a Mayer (2017,
s.67) je profesionalny pracovnik, ktory prostrednictvom poradenskej ¢innosti moze facilitovat’
rozhodnutia klienta pri edukécii, sebarealizacii a rozvijani jeho potencialu (edukécia ako
determinujuci Cinitel' socializacie, personalizacie, profesionalizacie, koncepcie vlastnej
identity, sebaponimania a hodnotovej orientacie). Svobodova (2015, s.81) spravne
poznamenava, Ze poradca v roli poskytovatel'a poradenskej intervencie by sa nemal povazovat
za experta na zivot a netrpiet’ bludom omnipotencie. Poradca by mal vediet, Ze v I'udskych
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zivotoch klientov nebude nikdy existovat’ linedrna kauzalita, ked’ rovnaka pric¢ina vedie
k podobnym nasledkom.

Ustrednymi postavami poradenskej podpory st poradca a klient. Zakladné okruhy problémov,
ktoré je potrebné skiimat’ (vo vzt'ahu k andragogickym poradcom) st:
= charakteristika (ponatie) poradcom vykonavanej andragogickej poradenskej ¢innosti,
= predpoklady poradcu pre vykon andragogickych poradenskych ¢innosti,
= role poradcu, ktoré zastava pri vykone andragogickych poradenskych ¢innosti,
= pristupy (zasady) aplikované poradcom v procese andragogickej poradenskej
intervencie vo¢i klientom,
= {lohy, ktoré plni poradca v andragogickom poradenskom procese,
= ctické aspekty v praci andragogického poradcu,
= kompetencie poradcu, ktoré si ma osvojit’ pre kvalitnu, profesionalne vykonavanu
andragogickl poradensku ¢innost’.

Andragogicky poradca je kvalifikovand osoba poskytujuca poradenské sluzby dospelym
(spravidla v roli profesijného, kariérového poradcu, ¢i poradcu v uceni). AkEné pole
andragogického poradenstva spoc¢iva v podpore potencialu docility poradenskou intervenciou
v tych problémoch klienta, ktoré su rieSitel'né u€enim (v roznych pracovnych podmienkach
a prostrediach). VSeobecné poziadavky na andragogického poradcu st blizke ostatnym
poradenskym Specializdciam pomahajicich profesii (pedagogickému, psychologickému,
socidlnemu poradenstvu a pod.). Ide o0 osobnostné predpoklady (vlastnosti a schopnosti),
uroven odbornej pripravy (stupen a druh vzdelania).

Dryden (2008, 5.8—-10) uvadza poziadavky na osobnost’ poradcu:
byt’ prospesny klientovi,
= preukazovat’ mu prijatie a tctu,
= nacuvat’ a chapat’ psychické bolesti z uhla pohl'adu klienta,
= terapeutické komunikacné schopnosti,
= vycvik sposobilosti pre vedenie poradenského procesu s klientom,
= osobnostné predpoklady a nedostatky.

Svobodova (2015, s.82-83) popisuje zékladné charakteristiky roli, v ktorych vystupuje
poradca:
= hodnotiaci — direktivne vedie, hodnoti (kritizuje a chvali) klienta a rozhoduje o priebehu
poradenského procesu,
= interpretujuci — komentuje problém klienta, usiluje sa ho pochopit’ a interpretovat’, ale
pre klienta je to zlozité a nezrozumitel'né,
= suportivny — podporuje klienta, pomaha mu a chrani ho, preberé za neho zodpovednost’
a sticasne ho nechava zavislym na poradenskej intervencii,
= naclvajlci — naclva klientovi, zbiera informécie aj v témach, ktoré s jeho problémom
nesuvisi, klient je vystaveny mnozstvu aj irelevantnych otazok,
= aktivny — motivuje Kklienta Kk ¢innosti, ale neposkytuje mu dost prilezitosti na
premyslenie vlastnych stratégii spravania a konania,
= reflexivny — dava klientovi najavo, Ze mu rozumie, vyhyba sa vlastnym interpretaciam,
ponechava klientovi nezavislost’ a iniciativu, neprebera za neho zodpovednost’,
= prakticky — ma mnoZzstvo pragmatickych skuisenosti z praxe poradenstva, neddveruje
tedriam,
= technicky expert — je sposobily v poradenskych technologiach zaloZzenych na
relevantnych vyskumoch a ich aplikacii v praxi, interakcia s klientom je neosobna,
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= facilititor — chape, ze neexistuje jedind spravna odpoved’ na klientove otazky
a problémy, pouziva holisticky pristup, povzbudzuje klienta ku kritickej reflexii.

Gabura (2005, s.102) a Jurickova (2008, s.34) uvadzaju niektoré chyby v poradenskej ¢innosti
poradcu, ktoré maji vzt'ah k jeho osobnostnym vlastnostiam, napr. dogmatizmus, dirigizmus,
zvelicovanie alebo zlahCovanie (bagatelizacia) problémov klienta, moralizovanie,
monologizacia, undhlend diagndéza, nadmerna racionalizacia alebo empatia, nezrozumitelna
abstrakcia, projekcia, ochranarstvo a lojalnost’ tym, ktorych klient vini za svoj stav a iné. Zname
su typologie poradcov v zavislosti na dominantnych charakteristikdch napr. angazovanost’
/neangazovanost’ (Koptiva 2006, s.14), direktivita / nedirektivita (Gabura — Pruzinska 1995,
s.70-71), sprostredkovatel’ / terapeut / administrator (Rezni¢ek 1994, s.57-58) alebo agent /
expert/ terapeut (Oravcova 2013, s.156-160). Langer (2017, s.32) analyzou viacerych zdrojov
zostavil vypocet poziadaviek na odbornost’ poradcu (rozoznéva vSeobecnu a Specificku). Ku
vSeobecnym zarad’uje formalne vzdelanie v odbore, neformalne vzdelavacie aktivity, doterajSia
poradenska prax vratane supervizie, ¢lenstvo v profesijnych asociaciach a zdruzeniach, d’alSie
certifikaty, licencie a osvedCenia dokumentujuce odbornost’, povest a dobré meno. Medzi
Specifické poziadavky patria: znalost’ konkrétnych metéd poradenskej Specializacie, znalost
trhu dalSieho vzdelavania, legislativy a spdsobov financovania  vzdeldvacich aktivit
u poskytovatel'ov.

Andragogickym poradcom podla Mayer (2017, s. 67) je profesionalny pracovnik, ktory
prostrednictvom poradenskej Cinnosti moéze facilitovat’ rozhodnutia klienta pri edukécii,
sebarealizacii a rozvijani jeho potencidlu (edukacia ako determinujuci Cinitel’ socializacie,
personalizacie, profesionalizacie, koncepcie vlastnej identity, sebaponimania a hodnotovej
orientacie). Svobodova (2015, s.81) spravne poznamenava, ze poradca v roli poskytovatela
poradenskej intervencie by sa nemal povazovat’ za experta na zivot a netrpiet bludom
omnipotencie. Poradca by mal vediet’, ze v I'udskych Zivotoch klientov nebude nikdy existovat’
linearna kauzalita, ked’ rovnaka pric¢ina vedie k podobnym nasledkom. Andragogicky poradca
je kvalifikovana osoba poskytujtiica poradenské sluzby dospelym (spravidla v roli profesijného,
kariérového poradcu, ¢i poradcu v uceni). Akéné pole andragogického poradenstva spociva
V podpore potencialu docility poradenskou intervenciou v tych problémoch klienta, ktoré su
riesiteI'né ucenim (v réznych pracovnych podmienkach a prostrediach). VSeobecné poziadavky
na andragogického poradcu su blizke ostatnym poradenskym Specializaciam pomahajicich
profesii (pedagogickému, psychologickému, socialnemu poradenstvu a pod.). Ide 0 osobnostné
predpoklady (vlastnosti a schopnosti), Groven odbornej pripravy (stupen a druh vzdelania).
Z hladiska poradenského procesu sa od neho ocakéava, aby profesionalne zvladol jeho
manazovanie vo vybranych etapach:

Uvodna etapa:

= nadviazanie kontaktu, vysvetlenie tiCelu a principov poradenského procesu;

= explordcia a priorizécia potrieb klienta (Co potrebujem?);

= dohoda o cieloch, terminoch, zodpovednosti ucastnikov poradenského procesu (toto
urobim);

Hlavna etapa

= poskytnutie rady /ulohy klientovi (skiisme toto..);

= rieSenie uloh, prekonavanie prekazok, (individualne, v time, samostatne alebo pod
superviziou);

= spolo¢né priebezné hodnotenie, korekcie tloh (pozorujem zmenu?);

Zaverecna etapa :

= gspolo¢né sumativne hodnotenie podla ciel'ov;
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= uspechy a plany do buducna;
= rekapituldcia vyuzitych tspesnych stratégii (pouzivajte toto ....).

Procesy Standardizacie profesijnych kompetencii aj v pomahajucich profesiach nadobudaju
medzinarodny charakter. Navrh ramca odbornych sposobilosti kariérového poradcu je
vysledkom prace medzinarodného timu odbornikov (CEDEFOP 2010, s.61-71) a obsahuje
zakladné spoOsobilosti, sposobilosti zamerané na komunikaciu s klientom a podporné
sposobilosti. V ramci Eurdpskej siete NICE (Network for Innovation in Career Guidance and
Councelling) boli vytvorené Standardy (Sest okruhov a Vv nich hierarchicky obsiahnuté
kompetencie) pre povolania v kariérovom poradenstve, ktoré sa pouzivaji vo viacerych
krajindch. V rdmci Standardu existuji tri funkéne a hierarchicky rozliSitelné povolania
v kariérovom poradenstve (Grajcar a kol. 2016):

1. Kariérovy sprievodca/konzultant vyhl'adava, zbiera, spracovava a klientom poskytuje
informacie potrebné pri vol'be $tudia, povolania, pri vybere a zmene zamestnania, a to tak u nas,
ako aj v zahrani¢i, najmi informacie o moznostiach vzdelavania, pracovného uplatnenia,
informacie o potrebnych  zruénostiach, vSeobecnych  spdsobilostiach, praktickych
skuasenostiach a 0 ostatnych predpokladoch a poziadavkach na vykon konkrétnych povolani,
pomaha klientom pri vyhladavani odbornych sluzieb kariérového poradenstva a rozvoja
kariéry, poskytuje odborni pomoc pri podavani prihlasky na Stadium, priprave zivotopisu,
motivaéného listu, ziadosti o prijatie do zamestnania a pod., podiel’a sa na kariérovej vychove
a vzdelavani buducich i sti€asnych ucastnikov trhu prace, vratane rozvoja ich zru¢nosti pre
riadenie vlastnej vzdelavacej a profesijnej drahy.

2. Kariérovy poradca prostrednictvom odbornych poradenskych metod, postupov
atechnik vedie klientov k samostatnému azodpovednému rozhodovaniu v oblasti
pociatocného, dalSieho, celozivotného vzdelavania, volby povolania, vyberu azmeny
zamestnania, uplatnenia na trhu prace. Posobi priamo v praxi v rdznych sektoroch a jeho
dominantnou pracovnou napliou je poskytovanie individualneho a skupinového kariérového
poradenstva. Pomaha klientom urobit’ si jasnejsi obraz 0 vlastnych vedomostiach, zru¢nostiach
a schopnostiach, vedie ich k samostatnému rozhodovaniu o vlastnej vzdelavacej a profesijnej
dréhe.

3. Kariérovy Specialista sa podiel'a na vytvarani, riadeni a kontrole systému sluZzieb
kariérového poradenstva na zdklade stanovenych strategickych cielov a priorit. Analyzuje
potreby ciel'ovej skupiny, na zédklade aktudlnych trendov v poradenstve vytvéara poradenské
programy, monitoruje ich priebeh a vyhodnocuje ich vysledky a vystupy. Mo6ze sa podielat’ na
tvorbe arealizacii  vzdelavacich  programov  aodbornej priprave  kariérovych
sprievodcov/konzultantov a kariérovych poradcov sluzieb.

Oravcova (2013, s.236-239) uvadza, Ze kazdy clovek, aj poradca, vstupuje do vztahu
s klientom ako ¢lovek, ktory mé a vnasa do tejto interakcie svoje Zelania, svoje potreby a snazi
sa ich uspokojit. Uvedomenie si seba samého, svojich potrieb a ich odliSenie od zaujmov
a potrieb klienta, ktoré st v poradenstve preferen¢né, vnimanie klienta ako plnopravneho,
autonémneho ¢loveka, ktory ma pravo rozhodovat’ o sebe, je hlavnym vychodiskom pre etiku
prace s klientom. Hlavné poziadavky, ktoré maji zabezpecit' etiku poradenskej prace, sa tykaji
dostato¢nych vedomosti, zruc¢nosti, skusenosti poradcu, chranenie dostojnosti klienta,
odstranenia predsudkov, ponechania plnej moci klientovi sa rozhodovat, prejavu trvalého
zaujmu o klienta. PoZiadavkou kodexu je tiez profesionalna zodpovednost’, zodpovednost’ za
Standardnost’ sluzieb, spoluprdca s inymi a dodrziavanie dovernosti. K hlavnym zasadam,
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ktorymi by sa poradca mal riadit’ v praci s klientom patria: ucta — reSpekt ku klientovi,
presvedcenie o socidlnej povahe I'udi, viera v to, ze kazdy jedinec je schopny pozitivnej zmeny,
rastu, sebazdokonal’'ovania.

CEDEFOP (2010, s.54-55) predstavil navrh etického kodexu Medzinarodnej asociacie
odbornikov v oblasti kariérovych sluzieb (zalozenda vr. 1989), ktora je organizaciou
profesionalov pracujucich v malych poradniach alebo aj velkych firmach, vécsinou
v stkromnom sektore. Poskytuju sluzby zamestnavatel'om, napriklad manazment kariéry pre
pracovnikov, sluzby pri prepustani pracovnikov, hodnotenie, koucing, udrzanie talentovanych
pracovnikov ¢i organiza¢no-konzulta¢ne sluzby. Popri tom poskytuju sluzby aj jednotlivcom,
napriklad pri hl'adani prace, pomoc so stratégiami manaZmentu kariéry, osobny a profesijny
rozvoj, pri zmenach tykajiicich sa kariéry, podnikani alebo odchode do déchodku. Clenovia
asociacie sa zavdzuju dodrziavat’ eticky kodex, ktory zaroven napoveda o charaktere tejto
profesijnej skupiny:
* neustale rozvijat' svoje profesionalne schopnosti, kompetencie a vedomosti, aby
organizaciam a jednotlivcom poskytovali sluzby Spickovej kvality;
= dodrziavat’ zékony, predpisy a nariadenia, ktoré sa tykaju komercnej Cinnosti a vzt'ahov
pri poskytovani sluzZieb;
= otvorene priznat’ akykol'vek konflikt zaujmov, ktory by v priebehu ich profesionalne;j
praxe mohol nastat’;
= nahlasit’ akukol'vek nezdkonnu Cinnost’ svojich zamestndvatelov, spolupracovnikov
alebo obchodnych partnerov prisluSnym institaciam;
= jasne definovat pontkané sluzby a zabezpecit', aby tieto sluzby neprekracovali hranice
ich vedomosti a schopnosti, poskytovat’ len tie sluzby a S vyuzitim takych nastrojov,
technik a pomdcok, na ktoré maju kvalifikaciu nadobudnuti vzdelavanim, odbornou
pripravou alebo sktisenost'ami;
= pri marketingu svojich sluzieb ich opisovat’ fakticky, neklamat, nezavadzat,
nepredstierat’ nedosiahnutu profesijnu kvalifikaciu, a neuvadzat’ vedome sluzby, ktoré
nedokazu poskytnut’;
= administrovat’ alebo interpretovat’ len také hodnotiace nastroje, na ktoré maja prislusna
kvalifikaciu;
= poskytnut’ vysledky hodnotenia tretej strane len v pripade, Ze je to vhodné, a len po
prijati pisomného suhlasu individualneho klienta;
= dodrziavat dovernost informacii upozornenim individudlneho klienta na to, Ze
organizécii, ktord za sluzby plati, mézu (v pripade, Ze si to organizdcia vyziada) byt
poskytnuté vSeobecné informacie o jeho napredovani ale nebudii obsahovat’ ziadne
osobné alebo doverne informacie;
= adekvatne reagovat informovanim ohrozenej tretej strany a prislusnych autorit
V pripade dévodného podozrenia, Ze individudlnemu klientovi, objednéavajicej firme
alebo niekomu inému hrozi jasné a bezprostredne nebezpecenstvo;
= neponuknut Ziadnu finanéni odmenu zamestnancom objedndvajucej firmy za
poskytnutie referencii, a rovnako neakceptovat ziadne nevhodné dary;
= nepodporovat’, nepomahat’, nezapajat’ sa a nemat prospech z porusenia tychto pravidiel.

5.1 Kompeten¢ny profil andragogického poradcu

Poradenstvo plni doleziti spolocensku funkciu. Spéja sa s vysokou mierou zodpovednosti voci
klientom a ako individualnu sluzbu zaloZent na komunikacii ho nemozno standardizovat’. Tieto
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skutoc¢nosti predpokladaji vysoku kompetentnost’ andragogického poradcu (d’alej len
wporadca*), prislusny systém poznatkov a profesijny étos (dodrziavanie hodnot a zadvizkov).
O profesionalite v poradenstve mozno hovorit' vtedy, ked st definované profesijné
kompetencie poradcu, ktoré su transparentné a zrozumitel'né pre vsetkych aktérov poradenstva
(poradca, poradenské organizacia, klient). Vymedzenie kompetencii premietnutych do profilu
poradcu sluzi ako referen¢ny systém, napr. pre poradcov na ucely ich d’al§ieho profesijného
vzdelavania a sebahodnotenia, pre poradenské organizdacie pri vybere poradcov a na
zabezpecenie kvality, pre klientov ako kontrolny zoznam na identifikovanie poradenskej
profesionality a kvality, pre expertov (vyskumnikov) ako vychodisko d’alsicho skimania oblasti
poradenstva (napr. priprava nastrojov, materialov vhodnych na diagnostické a didaktické ucely)
a pod. Na tomto pozadi sa od poradcov ocakava uréity profesionalny ,, habitus‘ v kontakte
s klientom, ako aj sostatnymi relevantnymi aktérmi. Podmienkou profesionalizacie
andragogického poradenstva je zaClenenie poradcov do profesijného kontextu, napr. ¢lenstvo
a ucast’ v profesijnych zdruZeniach, d’alie profesijné¢ vzdeldvanie vratane supervizie.

Teoretické vychodiska kompeten¢ného profilu andragogického poradcu

V praxi andragogického poradenstva zohrava tustrednu ulohu osobnost’ poradcu, a to aj napriek
tomu, ze v sucasnosti sa zodpovednost’ za vlastny rozvoj ¢oraz viac presuva na uciaceho sa
cloveka. Kompetencie a zodpovednost’ poradcu su ohranicené procesom (praca S problémom
klienta v poradenskom vztahu) a zodpovednostou vo vztahu k uc¢iacemu sa, ku klientovi, nie
vSak za neho. Za rozhodnutia aucebné zmeny zodpoveda dospely klient sam. Jednou
Z moznosti, ako popisat’ Strukturu profesijnych kompetencii poradcu je opriet’ sa o model tzv.
bazickych kompetencii (napr. Dehnbostel, 2008; Miinch, 2003; Pahl, 2010):

e Odborna kompetencia predstavuje sposobilost’ poradcu cielavedome, primerane,
metodicky spravne a samostatne riesit’ ilohy a problémy, ako aj posudit’ vysledok.

e Metodicka kompetencia oznacuje sposobilost’ ciel'avedomého, planovitého postupu
pri spracovavani uloh a problémov, napr. planovanie jednotlivych pracovnych operéacii.

e Socidlna kompetencia oznaCuje sposobilost’ vnimat a chapat’ socidlne vztahy
a zaujmy, byt zodpovednym vo vztahu k inym a vychédzat’ s nimi, pracovat’ v time
a kooperativne riesit problémy. Ide najmid o socidlnu zodpovednost’ a primeranu
solidaritu.

e Osobnostna kompetencia oznacuje spdosobilost’ reflektovat’ vlastny rozvoj a d’alej sa
rozvijat’ v sulade s individualnymi a spolo¢enskymi hodnotovymi predstavami. Zahiiia
vlastnosti, ako napr. samostatnost, schopnost’ prijimat’ kritiku, sebaddveru,
spol'ahlivost’, zmysel pre zodpovednost’ a povinnost'.

V tejto podkapitole ndm vSak ako vychodisko pre tvorbu kompetenéného profilu poradcu
posluzil systemicky model poradenstva, ktorého autormi st Schiersmann et al. (2008), pozri
tiez Schiersmann, Weber (2013). Predtym, ako si podrobne charakterizujeme jeho jednotlivé
komponenty, povaZzujeme za potrebné vysvetlit, ako andragogické poradenstvo chapeme, pre
koho je urcené, aké su jeho ciele, Specifiké a aké aspekty zohl'adiiuje. Poradensky proces, ako
sa domnievame, stavia na dvoch systémoch: na poradcovi a prijimatelovi poradenstva/rady,
klientovi, ktorym moéze byt’, napriklad uéiaci sa dospely ¢lovek, skupina dospelych l'udi a/alebo
organizicia/e. Andragogickym poradenstvom na tento tucel rozumieme sluzbu eduka¢ného
charakteru poskytovani dospelym jednotlivcom, skupindam a organizdcidm s cielom
transformovat’ ich problémy na problémy rieSitelné ucenim — to zakladd univerzalnost’
andragogického poradenstva v orientacii na rzne témy a ciel'ové skupiny. V rovine vysledkov
ma tento druh andragogického posobenia nielen rozvojovy, ale aj preventivny a stabilizacny
potencial.
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Konkretizacia kompeten¢ného profilu andragogického poradcu vychadza zo systemického
kontextového modelu poradenstva, predstavené¢ho Schiersmann et al. (2008). Jeho zakladom

si na

A

sledujiice skupiny kompetencii:’

Transverzalne kompetencie. Stoja pred ostatnymi skupinami kompetencii, pretoze pre
poradenstvo, ako profesionalnu ¢innost’, predstavuji nadradené premisy. Nezavisle od
ponuky, dovodu a kontextu poradenstva je nutné riadit’ sa poziadavkami a moznost'ami
klientov, transparentne utvarat’ cely poradensky proces, riadit’ sa etickymi principmi
a podielat’ sa na sistavnom zlepsovani kvality poradenstva.

Kompetencie vo vzt’ahu k utvaraniu poradenskych procesov. Tykaju sa poziadaviek
na profesionalitu poradcu vo vztahu k utvaraniu poradenskych procesov. Patri sem
budovanie prijateI'ného poradenského vztahu, vysvetlenie poradenskych poziadaviek
a dohodnutie kontraktu, situa¢na analyza, objasnenie schopnosti a moznosti klientov
a vypracovanie perspektiv riesenia.

Andragogické poradenstvo sa chape ako interaktivny, na vysledky a ciele zamerany
proces prebiehajici medzi klientom a poradcom, ktory vznika na zaklade aktivnej Gicasti
oboch stran.

Kompetencie vo vzt’ahu ku klientovi. V poradenskom procese smeruju k vyuzivaniu
andragogickych a psychologickych poznatkov pri praci s klientami. Ciel'om je podporit’
klientov pri utvarani vlastnych ucebnych a profesijnych biografii, ako aj pri rozvijani
ich sebaorganiza¢nych schopnosti.

(Seba)reflexivne kompetencie. Cielia na rozvoj profesiondlneho postoja
v poradenskom kontexte. Poukazuju na permanentn interakciu sebareflexie a rozvoja
profesiondlnych ¢innosti.

Kompetencie vo vztahu k spoluutvaraniu organizacie. Popisuji poziadavky na
poradcu, ktoré sa tykaji organizacnych ramcovych podmienok. Poradca spoluutvara
organizacné koncepty a efektivne ich presadzuje, podiel'a sa na rozvoji formalnych
organizaénych Struktar a procesov ariadi sa nimi, prispieva K agilnej organizaénej
kultare a rozvijaju ju, zabezpecuje efektivne a udrzateI'né vyuzivanie organizacnych
zdrojov, spolupracuje s odbornymi a d’alS$imi relevantnymi aktérmi a v neposlednom
rade buduje siete.

Kompetencie vo vzt’ahu k spolo¢nosti. Popisuju naroky na poradcu tykajice sa
zohl'adiovania relevantnych spoloc¢enskych ramcovych podmienok (napr. profesia, trh
prace) a podpory vSeobecne akceptovanych spolocenskych cielov (napr. upeviiovanie
sebaorganizacie klientov, zvySovanie ich ucasti na d’alSom vzdeldvani, trhu prace
apod., minimalizovanie individudlnych a spolo¢enskych chybnych investicii,
zvySovanie spolo¢enskej Giasti, socialna inklazia a pod.).

A) Transverzalne kompetencie

1) Orientacia na klienta

Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny orientovat’ vSetky svoje Cinnosti

stivisiace s poradenstvom na potreby, poZiadavky a moZnosti klientov.

Konkretizdacia:
Poradca

" Blizsia $pecifikacia jednotlivych skupin kompetencii sa d’alej opiera aj o vysledky zisteni pracovnej skupiny
Qualititsmerkmale und Kompetenzen Kompetenzprofil fiir Beratende (2012) a 0 pracu Petersen, C., Schiersmann,
Ch., Weber, P. et al. Professionell beraten: Kompetenzprofil fiir Beratende in Bildung, Beruf und Beschdftigung
(2014).
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e reSpektuje svojich klientov ako autondmne individud s vlastnym socidlnym a kultirnym
pozadim a stavia ich do centra svojich poradenskych aktivit.

e zohladiluje zaujmy svojich klientov, a to aj vtedy, ked’ nie su v stlade so spolocenskou,
resp. organiza¢nou objednavkou.

2) Vytvaranie transparentnosti poradenskej ponuky a poradenského procesu

Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny organizovat’ poradensky proces tak,
aby vzhl'adom na jeho $trukturdlne podmienky bol transparentny pre vSetkych, ktori sa na iom
podiel’aju.

Konkretizacia:

Poradca

e kona tak, aby boli ciele, obsahy a ostatné kategorie poradenstva 'ahko zrozumitel'né
a dostupné pre vSetky ciel'ové skupiny.

e klientom a d’al$im zainteresovanym stranam zrozumitel'ne vysvetl'uje vSetky podstatné
kritéria svojich poradenskych ponuk, napr. dostupnost, formy, naklady, casova
naro¢nost’, zabezpecenie kvality a pod.

e klientom a d’al§im zainteresovanym stranam zrozumitel'ne vysvetl'uje podmienky, za
ktorych prebieha konkrétna poradenska ponuka.

3) Konanie v sulade s etickymi principmi
Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny vykonavat’ vSetky poradenské ¢innosti
v sulade s etickymi principmi.
Konkretizacia:
Poradca
e zaujima v ramci svojich ¢innosti pozitivny postoj k oblastiam, ktoré su pre jeho klientov
existen¢ne dolezité, napr. praca, vzdelavanie a pod.
e jeho zakladny postoj k svojim klientom je empaticky a podporujici.
e hladi na svojich klientov ako na l'udi, ktori st pevne vrasteni do vlastnych Zivotnych
svetov, maju vlastné prava a zaujmy.
e radi doverne, reSpektuje ochranu osobnych udajov, je nestranny.
e kona tak, aby etické principy, ktorymi sa V poradenstve riadi, boli transparentné pre
vSetkych aktérov poradenstva.
e pri plneni svojich tloh dodrzuje etické principy a vystupuje profesionalne.
o reflektuje svoje profesionalne konanie vo vzt'ahu k etickym principom.

4) Spoluucast’ na rozvoji kvality
Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny orientovat’ svoje poradenské aktivity,
ako aj aktivity vztahujuce sa k organizécii podla konceptu kvality a zaroven sa aktivne
spolupodiel’a na jeho d’alSom rozvoji a presadzovani.
Konkretizdcia:
Poradca
e orientuje svoje poradenské aktivity podla definovanych kritérii, resp. Standardov
kvality poradenstva.
e premieia kritéria kvality na konkrétne poradenské kroky zodpovedajice prislusnym
pracovnym objednavkam.
o reflektuje a hodnoti kritéria kvality a podiel’a sa na ich kontinudlnom rozvoji.
e pravidelne sa podiela na planovani, uskutocnovani a dokumentovani aktivit na
zabezpecenie a zlepSovanie kvality.
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B) Kompetencie vo vzt’ahu k utvaraniu poradenskych procesov

1) Vytvaranie prijateI’'ného poradenského vzt’ahu
Charakteristika: Poradca je pripraveny aschopny budovat’ vztah zodpovedajici
konkrétnemu predmetu a ramcu poradenstva. Usiluje sa o to, aby spolupraca klientov s nim
bola aktivna a bez akychkol'vek obav.
Konkretizdacia:
Poradca
e aktivne podporuje vytvaranie prijatelného vztahu, napr. vzhl'adom na Strukturalne
a emocionalne bezpecie klientov.
e prejavuje klientom reSpekt a tctu. Kona tak, aby klienti citili bezpecie a seridzny
z&ujem o svoje problémy.
e vytvara prostredia zodpovedajlice vopred komunikovanym rdmcovym podmienkam.
e sausiluje o to, aby ulohy, roly a funkcie relevantné pre poradenstvo, boli transparentné.
V poradenskom procese iniciuje zmenu roli, vyuZziva feedback a metakomunikaciu, ako
nedelitel'né sucasti budovania poradenského vztahu.
e utvara poradensky proces tak, aby bol pre vSetkych klientov jasny a zrozumitelny
a povzbudzoval ich k aktivnej ucasti na spolo¢nej praci.
e sa na vSetkych trovniach komunikécie (verbalna, nonverbalna) sprava kongruentne
a autenticky.
e udrzuje profesionalnu rovnovahu medzi blizkostou a distancom voci svojim klientom.

Poznamka: Kazdy poradensky proces je procesom komunika¢nym, ktory prebieha medzi
klientom, resp. klientami a poradcom. Preto je klI'icové, aby poradca dokazal vybudovat’ vztah
zodpovedajuci konkrétnej poradenskej potrebe. Budovanie prijatelného vztahu medzi
poradcom a klientom je hlavnym predpokladom tspe$ného poradenského procesu. E. M.
Verova et al. (1999) vo svojej stadii skamali, ako suvisi utvaranie poradenského vztahu
s podobnostou ¢i nepodobnostou poradcu s klientom. Zistili, ze ak sa inicidlna faza
v poradenskom vztahu darila, klienti uvadzali viac podobnosti medzi sebou a poradcom. Ak sa
tato faza nedarila, klienti viac zdoraziovali rozdiely medzi sebou a poradcom.

Poradca je zodpovedny za svoj vzt'ah ku klientovi, nie vSak za jeho myslenie. Ruci za to,
¢o urobi, pripadne i za to, ¢o urobit’ zabudol. Zodpovednost’ sa vSak nedé naucit’. Je to nanajvys
osobné rozhodnutie poradcu, Ze bude rucit, za vSetko, ¢o urobi.

Vzhl'adom k tomu, Ze pri rieSeni problému dochédza na strane prijimatel’a poradenstva
k destabilizacii zauzivanych vzorcov, spo¢iva jedna z najdolezitejsich kompetencii poradcu vo
vytvarani stabilnych rdmcovych podmienok pre procesy zmien a Vv zabezpeceni Strukturalnej
a emocionalnej istoty prijimatela. Sem patria vSetky opatrenia smerujlice k vytvoreniu akéhosi
., bezpecného miesta*, napriklad prijemné poradenské prostredie®, snaha poradcu vysvetlit
planované postupy a urobit’ ich tak transparentnymi a iné. V tomto kontexte musi byt’ poradca
schopny rozhodnut, ¢i vobec dokaze (mdze) byt napomocny pri rieseni daného problému.

2) Vysvetlenie poZiadaviek a uzatvorenie poradenského kontraktu

Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny viest' so svojimi klientami dialog,
v ktorom si vysvetlia svoje poziadavky a oCakavania. Spolo¢ne sa dohodnti na poradenskej
zékazke a uzatvoria kontrakt.

8 S vytvaranim ,, prijemného poradenského prostredia “ stvisi aj tzv. estetizdcia, t. j. vnasanie estetickych prvkov
krasna do realit a miest, v ktorych poradenstvo prebieha. Poradca by mal mat’ na pamiti skuto¢nost’, ze ¢lovek je
i bytost'ou estetickou, ktora dava prednost’ krasnemu. Uvedomujtic si rozne tskalia, ktoré s ,, krdsnym “ ako vysoko
subjektivnou kategdriou suvisia, predsa len by estetické prvky v poradenstve mohli posobit’ ako akési korektivum
utilitaristického a ekonomicky zameraného vytvérania ziaducich kompetencii a kvalifikécii.
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Konkretizdacia:
Poradca
e vyuziva na vyjasnenie potrieb, poziadaviek a o¢akavani svojich klientov primerané
a efektivne techniky a metody vedenia rozhovoru.
e zosulad'uje poziadavky a oc¢akavania svojich klientov s poradenskou ponukou (zist'uje,
¢i vobec dokaze poradenska ponuka uspokojit’ potreby klientov).
e priuzatvarani poradenského kontraktu tiez zohl'adiiuje rozne Specifické, institucionalne,
legislativne a iné relevantné aspekty a v pripade potreby ich objasnuje.
e citlivo reaguje na potreby klientov, ktoré prekrac¢uju poradensky kontrakt a vysvetl'uje
im moznosti a hranice poradenstva.
e i v§ima, ¢i sa v priebehu poradenského procesu menia ocCakavania a ciele klientov
a ked’ je to potrebné, uzatvori s nimi novy kontrakt.

3) Situa¢na analyza a objasnenie moZnosti
Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny zistovat’ spolo¢ne so svojimi klientami
ich ofakavania a podporit’ reflexie, ktoré¢ im umoziujui prehodnotit’ situacie, ako aj dosiahnutie
stanovenych cielov.
Konkretizacia:
Poradca
e spolocne so svojimi klientami identifikuje ich typické spdsoby myslenia a spravania sa,
postoje, pocity, motivacie, biografické predpoklady a pod., relevantné pre dosiahnutie
stanovenych cielov.
e spolocne so svojimi klientami identifikuje faktory prostredia relevantné pre dosiahnutie
stanovenych cielov.
e spolo¢ne so svojimi klientami identifikuje ich moznosti a kompetencie.
e V praci s klientami uplatituje vedecky uznavané a efektivne diagnostické postupy.
e Vvdialogu so svojimi klientami zrozumitelne interpretuje vysledky diagnostickych
postupov alebo analyzy kompetencii.
e odhal'uje pripadné inkompatibility v o¢akavaniach svojich klientov a spolo¢ne s nimi sa
ich snazi objasnit’.

4) Vypracovanie perspektiv rieSenia

Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny vypracovat spolo¢ne so svojimi
klientami perspektivy rieSenia, prip. konania vedtce k dosiahnutiu stanovenych poradenskych
cielov.

Konkretizacia:

Poradca

e podporuje svojich klientov pri identifikovani a vyhodnocovani informacii.

e spolo¢ne so svojimi klientami vytvara efektivne stratégie rieSenia a konania na
dosiahnutie stanovenych ciel'ov, napr. tlohy a aktivity, ktoré mozu klienti uskutocnit’.

e je nadpomocny pri zvladani prekézok a problémov.

e poskytuje rady na rozvoj potencidlov a moznosti s cielom zvysit’ Sance svojich klientov
uspiet’ napr. na vzdeldvacom, ¢i pracovnom trhu.

e (zohladnujlic priebeh poradenstva) overuje, €i sa poradenskd ponuka hodi na
dosiahnutie stanovenych cielov, resp. ¢i je potrebné vyuzit' d’alsie poradenské aktivity
vratane tych externych.

e na konci poradenského procesu spolo¢ne so svojimi klientami sumarizuje priebeh
a vysledky poradenstva.
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Poznamka: perspektiva vysvetlovania zohrdva v poradenskom procese ustredni ulohu.
Potencidlna zmena klienta predpoklada jeho energicku aktivizaciu. V tejto suvislosti ide
0 schopnost’ poradcu vytvarat’ podmienky podporujiice motivaciu, aktivizovat' zdroje, ako aj
vypracovat emociondlny a motivacny vyznam cielov, poziadaviek a vizii samotnych klientov.
Cielom je umoznit’ fascinaciu, dosiahnut’ stotoznenie sa s ciel'mi a spdsobmi zmien, vyhnut sa
strachu pred (priliSnymi) poziadavkami na vykon, uznat’ a ocenit’ (priebezné) vysledky, posilnit’
sebavedomie a podporit’ zodpovednost’ za seba samého a vlastné konanie.

Hlavna schopnost’ poradcu spociva v tom, ze dokaze vytvorit' pre klientov také podmienky,
v ktorych mozu prijemcovia ziskat ziaduci typ skusenosti. Cielom je destabilizacia, resp.
(perturbacia) existujucich kognitivnych a behaviordlnych schém. Na jeho dosiahnutie musi
poradca ovladat’ a vediet primerane vyuZzivat' rozne techniky, akymi st napr. hranie roli,
behavioralne experimenty, vypracovanie novych vyznamov a interpretacii (,,reframing*),
konfrontativne a provokativne postupy. Pritom je zdrovenl potrebné posililovat uz zacaté
procesy ucenia sa, identifikovat’ nové podnety, podporovat’ zmenené vyznamy, jazykové hry
a interpretacie. Tu zohrava dolezitt llohu aj schopnost’ poradcu adekvatne vyuzivat’ hodnotiace
nastroje a postupy na identifikovanie kompetencii. Poradca musi byt’ schopny podporit klienta
pri hl'adani informacii o moznostiach svojho d’alSieho vzdelavania a rozvoja a rozvijat’ jeho
schopnost’ narabat’ s informaciami. V nadvézujucej faze poradenského procesu, ktora cieli na
konkrétne zmeny, by poradca mal pomoct transformovat spolocne stanovené ciele
a potencidlne moznosti do konkrétneho konania®. V pripade, Ze sa v priebehu poradenského
procesu podari dosiahnut’ pozitivne kognitivne, emociondlne a behaviordlne schémy, je
potrebné ich stabilizovat’.

C) Kompetencie vo vztahu ku klientovi

1) Integrovanie biograficky a profesijne orientovanych poznatkov
Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny zac¢lenovat’ do svojich poradenskych
¢innosti poznatky o biografickych zmenach a 0 zivotnymi fazami podmienenych vyvinovych
procesoch.
Konkretizacia:
Poradca
e zaclenuje do poradenského procesu poznatky o biografickych zmenach a zvratoch (tyka
sa oblasti, ako napr. profesijné¢ vzdeldvanie, zmena zamestnania, vypoved zo
zamestnania, ndvrat na pracovisko po materskej dovolenke, vyvinové procesy
podmienené jednotlivymi Zivotnymi fazami) a orientuje podla nich svoje poradenské
aktivity.
e podporuje svojich klientov pri uskuto¢iiovani profesijnych zmien a pri ich profesijnom
rozvoji.
e podporuje svojich klientov s cielom upevnit’ ich sebaorganizacné schopnosti, napr.
schopnost’ planovat’ a zvladat' zlozité tlohy v kontexte vlastnej ucebnej a profesijnej
biografie.

® Konanie je neodmyslitelnou stcastou poradenstva. Poradensky rozhovor méze byt nanajvys$ podnetom pre
uvazovanie o novych obsahoch, t. j. o novych myslienkach, pocitoch a o zivotnych konceptoch. Pokial’ vsak tieto
obsahy zostanu iba vo vedomi, nikdy nenadobudnt realny rozmer. Vniitorny svet ¢loveka sa stane vonkajskovou
realitou len skrze konanie. Kazdy poradca by mal preto pamétat’ na to, aby spolo¢ne s tym, komu radi, vypracoval
plan &innosti a sledoval jeho realiziciu. Zarovet treba zddraznit, Ze aj nedinnost’ je vlastne &innostou. Clovek
potrebuje rovnovahu medzi fyzickou ¢innostou a oddychom, v opacnom pripade sa mu nepodari nastolit’ dusevnu
rovnovahu. V suvislosti s konanim nemozno opomentt’ skuto¢nost’, Ze nai znacne vplyvaji nase vedomosti. Totiz,
pokial’ chceme konat’ zodpovedne voci sebe samému a svetu, musime sa naucit’ prevziat’ na seba zodpovednost
za to, ¢o vieme, t. j. za spdsob, ako vidime svet.
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2) Integrovanie poznatkov o personalnom rozvoji
Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny uplathovat vramci svojich
poradenskych aktivit poznatky o persondlnom rozvoji vo vztahu k individudlnym
osobnostnych charakteristikam svojich klientov a spésobom ich spravania sa.
Konkretizacia:
Poradca
e zohladiuje vo svojich poradenskych aktivitich poznatky (ziskané pomocou rozhovoru
alebo diagnostickych metod) o individualnych osobnostnych vlastnostiach a spdsoboch
spravania sa svojich klientov, napr. motivacie, zdujmy, pripravenost’ ucit’ sa, schopnost’
prijimat’ rozhodnutia, schopnost’ spolupracovat’ a pod.
e dokaze primerane a zodpovedne reagovat’ na individualne vlastnosti svojich klientov,
ich obavy a potreby a identifikovat’ krizové a kritické situacie.

3) ZohPadnenie socialneho prostredia klientov
Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny zohladnit'® konkrétne socialne
prostredie svojich klientov — Zivotné podmienky, vzdelavanie, prislusnost’ k spolo¢enstvam,
rodinna situacia, profesijné prostredie.
Konkretizacia:
Poradca
e identifikuje relevantné aspekty rodinného, edukac¢ného, profesijného, podnikového
a iného socialneho prostredia svojich klientov.
e zohladiuje externé zdroje, poziadavky alebo restrikcie, ktoré vyplyvaju zo socialneho
prostredia klientov.
e zaobchadza s informaciami diskrétne a zodpovedne a iniciuje zmeny, ked’ to vyzaduje
Specificka situacia klientov.

4) Zvladanie diverzity
Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny uplatfiovat’” v kontakte s diverzitou
relevantné poznatky a skusenosti.
Konkretizacia:
Poradca
e si uvedomuje a respektuje osobitosti svojich klientov, o. i. vzhl'adom na ich vek, etnicka
a kultirnu prislusnost’, pohlavie, socioekonomicky statusu a pod.
e uplatiiuje v zavislosti od konkrétnej poradenskej situdcie svoje socioekonomické,
vyvinovo psychologické a kulturologické poznatky.
e zistuje, ktorymi hodnotami sa riadia jeho klienti vo svojom mysleni a konani.
e podporuje svojich klientov pri reflexii a pripadnom prehodnocovani ich hodnét.
e Analyzuje svoje vlastné postoje, jeho pristup je motivujici a reSpektujici.

Poznamka: Poradca musi disponovat’ kompetenciou primerane zakomponovat do
poradenského procesu poznatky o vzdelavacich, profesijnych a Zivotnych drdhach svojich
klientov. To predpokladd poznat’ rdzne tedrie osobnosti, dynamiku individudlneho spravania
napr. v savislosti s motivaciou, sebakonceptom, sebat¢innostou, zaujmami, rozhodovanim
a s procesmi ucenia sa a rozvoja kompetencii.

Okrem toho poradca musi prisposobit’ svoje pdsobenie velkej roznorodosti klientov, napr.
vzhl'adom na ich vek, etnickd prislusnost’, pohlavie, socioekonomicky status a vniest do
poradenstva i Specifické poznatky o cielovych skupinach, ku ktorym patria aj rozne moznosti
ich podpory. To predpokladé socialnu a interkultirnu senzibilitu. Poradca by rovnako mal byt
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schopny zohladnit’ socidlne prostredie svojich klientov, bud’ ako premennu, vplyvajicu na
poradensky proces alebo ho vyuzit' v praktickej ¢innosti.

D) (Seba)reflexivne kompetencie

(Seba)reflexia poradenskych ¢innosti
Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny reflektovat’ svoje poradenské aktivity
aj Vv kontexte spolo¢nosti a organizacie.
Konkretizacia:
Poradca
e integruje reflexiu ako imanentnii stcast kazdého poradenského procesu a trvalo
posudzuje svoje poradenské aktivity tak vzhI'adom na potreby, moznosti a o¢akdvania
svojich klientov, ako aj vzh'adom na relevantné ramcové podmienky.
e zohladiujuc kritéria, resp. Standardy kvality a aktudlne odborné diskusie, reflektuje
svoje poradenské kompetencie a kvalitu svojich poradenskych ¢innosti.
e planuje svoj d’alsi profesijny rozvoj a stanovuje jeho ciele.
e posiliiuje svoje poradenské kompetencie napr. pomocou koucovania, supervizie alebo
vhodne zvoleného d’alSieho vzdelavania.
e zaujima sa o aktudlne odborné diskusie, techniky informovania a pod., ddlezité¢ pre
poradenstvo, aktivne sa nimi zaobera a overuje ich vyuzitie v poradenskom procese.
o kriticky reflektuje svoje neistoty, ¢i pripadné nespravne usudky a poznava vlastné
hranice.

Poznamka: Poradca do poradenskej situacie vnasa aj prvky svojej individualnej vzdelavacej,
profesijnej a zivotnej drahy. Vzhl'adom na snahu o profesionalne konanie je potrebné zdoraznit’
najmi sebareflexivnhu kompetenciu poradcu. Musi byt schopny neustale reflektovat svoje
posobenie, uvedomovat’ si svoje slepé skvrny a neposlednom rade vnimat’ svoj vlastny
vykonnostny potencidl a jeho hranice. Toto predpokladd pravidelnti ucast na dalSom
vzdelavani, superviziu, ako aj vymienanie skusenosti v timoch, v skupinach kolegov ¢i
profesijnych zvizoch.

E) Kompetencie vo vzt'ahu k spoluutvaraniu organizacie

1) Iniciovanie rozvoja koncepcii a stratégii
Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny iniciovat’ arozvijat vo svojich
organizécidch poradenské koncepcie, ponuky a stratégie.
Konkretizacia:
Poradca
e orientuje svoje poradenské ¢innosti podl'a organizaénych konceptov a stratégii.
e 7zuCastiiuje sa vo svojej organizacii na presadzovani, overovani a d’alSom rozvoji
poradenskych konceptov a ponuk.
e ozrejmuje svojim klientom v zavislosti od situacie poradenské koncepty a stratégie.
e aktivne komunikuje o poradenskych konceptoch a stratégiach aj s d’al$imi aktérmi,
napr. s partnermi, s ktorymi spolupracuje, vzdelavacimi institiciami, sponzormi a pod.;

2) Utvaranie formalnych organiza¢nych Struktir a procesov

Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny podiel’at’ sa na utvarani formalnych
organiza¢nych Struktir a procesov a orientovat’ svoje cinnosti podla platnych Struktar
a procesov svojej organizacie.

Konkretizdacia:

73



Poradca
e pravidelne porovnava svoje odborné roly, funkcie a zodpovednosti s ulohami, ktoré
skuto¢ne plni.
e formuluje potrebné Upravy Struktur a procesov, ato aj vzhl'adom na zaujmy svojich
klientov a v pripade potreby vytvara navrhy na optimalizaciu svojho pdsobenia v ramci
organizacie.

