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Abstrakt

TUMOVA, Dominika: Rozhodovanie v procesoch rozvoja tvorivosti a motivécie. [Dizertaéna
praca] — Zilinska univerzita v Ziline; Fakulta riadenia a informatiky; Katedra manaZérskych
teorii. — Skolitel’: prof. Ing. Martina Blagkova, PhD. — Stupefi odbornej kvalifikacie: Doktor
filozofie (,,philosophiae doctor*, v skratke ,,PhD.*) v odbore ekondmia a manazment, Studijny
program manazment, Zilina 2021. — 195 s.

Ciel'om dizertacnej prace bolo, na zaklade analyzy teoretickych poznatkov o motivacii,
tvorivosti a rozhodovani a vysledkov relevantnych analyz v skiimanej oblasti, navrhnut’ model
rozhodovania pre podporu tvorivosti v akademickom prostredi.

Dizerta¢na praca sa zameriava na skiimanie procesov motivacie, podpory tvorivosti
arozhodovania ¢lenov akademického prostredia aje Struktirovane spracovana v Siestich
kapitolach. Prva obsahuje detailnt analyzu teoretickych poznatkov a druha zahffia metodologiu
prace. Tretia kapitola obsahuje informacie o predvyskume, na ktoré plynulo nadvizuje Stvrta
kapitola opisujiica hlavny vyskum. Piata kapitola obsahuje navrhovi cast spracovani
prostrednictvom findlneho modelu a d’al§ich odportcani. Zaverom prace je Siesta kapitola,
ktora obsahuje vyhodnotenie z hl'adiska poziadaviek na implementaciu navrhovaného riesenia,
identifikovanych rizik a prinosov.

KPucéové slova: motivacia, motivovanie, tvorivost, rozhodovanie, model, akademické
prostredie.

Abstract

TUMOVA, Dominika: Decision-making in the processes of developing creativity and
motivation. [Dissertation thesis] — University of Zilina in Zilina; Faculty of Management
Science and Informatics; Department of Management Theories. — Thesis supervisor: prof. Ing.
Martina Blaskovéa, PhD. — Level of qualification: Doctor of Philosophy (,,philosophiae doctor®,
PhD.) in the field of study Economics and management, study program Management, Zilina
2021.-195 p.

The aim of the dissertation thesis was to create the model of decision-making to support
creativity in the academic environment, based on the analysis of the theoretical background of
motivation, creativity and decision-making, and the results of relevant analyses performed in
the researched area.

Dissertation thesis was focused on the examination of the processes of supporting
motivation, creativity and decision-making of the academic environment members. Its structure
consists of six chapters. The first chapter includes a detailed analysis of the theoretical
background and the second chapter includes the methodology. The third chapter presents
information on the pre-research phase that are fluently followed by the fourth chapter describing
the main research phase. The fifth chapter includes the design part in the form of the final model
and recommendations for its implementation. The thesis is concluded with the sixth chapter
consisting of the evaluation regarding the requirements for the designed model’s
implementation, the identified risks and benefits.

Key words: motivation, motivating, creativity, decision-making, model, academic
environment,
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UVOoD

Efektivnost’ prace zamestnancov zavisi od ich motivacie k vykondvaniu jednotlivych
¢innosti. Len dostatocne motivovani zamestnanci vykondvaju takd pracu, ktord je pre
organizaciu prinosom (Hrinikova, 2019b). Pre zosuladenie myslenia a chéapania cielov
zamestnancov a organizacie je potrebné definovat’ vyznam jej fungovania a stanovit’ kl'acové
hodnoty. Manazéri st si vedomi uvedenej potreby, avsak tieto prvky nestaci len definovat’. Je
nevyhnutné docielit’ aj ich pochopenie a stotoznenie zo strany zamestnancov. Len v takom
pripade budi vyuZzivané v kazdodennej praci a prispeju k zvySeniu motivacie, tvorivosti
a efektivnosti samotnych zamestnancov.

Uvedend mysSlienka poukazuje na fakt, Ze pri motivovani arozvoji tvorivosti
zamestnancov je nutné sustredit’ sa na viacero aspektov stcasne. Manazéri by mali byt
dostato¢ne tvorivi nielen preto, aby dokazali navrhnit komplexné rieSenie z pohladu
motivovania a tvorivosti, ale aj preto, aby boli schopni navrhy $pecifikovat’ pre konkrétne
pracovné skupiny a jednotlivcov v organizacii. Je evidentné, Ze predostrené ¢innosti st spolu
prepojené procesmi rozhodovania. Kazd4 faza, ¢innost' alebo krok musi byt dostatocne
premyslena, zdovodnena a vyhodnotena.

