ANDRAGOGIKA - pedagogicka disciplina zabyvajici se vychovou a vzd&lavanim dospélych.

Termin je vytvoten podle vzoru ,,pedagogika“ obdobnym pojmovym rozsifenim pojmu anér, andr-

os (muz) na dospély ¢lovek + agogé (vedeni, vychova z agd; agein = vésti, fiditi).

Jako prvni termin andragogika pouzil némecky ucitel Alexandr Kapp v roce 1833, ktery ve svém
dile Andragogika neboli vzdelavani v dospéléem veku, uvazoval o Platonovych a Aristotelovych
vzdélavacich teoriich. Termin se vSak nepouzival a az v roce 1924 jej obnovil Rosenstock-Huessy,
ktery odliSuje andragogiku od pedagogiky a rozumi ji vSechny $kolské formy vzdélavani dospélych,

nechape vSak andragogiku jako védni disciplinu, ale spiSe jako metodu.

Andragogika osciluje mezi interdisciplinaritou a transdisciplinaritou, jelikoZ je aplikovanou védou —
jeji poznatky slouzi praktickym opatifenim v oblasti spoleCenskych vztaht, které jsou rozvijeny na

zaklad¢é formulovanych spolecenskych potieb.

1. Profesni vzdélavani dospélych — zakladni pojmy.

2. Koucovani — princip, nastroje a dovednosti kou¢e, podminky koucovani.

PROFESNI VZDELAVANI DOSPELYCH

Je zpravidla vdzano na profesi, resp. pracovni pozici a role dospé€lého, a tim i na jeho ekonomickou
aktivitu. Jeho podstatou je vytvafeni a udrZzovani pokud mozno optimalniho souladu mezi
kvalifikaci subjektivni (redlna zpusobilost jedince) a kvalifikaci objektivni (naroky na vykon
konkrétni profese ¢i pozice). Do této oblasti spadé i vzdélavani rekvalifikacni, tj. kdyZ musi ¢lovek

Vv pritbéhu svého pracovniho Zivota zménit svoji plivodni kvalifikaci.
Hlavni typy dalSiho profesniho vzdélavani:

» DalSi odborné vzdélavani — systém kratkodobégjsich studijnich forem (kurzy, seminafe,
Skoleni apod.). Je vesmes realizovano pievazné formou piimé vyuky a poskytuje zejména
oborné€ uzké specializované vzdélavani odrazejici aktudlni potieby praxe daného odborného
zaméteni ¢i profese.

» Odborny trénink — se zamétuje na oblast rozvoje dovednosti. Uplatiuje se zde princip tzv.
uceni akci (ation learning) spojeny s technikami individualniho vedeni (jako je napf.
koudink) a stymové orientovanym vycvikem praktickych dovednosti. PouZivani
participativnich a interaktivnich technik motivujicich tvaréi aktivitu ucastniki ma za cil
feSeni praktickych ukoll plynoucich z trénovanych ¢innosti. Rozvoj dovednosti spociva
Vv transformaci odbornych znalosti a zkuSenosti do praktickych manudlnich ¢i intelektualnich
dovednosti.
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» Kombinované vzdélavani — uplatituje se v ném pfistup tzv. flexibilniho, resp. otevieného
uc¢eni kombinujiciho techniky pfimé vyuky s technikami individudlné fizeného studia.
Flexibilita je chapana ve smyslu obsahovém, ¢asovém a mistnim.

» Distan¢ni vzdélavani — predstavuje formu fizeného samostatného uceni, v némz jsou lektofi
a ucastnici oddéleni v Case i prostoru. Vyukova komunikace je realizovana riznymi médii.
V soucasnosti se v této forme vzdélavani vyrazné uplatnuji prosttedky moderni elektronické
komunikace spojené s PC technikou, jako je CD ROM, DVD, videokonference, internet,
intranet, virtualni tfidy apod. Mezi zakladni znaky distan¢niho vzdélavani patii volnost pro
Siroky okruh lidi pii pfistupu ke svému vzdélavani pii soucasné podmince vlastni
zodpovédnosti za postup pii uCeni. Problémem distanéniho studia zistavd osvojovani

vvvvv

technického razu. Z tohoto divodu je casté, ze do systému distancniho vzdé€lavani je
zatfazovana kratka prezen¢ni vyuka (kurzy, tréninky) s cilem ovéfit troven osvojenych
znalosti a vycvik dovednosti.

Potieba profesniho vzdélavani — je ¢lovékem pocitovany nedostatek informaci, védomosti nebo

.....

mira tolerance omyla a chyb ve vykonu pracovnika.