3) Dalsi rozvoj kultiiry organizacie
Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny podporovat’ transparentni a zivh
kultaru organizacie a aktivne spoluutvarat’ konstruktivnu kultiru komunikacie, rozhodovania,
spoluprace a rieSenia konfliktov.
Konkretizacia:
Poradca
e prispieva svojim spravanim K pozitivnej organizacnej kultare.
e uplatituje vo svojej komunikécii vopred dané alebo spolo¢ne vypracované pravidla
internej a externej komunikacie.
e zodpovedne vyuziva priestor na poradenské aktivity a moznosti podielat’ sa na
rozhodovani organizacie.
e vyuziva informdalne a organizované kolegidlne diskusie o poradensky vyznamnych
témach, vzdjomnej podpore, ako aj o udrzovani a zlepSovani kvality poradenstva.
e vyuziva ,, feedbackoveé “ Struktiury vo vzt'ahu k otdzkam poradenskych a organizacnych
aktivit, napr. rozhovory s kolegami, hospitacie, interview s Klientami a inymi poradcami
a pod.

4) Zohladnenie zdrojov
Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny vymedzit a odborne odévodnit
ramcové podmienky vyznamné pre profesionalne poradenstvo: ciele, obsah, cielové skupiny,
trvanie, vratane parametrov ako konzultacné hodiny, priestory, vybavenie.
Konkretizacia:
Poradca
e optimalne vyuziva vecné a finan¢né prostriedky na zlepSovanie pracovnych podmienok
a na dosahovanie poradenskych strategickych ciel'ov.
e sa vVramci svojich kompetencii spolupodiela na ziskavani potrebnych zdrojov na
udrzanie, resp. rozsirenie poradenskej ponuky.
e saV oblasti svojho posobenia usiluje Gi€elne vyuzivat’ pridelené zdroje.

5) Kooperacia a interakcia s odbornym a so spolo¢enskym prostredim
Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny vyuzivat a d’alej rozvijat vlastné

odborné siete, ako aj SirSie spolocenské prostredie vo vztahu k vecnym a adresnym
informaciam, spolupraci a kK vzajomnym prepojeniam.
Konkretizdcia:
Poradca

pre svoje cielové skupiny sleduje aj relevantné externé ponuky.

vytvara a udrziava kontakty s partnermi a aktérmi v oblasti poradenstva.

vyuZiva svoje siete na to, aby reagoval na doleZité zmeny.

v zdujme svojich klientov vytvara na dosiahnutie stanovenych cielov vhodné aktivity,

moznosti a formy spoluprace.

F) Kompetencie vo vzt'ahu k spolo¢nosti
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1) ZohPadiiovanie spoloc¢enskych ramcovych podmienok
Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny prihliadat’ vo svojich poradenskych
¢innostiach na spolo¢enské podmienky, ktoré su relevantné tak pre ocakavania klientov, ako aj
pre d’alsi rozvoj poradenskych ponuk.
Konkretizdcia:
Poradca
e sa zaobera dolezitost'ou spolocenskych podmienok, resp. vplyvov z hl'adiska d’alSicho
rozvoja poradenskych ponuk a programov.
e sa Vv prospech poradenstva a svojich klientov aktivne podiel'a na hodnoteni a vyuzivani
poznatkov o spoloc¢enskych ramcovych podmienkach.
e zohladiuje spoloCenské ramcové podmienky relevantné pre konkrétne potreby
a oc¢akévania svojich klientov (napr. trh prace, systém d’alSieho vzdelavania).
e saorientuje v spolo¢ensky relevantnych oblastiach poznania (napr. trh prace, ekonomia,
vzdelavaci systém, profesiografia, profesijné, kompetencné a kvalifikaéné poziadavky
a pod.).
e pozna spolocenské trendy (napr. globalizacia, rastica komplexnost, demografické
zmeny, celoZivotné ucenie, diverzita).
e pozna prislusné databazy, zdroje poznania a postupy vedomostného manazmentu.

2) Zohladnovanie spolo¢enskych ciel’ov

Charakteristika: Poradca je pripraveny a schopny zohl'adiiovat’ v ramci svojich ¢innosti
rozne ciel'ové kategorie (napr. sprostredkovanie informacii a poznatkov, podpora kompetencii
na zodpovedné utvéaranie a rozvoj ucebnych a profesijnych biografii, zvySovanie ucasti na
d’alSom vzdelavani a trhu prace, minimalizovanie individudlnych a spolocenskych chybnych
investicii, podpora spoloCenskej tucasti, inklizia tenden¢ne znevyhodnenych skupin osob
a pod.).

Konkretizacia:

Poradca

e diskutuje o spolocensky relevantnych cieloch vzhl'adom na profesijné a kariérne
poradenstvo.

e sa zaoberd dopadmi poradenskych ¢innosti na spolocnost’.

e integruje svoje skusenosti a poznatky z poradenstva do spoloc¢enskych procesov (napr.
na lokalnej rovni alebo na Grovni profesijnych zdruzeni).

e sa vo svojej organizacii podiela na vymedzeni relevantnych cielovych kategorii pre
konkrétne poradenské ponuky (tieto mozno uplatnit’ napr. pri evalvécii, ako kritéria
vystupov).

e podporuje svojich klientov v snahe zmysluplne zosuladit' ich individualne ciele so
spoloc¢enskymi cielovymi predstavami.

e poznd spoloCenské ciele suvisiace s ucebnym a profesijnym poradenstvom (napr.
podpora sebaorganizacie, spolocenské ucast’, socidlna inklazia).

e poznd pristupy na podporu schopnosti sebaorganizacie, spolocenskej tcasti a socialnej
inkluzie.

e pozna problematické oblasti systémov vzdelavania, zamestnania a pod. (napr.
znevyhodnenia, moznosti ucasti) a opatrenia na ich zvladanie.

Uz vysSie sme uviedli, ze v praxi andragogického poradenstva zohrava ustrednu ulohu

osobnost’ poradcu. Prave ona je nositelom vSetkych skupin kompetencii predstavenych
v ramci diskutovaného kompetencného profilu. V stvislosti s osobnostou poradcu zohrava
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dolezita tlohu jeho postoj. Neexistuje ¢lovek bez postoja. Kazdy si ho nesie so sebou — od
narodenia ho ziskava vychovou a privykanim si, v socidlnom prostredi sa rozvijaji hodnoty,
vSadepritomné st pravidld, zdkazy, rozne vzory, atd’. Poradensky postoj nie je pritomny od
samotného zaciatku, ale postupne sa ziskava, nadobuda. Deje sa tak opakujicim sa
porovnavanim predchédzajucich osobnych skusenosti, napr. v ramci seba zazitkovych aktivit,
koucovania, supervizie, d’alSieho vzdelavania a pod. Od kazdého poradcu sa oCakava, ze bude
vyuzivat taku formu sebareflexie, ktord mu vyhovuje. T4 mu umoznuje zvladat’ zékladné
osobnostné konflikty. Je dolezité, aby poradca poznal vplyv jeho osobnostnych schém na
poradensky proces a vedel ho reflektovat’ a tiez vyuzit’ ako pracovny nastroj. Ako uz zmienil
Avistoteles v Etike Nikomachovej, vedomie a poznanie vlastnych afektov a pocitov je pre postoj
¢loveka (plati aj pre ten poradensky) rovnako urcujuce, ako reflexia jeho vlastnych presvedceni,
predpokladov, hodnot, predsudkov, sympatii a antipatii. Uvedomovanie si tzv. prenosu
a protiprenosu (angl. ,, transference”, ,, countertransference ) a praca s nim zaujima ustredné
postavenie v priebehu poradenského procesu.

Opakovanou reflexiou sa v poradenstve postupne vytvara a zaroven prehodnocuje postoj.
V priebehu poradenského procesu sa preto moze stat, Ze doposial zauzivané nastavenia
a presvedcenia sa stani predmetom pochybovania a nahradia ich iné. Reflexia podobného typu
je ziaduca aj na pochopenie otdzky, v akom systéme zije osobnost’ poradcu a klienta. Této
schopnost’ reflexie zabezpecCuje udrzanie poradenského postoja. Poradensky postoj mozno
nadobudat’ v kontakte s mentormi, praktikmi alebo pomocou supervizie. To predpoklada
ziskavanie odbornych poznatkov a rdznych kompetencii, ktoré sme si v tejto podkapitole
predstavili.

Pre utvaranie osobnosti andragogického poradcu by okrem iného mohla byt inSpirativna
poziadavka mudrosti, ktord uvazujuc o osobnosti poméhajiceho charakterizuje G. Egan
(2002 in Hvozdik, 2010, s. 44-45) nasledovne: Sebapoznanie, poznanie zivotnych zaviazkov
a cielov. Porozumenie kultirnym podmienkam, odvaha uznat si chybu a ucit’ sa znej.
Psychologické a l'udské porozumenie inych a pochopenie interakcii. Sposobilost’ vidiet' za
fakty, za situacie. SpoOsobilost’ porozumiet vyznamu udalosti. Tolerancia pre rozli¢nosti
a sposobilost’ pracovat’ s nimi. Byt sposobily zachovat si vnltorny poriadok v kontakte
s neporiadkom a problémovou $truktirou pripadu. Porozumiet’ posolstvu ¢loveka a jeho bytiu.
Otvorenost’ pre udalosti, ktoré¢ nie su v stlade s logikou tradi¢nych kategorii. Spdsobilost’
ramcovat’ problém, preramcovat’ informdacie a vyhnut sa stereotypom. Holistické, otvorené
a kontextualistické myslenie. Metamyslenie alebo spdsobilost’ mysliet’ 0 mysleni. Spdsobilost’
zvySovat' vedomie, nachddzat’ vztahy medzi odliSnymi faktormi, vidiet chybné miesta
Vv rieSeniach, syntetizovat, rieSit’ problém a spdsobilost’ byt v zmieSanej ulohe toho, kto
pomadha, ale aj toho, kto vyzyva a mdze takto frustrovat. Nakoniec je to potreba porozumiet’
spiritudlnym dimenzidm Zzivota.

Uvahy 0 osobnosti andragogického poradcu uzatvorime charakteristikami, na ktoré vo svojej
praci Case approach to counseling and psychotherapy (2001) poukazuje G. Corey a ktoré, ako
sa domnievame, platia aj v pripade poradcov:
e Masvoju totoznost. Vie kym je, ¢im sa mozZe stat’, vie, o chce od Zivota a ¢o je doleZité.
e Vazisito, kym je. Pomaha, Cerpa z pocitu vlastnej hodnoty a sily.
e Vie rozpoznat’ a akceptovat’ vlastné sily. V spolocnosti inych sa citi na svojom mieste
a zela si, aby sa aj ini pri nom citili dobre.
e Je otvoreny zmenam. Ma odvahu zanechat’ bezpecie toho, ¢o je zname, ak nie je
spokojny s tym, ¢o ma. Rozhoduje sa o tom, ako by sa chcel zmenit’ a ako sa stat’ takym,
akym by chcel byt
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e Robi rozhodnutia, ktoré formuji zivot. Je si vedomy rozhodnuti, ktoré v minulosti
urobil vo vlastnom Zivote a Vv zivote inych. Nie je obetou tychto rozhodnuti, pretoze
Vv pripade potreby, je pripraveny revidovat  ich dosledky.

e Citi sa plny zivota a jeho rozhodnutia st orientované na zivot. Je presvedceny, ze je
potrebné Zit” a nie iba existovat’.

e Je autenticky, zZi¢livy a u€enlivy. Neskryva sa za masku, nebuduje obranné mury.

e Ma zmysel pre humor. Vie sa zasmiat’ nad tym, ¢o bolo a vie sa od toho distancovat’.

e Vie si priznat’ chyby, ktorych sa dopustil. Nezl'ahcuje ich a ani sa neuzatvara do pocitu
nest’astia.

e NajcastejSie zije v pritomnosti, nefixuje sa na minulost’ alebo na buducnost’.

e Respektuje kultirne vplyvy. Uvedomuje si, ako na neho pdsobi jeho kultara. Oceniuje
roznorodost’ hodndt, ktoré budujt iné kulttry.

e Zaujima sa o dobro inych.

e Je pracovne angazovany a zZ prace ¢erpa hodnoty. Prijima odmeny, ktoré plynu z prace,
ale nie je jej otrokom.

e Dokéze udrziavat’ zdravé hranice. Problémy klienta nenosi so sebou. Ked’ nepracuje,
odpociva. Vie, ako povedat ,,nie”, ¢o mu poméha udrzat’ zdrava rovnovahu.

[Uputajte pozornost Citatela skvelym citdtom z dokumentu alebo tento priestor vyuzite na
zdoraznenie kli¢ovej idey. Ak chcete toto textové pole umiestnit kamkolvek na stranu, staci ho
presunut mysou.]
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6.1 Andragogické profesijné poradenstvo (ucitel'stvu)

Po prestudovani kapitoly by ste mali byt schopni:

= porozumiet zvlastnostiam andragogického profesijného poradenstva v porovnani s inymi
druhmi poradenskych sluzieb dospelym,

= analyzovat vybrané charakteristiky uéitel'skej profesie z hladiska mozZnosti profesijného
rozvoja,

= charakterizovat ucebné potreby v profesijnom rozvoji zamestnancov (uciteliek a ucitelov),

= vysvetlit podstatu procesu evalvacie u¢ebnych potrieb na trovni jednotlivca i organizacie,

= popisat charakteristické znaky diagnostiky, evalvacie a identifikacie u¢ebnych potrieb,

= rozlisit procesy evalvacie u¢ebnych potrieb na Urovni organizacie a jednotlivca.

Klacové slova: ucebné potreby, profesijny rozvoj, uitelstvo, evalvacia u¢ebnych potrieb,
diagnostika u¢ebnych potrieb, analyza uc¢ebnych potrieb, identifikdcia uéebnych potrieb, u¢ebné
potreby jednotlivca, u¢ebné potreby organizacie

V nasej ucebnici sme si stanovili za ciel predstavit andragogické poradenstvo uréené zamestnanym
dospelym (dimenzia pracovny Zivot), ktoré nazyvame andragogické profesijné poradenstvo. Vysvetlit
podstatu, ucel, ciele a moZnosti andragogického profesijného poradenstva vyZzaduje predmetnu
problematiku ukotvit v andragogickom kontexte a konceptualizovat jeho komponenty. Andragogické
profesijné poradenstvo ma najuzsi vztah kaplikovanej andragogickej discipline — profesijnej
andragogike, ktord skima ucenie sa ¢loveka v prostredi a podmienkach pracovnej ¢innosti, vykonu
profesie a s tym spojené andragogické Usilie o podporu profesijného ucenia sa a rozvoja a sebarozvoja
zamestnancov pracovnych organizacii.

Prusakova a kol. (201043, s. 6) oznacuje profesijni andragogiku za integralnu sucéast andragogiky, ktora
skima vychovu a vzdelavanie dospelého ¢loveka v jeho profesijnom Zivote. Profesijnd andragogika ma
ambicie stat sa tedriou pre oblast dalSieho profesijného vzdelavania, vychovnych vplyvov v pracovhom
prostredi a metodikou profesijného poradenstva pre dospelych. Profesijnd andragogika (v ceskej
odbornej literature, resp. terminoldgii oznacovana ako personalna) je podla Prichu a Vetesku (2012,
s. 208) ,aplikaciou andragogickych tedrii v prostredi pracovnych organizacii. Uplatfiuje sa najma
v ramci modelu rozvoja a riadenia fudskych zdrojov ako Siroko pojatého konceptu Usilia o optimalizaciu
rozvojového potencialu jednotlivcov v prostredi pracovnych organizacii. Zahffa rozvoj a vzdelavanie
zamestnancov, personalny manazment, starostlivost o ludské zdroje ako sucast firemnej kultury,
socialnu klimu a uspokojovanie socidlnych potrieb a iné“.

Ide o mimoriadne Siroku oblast spolodensko-ekonomickych aktivit ¢loveka, ktord je predmetom
skiumania profesijnej andragogiky (Temiakova a kol., 2020), kde rozvoj profesijnych kompetencii
zamestnancov organizacii (Veteska a Tureckiovd, 2020) a jeho manaZovanie (Paulov¢akova, 2020) su
v sicasnosti hybnymi témami teoretického i empirického vyskumu. Profesijnd andragogika tvori bazu
najvseobecnejsich teoretickych poznatkov, vysledkov vedeckych vyskumov i praktickych odporucéani
uplatnitelnych v rozvoji zamestnancov pri vykone ktorejkolvek profesie. Specidlne profesijné
andragogiky, ktoré tvoria jej zakladnd obsahovu Strukturu, Studuju a skumaju spravidla urcité
socioprofesijné skupiny zamestnancov pri vykone profesie (napr. zamestnanci verejnej a Statnej
spravy, obchodu a podnikania). Z tohto pohladu chdpeme napr. aj ucitel'skd andragogiku ako Specialnu



profesijnd andragogiku — disciplinu o vychove, vzdelavani a poradenstve socioprofesijnej skupiny —
ucitel'stvu (Pavlov, 2018).

Cielovou skupinou andragogického profesijného poradenstva si zamestnanci pracovnych organizicii.
Na rozdiel od kariérového poradenstva, kde su prioritou poradenskej pomoci ti ¢o sa uchadzaju o pracu
alebo ju stratili alebo su zamestnani asjeho pomocou zlepSuju svoju kariérovu perspektivu u
zamestnavatela. U¢elom andragogického profesijného poradenstva je pomahat dospelym zlepsit ich
pracovné vyhliadky, zamestnatelnost, ale predovsetkym zlepsit pracovny vykon na zastavanej
pracovnej pozicii. Cielom takejto poradenskej pomoci v celoZivotnom profesijnom rozvoji dospelych je
posilfiovat ich potencial docility (uéenlivosti), ktory je zakladnou vybavou a kapitalom zamestnancov
pre ich dalsi rozvoj.

Profesijny rozvoj zamestnancov pracovnych organizécii moze byt manazovany (riadeny, usmerfiovany)
»Zvonku“ napr. zamestnavatelom, ktory si uvedomuju jeho vyznam a vplyv na pracovny proces i jeho
vysledky. Profesijny rozvoj je proces permanentného vyrovndvania sa so zmenami v profesii, ktory
zahfia vSetky dimenzie rozvoja osobnosti ¢loveka a jeho kompetencie. Sic¢asne vytvara osobnostné
predpoklady a vnutornd motivaciu k spOsobilosti celozivotne vyuzivat prileZitosti formalneho,
neformdlneho vzdeldvania a informdlneho ucenia na tvorivé zdokonalovanie kvality vykonu profesie.
Efektivny profesijny rozvoj a profesijné ucenie sa zamestnancov manazované ,zvonku“ ma stimulovat
profesijny sebarozvoj a sebaucenie (sebou riadeny). Profesijny sebarozvoj je celoZivotny proces, ked
pod vplyvom vnuatornych motivov a potrieb dochddza k autoregulovanému rozvijaniu osobnostnych
vlastnosti, profesijnych kompetencii, pracovnych a profesijnych skdsenosti a celkového potencidlu pre
pracovnu ¢innost do jedinecnej Struktury (integrity) sebarealizujiceho sa profesionala. Profesijny
sebarozvoj prebieha spontanne ako prirodzena sucast osobnostného vyvoja, ale aj organizovane ako
sucast vplyvu vonkajsieho prostredia.

Podpora profesijného rozvoja a sebarozvoja predstavuje zavaznu spolocensku tému, ktoru stdle viac
akcentuje medzindrodné spolocenstvo v suvislosti s globalizaciou ekonomiky a priemyslu (Priemysel
4.0) azvySovanim konkurencieschopnosti ekonomik, informatizaciou, digitalizaciou a robotizaciou.
Na teoretickom poli téma rezonuje v podobe konceptu znalostnej (vedomostnej) spoloc¢nosti
a manazmentu znalosti (knowledge management). Medzinarodné spolocenstva (OECD, Eurdpsky unia)
vyvijaju politické aktivity, aby podporili profesijny rozvoj zamestnancov pri vyrovnavani sa
s technologickymi zmenami, zmenami na trhu prdce a pod. Vysledkom su nielen prijaté politické
dokumenty, ktoré nachddzaju odozvu na narodnej Urovni a postupne aj v podnikovej, firemnej praxi.
Podpora sa orientuje na tzv. ucenie sa pri praci alebo ucenie sa na pracovisku (work-based learning),
vychadzajlce z ucebnych, pracovnych a profesijnych skidsenosti (Pavlov, 2020b, s. 58-68). Poradenstvo
orientované na posiliovanie klucovych kompetencii zamestnancov pri vykone prace, v prostredi
a podmienkach ich pracovnych organizacii sa oznacuje ako perspektivna cesta efektivneho
profesijného rozvoja (Borbély-Pecze a Hutchinson, 2014).

Napriek mnohym pozitivnym skisenostiam v krajinach strednej Eurdpy je stale velmi nizka ucast
dospelych na dalSom vzdeldvani. Je to sp6sobené Strukturalnymi (absentuje poradenstvo, ktoré by
zvysilo informovanost dospelych o prinosoch zvySovania Urovne zruc¢nosti, o dostupnych vzdelavacich
moznostiach a podpornych opatreniach) a situaénymi prekazkami (vzdelavacie moznosti prispésobené
dospelym uciacim sa). Vo viacSine €lenskych $tatov EU sa Usilie poradenskych slufieb zameriava
prevazne na opatovné zaclenenie nezamestnanych os6b na trh prace, ale poradenstvo potrebuju aj
osoby, ktoré su zamestnané alebo ekonomicky neaktivne, ako aj osoby s nizkou urovriou zruénosti
(Eurdpska rada, 2017).

Profesijny rozvoj a sebarozvoj ma tieto zakladné charakteristiky:



je komplexny — zahffia celd osobnost jednotlivca (kognitivhu, psychomotorickd i afektivnu
stranku);

je formativny (utvarajici) — ma potencial utvarat docilitu (uéenlivost) ¢loveka uéebnymi cielmi,
obsahom i prostriedkami (napr. vzdeldvanie, poradenstvo, mentoring, koucing, vycvik, tréning ai.);
je produktivny — vedie k vyssej kvalite schopnosti uciaceho sa dospelého (jeho kompetencii) ako
zamestnanca pracovnej organizdcie, ¢im dosahuje svoje osobné zivotné a pracovné ciele.

Andragogické profesijné poradenstvo sa uplatfiuje na troch Urovniach:

pracovna organizacia (radime, ako na Urovni organizacie podporovat profesijny rozvoj a sebarozvoj
jej zamestnancov);

skupina / tim (radime ako v skupine / time podporovat profesijny rozvoj a sebarozvoj jej ¢lenov);
jednotlivec (v Sirokom vyzname slova radime v jeho individudlnom profesijnom rozvoji — v uzSom
vyzname rozvijame poradenstvo potencial docility).

Ulohou tedrie andragogického profesijného poradenstva je vyvinit model, ktory bude reflektovat

relevantné komponenty poradenského vztahu, kontext pracovnej organizacie a zékladné principy
profesijného ucenia sa dospelych. Schubert (2019, s. 309-318) navrhol poradensky model koncipovany
na zaklade funkéného prepojenia charakteru poradenskej intervencie a prislusnych znakov ucenia sa

dospelych. Model vychadza z bio-psycho-socidlnych znakov ucenia sa dospelych a ponima poradensky
proces ako ucenie (schéma 10), ktoré je:

Problémovo centrované, tzn. poradenstvo je centrované na problém riesitelny ucenim.
V poradenskom procese je subjekt vedeny k identifikacii problému (problémov), k uvedomeniu si
vztahov medzi problémami a k identifikacii oblasti zmien.

Selektivne, pricom selektivnost sa vztahuje k diferenciacii problémov riesitelnych uéenim (nie
lie€bou, socialnou starostlivostou a pod.) a k spOsobilosti dospelého udit sa (docilite). Symptomy
psychickych poruch klienta st indikaciou psychoterapie, nie andragogického poradenstva.
Subjektivne zmyslupiné, t. j. zaloZzené na predpoklade, Ze dospely subjekt sa efektivne udi, ak si
uvedomuje zmysluplnost a vyuZitelnost obsahu ucenia. Dobrovolnost Gcasti a identifikacia
problému (prvy kontakt s poradcom) maju viest kvyhodnoteniu poradenského kontraktu
samotnym dospelym a k rozhodnutiu dospelého vstupit / nevstupit do procesu.

Cyklické a biodromdlne ohranicené profesijnou drdhou, tzn. rieSenie problému predstavuje jeden
ucebno-poradensky cyklus, pricom v priebehu profesijnej cesty méze byt vyuzivané opakovane.
Casové ohranicenie, ako aj opakovatelhost (pocet, intervaly) poradenskych intervencii, vyplyva
z obojstranne vyhovujlcej dohody klienta a poradcu.

Rezultdtovo otvorené, tzn. otvorené viacerym alternativam vyslednych efektov ucenia.
V zjednoduseni: ucebnym efektom méze byt konceptualizdcia / Strukturalizicia jestvujuceho
poznania dospelého (vysledok v kognitivnej doméne). VyznamnejSiu zmenu v Struktirach
osobnosti dospelého predstavuje rekonstrukcia v afektivnej doméne (postoje, hodnoty, motivy).



Schéma 10: Andragogicky poradensky proces ako cyklické profesijné ucenie

Andragogicky poradensky proces ako

ucenie
Uciacim sa subjektom

vnimané ako: 1. dobrovolné Rozsirenie
mozZnosti rieSenia

2. zmysluplné problémov

Rozhodnutie dospelého
vstupit do poradenského

3. profesijne ohranicené
Problémovo |:> A

centrované 4. selektivne

5. jednorazové & cyklické

Vysledné efekty poradenstva
= zvySenie Urovne autoreguldcie spravaniasa =~

= zvySenie Urovne autoregulacie ucenia sa
= zvySenie Urovne metakognitivnych kompetencii

Zdroj: Schubert (2019, s. 315)

Funkciou andragogického profesijného poradenstva, podobne ako dalSie odborné vzdeldvanie, by
malo byt upevnenie a dalsi rozvoj profesijnych kompetencii. Schubert model odporaca orientovat na
rovinu jednotlivca a rovinu organizacie. Ich vztah mozno chapat ako spésobilost ucit sa (docilitu) na
strane jednotlivca a spdsobilost utvarat pracovné struktiry umozniujice ucenie a konanie na strane
organizacie. Tym ma model priniest odpovede aj na otadzku, ako vytvarat na pracovisku prostredie
umozZiujuce ucenie a samostatné konanie, ktoré ma predpoklady rozvijat profesijné kompetencie
jednotlivych zamestnancov. Hlavné funkcie andragogického profesijného poradenstva su:

Edukacna: analyzované su rozne algoritmy autoregulacnych a metakognitivnych stratégii
dospelych s ciefom zistit, ktoré z nich umoziuju efektivne spracovavanie a aplikovanie ziskanych
poznatkov. Prostrednictvom slovnej intervencie sa poradca stava tym, kto zamernym
navodzovanim nerovnovaineho stavu v kognitivnej oblasti (disonancia / perturbacia) iniciuje
u dospelého cloveka vedomy proces zmien v jeho doterajsSich schémach konania a myslenia
(akomodacia).

Podporno-preventivna: utvorenie jasne vymedzeného casu a priestoru konceptualizaciu
a (re)strukturaciu informacii ziskavanych pracovnou skisenostou, vzdeldvanim a dalSimi



informacnymi zdrojmi (virtudlny priestor, pracovny tim ai.). Podporna funkcia spociva v utvoreni
ucenie podporujucej poradenskej klimy.

= Podporno-sebareflektivna: podpora kompetentnosti konat eticky a zodpovedne voci sebe
samému avoci pracovnému prostrediu. Podpora, funkénych a koexistenciu podporujicich
profesijnych vztahov.

= Podporno-organizacna: funkcia ,,aranzovania” u¢ebného prostredia vo vztahu k organizacii spociva
v utvarani podmienok umoznujucich ucenie a samostatné konanie na pracovisku, konkrétne ide
o formulovanie a uplatnenie pravidiel (vratane ucebnych aranZmanov) urcujucich podmienky
individualneho, timového a organizacného rozvoja.

6.1.1 Andragogické profesijné poradenstvo ucitel'stvu

Natiska sa otdzka, v¢fom je andragogické poradenstvo odlisné od inych druhov edukaéného,
personalneho, psychologického, pracovného poradenstva? Andragogické poradenstvo ma za ciel
poradit, ako sa zlepsit vo vlastnom uéeni (sebauceni), spolo¢nom (timovom, kolaborativnom) uceni,
ale aj ako udit inych (nedospelych, deti, Ziakov). Je prirodzené, Ze zamestnanci od andragogického
profesijného poradenstva o¢akavaju predovsetkym rieSenie svojich pracovnych problémov a pritom si
neraz neuvedomu;ju, ze kli¢om ku zmene je porozumiet vlastnému procesu ucenia sa, ako uplatfovat
efektivne ucebné stratégie vratane spolo¢ného ucenia sa.

V ucitelstve sa viac neZz v inych pomahajucich profesidch stretdvame s urcitymi Specifikami vykonu
profesie, s ktorymi sa musi ucitelka a ucitel pri svojej praci efektivne vyrovnat:

» dynamika spolo¢enskych zmien a naro¢nost poziadaviek na profesiu;

* nizka prestizZ a status profesie;

* psychicka narocnost profesie;

* nizke sebaponiatie a sebaobraz ucitelstva;

* celozivotné ucenie, aktualizacia, inovacia profesijnych kompetencii (kariérny systém);
»  Siroké spektrum socidlnych kontaktov (rodicia, kolegovia, ini dospeli).

Ucitelka a uditel ako klienti andragogického poradenstva mézu byt nositelmi istych zvlastnosti, ktoré
vyplyvaju z charakteru profesie:

=  myslia, Ze su Specialisti na u€enie inych, teda musi rozumiet aj vlastnému uceniu,

= myslia, Ze ovladaju rolu poradcu, pretoZe v nej neustale vystupuju,

= chdpu svoju rolu ako experta na uéenie a poradenstvo ,nedospelych”,

= nemaju skdsenosti s praktickym vyuZivanim poradenstva pre dospelych (napr. rodicov),
= nemaju skdsenosti s identifikovanim svojich slabych a silnych stranok v uceni (docility),
= nemaju skusenosti ako sebariadit svoje vlastné ucenie,

= nechapu svoju profesiu ako kariérne povolanie.

Okrem naznacenych zvlastnosti profesie, identifikujeme v praxi podpory profesijného rozvoja (vratane
poradenstva) ucitelstva napatie medzi dvomi perspektivami. Rozpor ponuka volbu z dvoch moznosti,
pricom kazda z nich ma svoju legitimitu, stoja proti sebe (je zloZité uviest ich do suladu), ale vytvaraju
prilezitost na teoretické skdmanie ahladanie optimalnych praxeologickych rieSeni. Medzi
najvyraznejSie rozpory v tedrii i praxi profesijného rozvoja ucitelov pocitame (Pavlov 2013, s. 8):



= Rozpor medzi poZziadavkami na vykon profesie a jej aktualnym vykonom (,ocakdvania — redlne
mozZnosti“).

= Rozpor medzi ponatim ucitelky a uditela ako autondmnej osobnosti a direktivne riadenym
zamestnancom verejného skolstva (,,vnutend autonomia — oslobodzujuca direktivita“).

= Rozpor medzi centralizovanym a decentralizovanym modelom riadenia procesov podpory
profesijného rozvoja (,nedévera — dévera”).

= Rozpor medzi ponatim tradi¢nych a aktivizujucich metdd profesijného vzdelavania (,,ucenia sa po
prdci — ucenia sa pri prdci a v prdci”).

= Rozpor medzi rozvojovymi potrebami Skoly a individudlnymi potrebami profesijného rozvoja
uciteliek a ucitelov (,¢o vyZaduje moja skola — o potrebujem ja*).

Naznacené zvlastnosti a dilemy profesie kazdy jednotlivec spracuva a riesi sebe vlastnym sp6sobom a
méZe pri tom preZivat nemalo tazkosti a problémov, s ktorymi je konfrontovany. Niektoré je schopny
zvladnut sam, pri niektorych ocakdva pomoc a radu. Specifické bariéry, ktoré mozu byt prekazkou
v efektivnom poradenskom procese uditelstvu (pbsobia jednotlivo alebo v kombindcii, trvale alebo
docasne, su zavazné alebo menej zavazné a lahko odstranitelné) suvisia so:

= zvlaStnostami vykonu ucitelskej profesie (vykon pedagogickej ¢innosti uzavrety v podmienkach
triedy nedospelych Ziakov; zvaésa ponuka formalneho vzdeldvania, skér vSeobecnad revitalizacia
poznatkov, neZ vzdeldvanie podla potrieb uciacich sa; mdlo rozvinutd tedria praxe podpory
profesijného rozvoja; prevladajici nazor o nizkej ucinnosti profesijného ucenia; neadekvatnost
a nedostupnost relevantnej vzdeldvacej ponuky; priestor a ¢as na organizované vzdeldvanie
limitovany po Skolskej vyucbe a iné),

= zvlaStnostami préace v Skolskej organizacii (nizka Urovenr podpory pre profesijny rozvoj a kariéru zo
strany vedenia S$koly, nizka miera spoluprace, absencia monitorovania a evalvdcie rozvoja
kompetencii pre kariérny sebarozvoj a iné),

= zvlaStnostami osobnosti (individualna pracovna skusenostou, postoj k dalsiemu vzdeldvaniu a
kariére v profesii, nizke sebavedomie a motivacia, neznalost vlastnych rozvojovych potrieb, zly
manazment ¢asu, zlozitost a zataz Zivotnych roli a rodinnych povinnosti, nedostatok finanénych
zdrojov a iné).

Kli¢ova pre andragogické poradenstvo bude orientdcia na podporu arozvoj tych profesijnych
kompetencii ucitelov, ktoré lzko suvisia napr. s konceptom akademického optimizmu, subjektivne
vhimanej zdatnosti a mentalneho nastavenia (Gréger a kol. 2015, s.136-152; Koubek — Janik 2015,
s.47-67) alebo pedagogickych vedomosti uditelstva (Guerriero 2017), ktoré su v ostatnom case
predmetom bohatého vyskumu. V uvedenych konceptoch bude andragogické poradenstvo
intervenovat inovacnymi stratégiami podpory profesijného ucenia, individudlnym pristupom
(kontraktom) bez striktnej $tandardizacie priebehu (dizky a frekvencie poradenskej podpory atd".),
ktora je predpokladom variantného (neterapeutického) vyuzitia aindividudlneho nastavenia (od
jednorazovych po dlhodobé kontrakty), smerujiceho k zvyseniu individualnej integrity, reflektivnosti
a samostatnosti dospelych. Preventivny potencial spociva v psychohygienickom efekte poradenstva,
ktoré sa stava priestorom pre rekonstrukciu a konceptualizaciu skusenosti jednotlivca, uplatnenie
holistického pristupu v zmysle sprevadzania v profesijnom rozvoji, so zohladnenim referencného
ramca viazaného na biografiu, aktualne (Zivotné) situacie a profesijné potreby.

Model rozvoja a podpory kariéry v ucitelskej profesii sa opiera o koncepty univerzalnych kariérovych
tedrii a Specifickd, ktoré sme identifikovali v praxi podpory profesijného rozvoja ucitelstva. Medzi
kfucové komponenty tohto modelu patria:



Interakcia (spolupraca) so spolupracovnikmi na Skole i mimo nej. Praca ma spravidla presne
vymedzeny obsah i ¢as na plnenie nevyhnutnych pracovnych ¢innosti. Spolupraca nemad presne
uréeny ¢as, zvacsa ani obsah a formu, ¢i miesto. Faktory limitujuce moznosti spoluprdce na skolach
(napriek tomu, Ze je stéle viac ziadanou sucastou pracovného Zivota na pracovisku) signalizuju
otazky ucitelov: Kolko mi zostava €asu na spolupracu? Chcem a potrebujem vobec spolupracovat?
Je s kym spolupracovat? Chcu spolupracovat so mnou? Aké ma pre mna Gcast na spolupraci
vyhody? Aké su ocakdvania zamestnavatela? Aké mam predstavy, skdsenosti o (metddach,
stratégiach) efektivnej spolupraci? Spolupraca ucitelstva na Skolach sa stava predmetom zaujmu
vyskumu na medzindrodnej Urovni a je mu pripisovand vyznamna uloha v profesijnom rozvoji
a budovani kariéry jednotlivcov i pedagogickych zborov. Spolupréci je potrebné sa ucit a hladat
také stratégie, ktoré ju budi aj podporovat. Skoly sa ocitli v ostrom konkurenénom prostredi
(superenie o Ziaka), ktoré ovplyvnuje skolsky Zivot a blokuje moznosti spoluprace ucitelstva nielen
na jednej Skole, ale aj medzi nimi navzajom.

Otvorenost pracovnym zmenam a inovaciam. Dynamicky sa meniace poZiadavky spolo¢nosti na
Skoly, turbulentné prostredie, v ktorom reaguju na tieto zmeny, vytvara mimoriadne komplexné
a jedineéné podmienky na pracovny vykon jednotlivca. Zvlast pri vykone uditelskej profesie je
zmena viadepritomna a schopnost ¢loveka bez tazkosti zmenu prijat, aktivne ju spracovat a pritom
prinasat inovacie je pre skoly kltcova.

Osobnostné charakteristiky jednotlivca. Kazdé usilie o zlepSovanie ludskej Cinnosti (vratane
pracovnej) vyZaduje vysokU mieru autoreguldcie (sebariadenia), ktoré sa prejavuje ako
rozhodovanie ovplyvriujuce kariérovu perspektivu ¢loveka. Kariéra v dosledku miery sebariadenia
mbze mat vzostupny, ale aj kolisavy, zostupny, ¢&i stagnujuci priebeh. Miera autoregulacie
dospelého je pre kariérovu perspektivu zasadnd. K autoregulatnym mechanizmom patria napr.
schopnost osvojit si audriat pozitivne hodnoty, schopnost sebamotivacie a sebadiscipliny
(sustredenia sa), schopnost ovladat emocie astres azvazit dosledky svojho rozhodovania
a konania, schopnost zosuladit vlastné kariérne ciele a plany s potrebami zamestnavatela.

Podporujlce pracovné prostredie na Skole. Podpora profesijného rozvoja a profesijného ucenia
sa ucitel'stva na Skolach je predmetom studia ucitelskej andragogiky (Pavlov — Kryston 2017), ktora
zahffia aj andragogické profesijné (kariérové) poradenstvo v ucitelstve. Ide o relativne novy
edukologicky pojem, ktory zdérazniuje legitimitu a vyznam andragogickej intervencie v Specifickych
podmienkach vykonu ucitelskej profesie. Kariérové vzdeldavanie sa tym rozsSiruje o novy pristup —
kariérové poradenstvo. Andragogickym kariérovym poradenstvom ucitelstvu rozumieme vedecky
zdévodnené, zdmerné intervencie do sebariadenia kariéry jednotlivcov alebo pracovnych timov
s cieflom podporit ich profesijny rozvoj. Predstavuje komplex poradenskych sluzieb, ktoré sa
orientuju na cielové skupiny:

manazment Skol pri vytvarani podmienok a systémovu podporu pre rozvoj individualnej profesijnej
kariéry zamestnancov i pedagogického zboru skoly ako celku,

ucitelky a ucitelov pri planovani a riadeni vlastnej kariéry v profesii (jednotlivci i pracovné timy).
Ide najma o nastavenie subjektivne vnimanych vlastnych schopnosti, profesijného sebaponatia,
sebaobrazu (presvedcenie, hodnoty, motivy a iné) smerujuceho k prekondvaniu
prekazok, sebadovere, stabilizacii a novym perspektivam sebarozvoja, ale aj zosuladenie vlastnych
kariérovych planov s potrebami skoly.

poradcov kariérového rozvoja uciteliek, ucitelov a manazmentu skol, ktori maju osvojené
potrebné kompetencie na poradensku cinnost.



Andragogické poradenstvo ucitel'stvu by mohlo v blizkej buddcnosti vhodne doplnit existujice nastroje
podpory ich profesijného rozvoja pretoze ma potencial reflektovat jeho S3pecifické potreby
v podmienkach pracoviska. Realizacia tohto konceptu podpory uciteliek a ucitefov zavisi nielen od
urovne jeho vedecko-teoretického rozpracovania, ale aj budovania instituciondlneho zdzemia pre
tento typ poradenskych sluzieb avlastnej odbornej pripravy poradcov profesijného rozvoja. V
ucitel'skej profesii rieSenie ,,pedagogickych” (pracovnych) problémov klienta mdze spocivat v zmene
ucebnych stratégii a konceptu uéiaceho sa dospelého. Klient chce byt dobrym zamestnancom, nemusi
vidiet a chapat vyznam role ,,dobre sa uciaceho ¢loveka“. Preto je potrebné ho citlivo usmernit k tomu,
ze problémy v jeho praci m6zu byt zakotvené v jeho vlastnom koncepte (ponati) procesov ucenia sa,
Ze jeho profesijny rozvoj bez zmien vo vlastnom uceni sa moéZe vykazovat spomalenie progresu,
stagndciu, regres v pracovhom vykone (Pavlov 2020). Kym klient hlada pre poradensky vztah dokazy
o svojich problémoch v pedagogickej Cinnosti (jej planovani, priebehu, evalvacii), poradca by mal za
tymito dokazmi vidiet Specifické ucebné potreby klienta (ako uéiaceho sa c¢loveka). Andragogické
poradenstvo tak nadobuda dve dimenzie (Schéma 11), ktoré su Uzko prepojené, nemozno ich
v poradenskej ¢innosti od seba oddelit, ale je nutné o nich teoreticky uvazovat ako o dvoch nezavislych
komponentoch poradenského procesu, ktoré nielen spolu suvisia, ale priamo sa ovplyviuju.
Andragogicky poradca ma preto zvlddnut poradenskd kompetenciu k dospelému ¢loveku (uditelke,
ucitelovi) v smere:

=  ako sa naucit efektivne (individudlne a spolo¢ne) ucit, ako sucast vyuZivania a rozvijania
individudlneho potencialu docility,
= ako efektivne ucit inych (nedospelych), ako sucast svojej profesijnej povinnosti.

Uvedené dimenzie mo6zZu za urcitych okolnosti vystupovat v protireceni. Je to vtedy, ak andragogicky
poradca nema kompetenciu pre profesiu, ktord vykonava jeho klient. Tu moze byt jeho poradenské
posobenie (v druhej dimenzii) spochybnené a nekompetentné. Prijatelné by bolo len za podmienky, Ze
andragogicky poradca je sdm ucitel, tzn. dokladne pozna podmienky, problémy vykonu ucitelskej
profesie a naviac disponuje aj andragogickou poradenskou kompetenciou (prvd dimenzia).
Predpokladame, ze prakticka priprava andragogickych poradcov méze prebiehat v dvoch liniach:

e ako Specializovana poradenska "nadstavba" nad iné profesie,
e ako andragogicka poradenska priprava s prehlbenym zameranim na urcitu profesiu.

Schéma 11 Dimenzie andragogického poradenstva (v ucditelstve)
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6.1.2 Ucebné potreby v profesijnom rozvoji

V ... kapitole sme si vysvetlili podstatu ucebnych potrieb ¢loveka. V nasledujlcej (aplikacnej ) Casti
priblizZime moZnosti skimania ucebnych potrieb, v konkrétnom prostredi a podmienkach vykonu
ucitel'skej profesie, profesijného rozvoja uciteliek a ucitelov na Skolach.

Jedlickova (2014 s.36—37) kladie otazku preco sa dospeli vzdeldvaju a — ak tomu tak nie je — preco by
sa mali vzdeldvat? Stretavame sa so zUZenym poriatim uZitocnosti vzdeldvania v dospelosti, ktoré sa
vztahuje vyhradne k jeho profesijnému uplatneniu. Ide sice o ¢asty a legitimny dévod, ale nemal by byt
jediny. Téma analyzy, identifikacie vzdeldvacich potrieb sa riesi vo vztahu k profesijnému vzdelavaniu
v zamestndvatelskych subjektoch na troch Urovniach (vzdeldavacie potreby z pohladu dospelého
jednotlivca, z pohladu firmy, institucie a z pohladu spoloc¢nosti). Za klucové povazuje vzdeldvacie
potreby jednotlivca, avsak v SirSom neZ len profesijnom zabere. Ide o kontext vSetkych Zivotnych
situdcii, v ktorych si méze dospely uvedomovat deficit svojich vedomosti a zruénosti pre naplriovanie
niektorej zo svojich roli. Dospely usiluje 0 zmenu stavu a hlada cesty na odstrdnenie alebo zmiernenie
deficitu. Identifikacia vzdelavacich potrieb dospelych by mala byt chapana ako doéleZité vychodisko pre
koncipovanie vzdeldvacich prilezZitosti v mieste, regidne aj v SirSom narodnom i nadnarodnom meradle
tvorcami vzdeldvacej politiky a tiez témou andragogickych vyskumov.

V nasledujucej ¢asti charakterizujeme aktualny teoreticky koncept ,vzdelavacich potrieb” a objasnime
nas pohlad na tuto problematiku, vymedzenim nosnych konstruktov a vnatornych vazieb medzi nimi.
Predstavime model ucebnych potrieb v andragogike a moZnosti ich evalvacie v praxi. V odbornej
literatire sa tato problematika vyznaduje vyraznymi odlisnostami v uZivani pojmov oznacujlcich
vybrané javy a skutocnosti. Muzik — Palan (2008 s.17-20) vymedzenie vzdeldvace] potreby spajaju
stym, Ze pracovny vykon nie je na poZadovanej Urovni a v urcitych profesijnych cinnostiach sa
pracovnik méze zlepSovat. Prusdkova (2010 s.14-15) vzdeldvacie potreby v oblasti dalsieho
profesijného vzdeldvania chape ako neoddelitelnd sdcdast systémového pristupu ku vzdeldvaniu



zamestnancov v organizacii. Ide o definovanie rozdielov medzi tym, aka je situacia a aka by mala byt.
Zistenim rozdielov sa identifikuju moZnosti rieSenia nedostatkov pomocou vzdelavania a ucenia sa.
Vzdeldvanie nema len reaktivny charakter — ako rieSenie chyb a nedostatkov, ale aj proaktivny — ako
perspektivne zmeny a motivacia k hladaniu novych pristupov v profesijnom rozvoji a jeho podpore.
Pricha (2014 s.37) vzdeldvacie potreby jednotlivcov oznacuje ako stavy prezivania, ¢i pocitovania
nedostatku niecoho, ¢i potrebnosti niecoho, ¢o subjektu chyba, ¢o sa mu javi ako preferencia ¢i ideal,
ktory méze byt dosiahnuty prostrednictvom nejakej formy vzdeldvania. Vzdeldvacie potreby su na
jednej strane ovplyviiované hodnotami, ktoré subjekt zdiela, na druhej strane sa stavaju motivaénym
stimulom jeho Cinnosti. Je prirodzené, ze vzdeldvacie potreby subjektu sa menia v priebehu Zivota
(mladost, dospelost, sénium). Dalej upozorfiuje, ze akékolvek profesijné vzdelavanie dospelych méze
mat pozitivne vysledky len vtedy, ak je zaloZené na presnom hodnoteni potrieb prislusnych
pracovnikov vo vztahu k obsahu a cielom tohto vzdeldvania. Ndzorne (Schéma 12) je mozné vyssie
opisané procesy charakterizovat aj ako hladanie deficitu (nedostatku), disproporcie (nepomeru alebo
nevyvazenosti) medzi tym ¢o by malo byt (ciele, procesy, vystupy a pod.) a tym Co redlne existuje, ¢o
sa deje. KedZe vSak praca ako taka obsahuje bezpocet kontextov, pracovnych uloh, podmienok
a vztahov je nevyhnutné vymedzit referenény ramec, v ktorom budeme deficit posudzovat. V nasom
pripade ide o okruh manaZovania, podpory profesijného rozvoja a u¢enia sa v organizacii — Skole.

Schéma 12 Potreby zamestnanca v organizacii
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(deklarované
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pod.)
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deje (referencny
rdmec modelu
podpory
profesijného rozvoja
na Skole).