Na tieto skutoc¢nosti nadvédzuje aj téma dizertacnej prace snazvom Rozhodovanie
v procesoch rozvoja tvorivosti a motivdcie. Vyber témy bol podnieteny moznost'ou podiel’at’ sa
na uchopeni existujucej prilezitosti v ramci tejto zaujimavej vedeckej oblasti, a to pomocou
vytvorenia vlastného a originalneho rieSenia prave pre univerzitné prostredie, v ktorom je navrh
pre podporu tychto procesov kI'i¢ovy a vysoko potrebny.

Z teoretického aj praktického hladiska je preto vhodné uvazovat’ o ,,terminologicko-
vyskumnom trojuholniku®. Tento pojem predstavuje spojenie troch kIicovych oblasti:
motivacie, tvorivosti a rozhodovania. Pochopenie jednotlivych casti, ako aj ich vzdjomnych
vztahov, tvori nevyhnutny predpoklad pre spravnost’ tvorby, nastavenia a implementacie
modelu rozhodovania, ktory predstavuje hlavny ciel’ tejto prace. Tento model by mal po
aplikacii podporovat arozvijat tvorivost aj motiviciu zamestnancov a manaZérov
V organizacii — na univerzite.

Kazda, zuvedenych troch oblasti, je pre ndvrh modelu nevyhnutnostou. Hlavnou
podmienkou prace s nimi je ich detailné vytycenie. Prave preto st jednotlivé podkapitoly
teoretickej Casti prdce venované rovnomerne motivovaniu, tvorivosti aj rozhodovaniu. Prva
kapitola sa orientuje na sucasny stav skimanej problematiky nielen z pohl'adu uvedenych troch
oblasti, ale aj z pohl'adu univerzity ako vzdeldvacej institicie. Je v nej vymedzené chapanie
organizacie ako takej a jej strategického smerovania v uvedenych aspektoch. Ak je zdmerom
prace vytvorenie modelu, ktory bude ovplyviiovat prostredie organizacie, je vhodné toto
prostredie najskor poznat’. Po identifikovani problému bol stanoveny hlavny ciel’, vyskumné
otazky a konkrétne hypotézy, ktoré su detailnejSie analyzované d’alej v praci.

Nasledne boli spracované poznatky vyuzité aj v ramci vyskumnej casti, ktord pozostava
z deskripcie aplikovania réoznych metdd a technik. Vdaka nim bolo mozné ziskat’ vicsie
mnozstvo informacii potrebnych pre zostrojenie uvazované¢ho modelu, ktorého spravnost’ bola
overovana. Zaver prace obsahuje nielen zhrnutie hlavnych poznatkov, ale aj identifikaciu
potencialnych rizik a poziadaviek na uspeSnost’ realizacie navrhnutého rieSenia, atiez
identifikaciu potencialnych prinosov.

Prinosy boli rozdelené na ocakavané prinosy pre rozvoj vedeckého poznania, ocakdvané
(a cCiastone uz zrealizované) prinosy pre podporu edukécie uskutociiovanej na Zilinskej
univerzite a oCakavané prinosy pre mozné zlepSenie riadiacich procesov slovenskych univerzit.
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1. SUCASNY STAV RIESENEJ PROBLEMATIKY

Stcasnd orientacia vedy v ramci problematiky rozvoja ludského potencialu smeruje
k najdolezitejSiemu a najkomplexnejSiemu persondlnemu procesu, ktorym je motivacia
(Blaskova a kol., 2018, s. 28).

Hlavnym zdmerom organizacie by malo byt zdokonal'ovanie pracovného vykonu, a teda
zistenie toho, ako motivovat’ zamestnancov. Pozitivha motivacia moze podnietit’ tvorivost
a zlepSenie v ramci pracovného vykonu. Uvedend mysSlienka stoji na predpoklade, ze aj ten
najlepsi vykon je mozné zlepSit' (Forsyth, 2010, s. 2). Na zaklade uvedeného mozno
predpokladat’, ze ak organizacia motivuje svojich zamestnancov, zvysi sa nielen ich vykon, ale
aj ochota a zaujem o plnenie tloh, dosahovanie ciel'ov, a tiez zdujem o organizaciu samotnul.