Poptivka po profesnim vzdélavani — vznika tehdy, kdyz soukroma osoba nebo zaméstnavatel je
ochoten vydat penize jako protihodnotu za informace, védomosti, dovednosti ¢i navyky. Jedna se
vlastné o investici, protoze je to jednorazové vydani prostfedkd za produkt, ktery je vyuZzivan delsi
dobu. Formovéani poptavky ovlivituje personalni politika podnikii a motivace jejich zaméstnanci.
Bezprosttedni vliv na rlst poptdvky po profesnim vzd€lavani mé zkracovani platnosti

a pouzitelnosti informaci, védomosti, dovednosti a ndvykda.

Nabidka profesniho vzdélavani dospélych — znamena oznaceni pro vSechny nabidky kurzl
a Skoleni na trhu profesniho vzd€lavani. Zakaznik profesniho vzd€lavani povazuje u nabidky
profesniho vzdélavani za rozhodujici: téma, dobu trvani, studijni material, cenu, zaruky kvality

a dopliikové sluzby.

Produkt profesniho vzdélavani — je smés materidlnich statkli (vyrobkll) a nematerialnich statk
(sluzeb). Produkt profesniho vzdélavani je zamé&fen na uspokojeni potteby profesniho vzdélavani co
do kvanta i kvality informaci, védomosti, dovednosti a navyka. Hlavni slozky vzdélavaciho
produktu tvofi cil vyuky, obsah, jakou formou je realizovan, jaké metody a vyukové technologie
budou aplikovany vcetné systému ovéfovani vysledkii vyucovani a uceni. Efektivita produktu
dalSiho vzd€lavani znamena miru naplnéni stanovenych cili. Kvalitu vzdélavaciho produktu tvori

uzitnd hodnota vystupii vyuky (ziskanych informaci, védomosti, dovednosti).



Externi efekty profesniho vzdélavani — predstavuji dal$i uzitky ze ,,spotieby* konkrétnich
vzdélavacich programt, které nelze vyjadiit v jejich cené. Piikladem pozitivnich externich efektd
kurzu je celkova kultivace zmény zptisobu chovani a jednani absolventl kurzu. Ptikladem
negativniho externiho efektu mize byt eventudlni nasledna a pfilisna ,,vira® v moc penéz a obchodu
V lidském zivoté. Je si nutné uvédomit, ze dnesni tcastnici dalSiho profesniho vzdelavani jsou velmi
vzdélani lidé s vysokou urovni kvalifikace. Kdyz se podafi do nabidky vzdé€lavacich produktd
zacClenit néjakou vyslovenou novinku, pak se mizeme presvédcit o efektu profesniho vzdélavani

i z hlediska ekonomického.

Vystupy profesniho vzdélavani dospélych — se zaméfuji na rozvoj piedchozich schopnosti
ucastnikli, tj. na urcéité osobnostni predpoklady k vykonavani profesnich Cinnosti (védomosti,

dovednosti, navyky a postoje).*

KouCOVANI

Koucovani je slozity pojem, ktery se dnes velmi rozmanité pouziva v mnoha situacich. Pod
anglickym vyrazem coach najdeme celou fadu Ceskych ekvivalentil, napt. trenér, viiz, osobni viiz,
dalkovy autobus, koc¢ar, dostavnik, trénovat, ptipravovat ke zkouskdm. A az na samém konci vyctu

nalezneme, ze se miize jednat i o kouce ¢i instruktora.

Koucovani je z velké ¢asti tim, Ze naslouchame tomu, jak né¢kdo uvazuje, abychom mohli nasledné
reagovat spravné¢ mirenymi dotazy. Efektivni kouCovdni na pracovisti nastavuje koucovanym

zrcadlo a umoziuje jim uvédomit si, jak uvazuji.?

CiLE KOUCOVANI:

e Pomoci lidem, aby si uvédomili, jak pracuji, kde je tieba se zlepSit a co se potiebuji naucit;

e UmoZnit manaZerim a pracovnikim vyuzit jakékoliv vzniklé situace jako pfileZitosti
K uCeni a vzdélavani;

e Umoznit v piipadé potieby poskytovani vedeni v tom, jak vykonéavat konkrétni Ukoly, ale
vzdy tak, Ze se spiSe pomdhd lidem, aby sami nalezli poueni, nez aby se jim podavalo
instrukci, co a jak délat;

e Nastartovat u koucovanych samotny proces mysleni. UmoZni to nova spojeni, jiné thly
pohledu a pomiiZe rozsifit souasny horizont mysleni.

e Zménit chovani — jde o zvyseni vykonu.?