Co je redlne
(skutocné
ciele, procesy,
vysledky a
pod.)

Zdroj: Pavlov — Kryston

V najSirSom vyzname je pre nds referencnym ramcom Cclovek ajeho rozvoj prostrednictvom
edukacnych (vychovnych, vzdeldvacich a poradenskych) aktivit. Odborné texty z oblasti andragogiky,
personalistiky, manazmentu fudskych zdrojov nejednoznacne pristupuji k vymedzeniu potrieb
jednotlivca. Hovoria o vzdeldvacich potrebach, rozvojovych alebo aj u¢ebnych potrebach jednotlivca.
Hronik (2011 s.31) rozliSuje medzi rozvojom — ako procesom orientovanym na dosiahnutie Ziaducej
zmeny pomocou ucenia sa avzdelavanim ako jednym z jeho spOsobov (spravidla organizovanym
a institucionalizovanym). Ucenie (sa) zahffia rozvoj aj vzdelavanie, ale v Specifickom vyzname. Potreba
vtom najvseobecnejSom vyzname vznikla z nejakého dévodu ama byt uspokojend, aby nastal,
pokracoval, gradoval rozvoj zamestnanca. Niekedy sa uvadza na miesto potreby aj poZziadavka, ktora



je jej verbalnym (pisomnym) vyjadrenim, ked' ju klient jasne pomenoval, definoval. Nas pristup je
zaloZzeny na ucebnych potrebach lebo vzdelavanie je len jednou (aj ked najvyznamnejsou) z ciest ich
nasytenia. Bontova (2015 s.9) vzdelavacie potreby dava do vztahu k rozvoju profesijnych kompetencii.
Vzdelavacie potreby sa viazu najma na vedomosti (prevazuje kognitivny rozmer). Rozvoj profesijnych
kompetencii je Sirsi, viacvrstevny, viacrozmerny (obsahuje afektivitu a konativnost). Pojmom ucebné
potreby rozsirujeme identifikaciu potrieb na Sirku Zivotnej reality dospelého, v ktorej sa uci (hoci sa
aktualne nevzdelava).

Podstatou procesov komplexného rozvoja je ucenie sa jednotlivca so zamerom dosiahnut urditd
zmenu. Vzdeldvanie (ako organizovany proces ucenia sa) je vtomto vyzname prostriedkom
(nastrojom) dal3ieho rozvoja ¢loveka. V nasej praci budeme uzivat pojem ucebné potreby, ktory
vymedzujeme ako deficit, ktory ma dospely €lovek v uplatiovani svojho potencidlu na ucenie.
Ucebné potreby su teda SirSie neZ vzdeldvacie, suvisia s procesmi u€enia sa v réznych prostrediach
a podobach. Néstrojom rozvoja zamestnancov nemusi byt nutne len vzdelavanie a nie vidy musi byt
potreba ¢loveka uspokojend vzdeldvanim. Okrem vzdeldvania existuju aj iné ndstroje podpory rozvoja
zamestnancov — vycvik, tréning, poradenstvo, mentoring, koucing a dalsie.

GObelova — Seberova (2012 5.69) profesijné potreby oznaduju ako jednu zo subjektivnych determinant
pracovnej cinnosti Cloveka, ktoré ponimaju ako dynamickd Struktirovanu jednotku obsahujuicu
kategoérie:

= osobnostny profil (osobnostné predpoklady a poZiadavky profesie na individualne zvlastnosti
spravania a konania);

= osobnu a pracovnu zameranost (vztah medzi osobnymi potrebami, perspektivami a aSpiraciami
a poziadavkami profesie);

= odborna pripravenost (obsah pracovnej cinnosti vo vizbe na zvladnutie pracovnych dloh na
zaklade osvojenych teoretickych vedomosti a praktickych skudsenosti);

= pracovna zdatnost (priebeh pracovnej ¢innosti vo vazbe na fyzickd a psychicku zdatnost ¢loveka);

= ekonomicky a spolocensky profil & forma socialnej interakcie vyjadrujlca vazby postojov cloveka
k poziadavkam profesie a z nej vyplyvajucich socidlnych roli.

Kazdy ¢lovek ma urcité potreby, ktoré suvisia s jeho Zivotom alebo pracou a vytvaraju Siroké spektrum
otazok, ktoré je potrebné pochopit a uspokojit. V kontexte nasej ucebnice skimame hlavne tie
potreby, ktoré sa prejavuju, suvisia a uplatriuju sa v Specifickom pracovnom prostredi. To prirodzene
neznamena, Ze suU izolované od ostatnych potrieb cloveka alebo, Ze su jediné, ktoré si clovek
uvedomuje. V pracovnych organizaciach sa zac¢ina o potrebach zamestnancov hovorit, uvazovat najma
vtedy, ked'ich vedeniu zalezZi na efektivite prace a jej zlepSovani. Podobne manazmenty skol chapu, ze
poznanie potrieb zamestnancov je integralnou sucastou cyklu ich profesijného rozvoja a je nevyhnutné
mu venovat profesiondlnu pozornost. Skoly spravidla otdzku skimania potrieb spdjaju s poZiadavkami
Skolskej legislativy najméa v oblasti planovania profesijného rozvoja pedagogickych zamestnancov
alebo hodnotenia ich pracovného vykonu. Vyskytuju sa aj Skoly, kde sa iniciativne a kontinudlne venuju
otazkam ucéebnych potrieb svojich zamestnancov.

Profesijny zakon NR SR ¢.138/2019 Z. z. prinasa povinnost planovania profesijného rozvoja pre Skoly
a Skolské zariadenia v SR. Nejde uZ len o planovanie akreditovanych programov kontinualneho
vzdeldvania ako doposial, ktoré bolo neraz formalne a nezahfialo Siroké spektrum inych efektivnych
postupov profesijného ucenia. V skolskej praxi a profesijnom rozvoji ucitelstva vznika potreba reagovat
a vyrovnat sa touto poZziadavkou. Podla zdkona sa profesijny rozvoj riadi planom profesijného rozvoja
(plan prijaty na obdobie Styroch rokov a z neho vyplyvajlce rocné plany), ktory vychadza zo zamerania
Skoly, Skolského zariadenia. Plan profesijného rozvoja vydava riaditel po prerokovani so



zriadovatelom, zdstupcami zamestnancov a v pedagogickej rade. Rocny plan vzdeldvania mozno pocas
jeho platnosti doplifiat a menit v sulade s aktudlnymi moznostami a potrebami $koly, kolského
zariadenia. Podla § 64, ods.3 zakona je posobnost zamestnavatela v profesijnom rozvoji uréena tym,
Ze zodpoveda za sulad profesijného rozvoja pedagogického zamestnanca a odborného zamestnanca s
potrebami skoly, ¢o vyznadi v plane profesijného rozvoja. Naplnenie tejto povinnosti zo strany
manazmentu Skoly vyzaduje niekolko krokov:

=  Poznat legislativny kontext a zodpovednosti vedenia skoly v planovani profesijného rozvoja.

= Porozumiet podstate profesijného rozvoja ucitelstva (jeho cielom, funkciam, zvlastnostiam v uéeni
a pod.).

= QOvladat metodiku planovania profesijného rozvoja uéitelstva v podmienkach skoly (vSetky etapy).

=  Proces planovania profesijného rozvoja riadit vzmysle participativheho principu (aktivheho
podielu vsetkych, ktorych sa planovanie dotyka).

Uclebna potreba je ucitelstvom vnimana ako napatie medzi poZadovanymi vysledkami prace a
hodnotenym redlnym vykonom. Uéebné potreby nemusia byt totozné so vzdeldvacimi poziadavkami.
To znamend, Ze nie vidy sa strategické potreby Skoly musia stotozriovat stym, aké poziadavky
povazuju vdanom momente ucitelky a ucitelia za rozhodujlce vzhladom na svoj profesijny rozvoj.
Tento rozpor sa mbze vnimat ako konflikt predstav vedenia $koly zamerov vzdelavacej politiky a
ucitelstva ako realizatorov kazdodennych uloh v procese vychovy a vzdeldvania. Ucebné potreby
uditel'stva v kontexte potrieb Skoly su vyslednicou vztahu, v akom vonkajsie/vnutorné podmienky a
poziadavky vplyvaju na kvalitu jeho vykonu, ktory sa stava predmetom hodnotenia. Rozpor medzi
poziadavkami (Standardom) a hodnotenim chapeme ako perspektivnu rozvojovu potrebu. UdrzZiavanie
rovnovahy medzi potrebami jednotlivcov, timov a Skoly (ked su skromné finanéné mozZnosti) je
narocné. Zasadnym kritériom pri uprednostriovani urcitych potrieb je vazba medzi planom Skoly a
planom profesijného rozvoja jednotlivca. Je prirodzené, Ze proces evalvacie u¢ebnych potrieb vznika
v konfrontécii s pedagogickou praxou, uUspesnostou alebo neuspesnostou uditeliek a ucitelov
v pedagogickej ¢innosti.

Metddy hodnotenia (evalvdcie) u¢ebnych potrieb ucitelstva Skoly su malo preskimané, neexistuje
metodicky spracovany systém ich diagnostiky, analyzy ani identifikacie na uUrovni jednotlivcov
i pedagogickych zborov skol, ktory by viedol kefektivnej tvorbe planov profesijného rozvoja
prepojenych na rozvojové potreby skoly. V st¢asnosti nie je mozné hovorit o cielavedomom prepojeni
potrieb rozvoja skoly s u¢ebnymi potrebami ucitelstva ako délezitého principu profesijného rozvoja
ucitel'stva a skolstva vébec. Je to aj v dosledku toho, Ze na tieto zmeny nebol a stéle nie je dostatocne
pripraveny manazment $kol (praktické riadenie persondlneho rozvoja zamestnancov vratane ich
hodnotenia). Schéma 13 vyjadruje okruh ucebnych potrieb, ktoré ovplyviiuju uditelstvo (priamo alebo
nepriamo) pri artikulovani vlastnych potrieb profesijného rozvoja. Ide o jeho individualne potreby ako
autonémnej ludskej osobnosti. Dalej potreby formulované ako poZiadavky, o¢akdvania na jeho
profesijné kompetencie na pedagogicku ¢innost (vyplyvajuce z cielov vychovy a vzdeldvania), potreby
Skoly ako zamestnavatela s vlastnou stratégiu rozvoja (vychovy a vzdeldvania Ziakov) a Statu ako tvorcu
zakonnych poziadaviek na zamestnanca vykonavajuceho pracu vo verejnom zaujme.

Schéma 13 Siet u¢ebnych potrieb v profesijnom rozvoji uditelstva



e N
Potreby sSkoly —

zamestnavatelskej
organizacie s
vlastnou stratégiou

rozvoja

-

.

Potreby $tatu —
zamestnanec so
zakonnymi
povinnostami
sluzby vo verejnom
zaujme Y,

Zdroj: Pavlov 2013, 5.62

V odbornej literature nachddzame mnoho pristupov ku skimaniu a triedeniu (ucebnych) potrieb
Cloveka (pozri kapitolu 4). Nemenej vyznamnou je otazka, ktoré skutocnosti a javy nam o ucebnych
potrebach dospelych mézu vypovedat, podat o nich spolahlivé dékazy? V Schéme 14 sme naznadili
Styri zdkladné okruhy (verbalne vyjadrenia, produkty cinnosti, prejavy spravania
vzdeldvania), v ktorych je mozné hladat zdroje (dokazy) o potencidlnych ucebnych potrebach
zamestnancov v organizacii. Tym sa uz dostavame k problematike evalvacie u¢ebnych potrieb, ktora
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predstavuje klicovy krok v efektivnom nastaveni procesov podpory profesijného rozvoja.

Schéma 14 Zdroje indikujuce uéebné potreby zamestnancov

a vysledky
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6.1.3 Evalvacia ucebnych potrieb ucitel'stva

Dostavame sa k Casti, ktord ma za ulohu poskytnit relevantné informacie, ale aj aplikovatelnd
metodiku, ktord by umoznila v praxi uskutocnit diagndzu, analyzu a identifikaciu ué¢ebnych potrieb na
urovni skolskej organizacie ijednotlivcov. Na to, aby sme mohli podniknit cielend a efektivnu
andragogicku intervenciu v podpore profesijného rozvoja musime poznat deficit — potrebu, vediet jej
porozumiet a identifikovat tie nastroje, ktoré budu v jej nasyteni ucinné. Aby sme zistili, pomenovali,
odhalili deficit potrieb? je potrebné nielo urobit, vykonat, pretoZe potreby sa ndm samé neodhalia. Ide
o proces, ktory ma urcité etapy (zaciatok, priebeh, zéver). Realizovat evalvaciu u¢ebnych potrieb na
Skole je vo svojej podstate uskutocnenie Specifického projektu vyskumu lebo jeho Ulohou je s pouzitim
vhodnych nastrojov a technik zhromazdit data, vyhodnotit ich, vysvetlit a na ich zaklade nastavit
intervenciu v praxi. Preto sa m6Zeme inSpirovat metodolégiou vedeckého vyskumu a odporiéaniami,
ktoré uvadza pre tvorbu projektu vyskumu v edukaénych vedach.

Vysledok skimania zavisi na tom, ¢i spravne vymedzime jeho problém, ciele, vyskumné otazky a
metddy. Vyskumna metdda predstavuje postup, ktorym pozndvame javy. V edukacnych vedach sa
najfrekventovanejsie aplikuju tieto metddy: pozorovanie, dotaznik, rozhovor (interview); obsahova
analyza dokumentov. Vyskumna technika sa od vyskumnych metdd odlisuje tym, Ze je konkrétnejsiaZ.
Vyskumné metddy davaju univerzalny ndvod ako postupovat, vyskumnou technikou sa chape zvoleny
pracovny nastroj pre zhromazdovanie, analyzu a interpretaciu vyskumnych dat. V ramci vyskumnej

1V tejto téme sa v odbornej literatire pouZivaju pojmy ako audit (poriatie blizke finanénému auditu, ktory
posudzuje, kontroluje vykonnost zamestnancov oproti Standardu ama kvalitativny charakter), ale tiez
mapovanie, diagnostika, analyza alebo identifikacia potrieb.

2 \lyskumna metdda (v uzSom poriati) a vyskumna technika sa ob&as pouzivaju ako synonyma.



metddy sa vyskumnik rozhoduje pre pouzitie vyskumného nastroja (konkrétneho prostriedku, ktorym
bude zhromazZdovat Udaje). ZhromaZdovanie dat predstavuje ich zapis (zaznamendvanie pisomné,
zvukové nahrdvanie, audiovizudlny zaznam, zdpis odpovedi do tlaceného alebo elektronického
dotaznika a pod.). Nasledne udaje spracivame, systematizujeme a ktoré je mozné kvantifikujeme a
digitalizujeme. Po zhromaZdeni Udajov a ich spracovani pristupujeme k ich analyze. Typ analyzy zavisi
na type vyskumu, ktory sme uplatnili. Pri kvantitativnej analyze sa vyuZivaju matematické a Statistické
metddy, na zdklade ktorych sa udaje triedia. Pri kvalitativnej analyze ide o systematickd pracu
s neciselnymi udajmi, ktorej ciefom je odhalit skryté témy, isté pravidelnosti, vztahy a pod. Po
analytickej faze vyskumnik pristipi k interpretacii dat®. Interpretdcia znamend vo vyskume
systematicky rozbor toho, ¢o a o ¢om data vypovedaju, ¢o znamenaju a preco k nim vébec doslo. Ide
o objasnenie vyznamu, zvlastnosti a vztahov novo zistenych skutoc¢nosti.

V naSom ponati je evalvacia u¢ebnych potrieb v Uzkom prepojeni dalSimi komponentmi, kde kazdy ma
Specifické zameranie, Ucel a uskutoénuje sa v Specifickych podmienkach skoly ako organizacie (Schéma
15).

Schéma 15 Komponenty evalvacie u¢ebnych potrieb uditelstva
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Referencny ramec evalvacie u¢ebnych potrieb ucitel'stva

Predpokladom evalvacie u¢ebnych potrieb zamestnancov v organizacii je, Ze existuje funkény model
obsahujuci indikatory optimalneho stavu podpory profesijného rozvoja ucitelstva (referencny rdmec
pre evalvaciu uéebnych potrieb*), ktory je prijatelny ako cielovy stav a porovnanie s aktudlnym stavom

3 Analyza a interpretdcia je v niektorych metodologickych pracach chdpana ako synonymum lebo je nemoZné oba
procesy striktne od seba oddelit, pretoZze v nasej mysli prebiehaju paralelne. Ak ich oddelujeme, tak len preto,
aby sme ich uchopili prakticko-metodicky.

* Referencny rdmec je optika (skusenosti a teoretické poznanie), ktorou vnimane, hodnotime
a rieSime urcité javy, situdcie a problémy reality (jej ¢asti).



umoziuje zistit deficit — uéebnl potrebu. Evalvacia ucebnych potrieb sa vidy uskutocriuje v istom
referen¢nom ramci (vo vztahu k istému javu, okolnosti). Tak rozlisujeme referen¢né ramce ucebnych
potrieb napr. vzhladom na implementdciu pedagogickych inovécii do vychovno-vzdeldvacieho
procesu, uplatfiovanie legislativnych alebo kurikuldrnych poziadaviek, optimalizdciu pedagogickej
¢innosti a jej vysledkov, mieru vyuzitia informaéno-komunikaénych technolégii vo vyucbe a pod. Je
potrebné jasne odlisit ¢o je predmetom (tGcelom) evalvacie uéebnych a inych druhov potrieb. Teda, ¢i
sltZi ucelom personalistiky (rozvoja fudskych zdrojov), skolského manaZzmentu, pracovnej psychologie
ai. V nasom pristupe sa orientujeme na potreby vo vztahu k diagnostikovaniu, analyze a identifikacii
ucebného potencialu skoly ako efektivneho priestoru pre profesijné ucenie sa jednotlivcov i uéitelské
timy. Povedané slovami manaZmentu znalosti, ide o znalostny potencial jednotlivcov, pracovnych
timov a $kol ako organizacii. V Schéme 16 su znazornené mnohé (iste nie vSetky) referencéné ramce,
ktoré je mozné v skolskom prostredi skimat.

Schéma 16 Profesijny rozvoj zamestnancov v organizacii, mozné referenéné ramce
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Kontext evalvacie uc¢ebnych potrieb uditel'stva

Na zaciatku metodiky procesu evalvécie (diagnostiky, analyzy a identifikacie) u¢ebnych potrieb stoji
uvedomenie si situacie a pohnutok na strane organizacie alebo jednotlivcov. Spravidla mdze to byva
znizenie vykonu organizacie alebo konkrétnych zamestnancov; nové ulohy, pracovné postupy
a technoldgie na Urovni organizacie alebo jednotlivcov; zavery auditov, kontrol na Skole (napr. Statna
Skolska inspekcia, zriadovatelia) alebo jednotlivcov (hospitacéna ¢innost vedenia skoly); opatrenia na
udrzanie urovne vykonnosti ucitelov a zdokonalovanie profesijnych kompetencii formou planovania
ariadenia kariéry zamestnancov; zlepsenie efektivnosti Skoly (napr. ndklady, kvalita vystupov —
ucebnych vysledkov Ziakov); zlepsenie kultury skoly ako udiacej sa organizacie, ale aj mnohé iné.
Organizacie podla Prusdkovej (2000 s.19-22) sa zalinaju otazkami rozvoja (vzdeldvania) zaoberat



vtedy, ak stoja pred zdvaznou zmenou (legislativnou, strukturalnou, ekonomickou), ktora ich ma
zasiahnut; ak sa vyskytla na trhu lukrativna ponuka pre rozvoj, ktord chcu ziskat; ak chcu posilfiovat
silné stranky prace organizdacie; ak sa usiluju o progresivny vyvoj a inovacie

Pristup k ucebnym potrebdam mobze vychadzat zo subjektivnych odhadov, prognéz alebo
kvalifikovanych predpovedi. V Skolskej praxi je prevazujuci tradiény pristup, ked manazéri pozoruju
podriadenych (vnimaju ich slabé stranky a nedostatky) a tieto su nasledne predmetom napravy —
vysielanim na zvacSa vzdeldvacie aktivity (Casto na zaklade prikazu, , odporucania ¢i ponuky”, bez
hlbSieho vysvetlenia a komunikacie so zamestnancom. Participativny pristup vychadza ziniciativy
jednotlivych zamestnancov, ich snahy po zdokonaleni. ManaZér je v tomto pristupe zainteresovany na
rozvoji svojich podriadenych a vysledkom je stav, ked zamestnanci v sucinnosti s nadriadenymi hladaju
tie rozvojové aktivity, ktoré maju potencial vyvolat Ziaduci efekt pre obe strany. Klucovu ulohu
v optimalne zvlddnutom procese evalvacie u¢ebnych potrieb na skole zohrava jej riaditel. Prave jeho
kompetencie su rozhodujlce, ide o Specificky okruh kompetencii, ktoré mézeme oznadit aj ako
andragogické. Pavlov (in Pisoriova a kol. 2017 s.11) zddrazriuje skutocnost, Ze na ¢ele Skoly stoji riaditel,
ktory je podla prislusnej skolskej legislativy zodpovedny za rozsiahly okruh kompetencii Skolského
manazéra. Tieto suU orientované aj na vykon riadiacich povinnosti voéi dospelym osobam -
pedagogickym a odbornym zamestnancom. Riaditelia sk6l maju pedagogické vzdelanie (profesijnu
pripravu v pedagogickych vedach) a osvojené kompetencie pre riadenie procesov vychovy a
vzdeldvania deti a Ziakov, ktoré ich kvalifikuju na pedagogicku ¢innost s nedospelymi (spravidla vo veku
od 3 do 18 rokov). Tieto kompetencie si postacujice, aby sa mohli uchadzat o funkciu riaditela Skoly
alebo skolského zariadenia. Riaditel Skoly vo svojej manazérskej cinnosti vSak riadi dospelych,
manazuje podporu profesijného rozvoja a ucenia sa (napr. spoloc¢né profesijné ucenie sa),
pedagogickych zamestnancov v S$kole. Ide o andragogické kompetencie orientované na vychovu,
vzdeldvanie a poradenstvo dospelym v pracovnom procese, ktoré skuma ucitelskd, profesijna
andragogika (Pavlov 2017). Andragogické profesijné kompetencie riaditela Skoly su orientované na
vyucovanie dospelych i sebaucenie, poradensko-konzultacne orientované na podporu individudlineho,
timového a organiza¢ného ucenia uciteliek a uditelov, ale aj zakonnych zdstupcov deti a Ziakov.
Désledkom absencie tychto kompetencii mbze byt nedostatotne profesijne rozvinutd a riadena
komunikdcia s dospelymi kolegyriami a kolegami, rodi¢mi, ale aj porozumenie sebe samému, ako
uciacej sa bytosti reflektujicej vlastné skisenosti a pracovnu ¢innost.

ManaZment si spravidla kladie otdzky: Skutocne existuje potreba? Aky je zaklad potreby? Aka je
etioldgia potreby, aké su jej priciny? Aka je nutnost potreby? Kolko oséb pocituje obdobnu potrebu?
Aky je relativny vyznam potreby? Je to socidlna alebo ekonomicka potreba (alebo oboje)? Aké faktory
ovplyvriuju potrebu? Co si ludia myslia o zavaZnosti potreby? Aké st potencidlne nasledky pre
organizdciu a ludi, ak nebude potreba uspokojend? Je optimalne, ak na sSkole existuje nielen vola
zaujimat sa o uebné potreby ¢lenov pedagogického zboru, ale aj premysleny postup ako to vykonat
(vlastnymi silami alebo externym expertom). Evalvaciu u¢ebnych potrieb je mozné objednat externou
dodavkou od firmy, ktord to ma v portféliu svojich ¢innosti a vie to robit kvalifikovane. Vyhodou tohto
rieSenia je, Ze vzdeldvacie firmy s rozvinutym know-how vedia evalvéaciu urobit profesiondlne, tzn.
odhadnut rozsah potrieb v organizacii v oblasti podpory profesijného rozvoja, vymedzit cielové
skupiny, ktorym bude intervencia poskytnutd, cielene akonkrétne navrhnit obsah a formy
profesijného rozvoja, odporucit optimaliziciu a potrebné organizacné zmeny v manaZovani
profesijného rozvoja na Skole. Nevyhodou su spravidla vyssie naklady ako pri uskutocneni evalvacie
vlastnymi silami. Externisti spravidla déverne nepoznaju prostredie Skoly a niektoré osobitosti
organizacnej kultury sa dotykaju ucebnych potrieb a zistenia treba interpretovat prave z pohladu jej
osobitosti. Ale aj naopak, externisti nie st zatazeni skreslenym vnimanim typickym pre ¢lena domaceho



prostredia. Najlepsie vysledky sa daju dosiahnut pri Uzkej spolupraci interného manazéra a externého
poradcu.

Aktéri (manazment Skoly a pedagogicky zbor) maju zhodu (stlad) a odhodlanie (pldn) spoznat aktudlnu
Uroven podpory profesijného rozvoja uditelstva a profesijného ucenia sa na Skole evalvovanim
ucebnych potrieb. Aktéri evalvacie ucebnych potrieb su ti, ktori mézu disponovat relevantnymi
poznatkami o tom, ¢o zamestnanci a manaZzéri skutocne potrebuju pre svoj rozvoj:

= priamy nadriadeni (mali by mat informacie o praci podriadenych a situacii na Skole);

= priamy podriadeni (mali by mat informacie o nedostatkoch, podmienkach prace, ktoré zapri¢ifiuja
nekvalitu, neefektivnost prace);

= odberatelia — pokracovatelia v pracovhom procese (vySSie stupne skoOl, zamestnavatelia
absolventov) a vedia povedat, ¢o by sa malo robit inak, aby oni mohli pokracovat efektivnejsie;

= manazment Skoly, ktory zodpoveda a sleduje nedostatky v kvalite vysledkov a vie stanovit, kde
vznikaju a preco;

= kontrolné utvary (zriadovatel a Statna Skolska inSpekcia, ktord porovnava Zelatelny stav procesov
so skuto¢nostou);

= klienti (Ziaci a rodicia), ktori vnimaju procesy a ich vysledky ak ich kltcovi uZivatelia;

= dokumentdcia Skoly, ktora uvadza zodpovednosti a vazby medzi Utvarmi a cielovu predstavu, ku
ktorej sa chce $kola dopracovat.

Pri evalvaciii uéebnych potrieb sa mézu vyskytnat bariéry na drovni skoly i jednotlivca. Na Skole méze
ist napr. o nedostato¢ne definované strategické ciele v oblasti podpory profesijného rozvoja ucitelov
aich implementdcia do operativnych dokumentov (planov, programov, projektov); presvedcenie
manazmentu Skoly o tom, Ze profesijné vzdeldvanie nema zasadny vplyv na zmenu kvality vyucby
a ucebnych vysledkov Ziakov, resp. nepotrebuje koordinovanu podporu alebo predstavuje pre skolu
nutné zlo (zastupovanie, naklady na vzdeldvanie a pod.); kultdru Skoly v ktorej absentuje podpora
cielov a hodndt orientovanych na profesijny étos ucitelov; neprofesionalnu ¢innost manazmentu Skoly
prejavujucu sa v zlej komunikacii, planovani, rozhodovani, kontrole a hodnoteni profesijného rozvoja
ucitelov a iné. U uditelstva méze ist napr. o nizku motivaciu a aktivitu, angazovanost, ako désledok
zlych skdsenosti s doposial organizovanou podporou profesijného rozvoja (nizka efektivita). V Skolach
evalvaciu ucebnych potrieb sprevddzaju aj niektoré negativne aspekty:

= Evalvdcia sa vobec nerobi. Na evalvaciu je potrebna odborna erudicia, ktorou manazment skoly
nedisponuje, preto tato faza chyba a proces podpory sa zacina planovanim, ktoré sa opiera o
predpokladané, nie skutocné ucebné potreby. Alebo sa evalvacia nerobi preto, aby sa nemuseli
priznat a uspokojovat ucebné potreby zamestnancov v organizacii ¢o vyZzaduje zvySené financné
naklady. Ale aj preto lebo manazment ma zlé skdsenosti z minulosti z neefektivneho profesijného
rozvoja a nulovych dopadov na zlepsovanie pracovnych vysledkov. M6ze ist aj o konzervativizmus
a neochotu inovaénymi pristupmi zmenit podporu profesijného rozvoja zamestnancov
v organizacii v duchu modernych trendov.

7]
1

= Evalvdcia podla hesla ,aké vzdelavanie robia ini“. Existuju vzdeldvacie témy, ktoré su povazované
za Standardné, ktoré je vhodné robit vidy (,ni¢ sa tym nepokazi“). Ak manazment nema iné
informdcie, pouzije témy ako napr. ,efektivna komunikacia“, ,budovanie timu”, ,timova praca“,
,vedenie [udi”, ,riesenie konfliktov”, ,éasovy manaiment” a dalSie. Pravdepodobnost, Ze tato
intervencia zasiahne skuto¢né potreby je vsak nizka.

= Evalvaciu robi manaiment vyhradne zo svojej pozicie — ,sme odbornici na vSetko“”. Veduci
pedagogicki zamestnanci bezprostredne pozoruju situaciu na skole, niektoré prejavy povazuju za



silné podnety (nasvedcujuce o ucebnych potrebach) a oznacia ich ako hlavnu rozvojovu potrebu.
Problém nastava vtedy, ked sa jeden z nedostatkov povazuje za uréujuci a ostatné sa bagatelizuju
(dané individualnou citlivostou na niektoré prejavy). Vysledkom je, Ze sa riesi potreba, ktora nie je
objektivna. Specifickym problémom je, ak su skutoéné potreby nevzdeldvacieho charakteru
(organizacné problémy, nedostaCujuce technické vybavenie, zIé materidlne vybavenie ainé
systémové nedostatky v riadeni Skoly, ktoré sa nedaju odstranit vzdelavanim).

= Evalvdcia sa robi vyhradne podla ndvrhov od zamestnancov. Zamestnanci maju nielen
profesiondlne motivy, ale aj motivy osobné (zelaju si napr. kurz jazyka, aby mohli sledovat
zahrani¢nu televiziu alebo cestovat; kurz ekonomiky, aby mohli zacat sami podnikat; odborny kurz,
ktory vyuZiji u nasledujuceho zamestndvatela apod.). Tieto motivy treba odfiltrovat od
profesiondlnych motivov.

= Evalvdaciu vykona nadriadeny v zmysle ,jav a podstata®. Skiseny manazér vie, Ze existuju prejavy,
ktoré su zjavné a ich priciny, ktoré su skryté. Nema zmysel riesit prejavy, ale ich pri¢iny. KedZe
nadriadeny spravidla vidi naliehavé Glohy, ktoré zamestnanci nedokdzu ihned' riesit spaja to s
nedostatkom kompetencii a stava sa ,advokatom” rozvoja. Podpora je vsak kratkodoba (do
vyriedenia problému). Dalej napr. manazér nedokaie posudit podstatu skutocnej potreby
(organizuje pre zamestnancov kurz komunikacie, ale problémom je jeho neochota komunikovat,
nie neschopnost komunikovat = potreba v oblasti postojov, nie vedomosti alebo zru¢nosti). Alebo
primarna ucebnd potreba sa tyka manazérov, nie zamestnancov vtedy, napr. ak systém
odmeriovania neodmenuje timovu précu, je zbytoéné organizovat pre fudi kurzy timovej prace (ide
o nevzdelavaciu potrebu).

Casto nie su zistené problémy v praci priznakom rozvojovej potreby, ale spocivaju v oblasti napr.
organizacie prace. Preto nemd vyznam robit rozvojové opatrenia v situdcii, ked problémom su
nerozvojové potreby. Najprv je potrebné riesit potreby, ktoré nemaju rozvojovy charakter az potom
robit dalSie opatrenia. Inak hrozi, Ze podpora rozvoja bude neucinnd abude znehodnotend
zmysluplnost profesijného rozvoja na Skole. Skutoéna ucebna potreba modze byt pri tych istych
priznakoch v celkom réznych oblastiach. Ten, kto robi evalvaciu, musi uvazit rozlicné moznosti a overit
ich podrobnejsim prieskumom, napriklad formou osobného interview. Musime uvazit, Ze evalvacia
rozvojovej potreby je na zaciatku cyklu podpory a ak nie je urobena dobre, nie je uz tuto chybu mozné
korigovat v dalSich krokoch a podpora rozvoja nedosiahne ciel. Na lepsie porozumenie tomuto
pristupu uvedieme priklad: Ak sa manaZment skoly opakovane staZuje na pretaZenie a nedostatok
casu, existuju viaceré moZnosti. Ak si nedokdZu vhodne rozvrhnut pracovny cas je potrebné
intervenovat v oblasti manaZmentu ich vlastného casu. Ak je ich riadiaci Styl nevhodny (napr.
zapriciniuje neskoré zaciatky v rieseni uloh, zlu casovu koordindciu uloh podriadenych) potreba leZi na
oblasti zmeny ich sStylu riadenia. Ak su ich podriadeni mdlo pripraveni na riesenie pracovnych uloh,
nadriadeni im nemdézZu zverit ciele, ale iba ddvat pokyny a kontrolovat ich; vtedy je potreba v oblasti
podpory rozvoja podriadenych. Ak je struktura organizacnych utvarov nevhodnd alebo definovanie
kompetencii je duplicitné a nepokryvajiuce potreby organizdcie je potrebné urobit zmeny v Strukture
utvarov a zdsahy do organizacného poriadku (vtedy nejde o rozvojovu potrebu).

Priklady potrieb, ktoré nemaji uéebny charakter, ale mézu ovplyvriovat vykon pracoviska alebo
zamestnanca:

e zamestnanci nepracuju na poziciach zodpovedajucich ich kvalifikacii a odbornosti;

e manazéri pouZivaji nevyhovujlice riadiace a sebariadiace postupy (vo vztahu k potrebam
profesijného rozvoja);

e dvaja veduci kladu na zamestnancov vzdjomne nezlucitefné poziadavky;



e ergonomické faktory vplyvajice na nekvalitu alebo mali vykonnost v pedagogickom procese;

e konflikty medzi funkciami v désledku nejasne definovanej prace a pravomoci;

e nedostatocné vybavenie pracovisk, nevhodné pracovné a didaktické prostriedky;

e nefungujuci informacny systém v organizacii a komunikdcia medzi dtvarmi;

e nevhodna zostava oddeleni a funkcif

e nevhodné pracovné postupy nadriadenych i podriadenych zamestnancov;

¢ nevhodny systém odmeniovania zamestnancov;

e nevhodny vyber a umiestfiovanie zamestnancov;

e poziadavky na pracu zamestnancov od nadriadenych su vzajomne nezlucitelné;

o prilis hierarchickd Struktdra organizacie;

o prilis podrobné alebo naopak prili§ vSeobecné pracovné instrukcie;

e problémy konkrétnych zamestnancov v sikromnom Zivote ;

e slabd finan¢na motivacia zamestnancov;

e Strukturdlne zmeny, ktoré nie su vysvetlené, navzdjom koordinované;

e vykyvy pracovnej vytazenosti zamestnancov;

e zastarand technoldgia;

o zlé fyzické pracovné podmienky a désledky na psychiku zamestnancov (stres spdsobeny hlukom,
teplotou, stiesnenym priestorom, osvetlenim a i.).

Vypocet nie je Uplny, ale iba inSpirativny a treba to chapat vzhladom na urcité pracovisko, nie
absolutne. Napriklad konflikty medzi dvomi funkciami su pre nich dvoch nevzdeldvacou potrebou
(treba im upravit pravomoci), ale m6zu indikovat vzdelavaciu potrebu u niekoho, kto ma na starosti
definovanie pravomoci (ich nadriadeny). Priznaky signalizujice pritomnost rozvojovej potreby v skole
su napriklad: zlé pracovné vysledky (nizka kvalita vychovno-vzdeldvacieho procesu a jeho vystupov)
spOsobené nedbalostou zamestnancov, nedodrziavanim terminov, vnatornych organizaénych noriem
(pracovny poriadok), nedodrziavanie optimalnych pedagogickych postupov, nizka motivacia alebo
informovanost o programe a cieloch $koly, nejasné kritéria na kvalitny proces vyucby a jeho vysledky,
nevhodna organizdcia pedagogického procesu, neefektivna komunikacia vyvolavajlca spory, napatie,
staznosti (aj rodicov), vysoka fluktuacia alebo opotrebovanost (syndrém vyhorenia), profesijny rozvoj
zamestnancov bez priameho dopadu na efektivitu vyucby Ziakov.

Na tomto mieste je délezité poukazat na dalsi vyznamny determinant kvality podpory profesijného
rozvoja, ktory ovplyvnuje celkovy kontext evalvacie ucebnych potrieb ucitelstva na skole — kultdru
gkoly (organizaénu kultdru). Sutdkovd — Ferencova — Roviianova (2019) prezentuju tzv. inovativnu
kultdru uciacej sa Skoly ako koncept plne vyhovujici aj ndSmu ponatiu prostredia a podmienkam,
v ktorych sa mdzZe UspeSne rozvinut podpora profesijného rozvoja uditelstva. Ide aj o Styl, akym
vedenie Skoly riadi tieto procesy (je zrejme totozny alebo velmi blizky celkovému preferovanému stylu
riadenia Skoly). Tradi¢né clenenie Stylov riadenia (autoritativny, demokraticky a liberdlny) sucasna
odbornd literatdra rozsirila o participativny, resp. deliberativny Styl. Tieto prejavy su nielen
organizacnou charakteristikou, ale vyjadrujic aj hodnotovu orientaciu skoly (Novak 2015). Pre
andragogicky kontext podpory procesov ucenia sa v organizacii z vy$sie uvedenych vychodisk vyplyva
Schéma 17, ilustruje tri Grovne, ktoré su stcéastou stratégie a kultlry organizacie. Na najnizsej Urovni
je individudlne ucenie jednotlivcov alebo pracovnych timov, ktoré na svoje efektivne fungovanie
vyzaduje podmienky (organizacné, technické a psychosocidlne) vytvdrané manaZmentom aj
s pomocou vnutroorganizanych dokumentov. Obe drovne mobZu efektivne fungovat len
v podmienkach stratégie, ktord podporuje v celej organizacii profesijny rozvoj a kde je ucenie sa
zamestnancov vyznamnou sucastou hodnét zdielanych v celej organizicii.

Schéma 17 Tri urovne podpory ucenia sa v stratégii a kulture organizacie
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Zdroj: Pavlov — Kryston

6.1.4 Etapy evalvacie ucebnych potrieb ucitel'stva

Evalvacia ucebnych potrieb ucitelstva je zpohladu realizdtora (externého alebo interného
vykonavatela) i objednavatela (3koly) procesom, ktory ma spifiat uréité principialne poziadavky na jeho
spolahlivost (reliabilita) a platnost (validita). Tomu najviac vyhovuje model vedeckého skimania a
metodika etap vedeckej prace:

e stanovenie vyskumného problému, vyskumnych otdzok (kvantitativny, kvalitativny, zmieSany
dizajn);

e informacna priprava vyskumu (zhromazdenie relevantnych zdrojov, podkladov a dékazov);

e volba a priprava vyskumnych metéd;

e zber a spracovanie dat;

e vyhodnotenie a interpretacia zhromazdenych dat;

e vyskumna sprava.

Metodoldgia vedeckej prace v edukacnych veddch ndm ponuka bohaté teoretické poznatky a sStudium
vysledkov vedeckych vyskumov, ktoré mézu byt pre evalvaciu uéebnych potrieb uditelstva inspirativne.
Bontova (2015 s.9-10) naznacuje, Ze identifikdcia vzdelavacich potrieb predchadza ich analyze.
Identifikdcia vzdeldvacich a rozvojovych potrieb je impulz veduci k zmene (neuvedomené sa stava
vedomym). Poznanie aktuadlneho stavu méze, no nemusi viest k potrebe ucit sa a vzdeldvat sa. Ak je
stav z réznych pric¢in vyhovujlci, otvorenost uceniu sa (zmene) a vzdeldvaniu (potencidlnemu riziku
zmeny) nemozno ocakavat. Analyza vzdeldvacich a rozvojovych potrieb vyZaduje spoznanie
organizacnej kultury a otvorenost systému analytikovi. Analyzu oznacuje za prvy zo Styroch krokov
cyklu vzdeldvania a rozvoja v organizacidach. Spojenie vzdeldvacie a rozvojové/ucebné potreby
umoziuje rozsirit priestor edukacnej reality (vratane procesov informalneho ucenia) a umozZniuje
otvorene vnimat kategdrie, ktoré sa vynaraju v oblasti skisenostného ucenia a jeho efektov.

Proces evalvacie uc¢ebnych potrieb sme z hladiska logiky a postupnosti jednotlivych krokov rozdelili do
niekolkych etap. Budeme hovorit o diagnostike u¢ebnych potrieb, ktord predchadza ich analyze a tato
sliZi na identifikaciu potrieb spocivajucu v priradeni (diagnostikovanych a analyzovanych) ucebnych



potrieb prislusnym jednotlivcom alebo skupindm (organizacia, tim) s uréenim ich uloh, terminov
a zodpovednosti (Schéma 18). Dalej popiseme vietky etapy procesu evalvécie s ohfadom na $pecifické
podmienky Skolskej organizacie .

Schéma 18 Etapy procesu evalvacie ucebnych potrieb
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Zdroj: Pavlov — Valent 2020, s.4

Pre nazornost andragogického pristupu sme zvolili schematické vyjadrenie (Schéma 19), ktoré
obsahuje tri roviny procesu evalvacie. Prva odkazuje na filtrovanie tych potrieb, ktoré su preukazatelne
zvladnutelné, riesitelné, napravitelné intervenciou do procesov ucenia sa zamestnancov a zistime ich
diagnostikou a analyzou ucebnych potrieb. Druhd rovina spociva v identifikovani rozvojovej potreby,
tzn. priradeni optimalnej andragogickej intervencie (vychovy, vzdeldvania a poradenstva), ktord
zasiahne tretiu Uroven (organizdciu, pracovny tim, jednotlivca). Prirodzene po tychto krokoch proces
plynule prichadza do poslednej urovne, ktorou je manaZovanie cyklu planovania, realizacie, kontroly
vysledkov a opatovnej analyzy uéebnych potrieb zamestnancov v organizacii.

Schéma 19 Hierarchicka Struktura komponentov procesu evalvacie u¢ebnych potrieb
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A) Diagnostika ucebnych potrieb

Ako sme wuz uvideli vysSie, vodbornej literatire je ponatie procesov ,diagnostikovania“,
,analyzovania®, ,mapovania“, ,identifikacie” ¢i ,auditu” vzdeldvacich potrieb zamestnancov znacne
réznorodé. Povazujeme za spravne priblizit Citatefom zakladné teoretické vychodiska, tak aby im
poskytli zakladné informécie o tychto pristupoch. Standardne v praxi ide o rozhodnutie na akej trovni
(zamestnancov, timov iorganizacii), v akej hibke budi zhromaidované relevantné dokazy
dokumentujuce aktualny stav potrieb a aké techniky pritom budu pouzité. Bartorikova (2007 s.53)
uvadza, ze pri identifikacii vzdeldvacich potrieb existuju dva pristupy. Sociologicky terénny vyskum, pri
ktorom sa najcastejSie vyuZiva dotaznik, rozhovor, pozorovanie a pod. (na vzdelavacie potreby sa
pytame priamo zamestnancov, ich nadriadenych, podriadenych, kolegov, klientov atd’) alebo aplikacia
kompetenéného pristupu k rozvoju ludskych zdrojov v organizécii, ktora vyZaduje rozpisat obsah
vzdeldvania do suboru kompetencii. Ide o pracu s dokumentami, literatirou, ¢im ziskame tak
vSeobecné poziadavky na pracovné miesto — tzv. konstrukt kompetencii. Identifikacia kompetencii sa
uskutociuje prostrednictvom urcenia Specifického profilu kompetencii, tzv. kompetenéného modelu.
Oba pristupy maju svoje Specifické postavenie a zameranie. Vzhladom k ndSmu — andragogickému
referenénému ramcu viac vyhovuje prvy pristup. Druhy — kompetencny je v aplikacii viac vyuzitelny v
personalistike, komplexnym ponatim rozvoja ludskych zdrojov. Bartorikova (2007) odporuca vyuZitie
technik analyzy podla Prokopenka a Kubra; podla Belcourtovej a Wrighta alebo Buckleyho a Capla
(blizsie Pavlov — Kryston 2020).

Andragogicky pohlad spociva v dokladnom skimani ucebnych potrieb naviazanych na procesy
ucenia sa zamestnancov v organizacii a jeho zlepsSovani. Diagnostikovanie ucebnych potrieb je
procesom:



®  rozpoznavania, urovania predmetu diagndzy, ktorymi mézu byt produkty (dokumenty, vysledky
a iné); procesy (manaZovania, komunikacie a iné); persény (aktéri: manazment, ucitelia, rodicia,
Ziaci, zriadovatelia, inSpekcia a ini); prejavy (nazory, postoje, skusenosti, sposobilosti,
kompetencie); podmienky (organizacné, materidlne, financné) vyuzitelné v referencnom ramci
evalvacie (podpore profesijného rozvoja);

= zhromazdovania dékazov, ktoré je mozné v procese evalvacie vyuzit na uplatnenie diagnostickych
metod zberu dat, udajov a informadcii.

V prostredi Skolskej organizacie su vyuZitelné zavery Hronika (2011 s.135-142), ktory odporucda
identifikovat vzdeldvacie i rozvojové potreby na uUrovni organizacie a jednotlivca, lebo len sulad ich
zaujmov zaru¢i bezproblémovy postup k dalSej faze cyklu — dizajnu vzdeldvacej aktivity. Preto je
potrebné poznat stratégiu organizacie a hodnotenia pracovnikov a ich vykonnosti (ako vstup). Potreby
navrhuje identifikovat ztroch aspektov: subjektu vzdeldvania (individudlne potreby a Zelania);
poZiadaviek vyplyvajucich zfunkcie (hodnotenie, nestlad medzi narokmi prace a redlnymi
spoOsobilostami); buddcnosti (o¢akavaného, planovaného profesijného a kariérového rastu). Podobne
Horvathova Suleimanova — Wojc¢ak — Polakova (2019 s.28—-29) odporucaju uvedené procesy na urovni
organizacie zamerat na strategické ciele, organizatn( kultdru, organizacné zdroje a podmienky
a pritom zvazit vetky so vzdeldvanim suvisiace finan¢né, ¢asové, spolocenské, politické obmedzenia a
organizaéné priority. Serak — Dvordkova (2009 s.84) odporucaju evalvaciu rozvojovych potrieb vykonat
na vsetkych troch drovniach nielen zvlast, ale najvhodnejsie je ich kombinovat. Prusakova (2000 s.23—
24) odporuda venovat sa evalvacii potrieb na troch drovniach: na Urovni organizécie ako celku, skupin
(oddeleni, timov) a pracovného vykonu jednotlivcov. Jej odporucania su adaptovatelné na podmienky
Skolskej organizacie takto:

= Na urovni Skoly (organizdcie ako celku) ide o evalvaciu stratégie Skoly rozpracovanej v jej poslani,
dlhodobych viziach, cieloch; prostredia, v ktorom ponuka Skola svoje sluzby (legislativa,
konkurencia, komunita); alokacie ludskych zdrojov, ktoré ma Skola k dispozicii alebo bude
potrebovat; kultury organizacie a zdielanych hodndt v Skole. V3etky tieto komponenty skimame
z aspektu — nasho referencného ramca (podpory profesijného rozvoja).