Uvedené myslienky st prepojené prave prostrednictvom organizacie — univerzity, ktora
v pripade tejto prace predstavuje hlavny objekt skumania. Vyskumné badanie je teda nutné
zamerat' na prostredie slovenskych univerzit, kde budi analyzované motivacné, tvorivé
a rozhodovacie procesy a kompetencie riadiacich zamestnancov.

Procesny pohl'ad na pojem organiza¢né (manazérske) praktiky o nom uvazuje ako o slede
aktivit, ktory sa sklada z dvoch hlavnych zloziek: ¢innosti a ich organizacie. Organizacia
v tomto duchu predstavuje akcie, vd’aka ktorym je zabezpecené isté porozumenie, dodrziavaju
sa pravidla a na konci st vyvolané emocie (Reay, Zilber, Langley, Tsoukas, 2019).

Organizacia vSak moze byt chapand aj ako urcité zoskupenie ludi zlucenych za ucelom
vyrieSenia problému, ktory ich ovplyviiuje. Tento ,,problém* predstavuje zmysel vzniku danej
organizicie al'udia, ktori sa snazia o jeho naplnenie, st prepojeni vzdjomnymi vizbami
tvoriacimi systém (Haslebo, Nielsen, 2018).

Sucasné, meniace sa prostredie predstavuje vyzvu nielen pre vyrobné, ale aj pre vSetky
ostatné organizacie, medzi ktoré patria aj univerzity. Mozno teda uviest’, Ze aj univerzity, ako
institicie zamerané na vysokoskolsku edukaciu, sa musia prisposobovat’ neustdle meniacim sa
podmienkam, ktoré suvisia najmd so zvySujucou sa medzindrodnou konkurenciou alebo
zmenami v riadeni (Dorri, Yarmohammadian, Nadi, 2012, s. 3842).

V ramci vysokoskolského vzdeldvania vytvara globalizacia tlak na zvySovanie kvality
vzdeldvania, vyskumu a ostatnych sluzieb (Jibeen, Khan, 2015). Tak ako iné organizacie, aj
vysoké Skoly sa nachadzaju vo vysoko konkurencnom trhovom prostredi, kde zohrava
vyznamn rolu nazor zakaznikov. Prave zédkaznici sa rozhoduji a uskuto¢niuji vyber na zaklade
ponuky, a preto sa musia manaz€ri (organizacii aj vysokych $kol) sustredit’ na vyzdvihovanie
konkuren¢nych vyhod (Li, Granizo a Gardo, 2016, s. 855). Kvalita univerzity je zavisla od
kvality porozumenia a pochopenia hodn6t hlavnych ucastnikov a adresatov ¢innosti univerzity.
To, aka bude kvalita porozumenia, sa odvija od kvality univerzitnych ucitelov a vedeckych
kompetencii. Mozno povedat’, Ze kvalita univerzity zavisi od kvality dostupnych kompetencii
(Blaskova, Hrinikova, 2019c).

Inak vyjadrené, pri komplexnom pohlade na ekonomicku jednotku v konkurenénom
prostredi (bez ohl'adu na to, ¢i ide o organizaciu alebo univerzitu) je mozné konstatovat’, Ze
celkovy tuspech arast priamo zavisi od kvality zamestnancov. Ich vykon musi byt
charakteristicky dostatoénym usilim a snahou o rozvoj (Candik, 2018, s. 44). V nadviznosti na
predoslu myslienku mozno uviest’, ze prave kompetencie predstavuji potrebné predpoklady pre
dosiahnutie ciel'ov a naplnenie tloh (Krasnova, 2017, s. 69).

V kontexte zamerania tejto prace by sa mala kazda univerzita usilovat’ o to, aby mohla
byt nazvana vyspelou organizaciou, a preto je nevyhnutné definovat’ tento pojem. Ide prave
o taki organizaciu, ktora je vyspeld v oblasti personalnych a riadiacich procesov. Takéto
organizécia rozumie kI'icovému vyznamu zamestnancov pre uspech a napredovanie, podporuje
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tvorivost’ zamestnancov a ¢innosti, sistredi svoje snazenie najmd na ¢o najlep$iu realizaciu
personalnych procesov a riadiace procesy sa snazi nastavit’ efektivnym sposobom. Vyspela
organizcia by tieZ mala mat’ zna¢nu zédkaznicku zakladiu, aj pristup k zdrojom a financovaniu
(Tietz, Kugler, 2018, s. 1).