L MUZIK, J. Profesni vzdéldvdni dospélych. Praha : Wolters Kluwer CR, 2012. 264 s.
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POSTUP PRI KOUCOVANI

1. Zacatek rozhovoru — mél by byt volny, klidny a srde¢ny. Nejdulezitéjsi je se plné soustiedit na
druhého, vsimat si, jak se tvafi, co fika.

2. Cil setkani — jiz na zacatku bychom méli mit pfedstavu, co je cilem druhé strany. Diilezita je
také dohoda, kolik na sebe mame Casu a co zvladnete vyiesit dnes a co zlistane na pfisti setkani.
Na zavér této faze vétSinou shrneme cil setkani.

3. Popis situace — v této ¢asti chceme, aby nas partner hovoftil o vécech, které jsou pro né&j kli¢ové.
Zaroven chceme zjistit, jak druhy pfemysli a jak proziva danou situaci.

4. Rekapitulace kouem — je pro partnera dilezitd vtom, Ze jsme mu opravdu porozuméli
spravné. Shrnujeme pouze to, co jsme slyseli, nevkladame do toho zadné své domnénky, tivahy.

5. Dopliiovani reality a rekapitulace celku — dosdhneme poklddanim otazek. Je dulezité zjistit,
jestli mame vSechny informace, které potiebujeme. Ani v této ¢asti nehodnotime, co bylo dobie
a co Spatné. Vedeme druhého k tomu, aby si uvédomil, Ze za feSeni problému je odpovédny
0 sam.

6. Priorita problémi a co budeme FeSit — Vtomto stddiu musime rozliSit podstatné
a nepodstatné. Vyuzivame k tomu dva principy. Jednak je to pozitivni pohled na véc (cil by mél
byt formulovan pozitivné¢) a za druhé prace podle priorit, kdy jedind moznost, jak pracovat
efektivné, je pracovat na tom, co je opravdu dulezité.

7. MoZnosti FeSeni a vybér varianty — k feseni postupujeme podle hlavnich bodi — KAM, KDO,
JAK, KDY, RIZIKA, atd. Cilem koucovaciho rozhovoru je pomoci kou¢ovanému, aby se naucil
sam, jak fesit situace, a ne mu nabizet naSe doporuceni. My mu jen pfipominame nebo nabizime
kritéria, podle kterych se muze rozhodovat.

8. AkeEni plan — méli bychom druhého dovést k tomu, aby si vytvofil akéni plan, aby mél Sanci
veéci dokoncit. A také zajistit dalSi setkani, kde by nam ftekl, jak véc zrealizoval. Na zavér
pozitivné oceiite jak kou¢ovaného, tak sami sebe.*

GROW model

» G = Goals (kratkodobé a dlouhodobé cile, kterych chceme dosahnout);

» R =Reality (provéfeni skute¢ného stavu klienta);

» O = Options (moznosti postupu — alternativy, jak dosahnout vytyceného cile);
» W = Will (viille kouovaného, ktera je pro dosazeni cilti nezbytna).

1. Stanoveni cili — se kterymi musi souhlasit vSichni zGc¢astnéni. Doporucuje se stanovit si
kone¢ny cil — ¢eho by mélo byt dosazeno a dale urcit vykonnostni cile, pomoci kterych lze
dosdhnout kone¢ného cile. Co od setkani ocekavate?

2. Zjistit aktualni skuteény stav véci — provéteni reality, je dalezité védét, na cem muizeme
V procesu koucovani stavét. Z jakého mista vychazime? Jak vypadé soucasna situace?

3 HEBERLEITNER, E., DEISTLER, E., UNGWARI, R. Vedeni a koucovani lidi v kaZzdodenni praxi: Jak rozvijet potencidl svych podrizenych
pracovnikd. Praha : Grada, 2009. 256 s.

4 DANKOVA, M. Koucovdni: kdy, jak a pro¢. Praha : Grada, 2008. 107 s.



3.

Hledani moZnosti a nejvétsSiho mnoZstvi variant reSeni — ty by mél vymyslet sam koucovany.
Kou¢ miize mit hlubsi znalosti a zkuSenosti, ale nem¢l by varianty vymyslet sam. Miize pouze
koucovaného inspirovat ndvodnymi otazkami. Pfiklad: Co kdyby tato piekazka neexistovala?
Co byste d¢lal?