= Na drovni pracovnych timov v Skole (napr. metodické, poradné, vykonné organy a iné pracovné
timy na skole) ide o evalvaciu roznych prejavov, vysledkov ich prace, pre ktorud slizi ako dobrd
navigdacia nas referencny rdmec — model podpory profesijného rozvoja ucitelstva na skole.

= Na urovni jednotlivca Prusidkova (2000 s.25-34) odporuca zhromazdit informacie, ktoré
vypovedaju o vykonnosti, popisuju jej o¢akavanu uroven. V uditel'skej profesii sa na rozdiel od inych
profesii az v poslednych desatrociach vytvaraju inventéare spdsobilosti (kompetencii), ktoré by mal
ucitel na prisludnom stupni $koly mat osvojené, aby spifial $tandardné poZiadavky na pedagogicky
vykon. Ucebné potreby na Urovni zamestnanca spocivaju v jeho profesijnych kompetenciach,
diferencii medzi formalne vymedzenymi poZiadavkami v profesijnom Standarde a aktudlnom
pracovnom vykone. Vzhladom na referencny rdmec — Model podpory profesijného rozvoja si
budeme viimat tie uéebné potreby, ktoré priamo suvisia s profesijnymi kompetenciami, ktoré
su obsiahnuté v navrhu casti profesijného standardu pedagogického zamestnanca — Sebarozvoj.

Po rozhodnuti manazmentu skoly pristlpit k zistovaniu uéebnych potrieb (na akejkolvek Urovni), je
potrebné disponovat siborom vhodnych metdd, ktorych aplikdcia umozni urcenie zdroja informacii,
zhromazdenie relevantnych dat ainformacii, ich analyzu a nasledne identifikovanie dalSich krokov
k uspokojeniu ucebnych potrieb. Palan (2002 s.14-15) uvadza, Ze na urCovanie potrieb je vhodné
pouzit viacero metdd:



=  metddu prace v teréne (ziskavanie podkladov priamo na pracovisku);

=  metddu historickd (analyzu vyvoja daného javu ¢i procesu s moznostou vyuZitia aproximacie, t. j.
analogického vymedzenia);

= metddu porovnavaciu - typologicki (vytvaranie typov podla vybranych znakov a porovnavanim
medzi sebou sa zistuju priciny rozdielov a nasledne vyvodzuju zavery);

= metdda experimentalna (zamerne su vyvolavané zmeny v urcitom procese a sleduje sa niekolko
skupin zamestnancov, ktoré maju rovnaké podmienky, niektoré skupiny sa vzdeldvaju, iné nie
a porovnava sa rozdiel vo vykonnosti);

= metdda monograficka — kauzalna (vSestrannd a podrobna analyza jedného alebo malej skupiny
podobnych prikladov — kauz).

Experti pouzivaju vhodné metddy popisujuce aktudlny stav na zistenie vietkych indikatorov aktudlneho
,modelu podpory” na Skole a vypracuju analyzu uéebnych potrieb, z ktorej dedukuju deficit medzi
oCakdvanym a aktualnym stavom, ktory vyjadruje potrebu nevyhnutnd na uspokojenie, nasytenie,
saturaciu ucebnych potrieb. Tieto metddy su univerzdlne zndme, ale ich aplikdcia na u¢ebné potreby
ucitelstva ma svoje Specifikd. lde najma o dotaznik — prieskum ndzorov, postojov, poZiadaviek vo
vztahu k ucebnym potrebdam; obsahova analyza textov suvisiacich a vypovedajucich o u¢ebnych
potrebdch; individudlne a skupinové rozhovory o u¢ebnych potrebach s réznymi aktérmi, pozorovanie
priebehu individudlnych a skupinovych prejavov v praci (pedagogicka cinnost, pracovné
porady, zasadnutia a diskusie) a uceni (napr. tvorba a zdielanie ucebnych obsahov, ich evalvacia
a pod.). Vtejto casti strucne klasifikujeme metddy, ktoré su vyuzitelné v procese diagnostikovania
ucebnych potrieb zamestnancov. HlbSie pribliZime len vybrané metddy, ktoré si podla nasich
praktickych skudsenosti v manazérskej praxi malo vyuZivané (obsahova analyza textov a fokusové
skupiny), ostatné metddy analyzovat nebudeme z dévodu, Ze k nim existuje mnozZstvo zdrojov
odbornej literatiry. Uvddzame prehlad metdd, ktoré su podla nas vhodné na vyuZitie diagnostiky
ucebnych potrieb v naSom referenénom ramci:

¢ hodnotenie profesijnych kompetencii podla profesijného Standardu;

e dotaznikovy prieskum na vzorkach cielovych skupin;

e rozhovor (interview) s jednotlivcom alebo so zdstupcami cielovych skupin (focusovy, ohniskovy
rozhovor);

e pozorovanie priebehu prace, ucenia sa jednotlivcov a pracovnych timov;

e obsahova analyza dokumentov a inych informacnych zdrojov organizacie a jednotlivcov.

Hodnotenie profesijnych kompetencii podla profesijného Standardu (Cast Sebarozvoj) mozZe za
presne vymedzenych podmienok efektivne fungovat ako kritérium posudzovania ucebnych potrieb
ucitel'stva. Na narodnej Urovni bol v roku 2017 ministerstvom schvaleny subor profesijnych Standardov
pre vietky kategdrie v utitelskej profesii (MSVVaS SR, 2017) ako klG€ovy komponent profesijnej kariéry
na vytvorenie spolahlivého ndstroja na diferencidciu a gradaciu profesijnych kompetencii. Koncept
Standardizacie predstavuje oblast integracie profesijnych Standardov do komplexného systému
podpory profesijného rozvoja ucitefov a ich kariérového rastu Pavlov (2013 s.96). Opiera sa
o myslienku, Ze je mozné profesijné Standardy konstruovat a formulovat tak, aby postihovali dynamiku
rozvoja profesijnych kompetencii ucitela v celej zloZitosti a komplexnosti na jeho profesijnej ceste.
Koncept pracuje s maximalistickou predstavou, Ze je redlne zachytit avyjadrit na vzostupnej

(gradacnej) linii pozorovatelné a identifikovatelné rozvoja schopné profesijné kompetencie ucitelov.
Struktura profesijného $tandardu vychadza z predpokladu, Ze kazdy vy$si kariérovy stuperi obsahuje
uroven kompetencii nizsich kariérovych stupriov. Napriek tomu, Ze sa systém nazyva kariérovy (teda
gradacény v zmysle kariérovych stuprfiov) mal by smerovat k budovaniu kariéry uditela, ktora spodiva



predovsetkym v jeho pedagogickej expertize na vychovu a vzdeldvanie Ziakov v triede. Zo suboru
profesijnych kompetencii uditela je jeho kompetencia pre sebarozvoj najviac spatd s potencialom
kariéry. Vynatok zo schvaleného profesijného $tandardu (Priloha 1) dokumentuje tu ¢ast poziadaviek
na profesijné kompetencie, ktoré je mozné oznacit (v najsirSom vyzname) aj ako kompetencie pre
planovanie a riadenie profesijnej kariéry v ucitelstve.

Vzhladom na aktudlne poznanie problematiky sebarozvoja ucitelov a jeho potencidlu pre kvalitny
vykon povolania sme presvedceni, Ze profesijny Standard vtejto Casti potrebuje reviziu, ale
nevyhnutné je revidovat aj celkovy model ucitelskej kariéry a podpory ucitelstva. Ide najméi o tie
oblasti ucitelskej profesionality, ktoré zostali nepovsimnuté, ale su integralnou stuc¢astou budovania
profesijnej identity kazdého jednotlivca. Odporicame rozsirit profesijny Standard v ¢asti kompetencii
3.1 (Planovat a realizovat svoj profesijny rast a sebarozvoj) o vedomosti z tlohy a Strukttiry kariérovych
kompetencii a o spbsobilosti zo sebariadenia kariérového rozvoja. V €asti kompetencii 3.2 (Stotoznit
sa s profesijnou rolou asSkolou) o vedomosti zmetod profesijného ucenia sa a spésobilosti
sebariadeného a spolocného ucenia a zdielania pedagogickych skusenosti a inovdcii.

Ako vsak prakticky realizovat posudenie pracovného vykonu (sebarozvoja ucitela) na najnizsej Urovni
(jednotlivca) v zmysle prijatého profesijného $tandardu? Opierame sa o pracu Snidlovej (2012, s.39),
ktora inSpirovana Hronikom (2006 s.43) odporuca hodnotenie pracovného vykonu (Tabulka 6), ktoré
moze odhalit potrebu rozvoja profesijnych kompetencii na piatich Grovniach:

Tabulka 6 Potreby rozvoja zamestnancov v suvislosti s hodnotenim ich vykonu

Uroven vykonu Charakteristika vykonu

A - Excelentnd Excelentnd uroven, idedlny stav. Pracovny vykon je na vynikajlcej Urovni. Nie

je nutné formulovat Ziadnu oblast na zlepsenie.

Vykon presne zodpoveda ocakdvaniam v danej oblasti hodnotenia. V

B — Optimalna niektorych oblastiach je mozné formulovat Ciastkové moznosti na zlepsenie.

UZ nie je mozné formulovat ,kvalitativny skok”. Rozvoj sa zameriava na

posilnenie silnych stranok.

C-Postacujuca, | S CdCiastkovymi vyhradami zodpovedd ocakdvanému vykonu. Je nutné
minimalna formulovat kltcové oblasti pre zlepsenie. Rozvoj sa zameriava na posilnenie

silnych a eliminaciu slabych stranok.

D - Podpriemerna | Mozno konstatovat zakladny rozpor medzi ocakdvanou a preukazatelnou

limitujuca droviiou vykonu v niektorej oblasti hodnotenia. Je nutné formulovat
systematicky rozvoj na potlacenie slabych stranok.

E - Nedostatocnd, | Existuju zasadné rozpory medzi o¢akavanym a redlnym vykonom. Je nutné
ohrozujtica formulovat neodkladny rozvoj v danej oblasti od zakladov.

Zdroj: Snidlova 2012, s. 39

V nadvaznosti na realizované hodnotenie je moiné vytvorit prehlad o tom, aké kompetencie
zamestnancom chybaju , resp. na akych Urovniach ich maju zvladnuté. Na tento ucel slizi tzv. matica
ucebnych potrieb. V horizontdlnom riadku Tabulka 7 si umiestnené vsetky dohodnuté profesijné
kompetencie sebarozvoja avo vertikdlnom su uvedené mend vsetkych zamestnancov s druhou
atestdciou. Vnutro tabulky obsahuje ku kazdému zamestnancovi v urcitej kompetencii priradenu (v
tomto pripade fiktivnu) droven vykonu, ktord mu stanovili na zadklade posudenia jeho kompetencie
zodpovedni hodnotitelia (veduci metodického organu, ¢len vedenia skoly, externy hodnotitel).

Tabulka 7 Matica ucebnych potrieb (ucitel s 2.atestaciou) v okruhu sebarozvoj



Kompetencia  1.Poskytuje pomoc 2.Navrhuje 3.Poskytuje pomoc 4.Koordinuje
ebarozvoja) a poradenstvo systémové a poradenstvo pripravu
pedagogickym rieSenia v oblasti pedagogickym a vzdelavania a
zamestnancom a rozvoja odbornym dalSich aktivit
odbornym profesijnych zamestnancom a ucitelov v oblasti
zamestnancom pri  kompetencii pre podiela sa na programu rozvoja
tvorbe pldnov ich ucitelov na tvorbe projektov skoly, vytvéra
profesijného drovni rozvoja sSkoly. projekty
rozvoja. predmetovej spoluprace s
Meno, komisie, Skoly. réznymi
priezvisko partnermi.
zamestnanca
J.P. A A B D
B. L. B B D D
K.C C B B E
0.D. D E E E
T.E. A C B D
V. F. C B A D

Zdroj: upravené podla Snidlova 2012, 5.40

Zamestnanec 0.D. md viacero kompetencii hodnotenych podpriemerne a J.P. len jednu, z ¢oho vyplyva
vnutorna réznorodost pri naplfiovani kompetencii sebarozvoja v pedagogickom zbore. Je tiez vidiet, ze
vsetci zamestnanci maju podpriemerne hodnotenld kompetenciu €. 4, z Coho pre vedenie Skoly, ale aj
pre nich samych vyplyva potreba cielenej rozvojovej intervencie. V matici potrieb ndjdeme aj
individualny aspekt aj skupinové prednosti/tazkosti a je na vedeni 3koly, aby zvéazila adresnost
intervencie, jej formu, metddu, ale aj naliehavost aki ma pre kvalitny pracovny vykon. Pomenovanie
prislusnej urovne vykonu v kompetencii sebarozvoj v tabulke je sice prehladné aindikuje vysledky
prace, ale este ndm nehovori o tom, v akej oblasti (vedomosti, zrucnosti, skisenosti a postoje) ma
zamestnanec nedostatky.

Snidlova — Lagdak (2020 s.18-19) poukazuju na uplatnenie profesijnych §tandardov v personalnej praci
riaditela Skoly. Z ich navrhu je zrejmy rozdiel andragogického (na ucenie jednotlivca zameraného)
a personalistického (na komplexny rozvoj zamestnancov v organizacii) pristupu. Tito autori navrhuji®,
aby zdkladom preukazovania oboch Urovni kompetencii by mal byt plan profesijného rozvoja ucitela
vypracovany na zaklade posudenia drovne vlastnych kompetencii voci profesijnému Standardu,
reflexia jeho doterajSej profesijnej drahy vrdtane preukazania dosiahnutia kompetencii formou
potvrdeni, Ci osvedceni o absolvovani roznych vzdeldvacich programov alebo vzdeldvacich podujati.
Posudenie nadobudnutia a vyuZivania kompetencii uditela riaditelom Skoly sa modzZe uskutocnit
viacerymi spésobmi:

= Hospitathym pozorovanim - v predhospitacnej faze mozZe od ucitela poZadovat jeho pripravu
vratane prislusnej pedagogickej diagnostiky triedy. Na zaklade tychto informacii voli ciel
pozorovania, nasledne pozoruje javy, ktoré preukazuju pritomnost kompetencie (kompetencii)
ucitela a vyberom vhodného pozorovacieho harku zaznamenava vyskyt pozorovatelnych javov.
Kltéovym v tomto procese je pohospitacny rozhovor, v ktorom riaditel Skoly moze zistit odbornu

>V profesijnom Standarde, v oblasti 3 — Profesijny rozvoj si stanovené dve kompetencie: 3.1 Planovat
a projektovat svoj profesijny rast a sebarozvoj a 3.2 Stotoznit sa s profesijnou rolou a skolou.



uroven ucitela na zaklade jeho odbornej sebareflexie, ako aj schopnost premyslat v alternativach
pri hladani optimalnych postupov.

= Hodnotiacim rozhovorom - ktory moze riaditelovi priniest nové poznanie o praci uditela.
Optimalne je, ak medzi kritériami hodnotenia su napr. vyuzivanie vysledkov pedagogickej
diagnostiky v edukaénom procese, vyuzivanie vysledkov vzdeldvania a profesijného rozvoja vo
vyucovani a pod. Systémovym rieSenim moze byt zavedenie hodnotiacich portfélii, kde ucitel na
hodnotiaci rozhovor pride s ukazkami svojej tvorivej ¢innosti v oblastiach hodnotenia za prislusné
hodnotiace obdobie. DdlezZité je uvedomit si, ze nie je mozné hodnotit kompetenciu, ktora je
potencialom ucitela (uditel vie, je schopny, dokaze). Hodnotit mdzeme len jeho vykon, v ktorom sa
prislusna kompetencia prejavuje alebo neprejavuje.

= Rozhovorom s vediucim metodického zdruZenia alebo predmetovej komisie - pri flom mozZe
riaditel zistit posobenie uditela v oblasti prieskumno-analytickej Cinnosti, tvorbu ucebnych
materidlov pre Ziakov, podielanie sa na tvorbe a inovdcii Skolského vzdelavacieho programu,
transfere poznatkov zo vzdelavania, realizovanej pomoci a poradenstve kolegom a pod.

= Zistovanim a vyhodnocovanim spitnej vizby od Ziakov, zakonnych zastupcov Ziakov - toto moze
riaditel zistit z vyhodnotenia riaditelskych testov, vystupov, ako napr. Ziackych projektov, z
verbalneho alebo pisomného opytovania ziakov na spokojnost s vyucovanim, z opytovania rodi¢ov
ainé.

Posudenie nadobudnutia a vyuzivania kompetencii ucitela riaditelom Skoly moze tiez byt realizované
na zaklade vyhodnotenia zapojenia sa ucitela do aktivit a projektov skoly alebo inymi sp6sobmi.
Délezité je poznamenat, Ze riaditel skoly, vzhladom na to, Ze nie je v neustalom kontakte s ucitefom a
ma len obmedzené informacie o priebehu jeho vychovno-vzdeldvacieho procesu je v zloZitej situacii,
ked ma posudit vyuZivanie vybranych kompetencii. Vhodnou formou moéze byt napr. posudenie
ucitelom predlozenych dékazov z jeho praktickej ¢innosti, ktoré si zaradil do rozvojového profesijného
portfdlia. Sucastou posudenia mbze byt aj medziroéné vyhodnotenie plnenia planu profesijného
rozvoja ucitela a dopliianie profesijného portfélia vhodnymi dokazmi. Popri pozitivach procesov
sebareflexie, sebahodnotenia a hodnotenia profesijnych kompetencii je doleZité poukazat aj na Uskalia
tohto procesu.

Metdéda dotaznika je Casto vyuZivanou pri diagnostikovani ucebnych potrieb uciteliek i ucitelov.
Odborna literatura poskytuje mnohé zdroje na prevzatie, adaptaciu alebo tvorbu navrhov dotazovania.

Metddu rozhovoru mézeme v diagnostike ucebnych potrieb uplatnit napr. vo fokusovej (ohniskovej)
skupine® — focus groups (resp. interview s fokusovou skupinou) je kvalitativha metdda, ktorej cielom
je:

= ziskat ¢o najhodnotnejsie Gdaje od ucastnikov prostrednictvom ich vzajomnej interakcie, v dvoch
kategdriach, ktoré uzko koreluju: informacie ohfadom skupinovych procesov, ako ludia interaguju
a komunikuju aj na intra-personalnej Urovni (myslienky, pocity, postoje a hodnoty jednotlivca a v
ramci skupiny) a informacie ohladom obsahu, okolo ktorého su skupinové procesy organizované
(ciele, ulohy, kontexty, vecné problémy a pod.);

6 Rozdiel medzi diskusnou a ohniskovou skupinou spociva v tom, Ze diskusnd skupina sa chape ako néstroj rozvoja
zamestnancov a fokusova ako nastroj vedeckého poznavania ich nazorov, potrieb, problémov. Ale aj fokusova
skupina méze plnit ucel rozvoja Gcastnikov porozumenim ich ndzorom, odhalenim novych skuto¢nosti.



= ziskat (nie velké mnozstvo) data, ktoré prezentuju jednotu i réznorodost pristupov, nazorov
a postojov (nejde len o ich sucet, ale najma pestrost) a nie dospiet ku konsenzu nazorov Gcastnikov
diskutovanej téme;

= moderovanou diskusiou (exploracna technika) vopred pripravenej osnovy skupinového interview
zameranej na urcitl tému sa Ucastnici vyjadruju slobodne aspontanne ¢o, ndm umoznuje
zaznamenat a porozumiet ich nazorom, postojom, skisenostiam;

= u Ucastnikov navodit hlbsie porozumenie a SirSiu perspektivu vlastného chapania problematiky
(ucastnici su vystaveni aj aktivnemu nesuhlasu, konfrontuju a analyzuju svoje nazory intenzivnejsie
ako pocas individudlneho interview).

Prednosti vyuZitia metddy fokusovej skupiny spocivaju v tom, Ze je ¢asovo Usporna a nizko nakladova
(z hladiska mozZnosti ziskat mnozstvo vyskumnych dat), méze generovat viac informacii od Géastnikov
(maju moznost vyjadrit svoje pocity, nazory a postoje), ktoré sa zvySuju mnozstvom interakcii medzi
ucéastnikmi; ukazuje, ¢o si urciti ludia skutocne myslia o danej téme; umozriuje vyjadrit reakcie priamo
na mieste a pritom je to pre Ucastnikov podnetné a poucné; vyslovit aj nepovsimnuté napady a
zaujimavosti ,,¢o ak?“; vyjadrit zhodu, konsenzus v navrhovanych riedeniach; Uskalia spocivaji v tom,
Ze vysledky st narocné na analyzu a nie su reprezentativne pre vsetkych zamestnancov a nemozu byt
prisudzované vacsine; kvalita vyskumnych dat zavisi od schopnosti moderatora; limitovany pocet
otazok na rozhovor; niektori [udia dominuju nad inymi, ¢o vplyva na rovnovahu; interakcie v ramci
skupiny mézu vytvarat konflikty, dominanciu, ,ndkazlivost” myslienok alebo snahu ich zamléat; vysoké
naroky na moderatorove schopnosti; priprava a vyuzitie techniky zaznamenavajlucej priebeh;
ohranic¢eny ¢as na odpovede Ucastnikov; neochota Ucéastnikov diskutovat na kontroverzné a velmi
osobné témy (ignorovanie diskusie).

Pozorovanie pracovnej alebo ucebnej Cinnosti je vyznamnym zdrojom poznatkov o ucebnych
potrebach zamestnancov. Na jednej strane mbézeme pozorovat ich pracovni — pedagogickd cinnost,
v ktorej sa naplno prejavuje Siroky komplex osobnostnych a profesijnych kompetencii, ktoré
determinuji Uspesnost ich vyucby asu vysledkom ich vzdelania, sebavzdeldavania a profesijného
ucenia. Pozorovanie pedagogickej ¢innosti — vyucby ucitelov je jednym zo zdrojov, z ktorého mbézeme
usudzovat o tom, ako je uéitel' vzdelany (pripraveny na svoju pracu), ako sa dalej profesijne rozvija, ako
chape napr. nové trendy a pristupuje k inovaciam. Sprostredkovane z jeho vyucby vyvodzujeme zavery
o prednostiach i nedostatkoch jeho pedagogickej ¢innosti, ktoré s vysledkom procesov jeho ucenia,
ale aj legitimnym priestorom pre dalsie profesijné u¢enie arozvoj. Pozorovanie ucitelov priich uéeni
sa tyka aj ich vyucby, pretoze ucitel uvedomele alebo menej vedome reflektuje vysledky svojej
pedagogickej Cinnosti a uvadza ich do kontextu, rozumie im a zvaZuje zlepSenie — uci sa ,,za pochodu”.
Vhodnym miestom, na ktorom je mozné pozorovat ucenie sa ucitelov mimo vyucby je napr. ich
skupinové ucenie sprevadzajuce ich pracu v metodickych organoch skoly. Pol — Lazarovd (1999 s.58—
60) pre pozorovanie ¢innosti pracovnej skupiny odporucaju vyuzit pomdcku, ktord umozni analyzovat
skupinu z hladiska troch funkcii. Tento nastroj moze vyuzit napr. pomocny moderator na evidenciu
prejavov spravania a komunikacie Ucastnikov. Z vystupov mdézeme usudzovat o skupinovej dynamike,
efektivite skupiny, podiele, aktivite ¢clenov skupiny na diskusii, prevazujlcej intervencii uc¢astnikov.

V tejto Casti sa budeme venovat metdde — obsahova analyza textov na Urovni manazmentu skoly a
uvedieme moznosti, ktoré pre analyzu ucebnych potrieb vytvara ako diagnosticky nastroj. Diagnostika
a analyza Skolskych dokumentov sa sustreduje na akékolvek dokumenty v pisomnej podobe (hmotné
i nehmotné stopy spravania a konania ¢loveka). M6zZe byt aj v podobe fonetického (audionahravky),
obrazového, ¢i digitalneho (softwér) zaznamu. Analyza dokumentov je déleZita pre poznanie postojov,
nazorov a motivov aje obsiahnuta spravidla v dradnych Skolskych (administrativne, kurikularne,
programové, evalvacné) a osobnych ucitelskych (administrativne, kurikularne, osobné, evalvacné)




textoch, ktoré slUzia aj ako ndstroj diagnostiky profesijnych potrieb na drovni organizdcie, timu
a jednotlivca. Z gnozeologického hladiska rozliSujeme primarne (pévodné) dokumenty, ako priame
zaznamy o faktoch, postojoch, nazoroch (zdznamy z porad, vyro¢né hodnotiace spravy, iné uradné
zaznamy a pod.), ktoré su najcennejSie a sekundarne (druhotné) vytvorené niekym inym a inym
sposobom nez primdrne zdroje. Podla tvorcu dokumentu rozliSujeme instituciondlne a to povinné
(spravy, statistiky, hlasenia, evidencia) a iniciativne navrhy, ale aj osobné, u ktorych rozliSujeme
vyziadané (formulare na sebahodnotenie a pod.) a nevyZiadané (najma pedagogické, texty na Studium,
pracovné poznamky a pod.).

Analyza zélezi na vytyéenych vyskumnych cieloch. Spravidla to byva zhromazdit, utriedit a
interpretovat zaznamy v dokumentoch kvantitativne alebo kvalitativne. Kvalitativny pristup (v zvislosti
na druhu dokumentu) sa opiera o spravne porozumenie obsahu dokumentov aich interpretaciu.
Kvantitativny pristup vyuziva tri skupiny postupov: 1) vyber dokumentov a ziskanie pristupu k nim, 2)
kritické hodnotenie dokumentov z hladiska vyuzitelnosti pre evalvaciu u¢ebnych potrieb, 3) kddovanie
a analyza z hladiska ciefov vyskumu. Pri sekundarnej analyze ide o postup pri ktorom vyhodnocujeme
data, ktoré zhromazdila ind osoba, institlcia podlainych aspektov nez tych, z ktorych vychadzame my.
Vyhodou obsahovej analyzy je moznost ¢asového porovnania sledovanych dat urcitej témy, nizke
finan¢né naklady a mnozstvo dat. Nevyhodou je, Ze niektoré dolezité data mozu byt nedostupné alebo
nezrozumitelné.

Obsahova analyza textov o profesijnom rozvoji ucitelstva (jeho podpore a ucebnych potrebach) na
urovni Skoly alebo jednotlivca ma ucel v spoznavani a identifikovani kld¢ovych komponentov tvoriacich
planované, realizované alebo hodnotené aspekty slvisiace s profesijnym rozvojom a jeho podporou
(individualnou, skupinovou, celo$kolskou). Cielom je ziskat relevantné a validné podnety (informacie,
data) o profesijnom rozvoji (jeho minulom, aktudlnom a perspektivnom) zamerani (koncepcné
pristupy, ciele, obsahy, stratégie, problémy) a vyvodit zavery a odporutcania pre ich optimalizaciu na
urovni jednotlivca i podpory zo strany Skoly. Odporucany metodicky postup pri obsahovej analyze
dokumentov referen¢ného ramca:

1. Diagnostika ucebnych potrieb — vyber a urcenie vhodnych a relevantnych dokumentov (podla ich
charakteristiky) pre zhromaZdenie a analyzu, napr.:

*  Osobna dokumentacia (veducich pedagogickych zamestnancov).

+ Skolskd dokumentécia (z dielne vedenia, metodickych organov, utitelov) a daldia relevantna
dokumenticia.

* Posudenie pramenov, ktoré boli zdrojmi analyzovanych textov.

2. Analyza ucebnych potrieb: slovny (pisomny) opis odpovedi napr. na otazky:

* Ako spravne, adekvatne sa uzivaju odborné terminy?

* Ako koresponduje obsah s oficialnymi legislativnymi dokumentmi?

* Ako koresponduje obsah textu s poZziadavkami pedagogickych a andragogickych tedrii?

* Ako je text v sulade s teoretickymi principmi podpory profesijného rozvoja?

* Aka bola participacia (spolupraca) dotknutych aktérov na tvorbe textu?

* Aké nastroje evalvacie (spatnej vazby) obsahuje text ?

*  Ako text odkazuje, suvisi so strategickymi dokumentmi o profesijnom rozvoji ucitelov na skole?
*  Ako text umozZniuje vstupovat, revidovat, aktualizovat jeho obsah?

*  Aké st formalne atribdty textu (prehladnost, struénost, jednoznacnost, odbornost)?

*  Aké opatrenia a dopady dokumenty mozu vyvolat, spdsobit v praxi podpory profesijného rozvoja?
*  Ako sa dokumenty obsahovo kontinualne upravovali, menili a vytvarali uceleny systém?



* Ak4 je konzistencia skimanych dokumentov?
* Interpretacia vysledkov analyzy (odpovede na otazky), odporucania pre
objedndvatela, rozhovor autora/ tvorcu analyzy s klientom (Skolou, resp. jednotlivcom).

3. Zavereéna sprava identifikacie uéebnych potrieb (navrh: preco, kto, ¢o, kedy, ako ma vykonat, kto
za to zodpovedda a ako prebehne spatnd vazba), pripadne navrh novych vyskumnych problémov,
otazok pre dalsie andragogické skimanie.

Dokumenty na urovni skoly, pracovnych timov:

= strategické dokumenty, plany, analyzy (evalvacie), programy, statuty, kurikula a pod.;

= SKVP a jeho ¢asti o podpore profesijného rozvoja ucitelov;

=  vizia, stratégia podpory profesijného rozvoja pedagogického zboru a ucitelov na skole;

= plan podpory profesijného rozvoja ucitelov na skole;

= plan prace skoly a jeho ro¢né vyhodnotenie;

= plan vnutroskolskej kontroly;

= plany prace poradnych a metodickych orgadnov na skole (vratane zapisnic zich rokovani,
hodnotiacich sprav);

= Statuty metodickych a poradnych orgdnov na skole;

= dokumentdcia pravidelného hodnotenia pedagogickych zamestnancov zo strany VPP;

= vysledky kontrolnych zisteni z hospitacnej (VPP, kolegialnej) a inSpekénej ¢innosti;

= profesijné Standardy pedagogickych a odbornych zamestnancov.

Dokumenty na trovni jednotlivca:

= individudlne plany profesijného rozvoja ucitelov;

= pedagogickd dokumentdcia ucitela (tematické plany, u¢ebné osnovy, pisomné pripravy);
= vysledky (doklady) o absolvovanom vzdelavani a jeho produkty (zaverecné prace) ....;

= publikaéna a ina tvoriva ¢innost uditelov;

= profesijné Standardy.

Etapy zberu, organizacie, analyzy a interpretacie dat pri kazdej metdde nie su striktne oddelené. V ich
priebehu sa s datami zoznamujeme, premyslame o nich (analyzujeme ich), triedime ich, ujasfiujeme si.
V kvalitativnom vyskume existuje vela metdéd analyzy ainterpretacie, ich volba sa riadi zvolenym
pristupom. Ide o velké mnoiZstvo nestruktirovaného materidlu, ktory ma vyskumnik zvladnut.
Vystupom etapy diagnostiky st vyskumnym siborom nastrojov zhromazdené relevantné dbkazy, aby
sa mohli stat predmetom nasledujucej analyzy.

B) Analyza ucebnych potrieb

Po zbere dat, informacii a ich spracovani sa pristupuje ich analyze. Analyza ucebnych potrieb — rozbor,
rozklad, roz¢lenenie alebo usporiadanie, ¢i klasifikovanie jednotlivych vlastnosti predmetov, javov,
procesov, produktov a pod. na ich jednotlivé prvky alebo Casti. Kvantitativna analyza vyzaduje vyuzitie
matematickych a Statistickych metdd (pocetnost, triedenie, vyhodnocovanie vyznamu a vahy,
rozloZenie a pod.). Kvalitativna analyza vyZaduje systematickd analytickd pracu s neciselnymi tdajmi
s cielom odhalit skryté témy, pravidelnosti, vztahy a pod. Pri tejto analyze expert (vyZzaduje teoreticku
pripravu, skusenosti a analyticko-syntetické schopnosti), interpretuje zhromazdené vysledky —
vysvetluje urcity text, myslienky, javy. Ide o systematicky rozbor toho, o com udaje vypovedaju, aké su
medzi nimi vztahy, ¢o znamenaju pre jednotlivca a organizaciu, preco k nim doslo a stc¢asne objasriuje



vyznam a zvlastnosti zisteni pre buduci vyvoj. Vysledok (sprava z analyzy) ma variantny charakter a sluzi
spravidla ako podklad pre dalSie rozhodnutia (identifikaciu dalSich opatreni a intervencii na zlepsenie
stavu). Su dve Urovne analyzy, ktoré sa odlisSuju svojim obsahom a postupmi pri spracovani:

1. Na prvej realizator poskytne objedndvatelovi, klientovi zdovodnenie, ktoré uc¢ebné potreby zistil a
uvedie argumenty, preco ich povaZzuje za vyznamné (spravidla v podobe spravy).

2. Na druhej drovni priradi zistenym ucebnym potrebam odporucanie na dalsi postup (akymi
prostriedkami ich uspokojit), tu uz ide o ich identifikaciu (etapa 3.)

Vystupom etapy evalvacie ucebnych potrieb (na prvej Grovni) je sprava, ktora zvycajne obsahuje: aky
bol jej ciel, aké boli pouzité metddy, najdblezitejSie zistenia a ich interpretacia, komplexné a systémové
odporucania na uskutocnenie rozvojovych opatreni. Kontrolné otazky pri tvorbe spravy mozu byt aj
tieto:

=  boli v evalvacii u¢ebnych potrieb akceptované poZiadavky odberatela?

=  boli pouzité informacie pochadzajuce od manazmentu skoly?

=  boli odfiltrované vsetky finan¢né, organizacné a iné potreby, ktoré nemaju u¢ebny charakter?

= Dboli pouZité informacie pochadzajuce od ucastnikov (kvéli nimi vnimanym potrebam a kvoli
motivacii aby mali pocit Ucasti na tvoreni programu)?

=  Dboli pouZité informacie objektivizované prieskumom (pozorovanie vykonu préce, vysledky merania
kvality, reklamacie, ...)

= mozno povazovat ziskané informacie za spolahlivé (t. j. aktudlne, Uplné, Statisticky vyznamné a
kvalifikovane interpretované)?

= boli pouzité okrem oblasti odbornosti aj oblast metodickych (riadiacich, seba riadiacich) schopnosti
a oblast socialnych (komunikacnych) spésobilosti?

= bola urobend kategorizdcia, Ze na ktory typ spoésobilosti tieto zistenia ukazuju (vedomosti,
zruénosti, skisenosti alebo postoje)?

= bude sa dat na zaklade takto zistenych informdcii rozhodnut, ¢i je adekvatne intenzivne Skolenie
(prednaska, seminar, tréning, workshop) alebo je vhodnejsi niektory vnutropodnikovy nastroj
pripravy ludi (tutorstvo, adaptacny program, rotacia, Ucast v projektovom time, tiefiovanie a pod.)
alebo kombinacia rozvojovych metdd?

=  bude sa dat z takto ziskanych informacii urobit ,na mieru sity” navrh rozvojového programu?

Vystupom etapy analyzy je sprava (spravidla pisomna), ktora na zdklade vyuzitia ndstrojov analyzovala
dokazy a obsahuje zhrnutie, vysvetlenie pricin, prejavov a dosledkov zisteni.

C) Identifikacia u¢ebnych potrieb

Identifikacia (stotoZnenie) potrieb chapeme ako zistovanie niekoho alebo niecoho uréenim jeho
zakladnych vlastnosti (u procesov, 0séb, produktov a pod.), za G¢elom zaradenia do prislusnej skupiny.
Je to priradenie znamej veli¢iny — identifikdtora (rozpoznanej ucebnej potreby) neznamej entite
(organizacii, timu, jednotlivcovi) a to tak, Ze sa sama stane zndmou. V nasej situdcii ide o priradenie
napr.:

= optimalneho, efektivneho nastroja — metddy, ktorym bude uspokojena ucéebna potreba. Napriklad
odporucanie na vzdelavanie, sebavzdeldvanie, tréning, vycvik, poradenstvo, mentoring, tutoring,
koucing a pod.;

= terminu, v ktorom bude vhodné intervenciu zorganizovat, pripadne rozsahu, aky by mala trvat;

= formy podpory (internda a externa alebo formalna, neformalna, informalna);



= poskytovatela (dodavatelsky, svojpomocne).

Ak sa vratime k Tabulke 7 je zrejmé, Ze ten, kto pripravuje intervenciu do u¢ebnych potrieb potrebuje
poznat informacie z matice potrieb, aby mohol cielit u¢ebnu aktivitu priamo na uspokojenie potreby
zamestnanca. Prakticky to znamena, Ze ma navrhnut — dizajnovat ucebné aktivity v stlade s potrebou.
Skor nez identifikujeme vhodné nastroje na uspokojenie diagnostikovanych uéebnych potrieb je
potrebné si uvedomit, Ze na kazdu potrebu existuje Specifickda metdda jej efektivneho uspokojenia.
Inak budeme uspokojovat potrebu, ktorad lezi v oblasti vedomosti, inak v oblasti zru¢nosti alebo
skdsenosti, inak td, ktora spocdiva v postojoch ¢loveka. Prirodzene ucebna potreba mdze spocivat aj
v prieniku viacerych. Vodak — Kucharcikova (2011 s. 95) uvadzaju, Ze vysledkom analyzy a identifikacii
vzdeldvacich potrieb je zoznam vzdeldvacich a dalSich potrieb zamestnancov a navrh vzdelavacieho
programu, pripadne navrhy na rieSenie inych zistenych problémov a potrieb. Podla nas je vystupom
identifikacie uc¢ebnych potrieb navrh odporucani pre klienta (v zavislosti na objednavke klienta) napr.
ako navrh (plan) a realizdcia programu podpory profesijného rozvoja na skole. Tento je adresny
a obsahuje konkrétne aktivity (vo vSetkych fazach cyklu), ktoré maju Sirokospektralny zaber
(vzdelavaci, tréningovy, poradensky a pod.). Pri tvorbe navrhu planu profesijného rozvoja je zasadnou
otazkou, ¢i ma potreba charakter rozvojovy alebo iny (tzn. ¢i je problém riesitelny vyhradne ucenim).
Ak je problém riesitelny u¢enim, je potrebné rozhodnut o dalsich otdzkach:

= Je uCebna aktivita komplementarna s planom profesijného rozvoja (Skoly i jednotlivcov) a inymi
programovymi dokumentmi skoly (Skolsky vzdelavaci program)?

= Kto je optimalnym dodavatelom, poskytovatelom rozvojovej aktivity (externa alebo interna
sluiba) z hladiska garancie kvality a ceny? Podla Snidlovej (2012, s.41) sa externé aktivity
uskutoéiuji mimo Skoly ako preferovand forma, ktord ma vyhody vtom, Ze ucastnik je
konfrontovany so skisenostami uéitelov z inych $kol, moze porovnavat vlastnd prax a skidsenosti;
problémy, s ktorymi sa stretava vo vlastnej Skole a pri vlastnej vyucbe moze vnimat v SirSom
kontexte. Nevyhodou spravidla je, 7e aktivita nemusi napifiat potreby uéastnikov, ak nie je jasne
zadefinovany ciel, ¢asové a obsahové ramce, investované zdroje skoly nemusia byt efektivne
vynaloZené. Interné rozvojové aktivity na pdde sSkoly spravidla v ¢ase mimo vyucovania (externym
alebo internym lektorom) maju vyhody v tom, Ze ciele a obsah sa mozu prispbsobit potrebam
Skoly a aplikovat na podmienky skoly, Setria sa naklady skoly, spravidla sa v rovnakom ¢ase vacsi
pocet Ucastnikov (niekedy aj vSetci). Nevyhodou je Ze ucastnici necitia potrebu zmeny lebo
prevlada ndzor, Ze v podmienkach ich Skoly zmena nie je potrebna alebo nie je mozna, o mobze
skondit nedspechom alebo zablokovat chut dalej sa rozvijat.

= Je volba druhu rozvojovej aktivity (napr. vzdeldvanie, vycvik, poradenstvo a i.) a stratégie
adekvatna potrebe zamestnanca (odliSnym spésobom sa reaguje na nedostatky v oblasti
vedomosti, zrucnosti, skisenosti a postojov)?

= Je €as urceny na rozvojovu aktivitu primerany potrebe zamestnanca vzhladom na vynaloZené
priame (Ucastnicky poplatok, cestovné) a nepriame (Ucast mimo pracovného ¢asu alebo suplovanie
za absenciu v pracovnom case) naklady (¢im dlhsia u¢ebna aktivita, spravidla tym lepsi efekt, ale
dlhsia absencia awvysSia cena) a zhladiska ocakdvanych dopadov na pracovnd cinnost
(ndvratnost)?

= Ktory typ cielovej skupiny Gcastnikov — homogénne (dizka praxe, podobna pracovna pozicia a
pod.) alebo nehomogénne (statusovo, expertnostou, pracovnymi skisenostami réznorodé) viac
vyhovuje cielom a obsahu programu rozvoja?

= Maju Ucastnici rozvojovej aktivity pred jej zac¢iatkom dostatok informacii o tom, akd ich ucebna
potreba bude uspokojend, aky ma program, ciele aobsah, organizacné podmienky



a predpokladané vysledky? MozZe poskytovatel akceptovat ich pripadné vyhrady a navrhy na
zmenu programu?

= Je velkost skupiny Uéastnikov (individudlne, hromadné) primerana druhu, forme zvolenej aktivity?

= Je ucebnd aktivita organizovand pre ucastnikov v po pracovnom case, ked sU mimoriadne
pracovne pretazeni a budd na rozvoj reagovat “unavene” alebo je vhodné organizovat aktivitu
v mimopracovnom case, ked su uUcastnici plne koncentrovani na jej priebeh a ni¢ ich nerusi
(neodkladné pracovné povinnosti apod.) alebo planovat rozvojovu aktivitu na iny ¢as, pripadne
vikend?

= Jerozsah ucebného diia (pocet vyucbovych hodin) primerany psychohygienickym poziadavkam na
procesy ucenia sa (napr. predchadzanie Unave primeranym poctom hodin, ¢i striedanim aktivit)?

= Je uéebny priestor vhodne disponovany (hluk, svetlo, teplo, velkost a pod.), usporiadany (mobilita
Ucastnikov v ucebni pri roéznych aktivitach), vybaveny (fyzické pohodlie, ergonémia nabytku,
zaznamenavanie, vyuzitie IKT a PC, ale aj obdlerstvenie, pitny rezim) a didakticky zariadeny
(didaktické prostriedky)?

= Je optimalne umiestnit realizaciu rozvojovej aktivity interne — v podmienkach pracoviska (nebudu
Ucastnici vyrusSovani, su k tomu vhodné priestorové, persondlne, didaktické podmienky a pod.),
alebo mimo Skoly v externom prostredi (dostupnost poskytovatela, cestovna unava, vyber
atraktivnej lokality)?

= Je vzdeldvatel' (lektor, Skolitel, tutor, mentor, poradca a i.) alebo tim zostaveny vyhradne
z externistov, internych zamestnancov alebo ich kombinacia? Ak je to interny zamestnanec ma
osobnostné predpoklady (mentorsky, netrpezlivy, arogantny, povySenecky a pod.), dostatocné
schopnosti (ma Specifickd pripravu), nenarusi to jeho vlastnu pracu, bude reSpektovany a pod.?

= Aka bude cena (naklady) vzhladom na zodpovedanie vsetkych poZiadaviek na rozvojovu aktivitu?

= Aké u€ebné materialy budu Gcastnikom poskytnuté (odbornost, mnozstvo, adekvatnost,
podnetnost, vyuzitelnost v dalsom profesijnom rozvoji a pod.)?

=  Obsahuje uéebnd aktivita hodnotiace nastroje, umozZriujice ,zmerat” nielen spokojnost
Ucastnikov, ale aj pridant hodnotu k ich kompetenciam (ihned po ukonceni alebo s odstupom
Casu)?

* UmoZfiuje uéebnd aktivita nasledne aéast na dalSom prehlbovani a rozvijani osvojenych
kompetencii Uéastnikov (tzv. nadstavba), pripadne moézZe poskytovat ind formu podpory pri
implementacii jeho vysledkov do praxe (napr. poradenstvo) po jeho ukonceni?

= M43 ucebna aktivita (jej absolvovanie) potencidl pre prenos osvojenych kompetencii do uciacich sa
timov na Skole (napr. metodické organy)?

= DokdaZe poskytovatel poskytnut indikatory, podla ktorych odberatel (3kola, uéitel) posudi, &i
osvojené kompetencie uZiva vo svojom rozvoji, pedagogickej praxi spravne?

= Je forma ucebnej aktivity, osvojenia profesijnych kompetencii (vedomosti, sposobilosti, postoje)
vhodnou kombinaciou prezencnej, distan¢nej vyucby, samostudia alebo uéenia sa v pracovnom
time)?

= VyZaduje ucebna aktivita pocas realizacie nejaku Specificki formu podpory zo strany manazmentu
pre uUcastnikov programu (ulavy v avazku, oslobodenie od inych povinnosti, nakup kancelarskych
potrieb, softvérovych produktov a pod.).

= Aky doklad (d6kaz) o osvojenych profesijnych kompetenciach (osvedcenie, osvojena metodika —
zruénost, inovacia aplikovatelnda v pedagogickej praxi) ziska ucastnik zformalneho resp.
neformalneho programu od poskytovatela.

Etapa identifikacie ucebnych potrieb jednotlivcov i uciacich sa timov sa konci vypracovanim navrhu
planu alebo programu profesijného rozvoja na Skole, ktory obsahuje aj individudlne plany



zamestnancov. Plan profesijného rozvoja predstavuje zamerne projektovany komplexny systém
starostlivosti o profesijny a osobnostny rozvoj pedagogickych zamestnancov skoly, ktory je U¢innym
nastrojom rozvoja jej uspesnosti. Plany profesijného rozvoja a ich tvorba, realizdcia a vyhodnocovanie
v riadiacej praxi Skoly tvori jadro personalneho manazmentu. Sucastou planu profesijného rozvoja
pedagogickych zamestnancov $koly by sa mali stat plany individudlneho rozvoja (profesijnej kariéry)
zostavované na zaklade respektovania stddia osobnostného a profesijného vyvinu pedagogického
zamestnanca a potrieb Skoly. Pri zostavovani individualneho planu profesijnej kariéry zohrava dolezitu
Ulohu veduci pedagogicky zamestnanec (riaditel skoly), veduci metodického organu (metodického
zdruzenia alebo predmetovej komisie), ktory by mal najlepsie poznat, ktoré ciele, metédy, formy
rozvoja individudlnej kariéry zamestnanca v rovine osobnostnej, odborno-pedagogickej su
najoptimalnejSie a najZiaducejSie. Mal by dokazat zosuladit tieto plany do komplexu, ktory bude
reagovat na potreby skoly, pedagogického zamestnanca a aktivizovat ho k vy3sej iéinnosti a efektivite
pedagogickej prace. Skola ma vytvarat podmienky pre tvorbu a realizaciu programov zakladného
riadeného sebavzdeldvania, ktoré je dosledne individualizované podla potrieb ucitefov a Skoly.
Poslanim profesijného planovania je motivovat pedagogického zamestnanca k jasne formulovanym
cielom profesijného rozvoja. Vedenie skoly s kazdym ucitelom pisomne dohodne jeho individualny
plan, ktory vSak zostane len formalnym supisom cielov, uloh, pldnovanych aktivit, ak sa s nimi sam
ucitel neidentifikuje. Len identifikacia ucitela s planom je predpokladom skutoéného zdokonalovania
jeho pedagogickej ¢innosti. Az aktivnou tvorbou planu zacina uditel uvazovat o volbe ciest, ktoré
povedu k jeho realizacii.