Strategické myslenie kazdej organizacie by malo byt zakotvené priamo v poslani, vizii
a filozofii organizdcie. Uel jej smerovania, zahrnuty v poslani, by mal nadvizovat’ nielen na
vztahy so zainteresovanymi stranami, ale aj na dlhodobo preferované hodnoty danej
organizacie. Takto chapané hodnoty, pravidla a celkové fungovanie zamestnancov v prostredi
organizdcie mozno povazovat za filozofiu. Idei suvisiace s dlhodobym smerovanim
organizacie a jej budicim stavom je mozné nazvat’ viziou. Pri definovani vizie je nevyhnutné,
aby manazéri sustredili svoju pozornost ako na budicnost, tak aj na aktudlny stav
¢i kompetencie zamestnancov a celkové moznosti organizacie. Vizia je mnohymi ozna¢ovana
ako najvacsi motivator, pretoZze dokaze upriamit’ pozornost’ vSetkych zamestnancov jednym
smerom (Jakubikova, 2008, s. 20 — 21).

Hodnoty, ako pojem, ktory zasahuje do mnohych oblasti, je nutné istym spdsobom
spravovat. Sprava alebo riadenie hodndt predstavuje zlicenie mnohych ocakavanych
vysledkov napriklad vo vztahu k naplneniu potrieb zainteresovanych stran. Tento proces —
proces rozhodovania o hodnotach — zahia aj analyzovanie ¢innosti a aspektov, ktoré¢ je nutné
vykonat' a zabezpecit. Nasledne je potrebné vytvorenie a hodnotenie réznych moznosti,
spomedzi ktorych bude zvolend “najlepsia” cesta realizacie planovanych aktivit (Woodhead,
Downs, 2001, s. ix). Zamyslanie sa nad hodnotami je nevyhnutnou sucast'ou Zivota kazdého
Cloveka, pretoze kazdy ma a veri hodnotam, ktoré nasledne vplyvaji na jeho myslienky.
Hodnoty usmerfiujii spravanie a konanie l'udi vo vsetkych zivotnych oblastiach (osobnych,
socialnych, intelektudlnych aj emocionalnych). Je potrebné zdoraznit, ze ,axiologické
myslenie” je nevyhnutné a l'udia st doni tmyselne alebo neumyselne zapojeni v kazdom
okamihu (Khan, 2012, s. 25 — 27).

Komplexnd praca s uvedenymi aspektmi mdze byt charakterizovana aj ako veda, pretoze
strategicky manaZment je veda, ktora predstavuje pohl'ad na dlhodobé smerovanie organizacie.
Tento pojem obsahuje formulaciu, realizadciu a hodnotenie rozhodnuti a mnozstva d’alSich
¢innosti suvisiacich so vSetkymi funkénymi oblastami organizacie. Ich Zelanym vysledkom je
dosahovanie ciel'ov (Fotr a kol., 2012, s. 26).

Konkrétne ¢innosti, ktoré organizacia vykonava v dlhodobom ¢asovom horizonte by mali
byt zachytené v stratégii. Klasicky pohl'ad poukazuje najmi na prerozdelenie zdrojov, ktoré
budi potrebné pre dosahovanie stanovenych cielov a vykonanie konkrétnych operacii
podporujucich buduici rozvoj. Nové zmyslanie o stratégii vyzdvihuje nielen plnenie cielov, ale
aj uspokojovanie potrieb zamestnancov a pracovnych skupin v rdmci organizacie. Stratégia
musi byt definovanid takym spdsobom, aby bola dostatocne flexibilnd a mohla uspesne
reagovat na zmeny vo vonkajSom (externé trhové prostredie) aj vnutornom (schopnosti
zamestnancov a zdroje organizacie) prostredi (Dedouchova, 2001, s. 1).

Pre fungovanie organizacie ako celku je nevyhnutné, aby bola stanovena samostatna
stratégia pre jednotlivé funkéné oblasti. VSetky tieto Ciastkové stratégie by vSak mali priamo
nadvdzovat' na hlavnli stratégiu organizacie. V zmysle budovania a zvySovania Urovne
motivacie mozno vyzdvihnt' stratégiu rozvoja ludského potencialu, ktora musi byt taktiez
prepojend s komplexnou stratégiou. Iba v takom pripade mozno hovorit’ o dlhodobom riadeni
a vedeni l'udi v organizacii (Sikyt, 2016, s. 29).