Nalezeni odpovédi na otiazky — co se mé ud¢lat, kdy, kdo to udéla a jaka je vile to udé¢lat.
Smyslem této zavéreéné faze je, aby diskuse vyustila v rozhodnuti.>

TYPY MANAZERSKEHO KOUCOVANI

Kritérium — oblast Zivota:

1.

2.

Osobni koucink (zivotni) — zabyva se tématy soukromého zivota lidi. Kou¢ zjistuje, jaké
problémy nebo piekazky brani klientim v tom, aby Zili takovy Zivot, jaky si sami pieji.

Profesni kou¢ink — tyké se pracovnich zaleZitosti.°

Kritérium — poc€et osob:

1.

Tymovy (skupinovy) koudink — je uréen pro ty situace, kdy potiebujeme ve skupiné néco
razantn¢ zménit, a je dilezité, aby se vSichni podileli svym souhlasem, podporou a aktivitou.
Tymovy koucink pfinédsi posileni tymové odpovédnosti, pomahé definovat vizi, cile a strategie
tymu a pomaha je aplikovat v praxi.

Individualni (osobni) koucink — kou¢ pracuje s koucovanym individualné a pomaha mu stanovit
cile a rychleji jich dosahovat.’

NASTROJE A DOVEDNOSTI KOUCE

1.

Naslouchani — ¢innost vyzadujici pozornost, pfiméfené reagovani a efektivni vyhodnocovani
obsahu i pocitt fe¢nika.

Kladeni otazek — efektivni kladeni otdzek vyzaduje, aby si kou¢ byl jisty tim, ¢eho chce
otazkou dosdhnout (ucel), jak toho chce dosdhnout (strategie), jakd bude reakce pracovnika
(interpersonalni chovani) a jak budou okolnosti ovlivitovat jeho pocity a reakce (pozadi).
Davani navrhu — je zpisob, jak mize kou¢ pracovnikovi nendsilné vnuknout urcité feseni jeho
problému. Pracovnik ov§em musi mit vZdy moZnost volby, zda navrh pfijme ¢i nikoli.
Sumarizovani — je schopnost mapovat rozhovor. Shrnout v pravidelnych intervalech vysledky
rozhovoru ukazuje relevantnost fe€en¢ho, poskytuje ptilezitost ovéfit si vzdjemné porozuméni
a objasnit své uvazovani.

Poskytovani zpétné vazby — je dileZité k udrzeni nebo povzbuzeni Usili pracovnika, pfipadné
k jeho opétovnému nasmérovani. Mé¢lo by se ale ze strany kouce jednat vzdy o nabidku
a pracovnika nechat, aby mohl sam formulovat jeji zavéry.®

5 WHITMORE, J. Koucovdni: rozvoj osobnosti a zvySovdni vykonnosti. 2. rozéitené vyd. Praha : Management Press, 2005. 185 s.
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7 STAECKE, E. Koucovdni pro manaZery a firemni tymy. Praha : Grada, 2005. 156 s.
8 BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O. Management. 1. vyd. Brno : Computer Press, 2006.



PODMINKY USPESNEHO KOUCOVANI

1. Oboustrannd diivéra a respekt.

2. Vstiicnost — kouCovany musi byt ochoten néco u sebe zménit, pfipustit vlastni nedostatky
a rozhodn¢ nemtize jednat na irovni obrany svych vlastnich z4jmi.

3. Odvaha — kou¢ musi byt pfipraven piemyslet a oteviené hovofit i o vécech, které mohou byt pro
koucovaného tézko akceptovatelné, ¢i o kterych se ve firmé nepfemysli, nebo jsou dokonce
tabu.?

SHRNUTI

Koucovanim rozumime proces verbalni komunikace, ktera probiha formou kladeni otazek ze strany
kouCe a nalézani adekvéatnich a spravnych odpovédi, utfibeni mySlenek a nalezeni smysluplnych
kroki a konkurenceschopnych strategii organizace na strané koucovaného manazera. Cilem
kou€ovani je zejména zménit manazerovo chovani a to zménou jeho mysleni.

UkoL

1. Zkuste vyjmenovat dvé situace, kdy miiZe ucitel potiebovat koucink. Uved’te konkrétné.

v

2. V jakych ptipadech je vhodnéjsi individualni nebo skupinovy koucink? Uved’te konkrétné.

3. Popiste, jak byste postupovali pii koucovani ve Vami zvolené situaci.

Termin odevzdani 20. 4. 2020, v elektronické forme.
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