Valent (2019 s.13) odporuca, Ze za zakladné vzdeldvacie poZiadavky a potreby Skoly a kazdého
zamestnanca by sme mali pomenovat tie, ktoré vyplyvaju zo zédkladného procesu, ktory sa v skole
realizuje —z pedagogického procesu. Ni€ nie je pre Skolu déleZitejSie ako to, aby ucitelia mali rozvinuté
kompetencie spaté s pripravou, vedenim a vyhodnocovanim pedagogického procesu. V zdsade na
identifikaciu poziadaviek na profesijny rozvoj je mozné pouzit tento postup:

1. identifikovat, zistit siéasny stav v kompetenciach pedagogického zamestnanca — mézeme vyuzit
tieto tri spésoby:
= autoevalvacia zamestnanca — sebahodnotiace harky, rézne dotazniky, ankety, interview,

pedagogicky dennik a pod.,
= hodnotenie zamestnanca Ziakmi, rodi¢émi — dotazniky, ankety, Struktirované rozhovory a pod.,
= hodnotenie zamestnanca kolegami, nadriadenymi — hodnotenie portfélia ucitela, dotazniky,
pedagogické pozorovanie, rozhovory a pod.

2. identifikovat, zistit ocakdvany stav kompetencii pedagogického zamestnanca vyplyvajlci z
poZiadaviek profesie, poziadaviek Skolského vzdelavacieho programu, strategického planu rozvoja
Skoly, inych planov skoly, planov metodického zdruZenia alebo predmetovej komisie, ale aj
vlastného osobného planu profesijného rastu,

3. porovnat sucasny a o¢akavany stav,

4. pomenovat kompetencie, ktoré treba u konkrétneho zamestnanca alebo skupiny zamestnancov
rozvijat, t. j. poZiadavky na profesijny rozvoj.

Doposial sme prezentovali ndvrh konceptu procesu andragogického poradenstva jednotlivcovi. Tento
vSak predstavuje len jednu rovinu poradenskych mozZnosti. Andragogické poradenstvo ako sluzbu je
mozné poskytovat aj na Urovni celej organizacie. Schéma 20 prezentuje systémovy poradensky pristup
k evalvacii (diagnostike, analyze a identifikacii) ucebnych potrieb dospelych ako zakladného
predpokladu naslednych andragogickych intervencii do podpory profesijného rozvoja. Procesne je
zamerany na odhalenie ucebnych potrieb na Urovni jednotlivca i organizacie, ktoré su riesitefné



intervenciou do procesov ucenia sa Cloveka (od evalvacie, cez planovanie, realizaciu a vyhodnotenie
vysledkov). Vysledky zmien (nasytenie uc¢ebnych potrieb) vedu nielen k novému poznaniu, odhaleniu
novych potrieb, ale aj revizii stratégie organizacie (i jednotlivcov) v profesijnom ucéeni a jeho podpore.
BlizSie je uvedeny koncept predstaveny v ucebnici Pavlov a Kryston (2020).

Schéma 20: Evalvdcia ucebnych potrieb v andragogickom poradenstve v organizacii
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Otazky a ulohy:

Vyhladajte v odbornych textoch popis dalSich Specifik vykonu ucitelskej profesie.
Charakterizujte zakladné znaky andragogického profesijného poradenstva dospelym.
Navrhnite metodicky postup pre evalvaciu ucebnych potrieb zamestnancov v organizacii.
Priblizte kritické body evalvacie uc¢ebnych potrieb z hfadiska spolahlivosti ich dékazov.

Uvedte ako by mal postupovat andragogicky poradca pri evalvacii ucebnych potrieb
jednotlivca (ucitela, ucitelky).

Vyhladajte a prezentujte nastroje vyuZzitelné v procese diagnostiky ucebnych potrieb uditeliek
a ucitefov v podmienkach skoly.

Vykonajte obsahovu analyzu vybraného textu (dokumentu Skoly) vo vztahu k diagnostike
ucebnych potrieb jej zamestnancov.




6.1 Andragogické profesijné poradenstvo (ucitel'stvu)

Po prestudovani kapitoly by ste mali byt schopni:

= porozumiet zvlastnostiam andragogického profesijného poradenstva v porovnani s inymi
druhmi poradenskych sluzieb dospelym,

= analyzovat vybrané charakteristiky uéitel'skej profesie z hladiska mozZnosti profesijného
rozvoja,

= charakterizovat ucebné potreby v profesijnom rozvoji zamestnancov (uciteliek a ucitelov),

= vysvetlit podstatu procesu evalvacie u¢ebnych potrieb na trovni jednotlivca i organizacie,

= popisat charakteristické znaky diagnostiky, evalvacie a identifikacie u¢ebnych potrieb,

= rozlisit procesy evalvacie u¢ebnych potrieb na Urovni organizacie a jednotlivca.

Klacové slova: ucebné potreby, profesijny rozvoj, uitelstvo, evalvacia u¢ebnych potrieb,
diagnostika u¢ebnych potrieb, analyza uc¢ebnych potrieb, identifikdcia uéebnych potrieb, u¢ebné
potreby jednotlivca, u¢ebné potreby organizacie

V nasej ucebnici sme si stanovili za ciel predstavit andragogické poradenstvo uréené zamestnanym
dospelym (dimenzia pracovny Zivot), ktoré nazyvame andragogické profesijné poradenstvo. Vysvetlit
podstatu, ucel, ciele a moZnosti andragogického profesijného poradenstva vyZzaduje predmetnu
problematiku ukotvit v andragogickom kontexte a konceptualizovat jeho komponenty. Andragogické
profesijné poradenstvo ma najuzsi vztah kaplikovanej andragogickej discipline — profesijnej
andragogike, ktord skima ucenie sa ¢loveka v prostredi a podmienkach pracovnej ¢innosti, vykonu
profesie a s tym spojené andragogické Usilie o podporu profesijného ucenia sa a rozvoja a sebarozvoja
zamestnancov pracovnych organizacii.

Prusakova a kol. (201043, s. 6) oznacuje profesijni andragogiku za integralnu sucéast andragogiky, ktora
skima vychovu a vzdelavanie dospelého ¢loveka v jeho profesijnom Zivote. Profesijnd andragogika ma
ambicie stat sa tedriou pre oblast dalSieho profesijného vzdelavania, vychovnych vplyvov v pracovhom
prostredi a metodikou profesijného poradenstva pre dospelych. Profesijnd andragogika (v ceskej
odbornej literature, resp. terminoldgii oznacovana ako personalna) je podla Prichu a Vetesku (2012,
s. 208) ,aplikaciou andragogickych tedrii v prostredi pracovnych organizacii. Uplatfiuje sa najma
v ramci modelu rozvoja a riadenia fudskych zdrojov ako Siroko pojatého konceptu Usilia o optimalizaciu
rozvojového potencialu jednotlivcov v prostredi pracovnych organizacii. Zahffa rozvoj a vzdelavanie
zamestnancov, personalny manazment, starostlivost o ludské zdroje ako sucast firemnej kultury,
socialnu klimu a uspokojovanie socidlnych potrieb a iné“.

Ide o mimoriadne Siroku oblast spolodensko-ekonomickych aktivit ¢loveka, ktord je predmetom
skiumania profesijnej andragogiky (Temiakova a kol., 2020), kde rozvoj profesijnych kompetencii
zamestnancov organizacii (Veteska a Tureckiovd, 2020) a jeho manaZovanie (Paulov¢akova, 2020) su
v sicasnosti hybnymi témami teoretického i empirického vyskumu. Profesijnd andragogika tvori bazu
najvseobecnejsich teoretickych poznatkov, vysledkov vedeckych vyskumov i praktickych odporucéani
uplatnitelnych v rozvoji zamestnancov pri vykone ktorejkolvek profesie. Specidlne profesijné
andragogiky, ktoré tvoria jej zakladnd obsahovu Strukturu, Studuju a skumaju spravidla urcité
socioprofesijné skupiny zamestnancov pri vykone profesie (napr. zamestnanci verejnej a Statnej
spravy, obchodu a podnikania). Z tohto pohladu chdpeme napr. aj ucitel'skd andragogiku ako Specialnu



profesijnd andragogiku — disciplinu o vychove, vzdelavani a poradenstve socioprofesijnej skupiny —
ucitel'stvu (Pavlov, 2018).

Cielovou skupinou andragogického profesijného poradenstva si zamestnanci pracovnych organizicii.
Na rozdiel od kariérového poradenstva, kde su prioritou poradenskej pomoci ti ¢o sa uchadzaju o pracu
alebo ju stratili alebo su zamestnani asjeho pomocou zlepSuju svoju kariérovu perspektivu u
zamestnavatela. U¢elom andragogického profesijného poradenstva je pomahat dospelym zlepsit ich
pracovné vyhliadky, zamestnatelnost, ale predovsetkym zlepsit pracovny vykon na zastavanej
pracovnej pozicii. Cielom takejto poradenskej pomoci v celoZivotnom profesijnom rozvoji dospelych je
posilfiovat ich potencial docility (uéenlivosti), ktory je zakladnou vybavou a kapitalom zamestnancov
pre ich dalsi rozvoj.

Profesijny rozvoj zamestnancov pracovnych organizécii moze byt manazovany (riadeny, usmerfiovany)
»Zvonku“ napr. zamestnavatelom, ktory si uvedomuju jeho vyznam a vplyv na pracovny proces i jeho
vysledky. Profesijny rozvoj je proces permanentného vyrovndvania sa so zmenami v profesii, ktory
zahfia vSetky dimenzie rozvoja osobnosti ¢loveka a jeho kompetencie. Sic¢asne vytvara osobnostné
predpoklady a vnutornd motivaciu k spOsobilosti celozivotne vyuzivat prileZitosti formalneho,
neformdlneho vzdeldvania a informdlneho ucenia na tvorivé zdokonalovanie kvality vykonu profesie.
Efektivny profesijny rozvoj a profesijné ucenie sa zamestnancov manazované ,zvonku“ ma stimulovat
profesijny sebarozvoj a sebaucenie (sebou riadeny). Profesijny sebarozvoj je celoZivotny proces, ked
pod vplyvom vnuatornych motivov a potrieb dochddza k autoregulovanému rozvijaniu osobnostnych
vlastnosti, profesijnych kompetencii, pracovnych a profesijnych skdsenosti a celkového potencidlu pre
pracovnu ¢innost do jedinecnej Struktury (integrity) sebarealizujiceho sa profesionala. Profesijny
sebarozvoj prebieha spontanne ako prirodzena sucast osobnostného vyvoja, ale aj organizovane ako
sucast vplyvu vonkajsieho prostredia.

Podpora profesijného rozvoja a sebarozvoja predstavuje zavaznu spolocensku tému, ktoru stdle viac
akcentuje medzindrodné spolocenstvo v suvislosti s globalizaciou ekonomiky a priemyslu (Priemysel
4.0) azvySovanim konkurencieschopnosti ekonomik, informatizaciou, digitalizaciou a robotizaciou.
Na teoretickom poli téma rezonuje v podobe konceptu znalostnej (vedomostnej) spoloc¢nosti
a manazmentu znalosti (knowledge management). Medzinarodné spolocenstva (OECD, Eurdpsky unia)
vyvijaju politické aktivity, aby podporili profesijny rozvoj zamestnancov pri vyrovnavani sa
s technologickymi zmenami, zmenami na trhu prdce a pod. Vysledkom su nielen prijaté politické
dokumenty, ktoré nachddzaju odozvu na narodnej Urovni a postupne aj v podnikovej, firemnej praxi.
Podpora sa orientuje na tzv. ucenie sa pri praci alebo ucenie sa na pracovisku (work-based learning),
vychadzajlce z ucebnych, pracovnych a profesijnych skidsenosti (Pavlov, 2020b, s. 58-68). Poradenstvo
orientované na posiliovanie klucovych kompetencii zamestnancov pri vykone prace, v prostredi
a podmienkach ich pracovnych organizacii sa oznacuje ako perspektivna cesta efektivneho
profesijného rozvoja (Borbély-Pecze a Hutchinson, 2014).

Napriek mnohym pozitivnym skisenostiam v krajinach strednej Eurdpy je stale velmi nizka ucast
dospelych na dalSom vzdeldvani. Je to sp6sobené Strukturalnymi (absentuje poradenstvo, ktoré by
zvysilo informovanost dospelych o prinosoch zvySovania Urovne zruc¢nosti, o dostupnych vzdelavacich
moznostiach a podpornych opatreniach) a situaénymi prekazkami (vzdelavacie moznosti prispésobené
dospelym uciacim sa). Vo viacSine €lenskych $tatov EU sa Usilie poradenskych slufieb zameriava
prevazne na opatovné zaclenenie nezamestnanych os6b na trh prace, ale poradenstvo potrebuju aj
osoby, ktoré su zamestnané alebo ekonomicky neaktivne, ako aj osoby s nizkou urovriou zruénosti
(Eurdpska rada, 2017).

Profesijny rozvoj a sebarozvoj ma tieto zakladné charakteristiky:



je komplexny — zahffia celd osobnost jednotlivca (kognitivhu, psychomotorickd i afektivnu
stranku);

je formativny (utvarajici) — ma potencial utvarat docilitu (uéenlivost) ¢loveka uéebnymi cielmi,
obsahom i prostriedkami (napr. vzdeldvanie, poradenstvo, mentoring, koucing, vycvik, tréning ai.);
je produktivny — vedie k vyssej kvalite schopnosti uciaceho sa dospelého (jeho kompetencii) ako
zamestnanca pracovnej organizdcie, ¢im dosahuje svoje osobné zivotné a pracovné ciele.

Andragogické profesijné poradenstvo sa uplatfiuje na troch Urovniach:

pracovna organizacia (radime, ako na Urovni organizacie podporovat profesijny rozvoj a sebarozvoj
jej zamestnancov);

skupina / tim (radime ako v skupine / time podporovat profesijny rozvoj a sebarozvoj jej ¢lenov);
jednotlivec (v Sirokom vyzname slova radime v jeho individudlnom profesijnom rozvoji — v uzSom
vyzname rozvijame poradenstvo potencial docility).

Ulohou tedrie andragogického profesijného poradenstva je vyvinit model, ktory bude reflektovat

relevantné komponenty poradenského vztahu, kontext pracovnej organizacie a zékladné principy
profesijného ucenia sa dospelych. Schubert (2019, s. 309-318) navrhol poradensky model koncipovany
na zaklade funkéného prepojenia charakteru poradenskej intervencie a prislusnych znakov ucenia sa

dospelych. Model vychadza z bio-psycho-socidlnych znakov ucenia sa dospelych a ponima poradensky
proces ako ucenie (schéma 10), ktoré je:

Problémovo centrované, tzn. poradenstvo je centrované na problém riesitelny ucenim.
V poradenskom procese je subjekt vedeny k identifikacii problému (problémov), k uvedomeniu si
vztahov medzi problémami a k identifikacii oblasti zmien.

Selektivne, pricom selektivnost sa vztahuje k diferenciacii problémov riesitelnych uéenim (nie
lie€bou, socialnou starostlivostou a pod.) a k spOsobilosti dospelého udit sa (docilite). Symptomy
psychickych poruch klienta st indikaciou psychoterapie, nie andragogického poradenstva.
Subjektivne zmyslupiné, t. j. zaloZzené na predpoklade, Ze dospely subjekt sa efektivne udi, ak si
uvedomuje zmysluplnost a vyuZitelnost obsahu ucenia. Dobrovolnost Gcasti a identifikacia
problému (prvy kontakt s poradcom) maju viest kvyhodnoteniu poradenského kontraktu
samotnym dospelym a k rozhodnutiu dospelého vstupit / nevstupit do procesu.

Cyklické a biodromdlne ohranicené profesijnou drdhou, tzn. rieSenie problému predstavuje jeden
ucebno-poradensky cyklus, pricom v priebehu profesijnej cesty méze byt vyuzivané opakovane.
Casové ohranicenie, ako aj opakovatelhost (pocet, intervaly) poradenskych intervencii, vyplyva
z obojstranne vyhovujlcej dohody klienta a poradcu.

Rezultdtovo otvorené, tzn. otvorené viacerym alternativam vyslednych efektov ucenia.
V zjednoduseni: ucebnym efektom méze byt konceptualizdcia / Strukturalizicia jestvujuceho
poznania dospelého (vysledok v kognitivnej doméne). VyznamnejSiu zmenu v Struktirach
osobnosti dospelého predstavuje rekonstrukcia v afektivnej doméne (postoje, hodnoty, motivy).



Schéma 10: Andragogicky poradensky proces ako cyklické profesijné ucenie
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Zdroj: Schubert (2019, s. 315)

Funkciou andragogického profesijného poradenstva, podobne ako dalSie odborné vzdeldvanie, by
malo byt upevnenie a dalsi rozvoj profesijnych kompetencii. Schubert model odporaca orientovat na
rovinu jednotlivca a rovinu organizacie. Ich vztah mozno chapat ako spésobilost ucit sa (docilitu) na
strane jednotlivca a spdsobilost utvarat pracovné struktiry umozniujice ucenie a konanie na strane
organizacie. Tym ma model priniest odpovede aj na otadzku, ako vytvarat na pracovisku prostredie
umozZiujuce ucenie a samostatné konanie, ktoré ma predpoklady rozvijat profesijné kompetencie
jednotlivych zamestnancov. Hlavné funkcie andragogického profesijného poradenstva su:

Edukacna: analyzované su rozne algoritmy autoregulacnych a metakognitivnych stratégii
dospelych s ciefom zistit, ktoré z nich umoziuju efektivne spracovavanie a aplikovanie ziskanych
poznatkov. Prostrednictvom slovnej intervencie sa poradca stava tym, kto zamernym
navodzovanim nerovnovaineho stavu v kognitivnej oblasti (disonancia / perturbacia) iniciuje
u dospelého cloveka vedomy proces zmien v jeho doterajsSich schémach konania a myslenia
(akomodacia).

Podporno-preventivna: utvorenie jasne vymedzeného casu a priestoru konceptualizaciu
a (re)strukturaciu informacii ziskavanych pracovnou skisenostou, vzdeldvanim a dalSimi



informacnymi zdrojmi (virtudlny priestor, pracovny tim ai.). Podporna funkcia spociva v utvoreni
ucenie podporujucej poradenskej klimy.

= Podporno-sebareflektivna: podpora kompetentnosti konat eticky a zodpovedne voci sebe
samému avoci pracovnému prostrediu. Podpora, funkénych a koexistenciu podporujicich
profesijnych vztahov.

= Podporno-organizacna: funkcia ,,aranzovania” u¢ebného prostredia vo vztahu k organizacii spociva
v utvarani podmienok umoznujucich ucenie a samostatné konanie na pracovisku, konkrétne ide
o formulovanie a uplatnenie pravidiel (vratane ucebnych aranZmanov) urcujucich podmienky
individualneho, timového a organizacného rozvoja.

6.1.1 Andragogické profesijné poradenstvo ucitel'stvu

Natiska sa otdzka, v¢fom je andragogické poradenstvo odlisné od inych druhov edukaéného,
personalneho, psychologického, pracovného poradenstva? Andragogické poradenstvo ma za ciel
poradit, ako sa zlepsit vo vlastnom uéeni (sebauceni), spolo¢nom (timovom, kolaborativnom) uceni,
ale aj ako udit inych (nedospelych, deti, Ziakov). Je prirodzené, Ze zamestnanci od andragogického
profesijného poradenstva o¢akavaju predovsetkym rieSenie svojich pracovnych problémov a pritom si
neraz neuvedomu;ju, ze kli¢om ku zmene je porozumiet vlastnému procesu ucenia sa, ako uplatfovat
efektivne ucebné stratégie vratane spolo¢ného ucenia sa.

V ucitelstve sa viac neZz v inych pomahajucich profesidch stretdvame s urcitymi Specifikami vykonu
profesie, s ktorymi sa musi ucitelka a ucitel pri svojej praci efektivne vyrovnat:

» dynamika spolo¢enskych zmien a naro¢nost poziadaviek na profesiu;

* nizka prestizZ a status profesie;

* psychicka narocnost profesie;

* nizke sebaponiatie a sebaobraz ucitelstva;

* celozivotné ucenie, aktualizacia, inovacia profesijnych kompetencii (kariérny systém);
»  Siroké spektrum socidlnych kontaktov (rodicia, kolegovia, ini dospeli).

Ucitelka a uditel ako klienti andragogického poradenstva mézu byt nositelmi istych zvlastnosti, ktoré
vyplyvaju z charakteru profesie:

=  myslia, Ze su Specialisti na u€enie inych, teda musi rozumiet aj vlastnému uceniu,

= myslia, Ze ovladaju rolu poradcu, pretoZe v nej neustale vystupuju,

= chdpu svoju rolu ako experta na uéenie a poradenstvo ,nedospelych”,

= nemaju skdsenosti s praktickym vyuZivanim poradenstva pre dospelych (napr. rodicov),
= nemaju skdsenosti s identifikovanim svojich slabych a silnych stranok v uceni (docility),
= nemaju skusenosti ako sebariadit svoje vlastné ucenie,

= nechapu svoju profesiu ako kariérne povolanie.

Okrem naznacenych zvlastnosti profesie, identifikujeme v praxi podpory profesijného rozvoja (vratane
poradenstva) ucitelstva napatie medzi dvomi perspektivami. Rozpor ponuka volbu z dvoch moznosti,
pricom kazda z nich ma svoju legitimitu, stoja proti sebe (je zloZité uviest ich do suladu), ale vytvaraju
prilezitost na teoretické skdmanie ahladanie optimalnych praxeologickych rieSeni. Medzi
najvyraznejSie rozpory v tedrii i praxi profesijného rozvoja ucitelov pocitame (Pavlov 2013, s. 8):



= Rozpor medzi poZziadavkami na vykon profesie a jej aktualnym vykonom (,ocakdvania — redlne
mozZnosti“).

= Rozpor medzi ponatim ucitelky a uditela ako autondmnej osobnosti a direktivne riadenym
zamestnancom verejného skolstva (,,vnutend autonomia — oslobodzujuca direktivita“).

= Rozpor medzi centralizovanym a decentralizovanym modelom riadenia procesov podpory
profesijného rozvoja (,nedévera — dévera”).

= Rozpor medzi ponatim tradi¢nych a aktivizujucich metdd profesijného vzdelavania (,,ucenia sa po
prdci — ucenia sa pri prdci a v prdci”).

= Rozpor medzi rozvojovymi potrebami Skoly a individudlnymi potrebami profesijného rozvoja
uciteliek a ucitelov (,¢o vyZaduje moja skola — o potrebujem ja*).

Naznacené zvlastnosti a dilemy profesie kazdy jednotlivec spracuva a riesi sebe vlastnym sp6sobom a
méZe pri tom preZivat nemalo tazkosti a problémov, s ktorymi je konfrontovany. Niektoré je schopny
zvladnut sam, pri niektorych ocakdva pomoc a radu. Specifické bariéry, ktoré mozu byt prekazkou
v efektivnom poradenskom procese uditelstvu (pbsobia jednotlivo alebo v kombindcii, trvale alebo
docasne, su zavazné alebo menej zavazné a lahko odstranitelné) suvisia so:

= zvlaStnostami vykonu ucitelskej profesie (vykon pedagogickej ¢innosti uzavrety v podmienkach
triedy nedospelych Ziakov; zvaésa ponuka formalneho vzdeldvania, skér vSeobecnad revitalizacia
poznatkov, neZ vzdeldvanie podla potrieb uciacich sa; mdlo rozvinutd tedria praxe podpory
profesijného rozvoja; prevladajici nazor o nizkej ucinnosti profesijného ucenia; neadekvatnost
a nedostupnost relevantnej vzdeldvacej ponuky; priestor a ¢as na organizované vzdeldvanie
limitovany po Skolskej vyucbe a iné),

= zvlaStnostami préace v Skolskej organizacii (nizka Urovenr podpory pre profesijny rozvoj a kariéru zo
strany vedenia S$koly, nizka miera spoluprace, absencia monitorovania a evalvdcie rozvoja
kompetencii pre kariérny sebarozvoj a iné),

= zvlaStnostami osobnosti (individualna pracovna skusenostou, postoj k dalsiemu vzdeldvaniu a
kariére v profesii, nizke sebavedomie a motivacia, neznalost vlastnych rozvojovych potrieb, zly
manazment ¢asu, zlozitost a zataz Zivotnych roli a rodinnych povinnosti, nedostatok finanénych
zdrojov a iné).

Kli¢ova pre andragogické poradenstvo bude orientdcia na podporu arozvoj tych profesijnych
kompetencii ucitelov, ktoré lzko suvisia napr. s konceptom akademického optimizmu, subjektivne
vhimanej zdatnosti a mentalneho nastavenia (Gréger a kol. 2015, s.136-152; Koubek — Janik 2015,
s.47-67) alebo pedagogickych vedomosti uditelstva (Guerriero 2017), ktoré su v ostatnom case
predmetom bohatého vyskumu. V uvedenych konceptoch bude andragogické poradenstvo
intervenovat inovacnymi stratégiami podpory profesijného ucenia, individudlnym pristupom
(kontraktom) bez striktnej $tandardizacie priebehu (dizky a frekvencie poradenskej podpory atd".),
ktora je predpokladom variantného (neterapeutického) vyuzitia aindividudlneho nastavenia (od
jednorazovych po dlhodobé kontrakty), smerujiceho k zvyseniu individualnej integrity, reflektivnosti
a samostatnosti dospelych. Preventivny potencial spociva v psychohygienickom efekte poradenstva,
ktoré sa stava priestorom pre rekonstrukciu a konceptualizaciu skusenosti jednotlivca, uplatnenie
holistického pristupu v zmysle sprevadzania v profesijnom rozvoji, so zohladnenim referencného
ramca viazaného na biografiu, aktualne (Zivotné) situacie a profesijné potreby.

Model rozvoja a podpory kariéry v ucitelskej profesii sa opiera o koncepty univerzalnych kariérovych
tedrii a Specifickd, ktoré sme identifikovali v praxi podpory profesijného rozvoja ucitelstva. Medzi
kfucové komponenty tohto modelu patria:



Interakcia (spolupraca) so spolupracovnikmi na Skole i mimo nej. Praca ma spravidla presne
vymedzeny obsah i ¢as na plnenie nevyhnutnych pracovnych ¢innosti. Spolupraca nemad presne
uréeny ¢as, zvacsa ani obsah a formu, ¢i miesto. Faktory limitujuce moznosti spoluprdce na skolach
(napriek tomu, Ze je stéle viac ziadanou sucastou pracovného Zivota na pracovisku) signalizuju
otazky ucitelov: Kolko mi zostava €asu na spolupracu? Chcem a potrebujem vobec spolupracovat?
Je s kym spolupracovat? Chcu spolupracovat so mnou? Aké ma pre mna Gcast na spolupraci
vyhody? Aké su ocakdvania zamestnavatela? Aké mam predstavy, skdsenosti o (metddach,
stratégiach) efektivnej spolupraci? Spolupraca ucitelstva na Skolach sa stava predmetom zaujmu
vyskumu na medzindrodnej Urovni a je mu pripisovand vyznamna uloha v profesijnom rozvoji
a budovani kariéry jednotlivcov i pedagogickych zborov. Spolupréci je potrebné sa ucit a hladat
také stratégie, ktoré ju budi aj podporovat. Skoly sa ocitli v ostrom konkurenénom prostredi
(superenie o Ziaka), ktoré ovplyvnuje skolsky Zivot a blokuje moznosti spoluprace ucitelstva nielen
na jednej Skole, ale aj medzi nimi navzajom.

Otvorenost pracovnym zmenam a inovaciam. Dynamicky sa meniace poZiadavky spolo¢nosti na
Skoly, turbulentné prostredie, v ktorom reaguju na tieto zmeny, vytvara mimoriadne komplexné
a jedineéné podmienky na pracovny vykon jednotlivca. Zvlast pri vykone uditelskej profesie je
zmena viadepritomna a schopnost ¢loveka bez tazkosti zmenu prijat, aktivne ju spracovat a pritom
prinasat inovacie je pre skoly kltcova.

Osobnostné charakteristiky jednotlivca. Kazdé usilie o zlepSovanie ludskej Cinnosti (vratane
pracovnej) vyZaduje vysokU mieru autoreguldcie (sebariadenia), ktoré sa prejavuje ako
rozhodovanie ovplyvriujuce kariérovu perspektivu ¢loveka. Kariéra v dosledku miery sebariadenia
mbze mat vzostupny, ale aj kolisavy, zostupny, ¢&i stagnujuci priebeh. Miera autoregulacie
dospelého je pre kariérovu perspektivu zasadnd. K autoregulatnym mechanizmom patria napr.
schopnost osvojit si audriat pozitivne hodnoty, schopnost sebamotivacie a sebadiscipliny
(sustredenia sa), schopnost ovladat emocie astres azvazit dosledky svojho rozhodovania
a konania, schopnost zosuladit vlastné kariérne ciele a plany s potrebami zamestnavatela.

Podporujlce pracovné prostredie na Skole. Podpora profesijného rozvoja a profesijného ucenia
sa ucitel'stva na Skolach je predmetom studia ucitelskej andragogiky (Pavlov — Kryston 2017), ktora
zahffia aj andragogické profesijné (kariérové) poradenstvo v ucitelstve. Ide o relativne novy
edukologicky pojem, ktory zdérazniuje legitimitu a vyznam andragogickej intervencie v Specifickych
podmienkach vykonu ucitelskej profesie. Kariérové vzdeldavanie sa tym rozsSiruje o novy pristup —
kariérové poradenstvo. Andragogickym kariérovym poradenstvom ucitelstvu rozumieme vedecky
zdévodnené, zdmerné intervencie do sebariadenia kariéry jednotlivcov alebo pracovnych timov
s cieflom podporit ich profesijny rozvoj. Predstavuje komplex poradenskych sluzieb, ktoré sa
orientuju na cielové skupiny:

manazment Skol pri vytvarani podmienok a systémovu podporu pre rozvoj individualnej profesijnej
kariéry zamestnancov i pedagogického zboru skoly ako celku,

ucitelky a ucitelov pri planovani a riadeni vlastnej kariéry v profesii (jednotlivci i pracovné timy).
Ide najma o nastavenie subjektivne vnimanych vlastnych schopnosti, profesijného sebaponatia,
sebaobrazu (presvedcenie, hodnoty, motivy a iné) smerujuceho k prekondvaniu
prekazok, sebadovere, stabilizacii a novym perspektivam sebarozvoja, ale aj zosuladenie vlastnych
kariérovych planov s potrebami skoly.

poradcov kariérového rozvoja uciteliek, ucitelov a manazmentu skol, ktori maju osvojené
potrebné kompetencie na poradensku cinnost.



Andragogické poradenstvo ucitel'stvu by mohlo v blizkej buddcnosti vhodne doplnit existujice nastroje
podpory ich profesijného rozvoja pretoze ma potencial reflektovat jeho S3pecifické potreby
v podmienkach pracoviska. Realizacia tohto konceptu podpory uciteliek a ucitefov zavisi nielen od
urovne jeho vedecko-teoretického rozpracovania, ale aj budovania instituciondlneho zdzemia pre
tento typ poradenskych sluzieb avlastnej odbornej pripravy poradcov profesijného rozvoja. V
ucitel'skej profesii rieSenie ,,pedagogickych” (pracovnych) problémov klienta mdze spocivat v zmene
ucebnych stratégii a konceptu uéiaceho sa dospelého. Klient chce byt dobrym zamestnancom, nemusi
vidiet a chapat vyznam role ,,dobre sa uciaceho ¢loveka“. Preto je potrebné ho citlivo usmernit k tomu,
ze problémy v jeho praci m6zu byt zakotvené v jeho vlastnom koncepte (ponati) procesov ucenia sa,
Ze jeho profesijny rozvoj bez zmien vo vlastnom uceni sa moéZe vykazovat spomalenie progresu,
stagndciu, regres v pracovhom vykone (Pavlov 2020). Kym klient hlada pre poradensky vztah dokazy
o svojich problémoch v pedagogickej Cinnosti (jej planovani, priebehu, evalvacii), poradca by mal za
tymito dokazmi vidiet Specifické ucebné potreby klienta (ako uéiaceho sa c¢loveka). Andragogické
poradenstvo tak nadobuda dve dimenzie (Schéma 11), ktoré su Uzko prepojené, nemozno ich
v poradenskej ¢innosti od seba oddelit, ale je nutné o nich teoreticky uvazovat ako o dvoch nezavislych
komponentoch poradenského procesu, ktoré nielen spolu suvisia, ale priamo sa ovplyviuju.
Andragogicky poradca ma preto zvlddnut poradenskd kompetenciu k dospelému ¢loveku (uditelke,
ucitelovi) v smere:

=  ako sa naucit efektivne (individudlne a spolo¢ne) ucit, ako sucast vyuZivania a rozvijania
individudlneho potencialu docility,
= ako efektivne ucit inych (nedospelych), ako sucast svojej profesijnej povinnosti.

Uvedené dimenzie mo6zZu za urcitych okolnosti vystupovat v protireceni. Je to vtedy, ak andragogicky
poradca nema kompetenciu pre profesiu, ktord vykonava jeho klient. Tu moze byt jeho poradenské
posobenie (v druhej dimenzii) spochybnené a nekompetentné. Prijatelné by bolo len za podmienky, Ze
andragogicky poradca je sdm ucitel, tzn. dokladne pozna podmienky, problémy vykonu ucitelskej
profesie a naviac disponuje aj andragogickou poradenskou kompetenciou (prvd dimenzia).
Predpokladame, ze prakticka priprava andragogickych poradcov méze prebiehat v dvoch liniach:

e ako Specializovana poradenska "nadstavba" nad iné profesie,
e ako andragogicka poradenska priprava s prehlbenym zameranim na urcitu profesiu.

Schéma 11 Dimenzie andragogického poradenstva (v ucditelstve)
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6.1.2 Ucebné potreby v profesijnom rozvoji

V ... kapitole sme si vysvetlili podstatu ucebnych potrieb ¢loveka. V nasledujlcej (aplikacnej ) Casti
priblizZime moZnosti skimania ucebnych potrieb, v konkrétnom prostredi a podmienkach vykonu
ucitel'skej profesie, profesijného rozvoja uciteliek a ucitelov na Skolach.

Jedlickova (2014 s.36—37) kladie otazku preco sa dospeli vzdeldvaju a — ak tomu tak nie je — preco by
sa mali vzdeldvat? Stretavame sa so zUZenym poriatim uZitocnosti vzdeldvania v dospelosti, ktoré sa
vztahuje vyhradne k jeho profesijnému uplatneniu. Ide sice o ¢asty a legitimny dévod, ale nemal by byt
jediny. Téma analyzy, identifikacie vzdeldvacich potrieb sa riesi vo vztahu k profesijnému vzdelavaniu
v zamestndvatelskych subjektoch na troch Urovniach (vzdeldavacie potreby z pohladu dospelého
jednotlivca, z pohladu firmy, institucie a z pohladu spoloc¢nosti). Za klucové povazuje vzdeldvacie
potreby jednotlivca, avsak v SirSom neZ len profesijnom zabere. Ide o kontext vSetkych Zivotnych
situdcii, v ktorych si méze dospely uvedomovat deficit svojich vedomosti a zruénosti pre naplriovanie
niektorej zo svojich roli. Dospely usiluje 0 zmenu stavu a hlada cesty na odstrdnenie alebo zmiernenie
deficitu. Identifikacia vzdelavacich potrieb dospelych by mala byt chapana ako doéleZité vychodisko pre
koncipovanie vzdeldvacich prilezZitosti v mieste, regidne aj v SirSom narodnom i nadnarodnom meradle
tvorcami vzdeldvacej politiky a tiez témou andragogickych vyskumov.

V nasledujucej ¢asti charakterizujeme aktualny teoreticky koncept ,vzdelavacich potrieb” a objasnime
nas pohlad na tuto problematiku, vymedzenim nosnych konstruktov a vnatornych vazieb medzi nimi.
Predstavime model ucebnych potrieb v andragogike a moZnosti ich evalvacie v praxi. V odbornej
literatire sa tato problematika vyznaduje vyraznymi odlisnostami v uZivani pojmov oznacujlcich
vybrané javy a skutocnosti. Muzik — Palan (2008 s.17-20) vymedzenie vzdeldvace] potreby spajaju
stym, Ze pracovny vykon nie je na poZadovanej Urovni a v urcitych profesijnych cinnostiach sa
pracovnik méze zlepSovat. Prusdkova (2010 s.14-15) vzdeldvacie potreby v oblasti dalsieho
profesijného vzdeldvania chape ako neoddelitelnd sdcdast systémového pristupu ku vzdeldvaniu



zamestnancov v organizacii. Ide o definovanie rozdielov medzi tym, aka je situacia a aka by mala byt.
Zistenim rozdielov sa identifikuju moZnosti rieSenia nedostatkov pomocou vzdelavania a ucenia sa.
Vzdeldvanie nema len reaktivny charakter — ako rieSenie chyb a nedostatkov, ale aj proaktivny — ako
perspektivne zmeny a motivacia k hladaniu novych pristupov v profesijnom rozvoji a jeho podpore.
Pricha (2014 s.37) vzdeldvacie potreby jednotlivcov oznacuje ako stavy prezivania, ¢i pocitovania
nedostatku niecoho, ¢i potrebnosti niecoho, ¢o subjektu chyba, ¢o sa mu javi ako preferencia ¢i ideal,
ktory méze byt dosiahnuty prostrednictvom nejakej formy vzdeldvania. Vzdeldvacie potreby su na
jednej strane ovplyviiované hodnotami, ktoré subjekt zdiela, na druhej strane sa stavaju motivaénym
stimulom jeho Cinnosti. Je prirodzené, ze vzdeldvacie potreby subjektu sa menia v priebehu Zivota
(mladost, dospelost, sénium). Dalej upozorfiuje, ze akékolvek profesijné vzdelavanie dospelych méze
mat pozitivne vysledky len vtedy, ak je zaloZené na presnom hodnoteni potrieb prislusnych
pracovnikov vo vztahu k obsahu a cielom tohto vzdeldvania. Ndzorne (Schéma 12) je mozné vyssie
opisané procesy charakterizovat aj ako hladanie deficitu (nedostatku), disproporcie (nepomeru alebo
nevyvazenosti) medzi tym ¢o by malo byt (ciele, procesy, vystupy a pod.) a tym Co redlne existuje, ¢o
sa deje. KedZe vSak praca ako taka obsahuje bezpocet kontextov, pracovnych uloh, podmienok
a vztahov je nevyhnutné vymedzit referenény ramec, v ktorom budeme deficit posudzovat. V nasom
pripade ide o okruh manaZovania, podpory profesijného rozvoja a u¢enia sa v organizacii — Skole.

Schéma 12 Potreby zamestnanca v organizacii

Co ma byt
(deklarované
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produkty a
pod.)

Potreba ako rozdiel
medzi tym, ¢o by
malo byt a tym o sa
deje (referencny
rdmec modelu
podpory
profesijného rozvoja
na Skole).

Co je redlne
(skutocné
ciele, procesy,
vysledky a
pod.)

Zdroj: Pavlov — Kryston

V najSirSom vyzname je pre nds referencnym ramcom Cclovek ajeho rozvoj prostrednictvom
edukacnych (vychovnych, vzdeldvacich a poradenskych) aktivit. Odborné texty z oblasti andragogiky,
personalistiky, manazmentu fudskych zdrojov nejednoznacne pristupuji k vymedzeniu potrieb
jednotlivca. Hovoria o vzdeldvacich potrebach, rozvojovych alebo aj u¢ebnych potrebach jednotlivca.
Hronik (2011 s.31) rozliSuje medzi rozvojom — ako procesom orientovanym na dosiahnutie Ziaducej
zmeny pomocou ucenia sa avzdelavanim ako jednym z jeho spOsobov (spravidla organizovanym
a institucionalizovanym). Ucenie (sa) zahffia rozvoj aj vzdelavanie, ale v Specifickom vyzname. Potreba
vtom najvseobecnejSom vyzname vznikla z nejakého dévodu ama byt uspokojend, aby nastal,
pokracoval, gradoval rozvoj zamestnanca. Niekedy sa uvadza na miesto potreby aj poZziadavka, ktora



je jej verbalnym (pisomnym) vyjadrenim, ked' ju klient jasne pomenoval, definoval. Nas pristup je
zaloZzeny na ucebnych potrebach lebo vzdelavanie je len jednou (aj ked najvyznamnejsou) z ciest ich
nasytenia. Bontova (2015 s.9) vzdelavacie potreby dava do vztahu k rozvoju profesijnych kompetencii.
Vzdelavacie potreby sa viazu najma na vedomosti (prevazuje kognitivny rozmer). Rozvoj profesijnych
kompetencii je Sirsi, viacvrstevny, viacrozmerny (obsahuje afektivitu a konativnost). Pojmom ucebné
potreby rozsirujeme identifikaciu potrieb na Sirku Zivotnej reality dospelého, v ktorej sa uci (hoci sa
aktualne nevzdelava).

Podstatou procesov komplexného rozvoja je ucenie sa jednotlivca so zamerom dosiahnut urditd
zmenu. Vzdeldvanie (ako organizovany proces ucenia sa) je vtomto vyzname prostriedkom
(nastrojom) dal3ieho rozvoja ¢loveka. V nasej praci budeme uzivat pojem ucebné potreby, ktory
vymedzujeme ako deficit, ktory ma dospely €lovek v uplatiovani svojho potencidlu na ucenie.
Ucebné potreby su teda SirSie neZ vzdeldvacie, suvisia s procesmi u€enia sa v réznych prostrediach
a podobach. Néstrojom rozvoja zamestnancov nemusi byt nutne len vzdelavanie a nie vidy musi byt
potreba ¢loveka uspokojend vzdeldvanim. Okrem vzdeldvania existuju aj iné ndstroje podpory rozvoja
zamestnancov — vycvik, tréning, poradenstvo, mentoring, koucing a dalsie.

GObelova — Seberova (2012 5.69) profesijné potreby oznaduju ako jednu zo subjektivnych determinant
pracovnej cinnosti Cloveka, ktoré ponimaju ako dynamickd Struktirovanu jednotku obsahujuicu
kategoérie:

= osobnostny profil (osobnostné predpoklady a poZiadavky profesie na individualne zvlastnosti
spravania a konania);

= osobnu a pracovnu zameranost (vztah medzi osobnymi potrebami, perspektivami a aSpiraciami
a poziadavkami profesie);

= odborna pripravenost (obsah pracovnej cinnosti vo vizbe na zvladnutie pracovnych dloh na
zaklade osvojenych teoretickych vedomosti a praktickych skudsenosti);

= pracovna zdatnost (priebeh pracovnej ¢innosti vo vazbe na fyzickd a psychicku zdatnost ¢loveka);

= ekonomicky a spolocensky profil & forma socialnej interakcie vyjadrujlca vazby postojov cloveka
k poziadavkam profesie a z nej vyplyvajucich socidlnych roli.

Kazdy ¢lovek ma urcité potreby, ktoré suvisia s jeho Zivotom alebo pracou a vytvaraju Siroké spektrum
otazok, ktoré je potrebné pochopit a uspokojit. V kontexte nasej ucebnice skimame hlavne tie
potreby, ktoré sa prejavuju, suvisia a uplatriuju sa v Specifickom pracovnom prostredi. To prirodzene
neznamena, Ze suU izolované od ostatnych potrieb cloveka alebo, Ze su jediné, ktoré si clovek
uvedomuje. V pracovnych organizaciach sa zac¢ina o potrebach zamestnancov hovorit, uvazovat najma
vtedy, ked'ich vedeniu zalezZi na efektivite prace a jej zlepSovani. Podobne manazmenty skol chapu, ze
poznanie potrieb zamestnancov je integralnou sucastou cyklu ich profesijného rozvoja a je nevyhnutné
mu venovat profesiondlnu pozornost. Skoly spravidla otdzku skimania potrieb spdjaju s poZiadavkami
Skolskej legislativy najméa v oblasti planovania profesijného rozvoja pedagogickych zamestnancov
alebo hodnotenia ich pracovného vykonu. Vyskytuju sa aj Skoly, kde sa iniciativne a kontinudlne venuju
otazkam ucéebnych potrieb svojich zamestnancov.

Profesijny zakon NR SR ¢.138/2019 Z. z. prinasa povinnost planovania profesijného rozvoja pre Skoly
a Skolské zariadenia v SR. Nejde uZ len o planovanie akreditovanych programov kontinualneho
vzdeldvania ako doposial, ktoré bolo neraz formalne a nezahfialo Siroké spektrum inych efektivnych
postupov profesijného ucenia. V skolskej praxi a profesijnom rozvoji ucitelstva vznika potreba reagovat
a vyrovnat sa touto poZziadavkou. Podla zdkona sa profesijny rozvoj riadi planom profesijného rozvoja
(plan prijaty na obdobie Styroch rokov a z neho vyplyvajlce rocné plany), ktory vychadza zo zamerania
Skoly, Skolského zariadenia. Plan profesijného rozvoja vydava riaditel po prerokovani so



zriadovatelom, zdstupcami zamestnancov a v pedagogickej rade. Rocny plan vzdeldvania mozno pocas
jeho platnosti doplifiat a menit v sulade s aktudlnymi moznostami a potrebami $koly, kolského
zariadenia. Podla § 64, ods.3 zakona je posobnost zamestnavatela v profesijnom rozvoji uréena tym,
Ze zodpoveda za sulad profesijného rozvoja pedagogického zamestnanca a odborného zamestnanca s
potrebami skoly, ¢o vyznadi v plane profesijného rozvoja. Naplnenie tejto povinnosti zo strany
manazmentu Skoly vyzaduje niekolko krokov:

=  Poznat legislativny kontext a zodpovednosti vedenia skoly v planovani profesijného rozvoja.

= Porozumiet podstate profesijného rozvoja ucitelstva (jeho cielom, funkciam, zvlastnostiam v uéeni
a pod.).

= QOvladat metodiku planovania profesijného rozvoja uéitelstva v podmienkach skoly (vSetky etapy).

=  Proces planovania profesijného rozvoja riadit vzmysle participativheho principu (aktivheho
podielu vsetkych, ktorych sa planovanie dotyka).

Uclebna potreba je ucitelstvom vnimana ako napatie medzi poZadovanymi vysledkami prace a
hodnotenym redlnym vykonom. Uéebné potreby nemusia byt totozné so vzdeldvacimi poziadavkami.
To znamend, Ze nie vidy sa strategické potreby Skoly musia stotozriovat stym, aké poziadavky
povazuju vdanom momente ucitelky a ucitelia za rozhodujlce vzhladom na svoj profesijny rozvoj.
Tento rozpor sa mbze vnimat ako konflikt predstav vedenia $koly zamerov vzdelavacej politiky a
ucitelstva ako realizatorov kazdodennych uloh v procese vychovy a vzdeldvania. Ucebné potreby
uditel'stva v kontexte potrieb Skoly su vyslednicou vztahu, v akom vonkajsie/vnutorné podmienky a
poziadavky vplyvaju na kvalitu jeho vykonu, ktory sa stava predmetom hodnotenia. Rozpor medzi
poziadavkami (Standardom) a hodnotenim chapeme ako perspektivnu rozvojovu potrebu. UdrzZiavanie
rovnovahy medzi potrebami jednotlivcov, timov a Skoly (ked su skromné finanéné mozZnosti) je
narocné. Zasadnym kritériom pri uprednostriovani urcitych potrieb je vazba medzi planom Skoly a
planom profesijného rozvoja jednotlivca. Je prirodzené, Ze proces evalvacie u¢ebnych potrieb vznika
v konfrontécii s pedagogickou praxou, uUspesnostou alebo neuspesnostou uditeliek a ucitelov
v pedagogickej ¢innosti.