Pri tvorbe stratégie rozvoja 'udského potencialu je potrebné ststredit’ sa aj na konkrétne
procesy riadenia a rozvoja 'udského potencidlu. Kazdu stratégiu vzt'ahujliicu sa na dany proces
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(napriklad motivacna stratégia) je mozné chéapat’ ako komplexny systém tvoreny Ciastkovymi
cielmi a aktivitami. Efektivne naplnenie stanovenych cielov zabezpecuji zamestnanci
konkrétnej oblasti. Iba v pripade, Ze pride k naplneniu ¢iastkovych cielov, mézu byt’ dosiahnuté
aj strategické ciele organizacie (Hrinikova, 2019b). V uvedenom ohlade mozZno
charakterizovat’ ciel’ ako buduci stav, ktory chce organizacia dosiahnut’ v uréitom ¢asovom
horizonte. Ak ide o dlhodobi usek, mozno uvazovat’ o strategickych cieloch. Vzhl'adom na to,
ako su ciele vyjadrené, ich mozno rozdelit na kvantitativne (presne vyjadrené, ¢asovo
vymedzené, meratel'né) a kvalitativne (Abraham, 2012, s. 224).

VysSie uvedené nazory podporuju tvrdenie, ze fungovanie organizdcie sa odvija od
schopnosti vidiet’ a prepojit’ operacnu kultiru a vzajomné vztahy (Monappa, Saiyadain, 2006,
s. 157). Aby organizécia podporila svojich zamestnancov, pomohla im rychlejsie sa adaptovat’
na nové podmienky a zmeny a zabezpecila zvySenie ich motivacie a tvorivosti, musi budovat’
pozitivne medziludské vztahy a zdoraziovat’ dolezitost' zakladnych postojov a hodnot. Tieto
hodnoty by mali byt pre organizaciu charakteristické a ich aplikdcia by mala byt’ zakotvena
v pracovnom prostredi (Hrinikova, 2019b). Iba ak sa uskutocni stotoznenie zamestnancov
s hodnotami v pracovnom prostredi, bude podporena ich lojalnost’ voci organizécii, ochota
plnit ulohy a zdielat svoje tvorivé myslienky a podpori sa tak aj motivacia k praci samotne;.

Dal$ou skimanou obalstou boli aj zahrani¢éné trendy a ich posobenie na podporu
tvorivosti ¢lenov akademického prosdtredia. V ramci analyzy boli spracované aj vysledky
vyskumov rdéznych agentir, na zéklade ktorych boli identifikované hlavné tri trendy.

Aktualna pandemické situacia podporuje trend online vyucby na univerzitich. Pre
univerzity sa posobenie v online prostredi stalo nevyhnutnost'ou. Prikladom vyuZitia tohto
trendu vo svoj prospech je Univerzita Potomac, ktora pontkala moznost’ ziskania titulu aj
prostrednictvom online vyucby eSte pred prepuknutim pandénie Covid 19 (University of
Potomac, 2020, online).

Josh Baron, vyskumnik posobiaci na Marist College, uvadza, Ze univerzity maju vel'ky
zaujem o vyuzitie , online kanala“ (2015, online). Vyuzitie online priestoru pre vyucbu
podporuje nielen formalne, ale aj neformalne formy akademickej spoluprace (uPlanner, 2016,
online). Online vyucovaci proces podnecuje tvorivost zamestnancov, nakol’ko musia odhalovat’
nové sposoby pripravy podkladov pre vyucbu zabezpecovanych predmetov.

Rézne vyskumy ukazuju, ze medzi rozvijajice sa trendy v akademickom prostredi spada
aj technologia virtudlnej reality (VR). Program Education Dive tvrdi, ze VR sa pouZiva na
46 % vysokych §kol na svete, a teda tato technologia predstavuje najnovsi vzdelavaci nastroj,
ktory sa bude d’alej rozvijat’ (Paterson, 2018, online). Na uvedeny trend nadviazala napriklad
aj University of Warwick (Graham, 2018, online). Podpora emocionalnej odozvy u Studentov
(s vyuzitim metddy ucenia prostrednicvom VR) taktiez podnecuje aj motivaciu na strane
vyucujucich. Zamestnanci univerzit su posivani smerom vpred, pretoze sa im naskytd moznost’
kreativneho vyuzitia VR a hladania novych moznosti v meniacom sa akademickom prostredi.