Metddy hodnotenia (evalvdcie) u¢ebnych potrieb ucitelstva Skoly su malo preskimané, neexistuje
metodicky spracovany systém ich diagnostiky, analyzy ani identifikacie na uUrovni jednotlivcov
i pedagogickych zborov skol, ktory by viedol kefektivnej tvorbe planov profesijného rozvoja
prepojenych na rozvojové potreby skoly. V st¢asnosti nie je mozné hovorit o cielavedomom prepojeni
potrieb rozvoja skoly s u¢ebnymi potrebami ucitelstva ako délezitého principu profesijného rozvoja
ucitel'stva a skolstva vébec. Je to aj v dosledku toho, Ze na tieto zmeny nebol a stéle nie je dostatocne
pripraveny manazment $kol (praktické riadenie persondlneho rozvoja zamestnancov vratane ich
hodnotenia). Schéma 13 vyjadruje okruh ucebnych potrieb, ktoré ovplyviiuju uditelstvo (priamo alebo
nepriamo) pri artikulovani vlastnych potrieb profesijného rozvoja. Ide o jeho individualne potreby ako
autonémnej ludskej osobnosti. Dalej potreby formulované ako poZiadavky, o¢akdvania na jeho
profesijné kompetencie na pedagogicku ¢innost (vyplyvajuce z cielov vychovy a vzdeldvania), potreby
Skoly ako zamestnavatela s vlastnou stratégiu rozvoja (vychovy a vzdeldvania Ziakov) a Statu ako tvorcu
zakonnych poziadaviek na zamestnanca vykonavajuceho pracu vo verejnom zaujme.

Schéma 13 Siet u¢ebnych potrieb v profesijnom rozvoji uditelstva
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V odbornej literature nachddzame mnoho pristupov ku skimaniu a triedeniu (ucebnych) potrieb
Cloveka (pozri kapitolu 4). Nemenej vyznamnou je otazka, ktoré skutocnosti a javy nam o ucebnych
potrebach dospelych mézu vypovedat, podat o nich spolahlivé dékazy? V Schéme 14 sme naznadili
Styri zdkladné okruhy (verbalne vyjadrenia, produkty cinnosti, prejavy spravania
vzdeldvania), v ktorych je mozné hladat zdroje (dokazy) o potencidlnych ucebnych potrebach
zamestnancov v organizacii. Tym sa uz dostavame k problematike evalvacie u¢ebnych potrieb, ktora
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predstavuje klicovy krok v efektivnom nastaveni procesov podpory profesijného rozvoja.

Schéma 14 Zdroje indikujuce uéebné potreby zamestnancov

a vysledky
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6.1.3 Evalvacia ucebnych potrieb ucitel'stva

Dostavame sa k Casti, ktord ma za ulohu poskytnit relevantné informacie, ale aj aplikovatelnd
metodiku, ktord by umoznila v praxi uskutocnit diagndzu, analyzu a identifikaciu ué¢ebnych potrieb na
urovni skolskej organizacie ijednotlivcov. Na to, aby sme mohli podniknit cielend a efektivnu
andragogicku intervenciu v podpore profesijného rozvoja musime poznat deficit — potrebu, vediet jej
porozumiet a identifikovat tie nastroje, ktoré budu v jej nasyteni ucinné. Aby sme zistili, pomenovali,
odhalili deficit potrieb? je potrebné nielo urobit, vykonat, pretoZe potreby sa ndm samé neodhalia. Ide
o proces, ktory ma urcité etapy (zaciatok, priebeh, zéver). Realizovat evalvaciu u¢ebnych potrieb na
Skole je vo svojej podstate uskutocnenie Specifického projektu vyskumu lebo jeho Ulohou je s pouzitim
vhodnych nastrojov a technik zhromazdit data, vyhodnotit ich, vysvetlit a na ich zaklade nastavit
intervenciu v praxi. Preto sa m6Zeme inSpirovat metodolégiou vedeckého vyskumu a odporiéaniami,
ktoré uvadza pre tvorbu projektu vyskumu v edukaénych vedach.

Vysledok skimania zavisi na tom, ¢i spravne vymedzime jeho problém, ciele, vyskumné otazky a
metddy. Vyskumna metdda predstavuje postup, ktorym pozndvame javy. V edukacnych vedach sa
najfrekventovanejsie aplikuju tieto metddy: pozorovanie, dotaznik, rozhovor (interview); obsahova
analyza dokumentov. Vyskumna technika sa od vyskumnych metdd odlisuje tym, Ze je konkrétnejsiaZ.
Vyskumné metddy davaju univerzalny ndvod ako postupovat, vyskumnou technikou sa chape zvoleny
pracovny nastroj pre zhromazdovanie, analyzu a interpretaciu vyskumnych dat. V ramci vyskumnej

1V tejto téme sa v odbornej literatire pouZivaju pojmy ako audit (poriatie blizke finanénému auditu, ktory
posudzuje, kontroluje vykonnost zamestnancov oproti Standardu ama kvalitativny charakter), ale tiez
mapovanie, diagnostika, analyza alebo identifikacia potrieb.

2 \lyskumna metdda (v uzSom poriati) a vyskumna technika sa ob&as pouzivaju ako synonyma.



metddy sa vyskumnik rozhoduje pre pouzitie vyskumného nastroja (konkrétneho prostriedku, ktorym
bude zhromazZdovat Udaje). ZhromaZdovanie dat predstavuje ich zapis (zaznamendvanie pisomné,
zvukové nahrdvanie, audiovizudlny zaznam, zdpis odpovedi do tlaceného alebo elektronického
dotaznika a pod.). Nasledne udaje spracivame, systematizujeme a ktoré je mozné kvantifikujeme a
digitalizujeme. Po zhromaZdeni Udajov a ich spracovani pristupujeme k ich analyze. Typ analyzy zavisi
na type vyskumu, ktory sme uplatnili. Pri kvantitativnej analyze sa vyuZivaju matematické a Statistické
metddy, na zdklade ktorych sa udaje triedia. Pri kvalitativnej analyze ide o systematickd pracu
s neciselnymi udajmi, ktorej ciefom je odhalit skryté témy, isté pravidelnosti, vztahy a pod. Po
analytickej faze vyskumnik pristipi k interpretacii dat®. Interpretdcia znamend vo vyskume
systematicky rozbor toho, ¢o a o ¢om data vypovedaju, ¢o znamenaju a preco k nim vébec doslo. Ide
o objasnenie vyznamu, zvlastnosti a vztahov novo zistenych skutoc¢nosti.

V naSom ponati je evalvacia u¢ebnych potrieb v Uzkom prepojeni dalSimi komponentmi, kde kazdy ma
Specifické zameranie, Ucel a uskutoénuje sa v Specifickych podmienkach skoly ako organizacie (Schéma
15).

Schéma 15 Komponenty evalvacie u¢ebnych potrieb uditelstva
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Referencny ramec evalvacie u¢ebnych potrieb ucitel'stva

Predpokladom evalvacie u¢ebnych potrieb zamestnancov v organizacii je, Ze existuje funkény model
obsahujuci indikatory optimalneho stavu podpory profesijného rozvoja ucitelstva (referencny rdmec
pre evalvaciu uéebnych potrieb*), ktory je prijatelny ako cielovy stav a porovnanie s aktudlnym stavom

3 Analyza a interpretdcia je v niektorych metodologickych pracach chdpana ako synonymum lebo je nemoZné oba
procesy striktne od seba oddelit, pretoZze v nasej mysli prebiehaju paralelne. Ak ich oddelujeme, tak len preto,
aby sme ich uchopili prakticko-metodicky.

* Referencny rdmec je optika (skusenosti a teoretické poznanie), ktorou vnimane, hodnotime
a rieSime urcité javy, situdcie a problémy reality (jej ¢asti).



umoziuje zistit deficit — uéebnl potrebu. Evalvacia ucebnych potrieb sa vidy uskutocriuje v istom
referen¢nom ramci (vo vztahu k istému javu, okolnosti). Tak rozlisujeme referen¢né ramce ucebnych
potrieb napr. vzhladom na implementdciu pedagogickych inovécii do vychovno-vzdeldvacieho
procesu, uplatfiovanie legislativnych alebo kurikuldrnych poziadaviek, optimalizdciu pedagogickej
¢innosti a jej vysledkov, mieru vyuzitia informaéno-komunikaénych technolégii vo vyucbe a pod. Je
potrebné jasne odlisit ¢o je predmetom (tGcelom) evalvacie uéebnych a inych druhov potrieb. Teda, ¢i
sltZi ucelom personalistiky (rozvoja fudskych zdrojov), skolského manaZzmentu, pracovnej psychologie
ai. V nasom pristupe sa orientujeme na potreby vo vztahu k diagnostikovaniu, analyze a identifikacii
ucebného potencialu skoly ako efektivneho priestoru pre profesijné ucenie sa jednotlivcov i uéitelské
timy. Povedané slovami manaZmentu znalosti, ide o znalostny potencial jednotlivcov, pracovnych
timov a $kol ako organizacii. V Schéme 16 su znazornené mnohé (iste nie vSetky) referencéné ramce,
ktoré je mozné v skolskom prostredi skimat.

Schéma 16 Profesijny rozvoj zamestnancov v organizacii, mozné referenéné ramce
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Kontext evalvacie uc¢ebnych potrieb uditel'stva

Na zaciatku metodiky procesu evalvécie (diagnostiky, analyzy a identifikacie) u¢ebnych potrieb stoji
uvedomenie si situacie a pohnutok na strane organizacie alebo jednotlivcov. Spravidla mdze to byva
znizenie vykonu organizacie alebo konkrétnych zamestnancov; nové ulohy, pracovné postupy
a technoldgie na Urovni organizacie alebo jednotlivcov; zavery auditov, kontrol na Skole (napr. Statna
Skolska inspekcia, zriadovatelia) alebo jednotlivcov (hospitacéna ¢innost vedenia skoly); opatrenia na
udrzanie urovne vykonnosti ucitelov a zdokonalovanie profesijnych kompetencii formou planovania
ariadenia kariéry zamestnancov; zlepsenie efektivnosti Skoly (napr. ndklady, kvalita vystupov —
ucebnych vysledkov Ziakov); zlepsenie kultury skoly ako udiacej sa organizacie, ale aj mnohé iné.
Organizacie podla Prusdkovej (2000 s.19-22) sa zalinaju otazkami rozvoja (vzdeldvania) zaoberat



vtedy, ak stoja pred zdvaznou zmenou (legislativnou, strukturalnou, ekonomickou), ktora ich ma
zasiahnut; ak sa vyskytla na trhu lukrativna ponuka pre rozvoj, ktord chcu ziskat; ak chcu posilfiovat
silné stranky prace organizdacie; ak sa usiluju o progresivny vyvoj a inovacie

Pristup k ucebnym potrebdam mobze vychadzat zo subjektivnych odhadov, prognéz alebo
kvalifikovanych predpovedi. V Skolskej praxi je prevazujuci tradiény pristup, ked manazéri pozoruju
podriadenych (vnimaju ich slabé stranky a nedostatky) a tieto su nasledne predmetom napravy —
vysielanim na zvacSa vzdeldvacie aktivity (Casto na zaklade prikazu, , odporucania ¢i ponuky”, bez
hlbSieho vysvetlenia a komunikacie so zamestnancom. Participativny pristup vychadza ziniciativy
jednotlivych zamestnancov, ich snahy po zdokonaleni. ManaZér je v tomto pristupe zainteresovany na
rozvoji svojich podriadenych a vysledkom je stav, ked zamestnanci v sucinnosti s nadriadenymi hladaju
tie rozvojové aktivity, ktoré maju potencial vyvolat Ziaduci efekt pre obe strany. Klucovu ulohu
v optimalne zvlddnutom procese evalvacie u¢ebnych potrieb na skole zohrava jej riaditel. Prave jeho
kompetencie su rozhodujlce, ide o Specificky okruh kompetencii, ktoré mézeme oznadit aj ako
andragogické. Pavlov (in Pisoriova a kol. 2017 s.11) zddrazriuje skutocnost, Ze na ¢ele Skoly stoji riaditel,
ktory je podla prislusnej skolskej legislativy zodpovedny za rozsiahly okruh kompetencii Skolského
manazéra. Tieto suU orientované aj na vykon riadiacich povinnosti voéi dospelym osobam -
pedagogickym a odbornym zamestnancom. Riaditelia sk6l maju pedagogické vzdelanie (profesijnu
pripravu v pedagogickych vedach) a osvojené kompetencie pre riadenie procesov vychovy a
vzdeldvania deti a Ziakov, ktoré ich kvalifikuju na pedagogicku ¢innost s nedospelymi (spravidla vo veku
od 3 do 18 rokov). Tieto kompetencie si postacujice, aby sa mohli uchadzat o funkciu riaditela Skoly
alebo skolského zariadenia. Riaditel Skoly vo svojej manazérskej cinnosti vSak riadi dospelych,
manazuje podporu profesijného rozvoja a ucenia sa (napr. spoloc¢né profesijné ucenie sa),
pedagogickych zamestnancov v S$kole. Ide o andragogické kompetencie orientované na vychovu,
vzdeldvanie a poradenstvo dospelym v pracovnom procese, ktoré skuma ucitelskd, profesijna
andragogika (Pavlov 2017). Andragogické profesijné kompetencie riaditela Skoly su orientované na
vyucovanie dospelych i sebaucenie, poradensko-konzultacne orientované na podporu individudlineho,
timového a organiza¢ného ucenia uciteliek a uditelov, ale aj zakonnych zdstupcov deti a Ziakov.
Désledkom absencie tychto kompetencii mbze byt nedostatotne profesijne rozvinutd a riadena
komunikdcia s dospelymi kolegyriami a kolegami, rodi¢mi, ale aj porozumenie sebe samému, ako
uciacej sa bytosti reflektujicej vlastné skisenosti a pracovnu ¢innost.

ManaZment si spravidla kladie otdzky: Skutocne existuje potreba? Aky je zaklad potreby? Aka je
etioldgia potreby, aké su jej priciny? Aka je nutnost potreby? Kolko oséb pocituje obdobnu potrebu?
Aky je relativny vyznam potreby? Je to socidlna alebo ekonomicka potreba (alebo oboje)? Aké faktory
ovplyvriuju potrebu? Co si ludia myslia o zavaZnosti potreby? Aké st potencidlne nasledky pre
organizdciu a ludi, ak nebude potreba uspokojend? Je optimalne, ak na sSkole existuje nielen vola
zaujimat sa o uebné potreby ¢lenov pedagogického zboru, ale aj premysleny postup ako to vykonat
(vlastnymi silami alebo externym expertom). Evalvaciu u¢ebnych potrieb je mozné objednat externou
dodavkou od firmy, ktord to ma v portféliu svojich ¢innosti a vie to robit kvalifikovane. Vyhodou tohto
rieSenia je, Ze vzdeldvacie firmy s rozvinutym know-how vedia evalvéaciu urobit profesiondlne, tzn.
odhadnut rozsah potrieb v organizacii v oblasti podpory profesijného rozvoja, vymedzit cielové
skupiny, ktorym bude intervencia poskytnutd, cielene akonkrétne navrhnit obsah a formy
profesijného rozvoja, odporucit optimaliziciu a potrebné organizacné zmeny v manaZovani
profesijného rozvoja na Skole. Nevyhodou su spravidla vyssie naklady ako pri uskutocneni evalvacie
vlastnymi silami. Externisti spravidla déverne nepoznaju prostredie Skoly a niektoré osobitosti
organizacnej kultury sa dotykaju ucebnych potrieb a zistenia treba interpretovat prave z pohladu jej
osobitosti. Ale aj naopak, externisti nie st zatazeni skreslenym vnimanim typickym pre ¢lena domaceho



prostredia. Najlepsie vysledky sa daju dosiahnut pri Uzkej spolupraci interného manazéra a externého
poradcu.

Aktéri (manazment Skoly a pedagogicky zbor) maju zhodu (stlad) a odhodlanie (pldn) spoznat aktudlnu
Uroven podpory profesijného rozvoja uditelstva a profesijného ucenia sa na Skole evalvovanim
ucebnych potrieb. Aktéri evalvacie ucebnych potrieb su ti, ktori mézu disponovat relevantnymi
poznatkami o tom, ¢o zamestnanci a manaZzéri skutocne potrebuju pre svoj rozvoj:

= priamy nadriadeni (mali by mat informacie o praci podriadenych a situacii na Skole);

= priamy podriadeni (mali by mat informacie o nedostatkoch, podmienkach prace, ktoré zapri¢ifiuja
nekvalitu, neefektivnost prace);

= odberatelia — pokracovatelia v pracovhom procese (vySSie stupne skoOl, zamestnavatelia
absolventov) a vedia povedat, ¢o by sa malo robit inak, aby oni mohli pokracovat efektivnejsie;

= manazment Skoly, ktory zodpoveda a sleduje nedostatky v kvalite vysledkov a vie stanovit, kde
vznikaju a preco;

= kontrolné utvary (zriadovatel a Statna Skolska inSpekcia, ktord porovnava Zelatelny stav procesov
so skuto¢nostou);

= klienti (Ziaci a rodicia), ktori vnimaju procesy a ich vysledky ak ich kltcovi uZivatelia;

= dokumentdcia Skoly, ktora uvadza zodpovednosti a vazby medzi Utvarmi a cielovu predstavu, ku
ktorej sa chce $kola dopracovat.

Pri evalvaciii uéebnych potrieb sa mézu vyskytnat bariéry na drovni skoly i jednotlivca. Na Skole méze
ist napr. o nedostato¢ne definované strategické ciele v oblasti podpory profesijného rozvoja ucitelov
aich implementdcia do operativnych dokumentov (planov, programov, projektov); presvedcenie
manazmentu Skoly o tom, Ze profesijné vzdeldvanie nema zasadny vplyv na zmenu kvality vyucby
a ucebnych vysledkov Ziakov, resp. nepotrebuje koordinovanu podporu alebo predstavuje pre skolu
nutné zlo (zastupovanie, naklady na vzdeldvanie a pod.); kultdru Skoly v ktorej absentuje podpora
cielov a hodndt orientovanych na profesijny étos ucitelov; neprofesionalnu ¢innost manazmentu Skoly
prejavujucu sa v zlej komunikacii, planovani, rozhodovani, kontrole a hodnoteni profesijného rozvoja
ucitelov a iné. U uditelstva méze ist napr. o nizku motivaciu a aktivitu, angazovanost, ako désledok
zlych skdsenosti s doposial organizovanou podporou profesijného rozvoja (nizka efektivita). V Skolach
evalvaciu ucebnych potrieb sprevddzaju aj niektoré negativne aspekty:

= Evalvdcia sa vobec nerobi. Na evalvaciu je potrebna odborna erudicia, ktorou manazment skoly
nedisponuje, preto tato faza chyba a proces podpory sa zacina planovanim, ktoré sa opiera o
predpokladané, nie skutocné ucebné potreby. Alebo sa evalvacia nerobi preto, aby sa nemuseli
priznat a uspokojovat ucebné potreby zamestnancov v organizacii ¢o vyZzaduje zvySené financné
naklady. Ale aj preto lebo manazment ma zlé skdsenosti z minulosti z neefektivneho profesijného
rozvoja a nulovych dopadov na zlepsovanie pracovnych vysledkov. M6ze ist aj o konzervativizmus
a neochotu inovaénymi pristupmi zmenit podporu profesijného rozvoja zamestnancov
v organizacii v duchu modernych trendov.

7]
1

= Evalvdcia podla hesla ,aké vzdelavanie robia ini“. Existuju vzdeldvacie témy, ktoré su povazované
za Standardné, ktoré je vhodné robit vidy (,ni¢ sa tym nepokazi“). Ak manazment nema iné
informdcie, pouzije témy ako napr. ,efektivna komunikacia“, ,budovanie timu”, ,timova praca“,
,vedenie [udi”, ,riesenie konfliktov”, ,éasovy manaiment” a dalSie. Pravdepodobnost, Ze tato
intervencia zasiahne skuto¢né potreby je vsak nizka.

= Evalvaciu robi manaiment vyhradne zo svojej pozicie — ,sme odbornici na vSetko“”. Veduci
pedagogicki zamestnanci bezprostredne pozoruju situaciu na skole, niektoré prejavy povazuju za



silné podnety (nasvedcujuce o ucebnych potrebach) a oznacia ich ako hlavnu rozvojovu potrebu.
Problém nastava vtedy, ked sa jeden z nedostatkov povazuje za uréujuci a ostatné sa bagatelizuju
(dané individualnou citlivostou na niektoré prejavy). Vysledkom je, Ze sa riesi potreba, ktora nie je
objektivna. Specifickym problémom je, ak su skutoéné potreby nevzdeldvacieho charakteru
(organizacné problémy, nedostaCujuce technické vybavenie, zIé materidlne vybavenie ainé
systémové nedostatky v riadeni Skoly, ktoré sa nedaju odstranit vzdelavanim).

= Evalvdcia sa robi vyhradne podla ndvrhov od zamestnancov. Zamestnanci maju nielen
profesiondlne motivy, ale aj motivy osobné (zelaju si napr. kurz jazyka, aby mohli sledovat
zahrani¢nu televiziu alebo cestovat; kurz ekonomiky, aby mohli zacat sami podnikat; odborny kurz,
ktory vyuZiji u nasledujuceho zamestndvatela apod.). Tieto motivy treba odfiltrovat od
profesiondlnych motivov.

= Evalvdaciu vykona nadriadeny v zmysle ,jav a podstata®. Skiseny manazér vie, Ze existuju prejavy,
ktoré su zjavné a ich priciny, ktoré su skryté. Nema zmysel riesit prejavy, ale ich pri¢iny. KedZe
nadriadeny spravidla vidi naliehavé Glohy, ktoré zamestnanci nedokdzu ihned' riesit spaja to s
nedostatkom kompetencii a stava sa ,advokatom” rozvoja. Podpora je vsak kratkodoba (do
vyriedenia problému). Dalej napr. manazér nedokaie posudit podstatu skutocnej potreby
(organizuje pre zamestnancov kurz komunikacie, ale problémom je jeho neochota komunikovat,
nie neschopnost komunikovat = potreba v oblasti postojov, nie vedomosti alebo zru¢nosti). Alebo
primarna ucebnd potreba sa tyka manazérov, nie zamestnancov vtedy, napr. ak systém
odmeriovania neodmenuje timovu précu, je zbytoéné organizovat pre fudi kurzy timovej prace (ide
o nevzdelavaciu potrebu).

Casto nie su zistené problémy v praci priznakom rozvojovej potreby, ale spocivaju v oblasti napr.
organizacie prace. Preto nemd vyznam robit rozvojové opatrenia v situdcii, ked problémom su
nerozvojové potreby. Najprv je potrebné riesit potreby, ktoré nemaju rozvojovy charakter az potom
robit dalSie opatrenia. Inak hrozi, Ze podpora rozvoja bude neucinnd abude znehodnotend
zmysluplnost profesijného rozvoja na Skole. Skutoéna ucebna potreba modze byt pri tych istych
priznakoch v celkom réznych oblastiach. Ten, kto robi evalvaciu, musi uvazit rozlicné moznosti a overit
ich podrobnejsim prieskumom, napriklad formou osobného interview. Musime uvazit, Ze evalvacia
rozvojovej potreby je na zaciatku cyklu podpory a ak nie je urobena dobre, nie je uz tuto chybu mozné
korigovat v dalSich krokoch a podpora rozvoja nedosiahne ciel. Na lepsie porozumenie tomuto
pristupu uvedieme priklad: Ak sa manaZment skoly opakovane staZuje na pretaZenie a nedostatok
casu, existuju viaceré moZnosti. Ak si nedokdZu vhodne rozvrhnut pracovny cas je potrebné
intervenovat v oblasti manaZmentu ich vlastného casu. Ak je ich riadiaci Styl nevhodny (napr.
zapriciniuje neskoré zaciatky v rieseni uloh, zlu casovu koordindciu uloh podriadenych) potreba leZi na
oblasti zmeny ich sStylu riadenia. Ak su ich podriadeni mdlo pripraveni na riesenie pracovnych uloh,
nadriadeni im nemdézZu zverit ciele, ale iba ddvat pokyny a kontrolovat ich; vtedy je potreba v oblasti
podpory rozvoja podriadenych. Ak je struktura organizacnych utvarov nevhodnd alebo definovanie
kompetencii je duplicitné a nepokryvajiuce potreby organizdcie je potrebné urobit zmeny v Strukture
utvarov a zdsahy do organizacného poriadku (vtedy nejde o rozvojovu potrebu).

Priklady potrieb, ktoré nemaji uéebny charakter, ale mézu ovplyvriovat vykon pracoviska alebo
zamestnanca:

e zamestnanci nepracuju na poziciach zodpovedajucich ich kvalifikacii a odbornosti;

e manazéri pouZivaji nevyhovujlice riadiace a sebariadiace postupy (vo vztahu k potrebam
profesijného rozvoja);

e dvaja veduci kladu na zamestnancov vzdjomne nezlucitefné poziadavky;



e ergonomické faktory vplyvajice na nekvalitu alebo mali vykonnost v pedagogickom procese;

e konflikty medzi funkciami v désledku nejasne definovanej prace a pravomoci;

e nedostatocné vybavenie pracovisk, nevhodné pracovné a didaktické prostriedky;

e nefungujuci informacny systém v organizacii a komunikdcia medzi dtvarmi;

e nevhodna zostava oddeleni a funkcif

e nevhodné pracovné postupy nadriadenych i podriadenych zamestnancov;

¢ nevhodny systém odmeniovania zamestnancov;

e nevhodny vyber a umiestfiovanie zamestnancov;

e poziadavky na pracu zamestnancov od nadriadenych su vzajomne nezlucitelné;

o prilis hierarchickd Struktdra organizacie;

o prilis podrobné alebo naopak prili§ vSeobecné pracovné instrukcie;

e problémy konkrétnych zamestnancov v sikromnom Zivote ;

e slabd finan¢na motivacia zamestnancov;

e Strukturdlne zmeny, ktoré nie su vysvetlené, navzdjom koordinované;

e vykyvy pracovnej vytazenosti zamestnancov;

e zastarand technoldgia;

o zlé fyzické pracovné podmienky a désledky na psychiku zamestnancov (stres spdsobeny hlukom,
teplotou, stiesnenym priestorom, osvetlenim a i.).

Vypocet nie je Uplny, ale iba inSpirativny a treba to chapat vzhladom na urcité pracovisko, nie
absolutne. Napriklad konflikty medzi dvomi funkciami su pre nich dvoch nevzdeldvacou potrebou
(treba im upravit pravomoci), ale m6zu indikovat vzdelavaciu potrebu u niekoho, kto ma na starosti
definovanie pravomoci (ich nadriadeny). Priznaky signalizujice pritomnost rozvojovej potreby v skole
su napriklad: zlé pracovné vysledky (nizka kvalita vychovno-vzdeldvacieho procesu a jeho vystupov)
spOsobené nedbalostou zamestnancov, nedodrziavanim terminov, vnatornych organizaénych noriem
(pracovny poriadok), nedodrziavanie optimalnych pedagogickych postupov, nizka motivacia alebo
informovanost o programe a cieloch $koly, nejasné kritéria na kvalitny proces vyucby a jeho vysledky,
nevhodna organizdcia pedagogického procesu, neefektivna komunikacia vyvolavajlca spory, napatie,
staznosti (aj rodicov), vysoka fluktuacia alebo opotrebovanost (syndrém vyhorenia), profesijny rozvoj
zamestnancov bez priameho dopadu na efektivitu vyucby Ziakov.

Na tomto mieste je délezité poukazat na dalsi vyznamny determinant kvality podpory profesijného
rozvoja, ktory ovplyvnuje celkovy kontext evalvacie ucebnych potrieb ucitelstva na skole — kultdru
gkoly (organizaénu kultdru). Sutdkovd — Ferencova — Roviianova (2019) prezentuju tzv. inovativnu
kultdru uciacej sa Skoly ako koncept plne vyhovujici aj ndSmu ponatiu prostredia a podmienkam,
v ktorych sa mdzZe UspeSne rozvinut podpora profesijného rozvoja uditelstva. Ide aj o Styl, akym
vedenie Skoly riadi tieto procesy (je zrejme totozny alebo velmi blizky celkovému preferovanému stylu
riadenia Skoly). Tradi¢né clenenie Stylov riadenia (autoritativny, demokraticky a liberdlny) sucasna
odbornd literatdra rozsirila o participativny, resp. deliberativny Styl. Tieto prejavy su nielen
organizacnou charakteristikou, ale vyjadrujic aj hodnotovu orientaciu skoly (Novak 2015). Pre
andragogicky kontext podpory procesov ucenia sa v organizacii z vy$sie uvedenych vychodisk vyplyva
Schéma 17, ilustruje tri Grovne, ktoré su stcéastou stratégie a kultlry organizacie. Na najnizsej Urovni
je individudlne ucenie jednotlivcov alebo pracovnych timov, ktoré na svoje efektivne fungovanie
vyzaduje podmienky (organizacné, technické a psychosocidlne) vytvdrané manaZmentom aj
s pomocou vnutroorganizanych dokumentov. Obe drovne mobZu efektivne fungovat len
v podmienkach stratégie, ktord podporuje v celej organizacii profesijny rozvoj a kde je ucenie sa
zamestnancov vyznamnou sucastou hodnét zdielanych v celej organizicii.

Schéma 17 Tri urovne podpory ucenia sa v stratégii a kulture organizacie
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Zdroj: Pavlov — Kryston

6.1.4 Etapy evalvacie ucebnych potrieb ucitel'stva

Evalvacia ucebnych potrieb ucitelstva je zpohladu realizdtora (externého alebo interného
vykonavatela) i objednavatela (3koly) procesom, ktory ma spifiat uréité principialne poziadavky na jeho
spolahlivost (reliabilita) a platnost (validita). Tomu najviac vyhovuje model vedeckého skimania a
metodika etap vedeckej prace:

e stanovenie vyskumného problému, vyskumnych otdzok (kvantitativny, kvalitativny, zmieSany
dizajn);

e informacna priprava vyskumu (zhromazdenie relevantnych zdrojov, podkladov a dékazov);

e volba a priprava vyskumnych metéd;

e zber a spracovanie dat;

e vyhodnotenie a interpretacia zhromazdenych dat;

e vyskumna sprava.

Metodoldgia vedeckej prace v edukacnych veddch ndm ponuka bohaté teoretické poznatky a sStudium
vysledkov vedeckych vyskumov, ktoré mézu byt pre evalvaciu uéebnych potrieb uditelstva inspirativne.
Bontova (2015 s.9-10) naznacuje, Ze identifikdcia vzdelavacich potrieb predchadza ich analyze.
Identifikdcia vzdeldvacich a rozvojovych potrieb je impulz veduci k zmene (neuvedomené sa stava
vedomym). Poznanie aktuadlneho stavu méze, no nemusi viest k potrebe ucit sa a vzdeldvat sa. Ak je
stav z réznych pric¢in vyhovujlci, otvorenost uceniu sa (zmene) a vzdeldvaniu (potencidlnemu riziku
zmeny) nemozno ocakavat. Analyza vzdeldvacich a rozvojovych potrieb vyZaduje spoznanie
organizacnej kultury a otvorenost systému analytikovi. Analyzu oznacuje za prvy zo Styroch krokov
cyklu vzdeldvania a rozvoja v organizacidach. Spojenie vzdeldvacie a rozvojové/ucebné potreby
umoziuje rozsirit priestor edukacnej reality (vratane procesov informalneho ucenia) a umozZniuje
otvorene vnimat kategdrie, ktoré sa vynaraju v oblasti skisenostného ucenia a jeho efektov.

Proces evalvacie uc¢ebnych potrieb sme z hladiska logiky a postupnosti jednotlivych krokov rozdelili do
niekolkych etap. Budeme hovorit o diagnostike u¢ebnych potrieb, ktord predchadza ich analyze a tato
sliZi na identifikaciu potrieb spocivajucu v priradeni (diagnostikovanych a analyzovanych) ucebnych



potrieb prislusnym jednotlivcom alebo skupindm (organizacia, tim) s uréenim ich uloh, terminov
a zodpovednosti (Schéma 18). Dalej popiseme vietky etapy procesu evalvécie s ohfadom na $pecifické
podmienky Skolskej organizacie .

Schéma 18 Etapy procesu evalvacie ucebnych potrieb
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Zdroj: Pavlov — Valent 2020, s.4

Pre nazornost andragogického pristupu sme zvolili schematické vyjadrenie (Schéma 19), ktoré
obsahuje tri roviny procesu evalvacie. Prva odkazuje na filtrovanie tych potrieb, ktoré su preukazatelne
zvladnutelné, riesitelné, napravitelné intervenciou do procesov ucenia sa zamestnancov a zistime ich
diagnostikou a analyzou ucebnych potrieb. Druhd rovina spociva v identifikovani rozvojovej potreby,
tzn. priradeni optimalnej andragogickej intervencie (vychovy, vzdeldvania a poradenstva), ktord
zasiahne tretiu Uroven (organizdciu, pracovny tim, jednotlivca). Prirodzene po tychto krokoch proces
plynule prichadza do poslednej urovne, ktorou je manaZovanie cyklu planovania, realizacie, kontroly
vysledkov a opatovnej analyzy uéebnych potrieb zamestnancov v organizacii.

Schéma 19 Hierarchicka Struktura komponentov procesu evalvacie u¢ebnych potrieb
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A) Diagnostika ucebnych potrieb

Ako sme wuz uvideli vysSie, vodbornej literatire je ponatie procesov ,diagnostikovania“,
,analyzovania®, ,mapovania“, ,identifikacie” ¢i ,auditu” vzdeldvacich potrieb zamestnancov znacne
réznorodé. Povazujeme za spravne priblizit Citatefom zakladné teoretické vychodiska, tak aby im
poskytli zakladné informécie o tychto pristupoch. Standardne v praxi ide o rozhodnutie na akej trovni
(zamestnancov, timov iorganizacii), v akej hibke budi zhromaidované relevantné dokazy
dokumentujuce aktualny stav potrieb a aké techniky pritom budu pouzité. Bartorikova (2007 s.53)
uvadza, ze pri identifikacii vzdeldvacich potrieb existuju dva pristupy. Sociologicky terénny vyskum, pri
ktorom sa najcastejSie vyuZiva dotaznik, rozhovor, pozorovanie a pod. (na vzdelavacie potreby sa
pytame priamo zamestnancov, ich nadriadenych, podriadenych, kolegov, klientov atd’) alebo aplikacia
kompetenéného pristupu k rozvoju ludskych zdrojov v organizécii, ktora vyZaduje rozpisat obsah
vzdeldvania do suboru kompetencii. Ide o pracu s dokumentami, literatirou, ¢im ziskame tak
vSeobecné poziadavky na pracovné miesto — tzv. konstrukt kompetencii. Identifikacia kompetencii sa
uskutociuje prostrednictvom urcenia Specifického profilu kompetencii, tzv. kompetenéného modelu.
Oba pristupy maju svoje Specifické postavenie a zameranie. Vzhladom k ndSmu — andragogickému
referenénému ramcu viac vyhovuje prvy pristup. Druhy — kompetencny je v aplikacii viac vyuzitelny v
personalistike, komplexnym ponatim rozvoja ludskych zdrojov. Bartorikova (2007) odporuca vyuZitie
technik analyzy podla Prokopenka a Kubra; podla Belcourtovej a Wrighta alebo Buckleyho a Capla
(blizsie Pavlov — Kryston 2020).

Andragogicky pohlad spociva v dokladnom skimani ucebnych potrieb naviazanych na procesy
ucenia sa zamestnancov v organizacii a jeho zlepsSovani. Diagnostikovanie ucebnych potrieb je
procesom:



®  rozpoznavania, urovania predmetu diagndzy, ktorymi mézu byt produkty (dokumenty, vysledky
a iné); procesy (manaZovania, komunikacie a iné); persény (aktéri: manazment, ucitelia, rodicia,
Ziaci, zriadovatelia, inSpekcia a ini); prejavy (nazory, postoje, skusenosti, sposobilosti,
kompetencie); podmienky (organizacné, materidlne, financné) vyuzitelné v referencnom ramci
evalvacie (podpore profesijného rozvoja);

= zhromazdovania dékazov, ktoré je mozné v procese evalvacie vyuzit na uplatnenie diagnostickych
metod zberu dat, udajov a informadcii.

V prostredi Skolskej organizacie su vyuZitelné zavery Hronika (2011 s.135-142), ktory odporucda
identifikovat vzdeldvacie i rozvojové potreby na uUrovni organizacie a jednotlivca, lebo len sulad ich
zaujmov zaru¢i bezproblémovy postup k dalSej faze cyklu — dizajnu vzdeldvacej aktivity. Preto je
potrebné poznat stratégiu organizacie a hodnotenia pracovnikov a ich vykonnosti (ako vstup). Potreby
navrhuje identifikovat ztroch aspektov: subjektu vzdeldvania (individudlne potreby a Zelania);
poZiadaviek vyplyvajucich zfunkcie (hodnotenie, nestlad medzi narokmi prace a redlnymi
spoOsobilostami); buddcnosti (o¢akavaného, planovaného profesijného a kariérového rastu). Podobne
Horvathova Suleimanova — Wojc¢ak — Polakova (2019 s.28—-29) odporucaju uvedené procesy na urovni
organizacie zamerat na strategické ciele, organizatn( kultdru, organizacné zdroje a podmienky
a pritom zvazit vetky so vzdeldvanim suvisiace finan¢né, ¢asové, spolocenské, politické obmedzenia a
organizaéné priority. Serak — Dvordkova (2009 s.84) odporucaju evalvaciu rozvojovych potrieb vykonat
na vsetkych troch drovniach nielen zvlast, ale najvhodnejsie je ich kombinovat. Prusakova (2000 s.23—
24) odporuda venovat sa evalvacii potrieb na troch drovniach: na Urovni organizécie ako celku, skupin
(oddeleni, timov) a pracovného vykonu jednotlivcov. Jej odporucania su adaptovatelné na podmienky
Skolskej organizacie takto:

= Na urovni Skoly (organizdcie ako celku) ide o evalvaciu stratégie Skoly rozpracovanej v jej poslani,
dlhodobych viziach, cieloch; prostredia, v ktorom ponuka Skola svoje sluzby (legislativa,
konkurencia, komunita); alokacie ludskych zdrojov, ktoré ma Skola k dispozicii alebo bude
potrebovat; kultury organizacie a zdielanych hodndt v Skole. V3etky tieto komponenty skimame
z aspektu — nasho referencného ramca (podpory profesijného rozvoja).

= Na drovni pracovnych timov v Skole (napr. metodické, poradné, vykonné organy a iné pracovné
timy na skole) ide o evalvaciu roznych prejavov, vysledkov ich prace, pre ktorud slizi ako dobrd
navigdacia nas referencny rdmec — model podpory profesijného rozvoja ucitelstva na skole.

= Na urovni jednotlivca Prusidkova (2000 s.25-34) odporuca zhromazdit informacie, ktoré
vypovedaju o vykonnosti, popisuju jej o¢akavanu uroven. V uditel'skej profesii sa na rozdiel od inych
profesii az v poslednych desatrociach vytvaraju inventéare spdsobilosti (kompetencii), ktoré by mal
ucitel na prisludnom stupni $koly mat osvojené, aby spifial $tandardné poZiadavky na pedagogicky
vykon. Ucebné potreby na Urovni zamestnanca spocivaju v jeho profesijnych kompetenciach,
diferencii medzi formalne vymedzenymi poZiadavkami v profesijnom Standarde a aktudlnom
pracovnom vykone. Vzhladom na referencny rdmec — Model podpory profesijného rozvoja si
budeme viimat tie uéebné potreby, ktoré priamo suvisia s profesijnymi kompetenciami, ktoré
su obsiahnuté v navrhu casti profesijného standardu pedagogického zamestnanca — Sebarozvoj.

Po rozhodnuti manazmentu skoly pristlpit k zistovaniu uéebnych potrieb (na akejkolvek Urovni), je
potrebné disponovat siborom vhodnych metdd, ktorych aplikdcia umozni urcenie zdroja informacii,
zhromazdenie relevantnych dat ainformacii, ich analyzu a nasledne identifikovanie dalSich krokov
k uspokojeniu ucebnych potrieb. Palan (2002 s.14-15) uvadza, Ze na urCovanie potrieb je vhodné
pouzit viacero metdd:



=  metddu prace v teréne (ziskavanie podkladov priamo na pracovisku);

=  metddu historickd (analyzu vyvoja daného javu ¢i procesu s moznostou vyuZitia aproximacie, t. j.
analogického vymedzenia);

= metddu porovnavaciu - typologicki (vytvaranie typov podla vybranych znakov a porovnavanim
medzi sebou sa zistuju priciny rozdielov a nasledne vyvodzuju zavery);

= metdda experimentalna (zamerne su vyvolavané zmeny v urcitom procese a sleduje sa niekolko
skupin zamestnancov, ktoré maju rovnaké podmienky, niektoré skupiny sa vzdeldvaju, iné nie
a porovnava sa rozdiel vo vykonnosti);

= metdda monograficka — kauzalna (vSestrannd a podrobna analyza jedného alebo malej skupiny
podobnych prikladov — kauz).

Experti pouzivaju vhodné metddy popisujuce aktudlny stav na zistenie vietkych indikatorov aktudlneho
,modelu podpory” na Skole a vypracuju analyzu uéebnych potrieb, z ktorej dedukuju deficit medzi
oCakdvanym a aktualnym stavom, ktory vyjadruje potrebu nevyhnutnd na uspokojenie, nasytenie,
saturaciu ucebnych potrieb. Tieto metddy su univerzdlne zndme, ale ich aplikdcia na u¢ebné potreby
ucitelstva ma svoje Specifikd. lde najma o dotaznik — prieskum ndzorov, postojov, poZiadaviek vo
vztahu k ucebnym potrebdam; obsahova analyza textov suvisiacich a vypovedajucich o u¢ebnych
potrebdch; individudlne a skupinové rozhovory o u¢ebnych potrebach s réznymi aktérmi, pozorovanie
priebehu individudlnych a skupinovych prejavov v praci (pedagogicka cinnost, pracovné
porady, zasadnutia a diskusie) a uceni (napr. tvorba a zdielanie ucebnych obsahov, ich evalvacia
a pod.). Vtejto casti strucne klasifikujeme metddy, ktoré su vyuzitelné v procese diagnostikovania
ucebnych potrieb zamestnancov. HlbSie pribliZime len vybrané metddy, ktoré si podla nasich
praktickych skudsenosti v manazérskej praxi malo vyuZivané (obsahova analyza textov a fokusové
skupiny), ostatné metddy analyzovat nebudeme z dévodu, Ze k nim existuje mnozZstvo zdrojov
odbornej literatiry. Uvddzame prehlad metdd, ktoré su podla nas vhodné na vyuZitie diagnostiky
ucebnych potrieb v naSom referenénom ramci:

¢ hodnotenie profesijnych kompetencii podla profesijného Standardu;

e dotaznikovy prieskum na vzorkach cielovych skupin;

e rozhovor (interview) s jednotlivcom alebo so zdstupcami cielovych skupin (focusovy, ohniskovy
rozhovor);

e pozorovanie priebehu prace, ucenia sa jednotlivcov a pracovnych timov;

e obsahova analyza dokumentov a inych informacnych zdrojov organizacie a jednotlivcov.

Hodnotenie profesijnych kompetencii podla profesijného Standardu (Cast Sebarozvoj) mozZe za
presne vymedzenych podmienok efektivne fungovat ako kritérium posudzovania ucebnych potrieb
ucitel'stva. Na narodnej Urovni bol v roku 2017 ministerstvom schvaleny subor profesijnych Standardov
pre vietky kategdrie v utitelskej profesii (MSVVaS SR, 2017) ako klG€ovy komponent profesijnej kariéry
na vytvorenie spolahlivého ndstroja na diferencidciu a gradaciu profesijnych kompetencii. Koncept
Standardizacie predstavuje oblast integracie profesijnych Standardov do komplexného systému
podpory profesijného rozvoja ucitefov a ich kariérového rastu Pavlov (2013 s.96). Opiera sa
o myslienku, Ze je mozné profesijné Standardy konstruovat a formulovat tak, aby postihovali dynamiku
rozvoja profesijnych kompetencii ucitela v celej zloZitosti a komplexnosti na jeho profesijnej ceste.
Koncept pracuje s maximalistickou predstavou, Ze je redlne zachytit avyjadrit na vzostupnej

(gradacnej) linii pozorovatelné a identifikovatelné rozvoja schopné profesijné kompetencie ucitelov.
Struktura profesijného $tandardu vychadza z predpokladu, Ze kazdy vy$si kariérovy stuperi obsahuje
uroven kompetencii nizsich kariérovych stupriov. Napriek tomu, Ze sa systém nazyva kariérovy (teda
gradacény v zmysle kariérovych stuprfiov) mal by smerovat k budovaniu kariéry uditela, ktora spodiva



predovsetkym v jeho pedagogickej expertize na vychovu a vzdeldvanie Ziakov v triede. Zo suboru
profesijnych kompetencii uditela je jeho kompetencia pre sebarozvoj najviac spatd s potencialom
kariéry. Vynatok zo schvaleného profesijného $tandardu (Priloha 1) dokumentuje tu ¢ast poziadaviek
na profesijné kompetencie, ktoré je mozné oznacit (v najsirSom vyzname) aj ako kompetencie pre
planovanie a riadenie profesijnej kariéry v ucitelstve.

Vzhladom na aktudlne poznanie problematiky sebarozvoja ucitelov a jeho potencidlu pre kvalitny
vykon povolania sme presvedceni, Ze profesijny Standard vtejto Casti potrebuje reviziu, ale
nevyhnutné je revidovat aj celkovy model ucitelskej kariéry a podpory ucitelstva. Ide najméi o tie
oblasti ucitelskej profesionality, ktoré zostali nepovsimnuté, ale su integralnou stuc¢astou budovania
profesijnej identity kazdého jednotlivca. Odporicame rozsirit profesijny Standard v ¢asti kompetencii
3.1 (Planovat a realizovat svoj profesijny rast a sebarozvoj) o vedomosti z tlohy a Strukttiry kariérovych
kompetencii a o spbsobilosti zo sebariadenia kariérového rozvoja. V €asti kompetencii 3.2 (Stotoznit
sa s profesijnou rolou asSkolou) o vedomosti zmetod profesijného ucenia sa a spésobilosti
sebariadeného a spolocného ucenia a zdielania pedagogickych skusenosti a inovdcii.

Ako vsak prakticky realizovat posudenie pracovného vykonu (sebarozvoja ucitela) na najnizsej Urovni
(jednotlivca) v zmysle prijatého profesijného $tandardu? Opierame sa o pracu Snidlovej (2012, s.39),
ktora inSpirovana Hronikom (2006 s.43) odporuca hodnotenie pracovného vykonu (Tabulka 6), ktoré
moze odhalit potrebu rozvoja profesijnych kompetencii na piatich Grovniach:

Tabulka 6 Potreby rozvoja zamestnancov v suvislosti s hodnotenim ich vykonu

Uroven vykonu Charakteristika vykonu

A - Excelentnd Excelentnd uroven, idedlny stav. Pracovny vykon je na vynikajlcej Urovni. Nie

je nutné formulovat Ziadnu oblast na zlepsenie.

Vykon presne zodpoveda ocakdvaniam v danej oblasti hodnotenia. V

B — Optimalna niektorych oblastiach je mozné formulovat Ciastkové moznosti na zlepsenie.

UZ nie je mozné formulovat ,kvalitativny skok”. Rozvoj sa zameriava na

posilnenie silnych stranok.

C-Postacujuca, | S CdCiastkovymi vyhradami zodpovedd ocakdvanému vykonu. Je nutné
minimalna formulovat kltcové oblasti pre zlepsenie. Rozvoj sa zameriava na posilnenie

silnych a eliminaciu slabych stranok.

D - Podpriemerna | Mozno konstatovat zakladny rozpor medzi ocakdvanou a preukazatelnou

limitujuca droviiou vykonu v niektorej oblasti hodnotenia. Je nutné formulovat
systematicky rozvoj na potlacenie slabych stranok.

E - Nedostatocnd, | Existuju zasadné rozpory medzi o¢akavanym a redlnym vykonom. Je nutné
ohrozujtica formulovat neodkladny rozvoj v danej oblasti od zakladov.

Zdroj: Snidlova 2012, s. 39

V nadvaznosti na realizované hodnotenie je moiné vytvorit prehlad o tom, aké kompetencie
zamestnancom chybaju , resp. na akych Urovniach ich maju zvladnuté. Na tento ucel slizi tzv. matica
ucebnych potrieb. V horizontdlnom riadku Tabulka 7 si umiestnené vsetky dohodnuté profesijné
kompetencie sebarozvoja avo vertikdlnom su uvedené mend vsetkych zamestnancov s druhou
atestdciou. Vnutro tabulky obsahuje ku kazdému zamestnancovi v urcitej kompetencii priradenu (v
tomto pripade fiktivnu) droven vykonu, ktord mu stanovili na zadklade posudenia jeho kompetencie
zodpovedni hodnotitelia (veduci metodického organu, ¢len vedenia skoly, externy hodnotitel).

Tabulka 7 Matica ucebnych potrieb (ucitel s 2.atestaciou) v okruhu sebarozvoj



Kompetencia  1.Poskytuje pomoc 2.Navrhuje 3.Poskytuje pomoc 4.Koordinuje
ebarozvoja) a poradenstvo systémové a poradenstvo pripravu
pedagogickym rieSenia v oblasti pedagogickym a vzdelavania a
zamestnancom a rozvoja odbornym dalSich aktivit
odbornym profesijnych zamestnancom a ucitelov v oblasti
zamestnancom pri  kompetencii pre podiela sa na programu rozvoja
tvorbe pldnov ich ucitelov na tvorbe projektov skoly, vytvéra
profesijného drovni rozvoja sSkoly. projekty
rozvoja. predmetovej spoluprace s
Meno, komisie, Skoly. réznymi
priezvisko partnermi.
zamestnanca
J.P. A A B D
B. L. B B D D
K.C C B B E
0.D. D E E E
T.E. A C B D
V. F. C B A D

Zdroj: upravené podla Snidlova 2012, 5.40

Zamestnanec 0.D. md viacero kompetencii hodnotenych podpriemerne a J.P. len jednu, z ¢oho vyplyva
vnutorna réznorodost pri naplfiovani kompetencii sebarozvoja v pedagogickom zbore. Je tiez vidiet, ze
vsetci zamestnanci maju podpriemerne hodnotenld kompetenciu €. 4, z Coho pre vedenie Skoly, ale aj
pre nich samych vyplyva potreba cielenej rozvojovej intervencie. V matici potrieb ndjdeme aj
individualny aspekt aj skupinové prednosti/tazkosti a je na vedeni 3koly, aby zvéazila adresnost
intervencie, jej formu, metddu, ale aj naliehavost aki ma pre kvalitny pracovny vykon. Pomenovanie
prislusnej urovne vykonu v kompetencii sebarozvoj v tabulke je sice prehladné aindikuje vysledky
prace, ale este ndm nehovori o tom, v akej oblasti (vedomosti, zrucnosti, skisenosti a postoje) ma
zamestnanec nedostatky.

Snidlova — Lagdak (2020 s.18-19) poukazuju na uplatnenie profesijnych §tandardov v personalnej praci
riaditela Skoly. Z ich navrhu je zrejmy rozdiel andragogického (na ucenie jednotlivca zameraného)
a personalistického (na komplexny rozvoj zamestnancov v organizacii) pristupu. Tito autori navrhuji®,
aby zdkladom preukazovania oboch Urovni kompetencii by mal byt plan profesijného rozvoja ucitela
vypracovany na zaklade posudenia drovne vlastnych kompetencii voci profesijnému Standardu,
reflexia jeho doterajSej profesijnej drahy vrdtane preukazania dosiahnutia kompetencii formou
potvrdeni, Ci osvedceni o absolvovani roznych vzdeldvacich programov alebo vzdeldvacich podujati.
Posudenie nadobudnutia a vyuZivania kompetencii uditela riaditelom Skoly sa modzZe uskutocnit
viacerymi spésobmi:

= Hospitathym pozorovanim - v predhospitacnej faze mozZe od ucitela poZadovat jeho pripravu
vratane prislusnej pedagogickej diagnostiky triedy. Na zaklade tychto informacii voli ciel
pozorovania, nasledne pozoruje javy, ktoré preukazuju pritomnost kompetencie (kompetencii)
ucitela a vyberom vhodného pozorovacieho harku zaznamenava vyskyt pozorovatelnych javov.
Kltéovym v tomto procese je pohospitacny rozhovor, v ktorom riaditel Skoly moze zistit odbornu

>V profesijnom Standarde, v oblasti 3 — Profesijny rozvoj si stanovené dve kompetencie: 3.1 Planovat
a projektovat svoj profesijny rast a sebarozvoj a 3.2 Stotoznit sa s profesijnou rolou a skolou.



uroven ucitela na zaklade jeho odbornej sebareflexie, ako aj schopnost premyslat v alternativach
pri hladani optimalnych postupov.

= Hodnotiacim rozhovorom - ktory moze riaditelovi priniest nové poznanie o praci uditela.
Optimalne je, ak medzi kritériami hodnotenia su napr. vyuzivanie vysledkov pedagogickej
diagnostiky v edukaénom procese, vyuzivanie vysledkov vzdeldvania a profesijného rozvoja vo
vyucovani a pod. Systémovym rieSenim moze byt zavedenie hodnotiacich portfélii, kde ucitel na
hodnotiaci rozhovor pride s ukazkami svojej tvorivej ¢innosti v oblastiach hodnotenia za prislusné
hodnotiace obdobie. DdlezZité je uvedomit si, ze nie je mozné hodnotit kompetenciu, ktora je
potencialom ucitela (uditel vie, je schopny, dokaze). Hodnotit mdzeme len jeho vykon, v ktorom sa
prislusna kompetencia prejavuje alebo neprejavuje.

= Rozhovorom s vediucim metodického zdruZenia alebo predmetovej komisie - pri flom mozZe
riaditel zistit posobenie uditela v oblasti prieskumno-analytickej Cinnosti, tvorbu ucebnych
materidlov pre Ziakov, podielanie sa na tvorbe a inovdcii Skolského vzdelavacieho programu,
transfere poznatkov zo vzdelavania, realizovanej pomoci a poradenstve kolegom a pod.

= Zistovanim a vyhodnocovanim spitnej vizby od Ziakov, zakonnych zastupcov Ziakov - toto moze
riaditel zistit z vyhodnotenia riaditelskych testov, vystupov, ako napr. Ziackych projektov, z
verbalneho alebo pisomného opytovania ziakov na spokojnost s vyucovanim, z opytovania rodi¢ov
ainé.

Posudenie nadobudnutia a vyuzivania kompetencii ucitela riaditelom Skoly moze tiez byt realizované
na zaklade vyhodnotenia zapojenia sa ucitela do aktivit a projektov skoly alebo inymi sp6sobmi.
Délezité je poznamenat, Ze riaditel skoly, vzhladom na to, Ze nie je v neustalom kontakte s ucitefom a
ma len obmedzené informacie o priebehu jeho vychovno-vzdeldvacieho procesu je v zloZitej situacii,
ked ma posudit vyuZivanie vybranych kompetencii. Vhodnou formou moéze byt napr. posudenie
ucitelom predlozenych dékazov z jeho praktickej ¢innosti, ktoré si zaradil do rozvojového profesijného
portfdlia. Sucastou posudenia mbze byt aj medziroéné vyhodnotenie plnenia planu profesijného
rozvoja ucitela a dopliianie profesijného portfélia vhodnymi dokazmi. Popri pozitivach procesov
sebareflexie, sebahodnotenia a hodnotenia profesijnych kompetencii je doleZité poukazat aj na Uskalia
tohto procesu.

Metdéda dotaznika je Casto vyuZivanou pri diagnostikovani ucebnych potrieb uciteliek i ucitelov.
Odborna literatura poskytuje mnohé zdroje na prevzatie, adaptaciu alebo tvorbu navrhov dotazovania.

Metddu rozhovoru mézeme v diagnostike ucebnych potrieb uplatnit napr. vo fokusovej (ohniskovej)
skupine® — focus groups (resp. interview s fokusovou skupinou) je kvalitativha metdda, ktorej cielom
je:

= ziskat ¢o najhodnotnejsie Gdaje od ucastnikov prostrednictvom ich vzajomnej interakcie, v dvoch
kategdriach, ktoré uzko koreluju: informacie ohfadom skupinovych procesov, ako ludia interaguju
a komunikuju aj na intra-personalnej Urovni (myslienky, pocity, postoje a hodnoty jednotlivca a v
ramci skupiny) a informacie ohladom obsahu, okolo ktorého su skupinové procesy organizované
(ciele, ulohy, kontexty, vecné problémy a pod.);

6 Rozdiel medzi diskusnou a ohniskovou skupinou spociva v tom, Ze diskusnd skupina sa chape ako néstroj rozvoja
zamestnancov a fokusova ako nastroj vedeckého poznavania ich nazorov, potrieb, problémov. Ale aj fokusova
skupina méze plnit ucel rozvoja Gcastnikov porozumenim ich ndzorom, odhalenim novych skuto¢nosti.



= ziskat (nie velké mnozstvo) data, ktoré prezentuju jednotu i réznorodost pristupov, nazorov
a postojov (nejde len o ich sucet, ale najma pestrost) a nie dospiet ku konsenzu nazorov Gcastnikov
diskutovanej téme;

= moderovanou diskusiou (exploracna technika) vopred pripravenej osnovy skupinového interview
zameranej na urcitl tému sa Ucastnici vyjadruju slobodne aspontanne ¢o, ndm umoznuje
zaznamenat a porozumiet ich nazorom, postojom, skisenostiam;

= u Ucastnikov navodit hlbsie porozumenie a SirSiu perspektivu vlastného chapania problematiky
(ucastnici su vystaveni aj aktivnemu nesuhlasu, konfrontuju a analyzuju svoje nazory intenzivnejsie
ako pocas individudlneho interview).

Prednosti vyuZitia metddy fokusovej skupiny spocivaju v tom, Ze je ¢asovo Usporna a nizko nakladova
(z hladiska mozZnosti ziskat mnozstvo vyskumnych dat), méze generovat viac informacii od Géastnikov
(maju moznost vyjadrit svoje pocity, nazory a postoje), ktoré sa zvySuju mnozstvom interakcii medzi
ucéastnikmi; ukazuje, ¢o si urciti ludia skutocne myslia o danej téme; umozriuje vyjadrit reakcie priamo
na mieste a pritom je to pre Ucastnikov podnetné a poucné; vyslovit aj nepovsimnuté napady a
zaujimavosti ,,¢o ak?“; vyjadrit zhodu, konsenzus v navrhovanych riedeniach; Uskalia spocivaji v tom,
Ze vysledky st narocné na analyzu a nie su reprezentativne pre vsetkych zamestnancov a nemozu byt
prisudzované vacsine; kvalita vyskumnych dat zavisi od schopnosti moderatora; limitovany pocet
otazok na rozhovor; niektori [udia dominuju nad inymi, ¢o vplyva na rovnovahu; interakcie v ramci
skupiny mézu vytvarat konflikty, dominanciu, ,ndkazlivost” myslienok alebo snahu ich zamléat; vysoké
naroky na moderatorove schopnosti; priprava a vyuzitie techniky zaznamenavajlucej priebeh;
ohranic¢eny ¢as na odpovede Ucastnikov; neochota Ucéastnikov diskutovat na kontroverzné a velmi
osobné témy (ignorovanie diskusie).

Pozorovanie pracovnej alebo ucebnej Cinnosti je vyznamnym zdrojom poznatkov o ucebnych
potrebach zamestnancov. Na jednej strane mbézeme pozorovat ich pracovni — pedagogickd cinnost,
v ktorej sa naplno prejavuje Siroky komplex osobnostnych a profesijnych kompetencii, ktoré
determinuji Uspesnost ich vyucby asu vysledkom ich vzdelania, sebavzdeldavania a profesijného
ucenia. Pozorovanie pedagogickej ¢innosti — vyucby ucitelov je jednym zo zdrojov, z ktorého mbézeme
usudzovat o tom, ako je uéitel' vzdelany (pripraveny na svoju pracu), ako sa dalej profesijne rozvija, ako
chape napr. nové trendy a pristupuje k inovaciam. Sprostredkovane z jeho vyucby vyvodzujeme zavery
o prednostiach i nedostatkoch jeho pedagogickej ¢innosti, ktoré s vysledkom procesov jeho ucenia,
ale aj legitimnym priestorom pre dalsie profesijné u¢enie arozvoj. Pozorovanie ucitelov priich uéeni
sa tyka aj ich vyucby, pretoze ucitel uvedomele alebo menej vedome reflektuje vysledky svojej
pedagogickej Cinnosti a uvadza ich do kontextu, rozumie im a zvaZuje zlepSenie — uci sa ,,za pochodu”.
Vhodnym miestom, na ktorom je mozné pozorovat ucenie sa ucitelov mimo vyucby je napr. ich
skupinové ucenie sprevadzajuce ich pracu v metodickych organoch skoly. Pol — Lazarovd (1999 s.58—
60) pre pozorovanie ¢innosti pracovnej skupiny odporucaju vyuzit pomdcku, ktord umozni analyzovat
skupinu z hladiska troch funkcii. Tento nastroj moze vyuzit napr. pomocny moderator na evidenciu
prejavov spravania a komunikacie Ucastnikov. Z vystupov mdézeme usudzovat o skupinovej dynamike,
efektivite skupiny, podiele, aktivite ¢clenov skupiny na diskusii, prevazujlcej intervencii uc¢astnikov.

V tejto Casti sa budeme venovat metdde — obsahova analyza textov na Urovni manazmentu skoly a
uvedieme moznosti, ktoré pre analyzu ucebnych potrieb vytvara ako diagnosticky nastroj. Diagnostika
a analyza Skolskych dokumentov sa sustreduje na akékolvek dokumenty v pisomnej podobe (hmotné
i nehmotné stopy spravania a konania ¢loveka). M6zZe byt aj v podobe fonetického (audionahravky),
obrazového, ¢i digitalneho (softwér) zaznamu. Analyza dokumentov je déleZita pre poznanie postojov,
nazorov a motivov aje obsiahnuta spravidla v dradnych Skolskych (administrativne, kurikularne,
programové, evalvacné) a osobnych ucitelskych (administrativne, kurikularne, osobné, evalvacné)




textoch, ktoré slUzia aj ako ndstroj diagnostiky profesijnych potrieb na drovni organizdcie, timu
a jednotlivca. Z gnozeologického hladiska rozliSujeme primarne (pévodné) dokumenty, ako priame
zaznamy o faktoch, postojoch, nazoroch (zdznamy z porad, vyro¢né hodnotiace spravy, iné uradné
zaznamy a pod.), ktoré su najcennejSie a sekundarne (druhotné) vytvorené niekym inym a inym
sposobom nez primdrne zdroje. Podla tvorcu dokumentu rozliSujeme instituciondlne a to povinné
(spravy, statistiky, hlasenia, evidencia) a iniciativne navrhy, ale aj osobné, u ktorych rozliSujeme
vyziadané (formulare na sebahodnotenie a pod.) a nevyZiadané (najma pedagogické, texty na Studium,
pracovné poznamky a pod.).

Analyza zélezi na vytyéenych vyskumnych cieloch. Spravidla to byva zhromazdit, utriedit a
interpretovat zaznamy v dokumentoch kvantitativne alebo kvalitativne. Kvalitativny pristup (v zvislosti
na druhu dokumentu) sa opiera o spravne porozumenie obsahu dokumentov aich interpretaciu.
Kvantitativny pristup vyuziva tri skupiny postupov: 1) vyber dokumentov a ziskanie pristupu k nim, 2)
kritické hodnotenie dokumentov z hladiska vyuzitelnosti pre evalvaciu u¢ebnych potrieb, 3) kddovanie
a analyza z hladiska ciefov vyskumu. Pri sekundarnej analyze ide o postup pri ktorom vyhodnocujeme
data, ktoré zhromazdila ind osoba, institlcia podlainych aspektov nez tych, z ktorych vychadzame my.
Vyhodou obsahovej analyzy je moznost ¢asového porovnania sledovanych dat urcitej témy, nizke
finan¢né naklady a mnozstvo dat. Nevyhodou je, Ze niektoré dolezité data mozu byt nedostupné alebo
nezrozumitelné.

Obsahova analyza textov o profesijnom rozvoji ucitelstva (jeho podpore a ucebnych potrebach) na
urovni Skoly alebo jednotlivca ma ucel v spoznavani a identifikovani kld¢ovych komponentov tvoriacich
planované, realizované alebo hodnotené aspekty slvisiace s profesijnym rozvojom a jeho podporou
(individualnou, skupinovou, celo$kolskou). Cielom je ziskat relevantné a validné podnety (informacie,
data) o profesijnom rozvoji (jeho minulom, aktudlnom a perspektivnom) zamerani (koncepcné
pristupy, ciele, obsahy, stratégie, problémy) a vyvodit zavery a odporutcania pre ich optimalizaciu na
urovni jednotlivca i podpory zo strany Skoly. Odporucany metodicky postup pri obsahovej analyze
dokumentov referen¢ného ramca:

1. Diagnostika ucebnych potrieb — vyber a urcenie vhodnych a relevantnych dokumentov (podla ich
charakteristiky) pre zhromaZdenie a analyzu, napr.:

*  Osobna dokumentacia (veducich pedagogickych zamestnancov).

+ Skolskd dokumentécia (z dielne vedenia, metodickych organov, utitelov) a daldia relevantna
dokumenticia.

* Posudenie pramenov, ktoré boli zdrojmi analyzovanych textov.

2. Analyza ucebnych potrieb: slovny (pisomny) opis odpovedi napr. na otazky:

* Ako spravne, adekvatne sa uzivaju odborné terminy?

* Ako koresponduje obsah s oficialnymi legislativnymi dokumentmi?

* Ako koresponduje obsah textu s poZziadavkami pedagogickych a andragogickych tedrii?

* Ako je text v sulade s teoretickymi principmi podpory profesijného rozvoja?

* Aka bola participacia (spolupraca) dotknutych aktérov na tvorbe textu?

* Aké nastroje evalvacie (spatnej vazby) obsahuje text ?

*  Ako text odkazuje, suvisi so strategickymi dokumentmi o profesijnom rozvoji ucitelov na skole?
*  Ako text umozZniuje vstupovat, revidovat, aktualizovat jeho obsah?

*  Aké st formalne atribdty textu (prehladnost, struénost, jednoznacnost, odbornost)?

*  Aké opatrenia a dopady dokumenty mozu vyvolat, spdsobit v praxi podpory profesijného rozvoja?
*  Ako sa dokumenty obsahovo kontinualne upravovali, menili a vytvarali uceleny systém?



* Ak4 je konzistencia skimanych dokumentov?
* Interpretacia vysledkov analyzy (odpovede na otazky), odporucania pre
objedndvatela, rozhovor autora/ tvorcu analyzy s klientom (Skolou, resp. jednotlivcom).

3. Zavereéna sprava identifikacie uéebnych potrieb (navrh: preco, kto, ¢o, kedy, ako ma vykonat, kto
za to zodpovedda a ako prebehne spatnd vazba), pripadne navrh novych vyskumnych problémov,
otazok pre dalsie andragogické skimanie.

Dokumenty na urovni skoly, pracovnych timov:

= strategické dokumenty, plany, analyzy (evalvacie), programy, statuty, kurikula a pod.;

= SKVP a jeho ¢asti o podpore profesijného rozvoja ucitelov;

=  vizia, stratégia podpory profesijného rozvoja pedagogického zboru a ucitelov na skole;

= plan podpory profesijného rozvoja ucitelov na skole;

= plan prace skoly a jeho ro¢né vyhodnotenie;

= plan vnutroskolskej kontroly;

= plany prace poradnych a metodickych orgadnov na skole (vratane zapisnic zich rokovani,
hodnotiacich sprav);

= Statuty metodickych a poradnych orgdnov na skole;

= dokumentdcia pravidelného hodnotenia pedagogickych zamestnancov zo strany VPP;

= vysledky kontrolnych zisteni z hospitacnej (VPP, kolegialnej) a inSpekénej ¢innosti;

= profesijné Standardy pedagogickych a odbornych zamestnancov.

Dokumenty na trovni jednotlivca:

= individudlne plany profesijného rozvoja ucitelov;

= pedagogickd dokumentdcia ucitela (tematické plany, u¢ebné osnovy, pisomné pripravy);
= vysledky (doklady) o absolvovanom vzdelavani a jeho produkty (zaverecné prace) ....;

= publikaéna a ina tvoriva ¢innost uditelov;

= profesijné Standardy.

Etapy zberu, organizacie, analyzy a interpretacie dat pri kazdej metdde nie su striktne oddelené. V ich
priebehu sa s datami zoznamujeme, premyslame o nich (analyzujeme ich), triedime ich, ujasfiujeme si.
V kvalitativnom vyskume existuje vela metdéd analyzy ainterpretacie, ich volba sa riadi zvolenym
pristupom. Ide o velké mnoiZstvo nestruktirovaného materidlu, ktory ma vyskumnik zvladnut.
Vystupom etapy diagnostiky st vyskumnym siborom nastrojov zhromazdené relevantné dbkazy, aby
sa mohli stat predmetom nasledujucej analyzy.

B) Analyza ucebnych potrieb

Po zbere dat, informacii a ich spracovani sa pristupuje ich analyze. Analyza ucebnych potrieb — rozbor,
rozklad, roz¢lenenie alebo usporiadanie, ¢i klasifikovanie jednotlivych vlastnosti predmetov, javov,
procesov, produktov a pod. na ich jednotlivé prvky alebo Casti. Kvantitativna analyza vyzaduje vyuzitie
matematickych a Statistickych metdd (pocetnost, triedenie, vyhodnocovanie vyznamu a vahy,
rozloZenie a pod.). Kvalitativna analyza vyZaduje systematickd analytickd pracu s neciselnymi tdajmi
s cielom odhalit skryté témy, pravidelnosti, vztahy a pod. Pri tejto analyze expert (vyZzaduje teoreticku
pripravu, skusenosti a analyticko-syntetické schopnosti), interpretuje zhromazdené vysledky —
vysvetluje urcity text, myslienky, javy. Ide o systematicky rozbor toho, o com udaje vypovedaju, aké su
medzi nimi vztahy, ¢o znamenaju pre jednotlivca a organizaciu, preco k nim doslo a stc¢asne objasriuje



vyznam a zvlastnosti zisteni pre buduci vyvoj. Vysledok (sprava z analyzy) ma variantny charakter a sluzi
spravidla ako podklad pre dalSie rozhodnutia (identifikaciu dalSich opatreni a intervencii na zlepsenie
stavu). Su dve Urovne analyzy, ktoré sa odlisSuju svojim obsahom a postupmi pri spracovani:

1. Na prvej realizator poskytne objedndvatelovi, klientovi zdovodnenie, ktoré uc¢ebné potreby zistil a
uvedie argumenty, preco ich povaZzuje za vyznamné (spravidla v podobe spravy).

2. Na druhej drovni priradi zistenym ucebnym potrebam odporucanie na dalsi postup (akymi
prostriedkami ich uspokojit), tu uz ide o ich identifikaciu (etapa 3.)

Vystupom etapy evalvacie ucebnych potrieb (na prvej Grovni) je sprava, ktora zvycajne obsahuje: aky
bol jej ciel, aké boli pouzité metddy, najdblezitejSie zistenia a ich interpretacia, komplexné a systémové
odporucania na uskutocnenie rozvojovych opatreni. Kontrolné otazky pri tvorbe spravy mozu byt aj
tieto:

=  boli v evalvacii u¢ebnych potrieb akceptované poZiadavky odberatela?

=  boli pouzité informacie pochadzajuce od manazmentu skoly?

=  boli odfiltrované vsetky finan¢né, organizacné a iné potreby, ktoré nemaju u¢ebny charakter?

= Dboli pouZité informacie pochadzajuce od ucastnikov (kvéli nimi vnimanym potrebam a kvoli
motivacii aby mali pocit Ucasti na tvoreni programu)?

=  Dboli pouZité informacie objektivizované prieskumom (pozorovanie vykonu préce, vysledky merania
kvality, reklamacie, ...)

= mozno povazovat ziskané informacie za spolahlivé (t. j. aktudlne, Uplné, Statisticky vyznamné a
kvalifikovane interpretované)?

= boli pouzité okrem oblasti odbornosti aj oblast metodickych (riadiacich, seba riadiacich) schopnosti
a oblast socialnych (komunikacnych) spésobilosti?

= bola urobend kategorizdcia, Ze na ktory typ spoésobilosti tieto zistenia ukazuju (vedomosti,
zruénosti, skisenosti alebo postoje)?

= bude sa dat na zaklade takto zistenych informdcii rozhodnut, ¢i je adekvatne intenzivne Skolenie
(prednaska, seminar, tréning, workshop) alebo je vhodnejsi niektory vnutropodnikovy nastroj
pripravy ludi (tutorstvo, adaptacny program, rotacia, Ucast v projektovom time, tiefiovanie a pod.)
alebo kombinacia rozvojovych metdd?

=  bude sa dat z takto ziskanych informacii urobit ,na mieru sity” navrh rozvojového programu?

Vystupom etapy analyzy je sprava (spravidla pisomna), ktora na zdklade vyuzitia ndstrojov analyzovala
dokazy a obsahuje zhrnutie, vysvetlenie pricin, prejavov a dosledkov zisteni.

C) Identifikacia u¢ebnych potrieb

Identifikacia (stotoZnenie) potrieb chapeme ako zistovanie niekoho alebo niecoho uréenim jeho
zakladnych vlastnosti (u procesov, 0séb, produktov a pod.), za G¢elom zaradenia do prislusnej skupiny.
Je to priradenie znamej veli¢iny — identifikdtora (rozpoznanej ucebnej potreby) neznamej entite
(organizacii, timu, jednotlivcovi) a to tak, Ze sa sama stane zndmou. V nasej situdcii ide o priradenie
napr.:

= optimalneho, efektivneho nastroja — metddy, ktorym bude uspokojena ucéebna potreba. Napriklad
odporucanie na vzdelavanie, sebavzdeldvanie, tréning, vycvik, poradenstvo, mentoring, tutoring,
koucing a pod.;

= terminu, v ktorom bude vhodné intervenciu zorganizovat, pripadne rozsahu, aky by mala trvat;

= formy podpory (internda a externa alebo formalna, neformalna, informalna);



= poskytovatela (dodavatelsky, svojpomocne).

Ak sa vratime k Tabulke 7 je zrejmé, Ze ten, kto pripravuje intervenciu do u¢ebnych potrieb potrebuje
poznat informacie z matice potrieb, aby mohol cielit u¢ebnu aktivitu priamo na uspokojenie potreby
zamestnanca. Prakticky to znamena, Ze ma navrhnut — dizajnovat ucebné aktivity v stlade s potrebou.
Skor nez identifikujeme vhodné nastroje na uspokojenie diagnostikovanych uéebnych potrieb je
potrebné si uvedomit, Ze na kazdu potrebu existuje Specifickda metdda jej efektivneho uspokojenia.
Inak budeme uspokojovat potrebu, ktorad lezi v oblasti vedomosti, inak v oblasti zru¢nosti alebo
skdsenosti, inak td, ktora spocdiva v postojoch ¢loveka. Prirodzene ucebna potreba mdze spocivat aj
v prieniku viacerych. Vodak — Kucharcikova (2011 s. 95) uvadzaju, Ze vysledkom analyzy a identifikacii
vzdeldvacich potrieb je zoznam vzdeldvacich a dalSich potrieb zamestnancov a navrh vzdelavacieho
programu, pripadne navrhy na rieSenie inych zistenych problémov a potrieb. Podla nas je vystupom
identifikacie uc¢ebnych potrieb navrh odporucani pre klienta (v zavislosti na objednavke klienta) napr.
ako navrh (plan) a realizdcia programu podpory profesijného rozvoja na skole. Tento je adresny
a obsahuje konkrétne aktivity (vo vSetkych fazach cyklu), ktoré maju Sirokospektralny zaber
(vzdelavaci, tréningovy, poradensky a pod.). Pri tvorbe navrhu planu profesijného rozvoja je zasadnou
otazkou, ¢i ma potreba charakter rozvojovy alebo iny (tzn. ¢i je problém riesitelny vyhradne ucenim).
Ak je problém riesitelny u¢enim, je potrebné rozhodnut o dalsich otdzkach:

= Je uCebna aktivita komplementarna s planom profesijného rozvoja (Skoly i jednotlivcov) a inymi
programovymi dokumentmi skoly (Skolsky vzdelavaci program)?

= Kto je optimalnym dodavatelom, poskytovatelom rozvojovej aktivity (externa alebo interna
sluiba) z hladiska garancie kvality a ceny? Podla Snidlovej (2012, s.41) sa externé aktivity
uskutoéiuji mimo Skoly ako preferovand forma, ktord ma vyhody vtom, Ze ucastnik je
konfrontovany so skisenostami uéitelov z inych $kol, moze porovnavat vlastnd prax a skidsenosti;
problémy, s ktorymi sa stretava vo vlastnej Skole a pri vlastnej vyucbe moze vnimat v SirSom
kontexte. Nevyhodou spravidla je, 7e aktivita nemusi napifiat potreby uéastnikov, ak nie je jasne
zadefinovany ciel, ¢asové a obsahové ramce, investované zdroje skoly nemusia byt efektivne
vynaloZené. Interné rozvojové aktivity na pdde sSkoly spravidla v ¢ase mimo vyucovania (externym
alebo internym lektorom) maju vyhody v tom, Ze ciele a obsah sa mozu prispbsobit potrebam
Skoly a aplikovat na podmienky skoly, Setria sa naklady skoly, spravidla sa v rovnakom ¢ase vacsi
pocet Ucastnikov (niekedy aj vSetci). Nevyhodou je Ze ucastnici necitia potrebu zmeny lebo
prevlada ndzor, Ze v podmienkach ich Skoly zmena nie je potrebna alebo nie je mozna, o mobze
skondit nedspechom alebo zablokovat chut dalej sa rozvijat.

= Je volba druhu rozvojovej aktivity (napr. vzdeldvanie, vycvik, poradenstvo a i.) a stratégie
adekvatna potrebe zamestnanca (odliSnym spésobom sa reaguje na nedostatky v oblasti
vedomosti, zrucnosti, skisenosti a postojov)?

= Je €as urceny na rozvojovu aktivitu primerany potrebe zamestnanca vzhladom na vynaloZené
priame (Ucastnicky poplatok, cestovné) a nepriame (Ucast mimo pracovného ¢asu alebo suplovanie
za absenciu v pracovnom case) naklady (¢im dlhsia u¢ebna aktivita, spravidla tym lepsi efekt, ale
dlhsia absencia awvysSia cena) a zhladiska ocakdvanych dopadov na pracovnd cinnost
(ndvratnost)?

= Ktory typ cielovej skupiny Gcastnikov — homogénne (dizka praxe, podobna pracovna pozicia a
pod.) alebo nehomogénne (statusovo, expertnostou, pracovnymi skisenostami réznorodé) viac
vyhovuje cielom a obsahu programu rozvoja?

= Maju Ucastnici rozvojovej aktivity pred jej zac¢iatkom dostatok informacii o tom, akd ich ucebna
potreba bude uspokojend, aky ma program, ciele aobsah, organizacné podmienky



a predpokladané vysledky? MozZe poskytovatel akceptovat ich pripadné vyhrady a navrhy na
zmenu programu?

= Je velkost skupiny Uéastnikov (individudlne, hromadné) primerana druhu, forme zvolenej aktivity?

= Je ucebnd aktivita organizovand pre ucastnikov v po pracovnom case, ked sU mimoriadne
pracovne pretazeni a budd na rozvoj reagovat “unavene” alebo je vhodné organizovat aktivitu
v mimopracovnom case, ked su uUcastnici plne koncentrovani na jej priebeh a ni¢ ich nerusi
(neodkladné pracovné povinnosti apod.) alebo planovat rozvojovu aktivitu na iny ¢as, pripadne
vikend?

= Jerozsah ucebného diia (pocet vyucbovych hodin) primerany psychohygienickym poziadavkam na
procesy ucenia sa (napr. predchadzanie Unave primeranym poctom hodin, ¢i striedanim aktivit)?

= Je uéebny priestor vhodne disponovany (hluk, svetlo, teplo, velkost a pod.), usporiadany (mobilita
Ucastnikov v ucebni pri roéznych aktivitach), vybaveny (fyzické pohodlie, ergonémia nabytku,
zaznamenavanie, vyuzitie IKT a PC, ale aj obdlerstvenie, pitny rezim) a didakticky zariadeny
(didaktické prostriedky)?

= Je optimalne umiestnit realizaciu rozvojovej aktivity interne — v podmienkach pracoviska (nebudu
Ucastnici vyrusSovani, su k tomu vhodné priestorové, persondlne, didaktické podmienky a pod.),
alebo mimo Skoly v externom prostredi (dostupnost poskytovatela, cestovna unava, vyber
atraktivnej lokality)?

= Je vzdeldvatel' (lektor, Skolitel, tutor, mentor, poradca a i.) alebo tim zostaveny vyhradne
z externistov, internych zamestnancov alebo ich kombinacia? Ak je to interny zamestnanec ma
osobnostné predpoklady (mentorsky, netrpezlivy, arogantny, povySenecky a pod.), dostatocné
schopnosti (ma Specifickd pripravu), nenarusi to jeho vlastnu pracu, bude reSpektovany a pod.?

= Aka bude cena (naklady) vzhladom na zodpovedanie vsetkych poZiadaviek na rozvojovu aktivitu?

= Aké u€ebné materialy budu Gcastnikom poskytnuté (odbornost, mnozstvo, adekvatnost,
podnetnost, vyuzitelnost v dalsom profesijnom rozvoji a pod.)?

=  Obsahuje uéebnd aktivita hodnotiace nastroje, umozZriujice ,zmerat” nielen spokojnost
Ucastnikov, ale aj pridant hodnotu k ich kompetenciam (ihned po ukonceni alebo s odstupom
Casu)?

* UmoZfiuje uéebnd aktivita nasledne aéast na dalSom prehlbovani a rozvijani osvojenych
kompetencii Uéastnikov (tzv. nadstavba), pripadne moézZe poskytovat ind formu podpory pri
implementacii jeho vysledkov do praxe (napr. poradenstvo) po jeho ukonceni?

= M43 ucebna aktivita (jej absolvovanie) potencidl pre prenos osvojenych kompetencii do uciacich sa
timov na Skole (napr. metodické organy)?

= DokdaZe poskytovatel poskytnut indikatory, podla ktorych odberatel (3kola, uéitel) posudi, &i
osvojené kompetencie uZiva vo svojom rozvoji, pedagogickej praxi spravne?

= Je forma ucebnej aktivity, osvojenia profesijnych kompetencii (vedomosti, sposobilosti, postoje)
vhodnou kombinaciou prezencnej, distan¢nej vyucby, samostudia alebo uéenia sa v pracovnom
time)?

= VyZaduje ucebna aktivita pocas realizacie nejaku Specificki formu podpory zo strany manazmentu
pre uUcastnikov programu (ulavy v avazku, oslobodenie od inych povinnosti, nakup kancelarskych
potrieb, softvérovych produktov a pod.).

= Aky doklad (d6kaz) o osvojenych profesijnych kompetenciach (osvedcenie, osvojena metodika —
zruénost, inovacia aplikovatelnda v pedagogickej praxi) ziska ucastnik zformalneho resp.
neformalneho programu od poskytovatela.

Etapa identifikacie ucebnych potrieb jednotlivcov i uciacich sa timov sa konci vypracovanim navrhu
planu alebo programu profesijného rozvoja na Skole, ktory obsahuje aj individudlne plany



zamestnancov. Plan profesijného rozvoja predstavuje zamerne projektovany komplexny systém
starostlivosti o profesijny a osobnostny rozvoj pedagogickych zamestnancov skoly, ktory je U¢innym
nastrojom rozvoja jej uspesnosti. Plany profesijného rozvoja a ich tvorba, realizdcia a vyhodnocovanie
v riadiacej praxi Skoly tvori jadro personalneho manazmentu. Sucastou planu profesijného rozvoja
pedagogickych zamestnancov $koly by sa mali stat plany individudlneho rozvoja (profesijnej kariéry)
zostavované na zaklade respektovania stddia osobnostného a profesijného vyvinu pedagogického
zamestnanca a potrieb Skoly. Pri zostavovani individualneho planu profesijnej kariéry zohrava dolezitu
Ulohu veduci pedagogicky zamestnanec (riaditel skoly), veduci metodického organu (metodického
zdruzenia alebo predmetovej komisie), ktory by mal najlepsie poznat, ktoré ciele, metédy, formy
rozvoja individudlnej kariéry zamestnanca v rovine osobnostnej, odborno-pedagogickej su
najoptimalnejSie a najZiaducejSie. Mal by dokazat zosuladit tieto plany do komplexu, ktory bude
reagovat na potreby skoly, pedagogického zamestnanca a aktivizovat ho k vy3sej iéinnosti a efektivite
pedagogickej prace. Skola ma vytvarat podmienky pre tvorbu a realizaciu programov zakladného
riadeného sebavzdeldvania, ktoré je dosledne individualizované podla potrieb ucitefov a Skoly.
Poslanim profesijného planovania je motivovat pedagogického zamestnanca k jasne formulovanym
cielom profesijného rozvoja. Vedenie skoly s kazdym ucitelom pisomne dohodne jeho individualny
plan, ktory vSak zostane len formalnym supisom cielov, uloh, pldnovanych aktivit, ak sa s nimi sam
ucitel neidentifikuje. Len identifikacia ucitela s planom je predpokladom skutoéného zdokonalovania
jeho pedagogickej ¢innosti. Az aktivnou tvorbou planu zacina uditel uvazovat o volbe ciest, ktoré
povedu k jeho realizacii.

Valent (2019 s.13) odporuca, Ze za zakladné vzdeldvacie poZiadavky a potreby Skoly a kazdého
zamestnanca by sme mali pomenovat tie, ktoré vyplyvaju zo zédkladného procesu, ktory sa v skole
realizuje —z pedagogického procesu. Ni€ nie je pre Skolu déleZitejSie ako to, aby ucitelia mali rozvinuté
kompetencie spaté s pripravou, vedenim a vyhodnocovanim pedagogického procesu. V zdsade na
identifikaciu poziadaviek na profesijny rozvoj je mozné pouzit tento postup:

1. identifikovat, zistit siéasny stav v kompetenciach pedagogického zamestnanca — mézeme vyuzit
tieto tri spésoby:
= autoevalvacia zamestnanca — sebahodnotiace harky, rézne dotazniky, ankety, interview,

pedagogicky dennik a pod.,
= hodnotenie zamestnanca Ziakmi, rodi¢émi — dotazniky, ankety, Struktirované rozhovory a pod.,
= hodnotenie zamestnanca kolegami, nadriadenymi — hodnotenie portfélia ucitela, dotazniky,
pedagogické pozorovanie, rozhovory a pod.

2. identifikovat, zistit ocakdvany stav kompetencii pedagogického zamestnanca vyplyvajlci z
poZiadaviek profesie, poziadaviek Skolského vzdelavacieho programu, strategického planu rozvoja
Skoly, inych planov skoly, planov metodického zdruZenia alebo predmetovej komisie, ale aj
vlastného osobného planu profesijného rastu,

3. porovnat sucasny a o¢akavany stav,

4. pomenovat kompetencie, ktoré treba u konkrétneho zamestnanca alebo skupiny zamestnancov
rozvijat, t. j. poZiadavky na profesijny rozvoj.

Doposial sme prezentovali ndvrh konceptu procesu andragogického poradenstva jednotlivcovi. Tento
vSak predstavuje len jednu rovinu poradenskych mozZnosti. Andragogické poradenstvo ako sluzbu je
mozné poskytovat aj na Urovni celej organizacie. Schéma 20 prezentuje systémovy poradensky pristup
k evalvacii (diagnostike, analyze a identifikacii) ucebnych potrieb dospelych ako zakladného
predpokladu naslednych andragogickych intervencii do podpory profesijného rozvoja. Procesne je
zamerany na odhalenie ucebnych potrieb na Urovni jednotlivca i organizacie, ktoré su riesitefné



intervenciou do procesov ucenia sa Cloveka (od evalvacie, cez planovanie, realizaciu a vyhodnotenie
vysledkov). Vysledky zmien (nasytenie uc¢ebnych potrieb) vedu nielen k novému poznaniu, odhaleniu
novych potrieb, ale aj revizii stratégie organizacie (i jednotlivcov) v profesijnom ucéeni a jeho podpore.
BlizSie je uvedeny koncept predstaveny v ucebnici Pavlov a Kryston (2020).

Schéma 20: Evalvdcia ucebnych potrieb v andragogickom poradenstve v organizacii
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Zdroj: Pavlov (2020a)

Otazky a ulohy:

Vyhladajte v odbornych textoch popis dalSich Specifik vykonu ucitelskej profesie.
Charakterizujte zakladné znaky andragogického profesijného poradenstva dospelym.
Navrhnite metodicky postup pre evalvaciu ucebnych potrieb zamestnancov v organizacii.
Priblizte kritické body evalvacie uc¢ebnych potrieb z hfadiska spolahlivosti ich dékazov.

Uvedte ako by mal postupovat andragogicky poradca pri evalvacii ucebnych potrieb
jednotlivca (ucitela, ucitelky).

Vyhladajte a prezentujte nastroje vyuZzitelné v procese diagnostiky ucebnych potrieb uditeliek
a ucitefov v podmienkach skoly.

Vykonajte obsahovu analyzu vybraného textu (dokumentu Skoly) vo vztahu k diagnostike
ucebnych potrieb jej zamestnancov.




6.3 ICT a andragogické poradenstvi

Po prostudovani kapitoly byste méli byt schopni:

= porozumét moznostem online andragogického poradenstvi s vyuzitim ICT,

= aplikovat ICT jako formu zprostfedkovani samotného poradenstvi a z hlediska vyuziti
ICT jako pfistupu k relevantnim digitalnim vyukovym zdrojim a aplikacim,

= yysvétlit nové online trendy ve formalnim, neformalnim vzdélavani i informalnim
uceni, které muiZe andragogicky poradce vyuZit pfi sestavovani planu dalsiho
vzdélavani.

Klicova slova: online andragogické poradenstvi, MOQCs, online univerzity, rozsSifend

realita, virtualni realita, mikrouceni, webinaf, ICT, informalni u€eni, neformalni vzdélavani,

r s s v,

6.3.1 ICT a andragogické poradenstvi

Poradenstvi samo o sobé neni lehkou cinnosti. Mnohdy se zaménuje s formami
mentoringu a koucovani. Poradenstvi ma plnit predevsim uUlohu odborné pomoci lidem
v nesnazich ¢i v daleZitych rozhodovanich. Obecné poradenstvi vhodné vymezila Bastecka
(2009) jako ,proces, pii kterém profesional poskytuje druhému clovéku (paru, roding,
skupiné) ve vztahu partnerské spoluprace pfi feSeni problému informace, rady, vedeni a
podporu pfimérené k (nepfiznivé) Zivotni situaci ¢lovéka a jeho Zivotnim cillm a potfebam
tak, aby se zlepSila schopnost jedince (paru, rodiny, skupiny) se ve své Zivotni situaci
orientovat a na zakladé vyuziti vlastnich sil a zdroja okoli ji co nejlépe Ffesit nebo prijmout
rozhodnuti, véetné prijeti zodpovédnosti za dlsledky svého rozhodnuti.”

Andragogické poradenstvi, jeho teoreticka vychodiska, funkce, cile a aplikace v praxi pak
vymezil velmi podrobné Pavlov (2020). Dle jeho konceptu jej Ize velmi stru¢né charakterizovat
jako ,poradenstvi v uceni se cilové skupiny dospélych, a to v rlznych kontextech, situacich,
prostfedich a podminkach jejich Zivota“.?

Informacéni a komunikaéni technologie (dale jen ICT) pak dlsledné definuje vétsSina
slovnikG? jako ,spravu sité a pocitacl, tvorbu origindlnich webovych stranek, digitdlni
produkci videi, navrhovani pocitacovych systém(, konzultace vinformacnich systémech,
prodej produktl na internetu, 3D umélecka dila, sprava firemnich databazi, kédovani
softwaru, poskytovani technické podpory, fizeni projektli a rozpoctd, psani technické
dokumentace.” (ICT, 2021) ICT zddraznuji ,ulohu sjednocené komunikace a integrace

1 Pavlov se dale rozsidhle zabyvd teoretickymi vychodisky andragogického poradenstvi, jejimi aplika¢nimi
dimenzemi, Urovnémi a etapam poradenského procesu.
2 Vice na ICT (2021).



telekomunikaci, pocitacd a také nezbytného podnikového softwaru, middlewaru3, tloZiité a
audiovizualnich systém, které uzivateldm umoZiuji pfistup, ukladani, prenos a manipulaci
s informacemi. (ICT, 2021)

VyuZitim ICT ve vzdélavani se podrobné zabyva OECD*. To definuje ICT ve vzdélavani jako
nastroj, ktery slouzi vzdélavacim institucim k dosazeni jejich cild pfi nabizeni efektivniho
vzdélavani na vysoké urovni svym studentlm. Pokud jde o rozsah ICT v oblasti vzdélavani,
rozhodné jej nelze minimalizovat pouze na e-learningové platformy. Jednd se o ,pouZiti
rdznych technologickych nastrojl, které jsou bud na webu, distribuovany na webu nebo na
webu, pro Ucely vzdélavani” (Abdelmalek, 2019). Z jesté SirSi perspektivy jsou ICT ve
vzdélavani chapany jako ,Siroce zahrnujici vSechny formy vzdélavacich technologii v uceni a
vyuce” (Patel, 2014, s. 1). Cilem vyuzivani ICT ve vyuce je tudiz zefektivnit vyuku a poskytnout
digitdIni materialy pro potrebu vyuky.

Znalost nékterych zakladnich pojm0 z oblasti informacnich a komunikacénich technologii a
jejich porozuméni je klicové k pochopeni jejich vyznamu a ke spravnosti prace s témito pojmy
v kontextu vzdélavani. Velkou vyhodou jsou exaktni definice pojm( z oblasti IT. Pro
nastudovani jednotlivych pojm{ odkazujeme na Kursch (2018).

6.3.2 ICT v andragogickém poradenstvi

Role ICT v andragogickém poradenstvi je dvoji. Prvni je role zprostiedkovatele sluzby, tedy
samotného poradenstvi. Jedna se o formu poradenstvi online a vyuziti online diagnostickych
nastroju a aplikaci. Druha role je role poskytovani digitalnich zdroja uceni, které podporuji
vSechny druhy vzdélavani — formalni, neformalni a informalni.