Aj autori Yu, Ally a Tsinakos povazuju vyuzivanie technologie VR za prospesné nielen
na strane zefektiviiovania procesu vyucby, ale aj z pohl'adu podpory motivacie a tvorivosti
¢lenov akademického prostredia (vyucujuci, Studenti a pod.). Pedagdégovia na mnohych
univerzitdich preto uz aj v stcCasnosti hladaji sposoby, ako by mohli zaclenit VR do
vzdelavacieho procesu (2020). Pouzivanie novych technoldgii, napriklad v podobe VR,
predstavuje pre zamestnancov moznosti rozvoja ich tvorivého potencialu.

V nadvéznosti na technologicky pokrok by sa mali univerzity v buducnosti zameriavat’
na vyuzivanie novych technoldgii pri vyucbe. Tieto technologie by mali sluzit’ nielen na
poskytovanie mnozstva informécii, ale aj na podporu budovania kvalitného vzdelavania ako
celku. Trend vyuZivania umelej inteligencie (Al) podla doterajSich zisteni odstrani problém
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obmedzenia miesta a ¢asu vo vzdelavani na univerzitach. Dal§imi vyhodami v nadviznosti na
predstaveny trend je podpora tvorivosti, zvedavosti a vzdjomnej spoluprdce clenov
akademického prostredia (Bouchrika, 2020, online). Niekol'ko univerzit sa uz v sucasnosti
venuje vyuzivaniu Al, ako napriklad Georgia Institute of Technology, vdaka ¢omu
zjednoduSene poskytuje potrebné informdcie Studentom, uberd povinnosti zamestnancom
a ul'ahcuje administrativu (Korn, 2016, online).

1.1. Motivacia a motivovanie

Na cele uspechu organizacie stoja nadSeni a motivovani l'udia. Prave organizécia
s motivovanym persondlom ma vyhodu oproti svojim konkurentom. Pre konkurenta je
jednoduchsie a rychlejSie napodobnit’ vyrobok alebo sluzbu, nez vybudovat’ dobre motivovany
pracovny tim (Bourne, Bourne, 2009).

1.1.1. Vymedzenie motivacie

Motivaciu je mozné chapat’ ako ur€ith snahu alebo stadium v Zivote cloveka, ktoré ho
postvaji smerom k dosiahnutiu vyty¢ené¢ho ciela (Donnelly, Gibson a Ivancevich, 1992,
s. 308). Je tiez Gzko spita s osobnost'ou jedinca tvorenou postojmi, potrebami, aSpirdciami
alebo hodnotami. Vdaka tomuto prepojeniu ma ktorykol'vek aspekt osobnosti vplyv na
motivaciu (Hrinikova, 2018a).

Pri blizSom pohl'ade na predoslé tvrdenie mozno motivaciu opisat’ aj ako spojivo medzi
psychickou a fyzickou aktivitou ¢loveka veduce k dosiahnutiu ciela. Myslienky, zdujmy a najma
pocitovanie neuspokojenych potrieb vytvaraji psychicky stres, aten sa ndsledne meni na
impulz podnecujici spravanie jedinca (Veber, 2009).

Dalsie nazory mnohych autorov sa priklanaju k definovaniu motivacie prostrednictvom
sily. Motivaciu ponimaju ako silu, ktora ddva 'udom energiu na vyvinutie dostato¢ného usilia
pre namierenie svojich aktivit istym, Zelanym smerom. Namierenie aktivit sa odvija napriklad
od aktudlnych zéazitkov, tuzob ¢i idedlov, ku ktorym sa chce €lovek priblizit’ (Pardel, 1977,
s. 63). VSeobecnu definiciu motivacie je mozné Specifikovat’ na zéklade konkrétnej oblasti,
o ktort sa skiimany jednotlivec ¢i skupina l'udi zaujima alebo ktorej je ¢lenom. Napriklad
motivaciu Studentov je mozné charakterizovat’ ako vnutorny stav, ktory podnecuje, usmeriuje
a udrziava spravanie Studentov istym smerom veducim k dosiahnutiu ciel'ov v univerzitnom
prostredi (Glynn, Taasoobshirazi, Brickmans, 2007, s. 1089).