ICT jako nastroj zprostiredkovani poradenstvi

Nejdulezitéjsi premisou andragogického poradenstvi v digitalnim svété je neménnost
jeho podstaty a cill. Nelze se domnivat, Ze digitalni prostfedi zméni fundamentalni vychodiska
andragogického poradenstvi. AvSak forma poradenstvi se mdZe ménit. V minulosti byla
prevazujici forma osobni fyzické schizky s pfesnou dobou setkani, mistem a stanovenym
¢asem. V soucasnosti, predevsim diky koronavirové krizi, je vyuzivana forma distancni,
zahrnujici i online poradenstvi. Zde musime striktné rozlisit distancni formu, ktera
v poradenstvi zahrnuje napf. pouhé telefonické rozhovory, ¢i korespondenéni komunikaci a
jeji specifickou podmnozinu —online poradenstvi. Porovnani obou forem ¢i soudy o vhodnosti
jednotlivych forem v rliznych kontextech ponechdme na dalSim studiu ¢tenare, jelikoZz nejsou
cilem této kapitoly.

Online poradenstvi s pomoci ICT je procesem, ktery nelze podcenit. Provozovat online
poradenstvi vyZaduje urcitou pripravu. Obecné Ize pfipravu rozdélit do nékolika fazi:

3 Middleware je software leZici mezi operaénim systémem a aplikacemi nebo mezi aplikacemi. Ovliviiuje jejich
spojeni napriklad tim, Ze transformuje prenasena data.
% Vice na Abdelmalek (2019).



1. Priprava technického zazemi — je nutné se soustfedit nejen na svoje technické zazemi,
ale i na zazemi klienta poradenstvi. Zaméfit se musime prfedevsim na audio, video
zafizeni (vhodna sluchdatka, dostatec¢na kvalita videa, vhodny mikrofon, ale i nerusené
prostredi aj.).

2. Volba digitalniho prostfedi — opét na obou komunikacénich stranach. Je vhodné se
prizpUsobit klientovi a disponovat vice moznostmi digitalniho prostiedi. Jedna se
predevsim o komunikacni platformy jako jsou MS Teams, Zoom, Google Hangouts,
WhatsUp, Facebook messenger, Wire, Wickr, Signal aj.

3. Testovani pripojeni — tento krok byva velmi podceriovan. Test totiz ukazuje schopnost
plynulé komunikace, kvalitu spojeni a technického zadzemi. Je velkym rizikem
spolehnout se na bezproblémovou komunikace u nového klienta bez predchoziho
komplexniho testu. Rizikem je hlavné ztrata ¢asu vénovaného na samotné poradenstvi
¢i nekvalitni pribéh poradenstvi diky technickym problémim.

4. Zabezpeceni ochrany — dllezita dimenze online prenosu a pfipadného zaznamu dat,
ziskanych od klienta. V ivahu musime brat hlavné ochranu osobnich dat. V ramci
Evropy se jednd o GDPR®.

Funkci ICT vsamotné realizaci online poradenstvi je zprostfedkovani komunikace.

Komunikace ma interaktivni formu, lze vyuzit hlas, video, ale i chat, sdileni dokumentd,
pridani dalsi osoby do komunikace (naptiklad experta, dalSiho poradce aj.).

ICT jako vlastni zdroj uceni

Vzdélavani a sebevzdélavani dnes podporuji moderni ICT, masivné se rozsitujici, které
jsou stale vice pfistupnéjsi komukoliv na svété.

Dnesni doba je dobou informacni. Technologie se neustale zlepsuji, vznik mikropocitaca
a nasledné internetu a socidlnich siti byly hlavnimi milniky ve 20. stoleti a na pocatku 21.
stoleti. Trend vSak pokracuje a nastdvd obdobi prlimyslu 4.0, ve kterém dominuje internet
véci a uméla inteligence. Dnesni vypocetni vykony Citaji desitky miliard operaci za sekundu a
tyto vykony se neustale zvysuji. Novodobé trendy ve vzdélavani velmi dobre popsal Veteska
(2016, s. 207):

1. Vzdélavani v ramci organizaci — nejcastéji vyuzivané formy a pfistupy:

» korporétni online kurzy (MOOCs),®
> cloudové LMS’ (cloudové learningové systémy),

°> GDPR (General Data Protection Regulation) — dne 27.5.2018 vstoupilo v platnost NARIZEN{ EVROPSKEHO
PARLAMENTU A RADY (EU) 2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o ochran¢ fyzickych osob v souvislosti se
zpracovanim osobnich idaji a o volném pohybu téchto idaji a o zruseni smérnice 95/46/ES (obecné nafizeni o
ochrané osobnich tdajti). Dale budeme tomuto natizeni zjednodusen¢ fikat anglickou zkratkou GDPR.

& MOOCs (Massive Open Online Courses) — jedna se o kurzy Casto pouzivané univerzitami v distanénim
vzdélavani a v soucasnosti nalézaji oblibu zejména ve velkych korporacich).

" LMS (Learning Management Systém) — komplexni systém na tvorbu, fizeni a organizaci vyuky a
e-learningovych projektd). Softwarova aplikace systému pro fizeni vyuky, vyuzivand zejména v ramci

3



gamifikace,

personalized learning (vzdélavani sestavené na miru zaméstnanci),
mikrouceni a mikrokurzy,

online semindre (webindre, videoseminare, mobilni seminare),

online konference (videokonference, webkonference, mobilni konference),
socialni sité,

online kooperace (chat, sdileni projekt(, okamzité pripominkovani),

YV Y VVYVYVYY

mobilni u¢eni (mobile learning).

7

2. Sebevzdélavani — nejcastéji vyuzivané formy a pfistupy:

mobilni u¢eni (mobile learning),

augmented learning,®

socialni sité,

online kurzy, Skoly, univerzity (vSechny formy distan¢niho vzdélavani),
verejné online akademie (Khanova akademie),

online kooperace (chat, sdileni projektl, okamzité pripominkovani),
online encyklopedie, knihovny, dokumenty (Wikipedia, Google books),
nékteré pocitacové hry,

YV VVVYVYVYYV

videoprednasky.

ICT jako zdroj formalniho uceni

Online univerzity

Veteska (2016, s. 216) zdUraziuje, Ze ,elektronickd forma distan¢niho vzdélavani se
stdvd vysadou nejen univerzit, ale i zajmovych organizaci, specidlnich typ( Skol, klub( a
vzdélavacich soukromych subjekt(l. Elektronické distan¢ni vzdélavani mize byt vyuzivano jak
k sebevzdélavani, tak i k formalnimu a neformalnimu vzdélavani.”

Dle Marese (In: Sak, Mares, 2007, s. 171) ,,elektronické uceni zacina svou hromadnosti,
technickou proveditelnosti i stale vétsi dostupnosti vyrazné ovliviiovat uceni Zak(, student( i
dospélych osob.” Distancni studium je urcité do budoucna nosnou formou vyuky, neustale se
rozvijejici a zlepsujici.

Univerzitni studium v plné distan¢ni formé neni novou zéleZitosti. Jednou z prvnich
univerzit umoznujicich distanéni studium je obecné uznavana Open University. Mise Open
Univerzity je byt skute¢né otevrena lidem, myslenkam a metodam. Open University je velmi
kvalitni koncept distanéni vyuky, s nejdelsi tradici a uznanim po celém svété. Open University

e-learningu. Re§i administrativu a organizaci vyuky. Nejznamé&jsim softwarovym produktem je Moodle. LMS
jsou aplikace, které v sobé integruji zpravidla nejriznéjsi on-line ndstroje pro komunikaci a fizeni studia
(infonasténka, diskusni forum, chat, tabule, evidence atd.) a zaroven zpfistupiiuji studentiim vyukovy obsah a
studijni materialy, a to jak on-line, tak off-line (Pricha, Veteska, 2014).

8 Nékdy také vzdélavani na pozadani (on demand), pouziva se tieba pii vyletech, kde na zékladé GPS soufadnic
je mozné se dozved&t napf. 0 historii a zajimavostech oblasti, ve které se lidé pravé nachazeji.

4



ma webové pristupy také z Anglie, Skotska, Irska a Walesu, i kdyZ je jednotnd v koncepci a
programech. Je to jakasi ,internetova lokalizace”.? V poslednich dekaddach (k roku 2021) jsou
ve svété desitky tisic online univerzit, rGznych kvalit a zaméreni. Daji se jednoduse najit na
riznych k tomu proprietdrné zhotovenych vyhledavacéi nebo vyhleddvacich portalGie.

Predkladame ukdazku pro inspiraci andragogického poradce, jez je vysledkem hledani
na jednom z uvedenych portall, kde jsme se UspésSné dobrali k zajimavym vysledkdim.
Samoziejmé portaly je nutné brat s rezervou, ale jsou urcité pomocnou pomuckou pfi cileném
hledani a vybéru (viz obrazek 1 az 9).

Obrazek 1: Ukazka vyhledavaciho portalu, dostupného z http://www.shortcoursesportal.eu/
- jsou zde moznosti jednoduse vybrat typ studia.

Services Req

IO] po rta IS for | ShortCourses

—===_ taking you further

Experiences
Tips. lews

Zdroj: http://www.shortcoursesportal.eu/
Obrazek 2: Hledani na studijnim portalu ma vice kritérii, je mozné také vyhledavat full text.

II pO rta|S for  Short Courses v

taking you further

£ 51K ||g+ | 926 | £ €£$ Services  Register

Any discipline

Any subdiscipline

° Doporucené linky pro pfistup na webové stranky univerzity:

Open University v Anglii: http://www.open.ac.uk/about/main/

Open University v Severnim Irsku: http://www.open.ac.uk/northern-ireland/

Open University ve Skotsku: http://www.open.ac.uk/scotland/

Open University ve Walesu: http://www.open.ac.uk/wales/

John doporuduje se Ucastnit néjakého z kurz(, a tak si prozkoumat virtualni terén univerzity:
http://www.open.ac.uk/courses

Na této strance lze také najit kurzy dle abecedy:

http://www.open.ac.uk/courses/atoz

10 Napt. https://www.petersons.com/online-schools.aspx, http://www.shortcoursesportal.eu/,
http://www.distancelearningportal.com/countries/30/united-kingdom.html.
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Zdroj: http://www.shortcoursesportal.eu/

Obrazek 3: Vysledek vyhledani kurz( distanéniho vzdélavani v jednotlivych zemich,
véimnéme si, e Ceska republika neni na seznamu, co? mGze byt zptisobeno omezenou
zakladnou dat vyhleddvace anebo skutecnosti, Ze neni nabizen zadny kurz plné distanc¢né.

51K |[g+ |< 926 | 3=

raly

pO I’ta IS for = Short Courses
you further

Try e g. Business administration

United Kingdom (355} Sweden (22) Denmark (11) Belgium (1)
I United States (87) Switzerland (20) Spain (10) Israel (1)

Netherlands (65) Singapore (19) Canada (9) Greece (1)

Italy (55) Ireland (16) Norway (7)

France (28) Germany (16) Australia (5)

Show all countries
iter

795 Short Course. Showing 110 10

Sort by: Relevance v 1 2 3 4 |[Next| - |Last

Zdroj: http://www.shortcoursesportal.eu/

Obrazek 4: Vysledky hledani nabidky doktorského (PhD) studia distan¢ni formou, zda se, Ze
Nizozemi je lidr na tomto poli. Ve Velké Britanii je nabidka pomérné uzka, ale existuje.

portals « mmes
further

51K ||gr | 96| 22 €£$

Try e.g. Business administration

MNetherlands (116) United States (13) United Kingdom (6) Belgium (1)

Show all countries
136 PhD’s. Showing 1 fo 10

Sort by: Relevance T 1 2 3 a || next| | Last

PhD Public Policy and Adm%nistration (Public Management and Leadership)

Walden University QOencusn Q) onune
Start date: Any time Tuition Fee: Mot specified Duration: Mot specified

Learn strategies for fostering change within the public sector with Walden's Ph.D
in Public Policy and Administration with a specialization in Public Management
WALDEN UNIVERSITY and Leadership. This program is designed to build your leadership skills and your
A higher degree. A higher purpose. ability to apply key business concepts and principles to enhance...

Detailed Description »

Zdroj: http://www.shortcoursesportal.eu/
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Obrazek 5: Ukdazka, jaké informace nabizi portal pfi podrobnéjsim pohledu na jednotlivé
studium. Pro vSechny studia jsou informace strukturované ve srovnatelné formé.

Description

‘Waldens Ph.D. in Education program offers educators and administrators the opportunity to grow as scholars and innovators in
higher education. Gain access to distinguished faculty members, ongoing support, and three learning formats, depending on your
chosen specialization. Conduct original research in your area of interest, deepen your research skills, and prepare to contribute
as an education leader, administrator, faculty member, or policymaker.

Specializations (in addition to the General Program)

= Adult Education Leadership

= Assessment, Evaluation and Accountability*
s Community College Leadership

»  Curriculum, Instruction, and Assessment
= Early Childhood Education

Educational Technology

Global and Comparative Education

= Higher Education

= K12 Educational Leadership
Leadership, Policy, and Change
Learning, Instruction, and Innovation

= Self-Designed

= Special Education

‘Walden offers both state-approved educator licensure programs as well as programs and courses that do not lead to licensure or
endorsements. Prospective students must review their state licensure requirements prior to enrolling.

Prospective Alabama students: Contactthe Teacher Education and Cerification Division of the Alabama State Depariment of
Education at 1-334-242-9935 to verify that these programs qualify for teacher certification, endorsement, and/for salary benefits.

Prospective Washington state students are advised to contact the Office of the Superintendent of Public Instruction at 1-360-725-
6275 to determine whether Waldens programs in the field of education are approved for teacher certification or endorsements in
‘Washington state. Additionally, teachers are advised to contact their individual school district as to whether this program may
aualify for salany advancement

Zdroj: http://www.shortcoursesportal.eu/

Obrazek 6: Ukazka pozadavk( pro Uspésné absolvovani distanéniho PhD studia v Nizozemi
na Waldenské univerzité.

Description Contents Requirements Funding More

Contents

In this specialization, you can acquire the expertise required to align curriculum, instruction, and assessment proficiencies to
maximize student learning. You can gain the knowledge and skills needed to move your career forward by meeting the demand
for the most current research and best instructional practices in the field. This specialization provides in-depth, individualized
research oppartunities tailored to your academic discipline and student grade level and provides one-on-one mentaring fram
professionals in your area of interest. The program also offers research methods courses that will help you grow as a researcher-
practitioner, both today and in the future.

Completion Requirements
= 896 total quarter credits

= Foundations courses (12 cr)

= Core courses (24 cr)

= Specialized KAMs (24 cr.)

» Research sequence (16¢r.)

= Proposal, dissertation, and oral presentations (20 cr.)

= Minimum 8-10 quarters enroliment
= Four Ph.D. residencies to equal a minimum of 16 units
= ePortfolio

Time to completion may vary by student, depending on individual progress and credits transferred, if applicable.

Interested? Visit Programme Website

Zdroj: http://www.shortcoursesportal.eu/



http://www.shortcoursesportal.eu/
http://www.shortcoursesportal.eu/

Obrazek 7: Vysledky nabidky distancnich univerzitnich programa ve svété. Zjistili jsme, ze
Ceska republika ma 4 programy (neveslo se do obrazku), Velka Britanie, Nizozemi a USA jsou
lidrem v nabidce.

Countries

United Kingdom (1,794)
United States (944)
Metherlands (471)
Australia (436)
Germany (198)
Spain (116)

Italy (107)

France (G8)
Canada (61)
Ireland (55)
Greece (53)
Sweden (44)
Switzerland (39)
Cyprus (31)
Singapore (23)
Lithuania (22)
Austria (20)
Denmark (19)
Partugal (12)

il £y

Zdroj: http://www.shortcoursesportal.eu/

Obrazek 8: Na vyhleddvacich portalech je moZzné nalézt také makro-informace o jednotlivych
zemich (zde UK), jako jsou vydaje na vzdélani, pocet Skol, pocet studentd apod.

Distance Learning studies in United Kingdom

More countries

FPopulation: 63,000,000 # of Students: 2,600 000%
# of Int. Students: 420,000* # of Institutes: 360
Education Expenditure: 62%. of GDP Academic Year: Runs from September to May

Zdroj: http://www.shortcoursesportal.eu/

Obrazek 9: Na vyhleddavacich portalech je mozné nalézt také makroinformace o jednotlivych
zemich (zde CR), jako jsou vydaje na vzdélani, pocet kol, pocet studentl apod.
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Distance Learning studies in Czech Republic

More couniries

Population: 10,000,000 # of Students: 390,000%
# of Int. Students: 40,000% # of Institutes: 69
Education Expenditure: 45%. of GDP Academic Year: Runs from October to July

Zdroj: http://www.shortcoursesportal.eu/

Rekvalifikac¢ni kurzy

Dalsim prikladem formalniho vzdélavani jsou rekvalifikacni kurzy. Mnoho skolitell
pfechazi na online formu, samozfejmé tam, kde je to moZné. Naptiklad v CR se objevily kurzy
s akreditaci MSMT CR pro DVPP!! (dal$i vzdélavani pedagogickych pracovnikd). Tyto kurzy
mély i kontrolni dohled pracovnik(i z MSMT CR. Ve svété je tomu podobné, kde autorizované
instituce nabizeji nepfeberné mnoistvi akreditovanych a mezinarodné uznavanych kurzu.
Pochopeni rozdild kurzd, certifikaénich autorit a jejich hodnoty nejsme schopni v ramci
kapitoly prodiskutovat a nechdvdme na ¢tendfi.2

ICT jako zdroj neformalniho uceni

Hromadné oteviené kurzy — Massive Open On-line Courses (MOOCs)

Jak uvadi Kursch (2018), hromadné oteviené kurzy jsou uréené pro neomezeny pocet
Ucastnikd. Tyto kurzy jsou trendem posledni doby a jejich vyznam i prestiz neustale stoupa

11 p¥iklad online rekvalifikace: https://centrum-vzdelavani.cz/nase-on-line-vyuka-rekvalifikacnich-kurzu/.

12 ptiklady zahrani¢nich uznavanych akreditaci online véetné poskytujicich instituci (uvadime v angli¢ting): CIPD
= The Chartered Institute of Personnel and Development, BTEC = Business and Technology Education Council,
GCSEs are an academic qualification achieved by students in secondary education in England, Wales and
Northern Ireland, IGCSEs are an international adaptation of the UK GCSE and have become immensely popular
with learners and teachers both internationally and within the UK, A Levels = are one of the most common
qualifications sought by universities. Good A Level qualification can give you access to Higher Education as well
as employment. Introduced in 1951, A Levels test knowledge and understanding of many different subjects, but
require more in-depth study and greater insight, NCFE = (Northern Council for Further Education) is a national
awarding organisation offering a wide range of general and vocational qualifications. NCFE courses are nationally
recognised and range from entry level to level 4 qualifications across a variety of industry sectors, ILM = The
Institute of Leadership and Management is the UK's largest awarding organisation for qualifications in leadership
and management as well as specialist courses, AAT = Association of Accounting Technicians is the UK's leading
professional body offering skills-based accountancy and finance qualifications with over 125,000 members
worldwide, IAB = The International Association of Bookkeepers (IAB) is a professional awarding body providing
and approving qualifications and courses in finance.
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Hlavnimi svétovymi hraéi jsou EdX!3, Udacity!* a Coursea®®. Poradce by mél vzit v Gvahu, Ze
ackoliv se jednd o kurzy odborné v prevainé vétsiné zcela zdarma, za poplatek lze ziskat
certifikaci o absolvovani kurzu nebo certifikdt o vykonani zkousky. Toto zkousky a certifikaty
maji v soucasnosti na trhu prace stale vétsi vahu. Prestiz takového certifikdtu spociva
predevsim ve faktu, Ze studujici absolvoval kurz u Spic¢ek v oboru (napfiklad kurz Justice, viz
obrazek 10 na EdX vede sam profesor Michal Sandel z Harvard University, jeden z nejvétSich
odbornikd na problematiku spravedInosti). MOOC ale nenabizi jen jednotlivé kurzy, ale i celé
programy. Programy vétSinou odpovidaji bakalafskému studiu nebo i magisterskému.
Nékteré programy jsou vsak dale skalovatelné a specializované, naptiklad EdX ma své vlastni
kategorie program( jako jsou MicroPrograms, Xseries, Executive Education nebo BootCamps.
Vyhody a omezeni téchto specialnich programl jsou popsany na webovych strankach
provozovateld MOOC. Kurzy i programy jsou pristupné pomoci webu s interaktivnimi prvky,
mnohdy i ve vice jazycich. Tyto kurzy provozuji nejznaméjsi univerzity na svété.
Vyhodnocovani kurzl, popfipadé zavérecné testovani je vétsinou soucasti kurzu samotného.
MOOC mohou byt také implementovany korporacemi jako jejich vnitini kurzy uréené viem
zaméstnanclm anebo mohou byt soucasti Open Source komunity jako napfiklad Khanova
$kola, kterou bychom do MOOC mohli zahrnout.® Shriime si tedy vyhody MOOC kurz(, které
by mél poradce s klientem prodiskutovat:

1. Pristupnost odkudkoliv z jakéhokoliv zatizeni pripojeného k internetu.

2. Moznost studovat vlastnim tempem i s moznosti opakovani lekci.

3. Nizké naklady na studium.

4, Moznost ziskani certifikdtu o absolvovani kurzu nebo celého programu zakonceného

zkouskami.
5. Uznatelnost certifikatd kurz a program( na trhu prace zatim jako neformalniho
vzdélavani.
6. Vysoka kvalita kurzl na vybranych portalech.
7. Interaktivita v prabéhu studia, véetné spoluprace s tutorem na nékterych portalech.

Obrdazek 10: Kurz na MOOC od EdX, vedeny profesorem Sandelem.

13 Vice na https://www.edx.org/.

14 Vice na https://www.udacity.com/.

15 Vice na https://www.coursera.org/.

16 Kursch (2018) zafazuje Khanovu $kolu mezi takzvané ,online akademie”, uvddi, 7e Khanova akademie je
ucelenym, logicky clenénym portalem pro sebevzdélavani a také dobrym ndstrojem na opakovani a osvojovani
si uciva. Khanova skola je zatim nejvétsi, ale existuji i dalsi portaly jako napfiklad: myeducationkey.com;
coursera.org.
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Zdroj: https://www.edx.org/search?q=law.

LE]

otevrenych kurz(l zdarma, které pripravili renomovani lektofi pfimo z univerzity. Dale kurzy

P¥iklad: Kursch (2018) uvadi priklad — ,Univerzita v Cambridge nabizi stovky on-line

nabizeji univerzity: Yale, MIT, Harward ale i korporace jako Microsoft, Google. Je tedy otazkou
vybéru, zda se student rozhodne jit na prednasku, kde se bude probirat teorie vyznamného
védce a jeji interpretace nebo zda se zucastni pfimo MOOC, kde je prednasejicim o této teorii
jiz zminény védec, tedy plvodni autor”.

Cloudové LMS (cloudové learningové systémy)

Dalsi studnici pro neformdlni uceni je Siroké spektrum e-learningovych systémi
v internetovém prostredi. Jak uvadi Kursch (2018), , klasické LMS systémy nahradily systémy
cloudové. Jejich vyhoda je snadna dostupnost odkudkoliv a také spolehlivost a neustala
aktualizace infrastruktury. Cloudové sluzby si Ize pronajimat a v podstaté se o né pronajimatel
nemusi starat z hlediska IT. U modernich cloudovych LMS systémU nechybi Zadné prvky
z minulosti, objevuji se naopak nové prvky jako jsou virtualni uéebny, moznosti interaktivni
komunikace s lektorem a s ostatnimi ucastniky e-learningu, podpora prenosu interaktivniho
videa (pomoci webovych kamer).” Statické prostifedi se dynamizuje a s pomoci vice
interaktivity sili na efektivité v oblasti u¢eni samotného.

L

podnikové. Jako priklady uvadime podnikové e-learningové vzdélavaci programy (bezpecnost

Priklad: E-learningové systémy mohou byt verejné placené ¢i neplacené nebo soukromé

prace, pocitatova gramotnost, Skoleni fidici) nebo vnitropodnikové univerzity s internimi

11



pravidly, postupy a internimi ,tituly” ¢i interni portal Moodle Cloud jako LMS a jeho aplikace
v praxi ve Skolnich vzdélavacich institucich.

Personalizované uceni (vzdélavani sestavené na miru zaméstnanci)

,Jetoforma vzdélavani vychazejici predevsim z potfeb podniku a moznosti zaméstnance.
V Uvahu se berou znalosti, zkusenosti zaméstnance, jeho preference uceni (text, video, online
kurzy) a jeho ¢asové moznosti. Vytvofi se spole¢nd cesta zamérend na ziskani znalosti, Ci
kompetenci (tzv. learning path) a milniky, které musi zaméstnanec zdarné prekonat.
Personalized learning je vlastné jakymsi mixem vSech dostupnych technologii a metod, které
jsou vsak systematicky sestaveny tak, aby na sebe navazovaly a umoznily dosahnout cile. Pro
celou cestu se pak pouzivd online sumar, ktery je dostupny pouze uréenému jedinci.”
(Veteska, 2016, s. 211)

LE]

moznost prace z domova, online plan sestaveny na miru); plan vzdélavani pro pracovniky na

v s

CasteCny Uvazek.” (Veteska, 2016, s. 211)

Pr¥iklad: ,Specidlni plan pro vzdélavani télesné postizenych ve firmé (¢asova narocnost,

Mikrouceni a mikrokurzy

Kursch (2018) podrobné popisuje, Ze ,,mikrouceni ¢i mikrokurzy funguji na principu
rozdéleni informaci ¢i vyuky do malych ¢asti. Nejcastéji se jedna o 5minutové intervaly. Tyto
Casti jsou vétSinou soucasti celku, ktery tvofi cilovou a kompletni oblast vyukového programu.
Fenomén mikrouceni je trendem dnesni doby, kdy soustfedéni delsi nez 5 minut mlze byt
problémem v kontextu komplexnich ¢innosti na pracovistich ve firmach. Mikrokurzy a
mikrouceni jsou tedy predevsim vyuzZivany pravé podniky a organizacemi s cilem rychlého
vstiebavani informaci, flexibilniho uceni, snadné dostupnosti a moZnosti neustalého
opakovani. Efektivity se pak odviji od tempa a pfistupu k témto informacim, jejich osvojeni a
vyuziti v praxi. Dalsi vyhodou je pomérné rychld pfiprava mikrokurzi a mikrouceni, jejich
pfesna cilenost na konkrétni oblast a rychlé uvedeni do Zivota pfimo k cilové skupiné. Pro
profesni vzdélavani jsou mikrokurzy a mikrouceni velkym potencialem.”

L2l

poledni pauze nebo po zakonéeni dne pustit kratky mikrokurz o fizeni ¢asu. Program , fizeni

Priklad: Denni mikrouceni: zaméstnanci si mohou ve volnych chvilkdch, tfeba pfi

Casu“ se sklada s nékolika mikrokurz( a umoznuje zaméstnanclim porozumét zakladnim
principlm a popfipadé se zacit fidit priklady dobré praxe.

Online seminare (webinare, videoseminare, mobilni seminare, konference)
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Online webinare, videoseminare, mobilni seminare, konference predstavuji alternativu
ke klasickym formam této komunikace. Webinare (viz obrazek 11) jsou provozovany vyhradné
pres web a ucicim se dospélym prindsi oproti videoseminarlim i vétsi interaktivitu (lze pouzit
chat, skupinovou komunikaci, sdileni materiald, oddélené diskuse aj.). Stejné moznosti ptinasi
i mobilni seminare, které pfidavaji vyhodu mobilniho prostfedi (napf. semindf pfimo
z pfirody), v kombinaci s fotoaparatem a videem umoznuje i sbér informaci pfimo v terénu.
Online konference simuluji klasické konference a umoZniuji sdruZovat zajmové skupiny
dohromady. | kdyz je komunikacni dimenze omezend, velmi dobfe poslouzi zakladnim

pozadavklm na sdileni informaci a interaktivni diskusi.

LE]

priblizeni prace v online prostfedi. Umoziiuje jednak prezentovat danou problematiku, ale i

Priklad: Webinat, ktery porada andragogicky poradce pro ostatni poradce za ucelem

cilené diskutovat vynorujici se problémy a ptipadné hledat s ucastniky webinare mozina
reseni. Webinar umoznuje naptiklad i simulaci online situaci v prlibéhu poradenstvi.

Obrazek 11: Typicky webinar provozovany na PC, ale i s podporou IP konference.

Zdroj: Fotografie “ Webinar-vs-Virtual-Classroom (1)” od “Beth Kanter” licencovana pod CC
BY 2.0.

Mobilni uceni (mobile learning)

Veteska (2016, s. 214) uvadi, ze ,mobilni uceni predstavuje jeden z nejrychleji a
nejdynamictéji se rozvijejicich trendli podnikového vzdélavani i sebevzdélavani“. Kursch
(2018) dodava, Ze ,masové rozsifeni mobilnich zatizeni, predevsim telefond, tabletl a
obrovského mnoiZstvi mobilnich aplikaci otevrelo cestu pro mobilni vzdélavani a vyuku.”
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RGzné druhy aplikaci jsou vyuzivany jednotlivci i podniky. Mobilnich technologie ke vzdélavani
a uceni vyuZivaji nejen Skoly, ale i zajmové skupiny. Andragogicky poradce by si mél
vyhodnotit i ¢asovou flexibilitu. Mobilni platformy mohou ucici se dospéli sméle vyuzivat
napriklad pred spanim, mohou si ukladat své poznatky zcest, zarazovat fotografie
k jednotlivym geolokacim, sdilet s ostatnimi znalosti z terénu a udrzovat je v mobilni databazi.
Mobilni technologie se stale vyviji a jejich potencial rozhodné neni vyéerpan.

L2l

na realnych kfizovatkach. Viz obrazek 12.

P¥iklad: Mobilni vyuka autoskoly, umoziiuje i pomoci kamery simulovat redlné situace

Obrdazek 12: Mobilni u¢eni — 3D kFiZzovatky aplikace autoskola

20D KRIZOVATKY

Interaktivni situace

Zdroj: https://www.bezpecnecesty.cz/cz/autoskola/autoskola-mobilni-aplikace.

Rozsifena a virtualni realita

Rozsifend a virtudlni realita je typickym prikladem vyuZiti jak v neformalnim vzdélavani,
tak informalnim uceni. RozSifend realita pravou realitu skute¢né rozsifuje. Nabizi tedy
virtualni prvky ve skutecné realité. Napfiklad lze pomoci mobilniho telefonu umistovat
virtudlni predméty do skute¢ného prostoru, nebo se anatomicky ponofit do struktury
redlného objektu pomoci mobilni aplikace. Virtudlni realita nas naopak zcela a Uplné privadi
do virtualniho svéta. Za pomoci specidlniho vybaveni se ocitneme jen a pouze ve virtualnim
svété. Jeji vyuZiti je stdle ¢astéjSi a vzhledem k tomu, Ze pusobi na nase lidska ¢idla, umoZiujici
uceni, velmi efektivné se podili na procesu osvojovani si znalosti a dovednosti. Rozsifenou
realitu popisuje Kursch (2018) na nasledujicich prikladech:

> ,Informace ¢ikurzy generované na zakladé skenovani QR kéda!’ (napfiklad v chranéné
krajinné oblasti bude v jeskyni umistén QR kéd, ktery spusti kurz o bezpeénosti pohybu
v jeskyni a zaroven nauci Ucastnika na misté, na zdkladé videa, jak se tam pohybovat).

7 QR kod = Quick Response Code, kod umoziiujici okamzity sbér dat o objektu &i sluzbg, ktera je jim opatiena
(je do ného mozno ulozit mnohem vice informaci nez do klasického ¢arkového kodu).
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» Informace ¢i kurzy generované na zakladé GPS souradnic (historie Uzemi, velké bitvy
v okoli, kurzy sebeobrany atd.).

» Informace ¢i kurzy generované na zakladé objektd (s touto technologii se snazi
prosadit Google Glass, jde o pokrocilou technologii, kde se napftiklad pomoci bryli
rozpozna objekt — nap¥. orel skalni a umozni jedinci si vybrat kurz o orlu skalnim, ¢i jen
nékteré pozadované poznatky; Google Glass (viz obrazek 13) také chtéji umoznit
testovani, napriklad pfi pohledu na objekt je nejprve uzZivatel hlasem vyzvdn
k pojmenovani objektu, poté je mu sdélena spravna odpovéd — vysledky testovani se
zaznamenavaji do sdileného ulozisté, napriklad Google cloudu.”

Potencial rozsitené a virtudlni reality je pfedevsim v neformalnim vzdélavani, informalnim
uceni a sebevzdélavani. Velkou vyhodou je provazani skutecnosti s virtudlni realitou a ¢idly
¢lovéka (zrak, sluch, hmat). Do procesu ucéeni vstupuiji i dalsi faktory (zazitek, vlastni zkusenost,
propojeni s udalosti, imaginace.)

Obrazek 13: Google Glass — bryle pro rozsifenou realitu

Zdroj: Fotografie “ google-glass-10” od “ Giuseppe Costantino” licencovana pod CC BY 2.0.

Online encyklopedie, knihovny, dokumenty (wikipedie, Google books)

Mezi klasické vzdélavaci materidly patfi encyklopedie, knihy, dokumenty, casopisy.
Online pfistupy pfinasi revoluci v rychlosti a snadnosti vyhledavani, tfidéni, analyzovani a
porovnavani informaci. Pfi dneSnich moZnostech hromadného zpracovani dat mlzieme
uvazovat i o velmi efektivnich resersich. Obrovskou vyhodou online rezimu je vSak vyuzivani
interaktivnich prvk(, obrazkd, animaci, videi, schémat a hypertextového vzajemného
propojeni a odkazovani. Napfiklad interaktivni knihy umozZnuji i online testovani nabytych
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poznatkd, cviceni s vlastnimi daty, interaktivni analyzy a prace se SirSimi kontexty. Obrazek 14
predstavuje interaktivni cvi¢eni v ramci interaktivni knihy.

Obrdazek 14: Interaktivni cviceni v ramci interaktivni knihy Hudebni formy

. 5. Bach: Fugeta c moll
Vzdjemni blizkost hlasti v polyfonni faktufe

JJ Poslech: 2. . S. Bach: Fugeta cmoll | Zdroj ]
V fadé skladeb se vak takovéto taktury nevyskytuji v disté podobé a najdeme v nich fakturu smifenou. Melodie je

v nich vétdinou umisténa dost blizko k doprovedu, jehoZ hlasy jsou zfetelné logicky linearné vedeny a obéas dokonce

prebiraji melodickou tlohu tim, Ze napodobuji (imituji) vrchni melodii, nebo vytvafeji protimelodie, jako by vrchnimu

hlasu odpovidaly.
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Zdroj: https://publi.cz/books/512/index.html?secured=false#01.

6.3.3 ICT jako zdroj informalniho uceni

Hrani her

Hrani her obecné predstavuje formu informadlniho uceni. Samoziejmé zalezi na typu hry,
a to plani i pro vybér her v online prostredi. Napfiklad hrani hry World of Warcraft stimuluje
manazerské schopnosti nékterych hracud. Hra je zejména tymova, kde hrdci hraji za své tymy,
které musi sestavit, fidit, usmérfiovat, motivovat, ale i tvofit rozmanité strategie vyZadujici
efektivni komunikaci. Hraci si rozvijeji potfebné Ffidici kompetence a neni vyjimkou, Ze se
nékteré firmy uchyluji k vybéru svych budoucich zaméstnancl na zakladé vysledkd
v oficidlnich soutézZich téchto typl her, jaké predstavuje World of Warcraft (Rubenfire, 2014).

Hrani her je fenoménem, ktery je ¢asto kritizovan z hlediska moZnosti zavislosti na hrani,
neproduktivity hrajiciho jednice a plytvani ¢asem (Liessmann, 2008, 2015; Spitzer, 2016).
Casto se ale prehlizeji pozitiva, které hry prinasi. Kazdy spravny poradce by mél tedy pozorné
sledovat trendy a moznosti na hernim trhu a doporuéeni zacit hrat ¢i zaméfrit se na urcité typy
her mlze pomoci klientovi poradenstvi zdokonalit své schopnosti a dovednosti. Na obrazku
15 je ukazka online hry Scrabble, kterd mlze skutecné rozvijet a trénovat mysl jakéhokoliv
jedince. Musime zminit i Sachy, rGzné typy deskovych, logickych a slovnich her. V sou¢asném
rozvoji mobilniho uceni jsou to pak i hry v rozSifené a virtualni realité. Zapominat nesmime i
na Cisté vyukové hry, které maiji Siroké uplatnéni ve vyuce cizich jazykQ, pfirodnich véd i
humanitnich véd.
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Obrazek 15: Hra Scrabble online.
| i B
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Zdroj: Fotografie “ Scrabble_Gamification” od “ Graham Holt” licencovand pod CC BY
2.0.

Socialni sité

Socialni sité jsou ,uZite¢nou technologii, ktera se diky mnozstvi uZivatel( stala de facto
standardem verejné i privatni komunikace” (Bedna¥, 2014, s. 85). Uplatnéni socialnich siti
v oblasti vzdélavani a uceni vzrista. Jak uvadi Kursch (2018), socialni sité mohou slouZit jako
podplirnd komunikaéni platforma pfi vzdélavacich projektech, jako zdroj znalosti
(crowdsourcing) *® a dale jako systém pro sdileni informaci a znalosti mezi riznymi zdjmovymi
skupinami. Data ze socialnich siti se také daji dobfe analyzovat a tézit, jsou proto dobrym
zdrojem pro vyzkum v oblasti znalosti. Dle Bednare (2014), socialni sité (Facebook, LinkedIn,
Twitter, Foursquare, MySpace, Google+, aj.) jsou misty tzv. expertni vymény. V systému
otevienych skupin a firemni prezence Ize komunikovat s kolegy a zdjmovymi skupinami, dale
se lze ptat a ziskdvat jinde nedostupné informace a také hledat a vyhodnocovat ziskana data.
Klicovou vyhodou je minimalni mnozstvi potfebného ¢asu i technického vybaveni, podminkou
jsou vSak zalozené ucty na konkrétnich socialnich sitich.

Socialni sité predstavuji pro vzdéldvaci instituce efektivni ndstroj vnéjsi i vnitfni
komunikace, platformu pro sdileni informaci a platformu pro znalosti skupin. Socialni sité se
proto celkem logicky zacinaji intenzivné prosazovat iv oblasti podnikového uc¢eni a vzdélavani,
jez tak nabyva novych specifickych metod a forem (Veteska, 2013).

Vyukova prostiedi

18 Je pojmem zachycujicim vytvéaieni znalosti na principu shody velkého mnozstvi lidi (crowd = dav), umoziiuje
také délbu prace a mize byt zdrojem napriklad expertnich znalosti (vice viz Kursch, 2014).
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Velmi silnou dimenzi informdlniho uceni tvofi online testovaci prostredi, laboratore i

takzvana ,herni boxy“ (sandboxes, mockups, playgrounds). Pro nazornost uvadime nékolik
prikladl vyuziti vyukovych prostredi:

TensorFlow — je vyukové prostiedi pro porozuméni principim cinnosti
neuronovych siti v informatice. Pomoci jednoduchych uloh si Ize sestavovat
vlastni neuronové sité a simulovat dle vstupnich dat jejich ¢innost, vizualizovat

okamzité vysledky pro jednotlivé Ulohy. Prostifedi laboratofe TensorFlow je
znazornéno na obrdazku 16.

Obrazek 16: Simulace ulohy na neuronové siti v laboratofi TensorFlow
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Zdroj:

https://playground.tensorflow.org/#activation=tanh&batchSize=10&dataset=xor&re

gDataset=reg-

plane&learningRate=0.03&regularizationRate=0&noise=0&networkShape=3,4&seed

=0.45355&showTestData=false&discretize=false&percTrainData=50&x=true&y=true

&xTimesY=true&xSquared=true&ySquared=true&cosX=false&sinX=true&cosY=false

&sinY=false&collectStats=false&problem=classification&initZero=false&hideText=fal

se.

Quantum-compution — kvantovy pocitac a jeho programovani ma k dispozici
IBM. Prostfedi, které nabizi firma IBM na programovani skuteéného
kvantového pocitace. | kdyzZ jej vyuzivaji hlavné vyzkumnici, je vhodné i pro
samostudium, jelikoZ portal obsahuje i obsahlé mnozstvi vyukovych materidl(.
Laboratofr je dostupna na: https://quantum-computing.ibm.com/jupyter.

LabXhcange —laboratof umoziujici mnoho simulaci medicinskych,
biochemickych a molekularnich procest. LabXchange muze akcelerovat
studium biologie a biotechnologie. Reseni problémé v online prostiedi
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umocnuje autenti¢nost zazitku v ramci pokus, které nelze provést ve redlném
Zivoté. Pro informalni uceni je laboratof uzitecna pfi osvojovani si znalosti a
zkoumani zavislosti jednotlivych jevl v ramci zmifovanych obord. Dostupnd
na: https://www.labxchange.org/org/labxchange. Na obrazku 17 je
znazornéna simulace prace s mikropipetou.

Obrazek 17: Simulace prdce s mikropipetou v online laboratoti LabXchange

< Micropipetting Solutions

P2 Tips P20 Tips P200 Tips P1000 Tips

Blotting Paper

Zdroj: https://www.labxchange.org/library/items/Ib:LabXchange:4eecf5fe:Ix_simulation:1.

6.4Sestaveni planu dalSiho vzdélavani s vyuzitim ICT

Sestaveni planu dalSiho vzdélavani na miru klienta je jednim z hlavnich cinnosti
andragogického poradenstvi. Plan by se mél fidit tak, aby vyhovoval cilim klienta. VyuZiti ICT
se nabizi jako vynikajici alternativa ¢i doplnék ke klasickym pfistuplm k uceni. Poradce by mél
mit jednak prehled o nejnovéjsich trendech vyuzivani ICT v oblastech vzdélavani a uéeni, ale
hlavné by mél mit znalost Siroké $kaly vyukovych material( na internetu, webovych portald,
mobilnich aplikaci a dale forem a metod vzdéldvani s vyuzitim ICT. Z hlediska zkvalitfovani
svych sluzeb by mél sledovat zejména:

1. Informace o poradenskych sluzbach online (v Evropé jsou dostupné na ndrodnich
portdlech jednotlivych zemi EU).
E-learningové portaly zaméftujici se na dalsi vzdélavani.

3. Virtualni veletrhy vzdélavani.
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4. Portaly vzdélavacich poradcu.
5. Nové trendy v online poradenstvi (napf. vyuZiti co-careeringu, socidlnich siti jako
LinkedIn atd.)

Sestavovani planu podléha klasické metodologii andragogického poradenstvi. Poradce by
se mél tedy drzet procesu, jehoz struktura se da popsat v nékolika fazich:

1. faze: navazani kontaktu (seznameni, zjisténi podminek klienta, cile klienta, preference
formy studia).

2. faze: shromaidovani informaci (posouzeni situace, zjisténi pocatecni urovné znalosti
a dovednosti klienta, problémy klienta, stanoveni diagndzy klienta).

3. faze: schvéleni planu (ndvrhy ze strany poradce, rozhodovani klienta, struktura
vzdélavani a uceni, stanoveni milnikl a vysledna forma uceni).

4. faze: realizace planu (monitorovani jednotlivych milnikd, vyhodnocovani a hodnoceni
vysledk).

Vysledna forma studia muze byt online nebo smisend, kde se jedna o mix online vyuky a
klasické vyuky ve vhodném poméru. U online formy vyuky ma poradce na vybér mnoho
moznosti vybéru zdrojl: aplikaci, portal(, interaktivnich platforem a dalsSich ICT, které jsme jiz
popsali v predchozim textu kapitoly. Vybér, ktery poradce zvoli, by mél byt uréen zejména
témito faktory:

1. ICT kompetence klienta (je nutné je zjistit ve fazi shromazdovani informaci), vice o ICT
kompetencich na DigComp (2021).1°

2. Vztah klienta k ICT. Neni mozné klienta nutit ¢i preferovat online formu, pokud o ni
klient nejevi zajem i po pfikladném sezndmeni s online formou, moZnostmi ICT a jejich
Skalovani

3. Technické zazemi klienta a jeho pracovni prostiedi. Mnohdy klient ma vili pro dalsi
vzdélavani online formou, avSak jeho technické zazemi neodpovida zakladnim
pozadavkim na online vzdélavani nebo je jeho pracovni prostredi nevyhovujici.

4. Jazykové schopnosti klienta — tento faktor je tfeba dobfe zvazit pfi vyuce v cizim
jazyce. Zde mize byt v nékterych pripadech online vzdélavani vyhodou z divod(
pfizplsobeni tempa uciciho se jedince a moZnosti opakovani uciva ze zaznamu

evvs

Na zdkladé analyzy vyse vyjmenovanych faktort by mél andragogicky poradce prizplsobit
klientovi online formu dalSiho vzdélavani. Cely proces je zachycen na obrazku 18.

Obrazek 18: Proces online vzdélavani s vyuzitim ICT z pohledu poradce.

19 Existuje mnoho konceptd digitdlnich kompetenci, jako je DigComp (European Digital Competence Framework
2.0) (Vuorikari et al., 2016). Tento model pracuje s osmi Urovnémi kompetence od zacatecnika po experta. Cilem
je budouci standardizace pracovnich mist; naptiklad zaméstnavatel bude moci fict, Ze vyZaduje urcitou Uroven
kompetence. DigComp je dostupny na https://ec.europa.eu/jrc/en/digcomp.
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e Jaké jsou ICT kompetence klienty?
Analyza * Jaky je obecné vztah k ICT?

e Ohodnoceni zkusenosti s ICT z minulosti.

¢ Adaptace zazemi pro online formu dalSiho vzdélavani.
P\r"|'p rava * Pfiprava online prostfedi a komunikacnich aplikaci.

e Vytvoreni struktury pro podporu online vyuky.

e Stanoveni ¢asového rdmce vyuky.

Obecné konce pce * Volba online programu, formélniho & neformélniho vzdélavani.

e Stanoveni poradenské podpory, formy, ¢etnosti a indikatord kvality.

e Konkrétni volba online univerzity, MOOCs ¢i online programu na miru.

Kon kr‘étni konce péni névrhy e Konkrétni ¢asova osa, stanoveni milnik(i uceni.

¢ VVytvoreni kalendare setkani s poradcem.

* Samotné studium, online prezentace, plné vyuzivani ICT.
Rea I |zace * Zapisy z jednotlivych hodin, sezeni, evidence tkold, jejich hodnoceni.
e Vlykonavani zkousek, testd, plnéni domdcich dloh.

o Aktivni zpétna vazba k obsahu, formé, k vyuZiti ICT ve vyuce.
Monitori ng * Benchmarking (porovnavani s vlastnimi zkusenostmi v jinych programech).
e V/¢asné zachyceni a feseni pfipadnych nedostatku a jejich naprava.

eOhodnoceni online programu spolecné s poradcem, véetné ICT vyuZivani.
’
Vyh od noceni * Zhodnoceni efektivity online programu dle nabytych znalosti, uplatnéni v praxi.
e Stanoveni dalSiho navazujiciho vzdélavani, formy dle prozitych zkuSenosti.

Zdroj: vlastni zpracovani.

Otazky pro studuijici

1. Jaké faktory by mél vzit v ivahu andragogicky poradce, pokud chce doporucit
klientovi vyuku s vyuZitim ICT?

2. Dokazal/a byste vyjmenovat hlavni trendy v oblasti vyuZivani ICT ve vyuce ve
formalnim, neformalnim vzdélavani a informalnim uceni.

3. Co by mél andragogicky poradce zejména sledovat z hlediska zkvalitfiovani svych
sluzeb v oblasti ICT?
Co to jsou MOOC a v ¢em spocivaji jejich nejvétsi vyhody?

5. Jaké hlavni vyhody predstavuji mikrokurzy a mikrouceni?
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