Jednym z predpokladov pre spravne pochopenie a pracu s motivaciou je aj skimanie
pri¢in spravania l'udi. Je nutné poznat’ r6zne formy preZzivania istej situacie vzhladom na roézne
faktory. Spravanie je zaloZené a ovplyvnené najmé vnutornou strdnkou ¢loveka — jeho postojmi,
pocitmi, motivmi, hodnotami. Ak sa teda konkrétna situdcia nachadza v sulade s aktudlnymi
motivmi ¢loveka mozno povedat’, ze jeho spravanie je neoddelitelnou suicastou motivacie (Lutz
von Rosenstiel, 2014, s. 5 — 6).

V nadvidznosti na predosli myslienku mozno poznamenat’, Ze ak je spravanie uzko spité
s motivaciou, sicasnd motivacia ¢loveka moze byt’ definovana ako vzajomna interakcia medzi
jeho reakciami a cielmi, ktoré chce dosiahnut’. Jedinec (zamestnanec) je teda ovplyviiovany
nielen vnitornou strankou, ale aj poziadavkami, prilezitostami alebo inymi externymi faktormi
(Steiger, 2012, s. 135). Specifikd externych vplyvov sa odvijajii od prostredia, v ktorom sa
¢lovek nachadza. Ked'Ze su l'udia socidlne bytosti, je nutné zamysl'at’ sa aj nad socidlnym
spravanim. Mnohi autori sa preto sustred’uju na jeho zlozky a moznosti ich rozvoja. Medzi
emocionalne zlozky patri smutok, hanba, vina, sucit ¢i empatia, ktoré sa stavaju predmetom
skiimania socidlneho spravania l'udi (Reeve, 2009).
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Deci blizsie skima pojem intristicka motivacia, ktora podl’a neho spociva v tom, Ze l'udia
musia sami seba vnimat’ ako kompetentnych, efektivnych a slobodne sa rozhodujucich. Preto
je mozné predpokladat’, Ze proces plnenia tloh je vnitorne motivovany a ze ich dosahovanie
a samotny spdsob realizdcie zévisia od vlastnych vnutornych potrieb ¢loveka (2012, s. 270).
Vnutorné nastavenie sa odvija aj od hodnot, ktoré ¢lovek zastava a snazi sa ich Zit'. Vo svojej
podstate, s prepojenim na ¢loveka ako I'udsku bytost’, je hodnota prave to, ¢o citi a ¢omu veri
samotni Clovek. Uvedené hladisko mozno definovat ako psycho-socidlno-behavioralne,
pretoze takto chdpané hodnoty vedu Zzivot cloveka a vplyvaji na jeho spravanie ¢i rast
(Blaskova, Hrinikova, 2019, 2019a). Mnohi autori sa zaoberaji prave vplyvom hodnét na
psychiku ¢loveka. Hodnoty su pre psychicky vyvoj, duSevnu zrelost’ a zdravie vel'mi podstatny
komponent, podiel’'aju sa dokonca na formovani osobnosti jedinca (Kl¢ovanska, 2004, s. 16).

Sirsi, komplexnej§i pohlad upriamuje pozornost na motiviciu ako proces. Ide
o intrapersondlny proces podnietenia, koordinovania a udrziavania aktivit ¢loveka nielen
v ziadlicom smere, ale aj intenzite. KI'i¢om pre takto definovany proces je posobenie internych
mechanizmov. Donelly, Gibson a Ivancevich definovali tri hlavné mechanizmy, medzi ktoré
patri aj uprednostiiovanie jednej aktivity pred inou — tvorba preferencii. Druhym mechanizmom
je samotné nadSenie jedinca a doslednost’ jeho konania. Poslednym internym mechanizmom je
pretavenie jednotlivych ¢innosti a vzorov spravania ¢loveka az do naplnenia vytyceného ciel'a
(1989, s. 368).

Motivacia podl'a nasho nézoru predstavuje Strukturovany vnutorny proces prepojeny
s osobnostou ¢loveka. Nielen jednotlivé ¢&rty osobnosti, ale aj hodnoty, zamery,
pohnutky, potreby a konkrétna situdcia formuju motivaciu a dodavaju jej konkrétny smer.
Motivacia nasledne vplyva na konanie Cloveka, pretoze dokaze mobilizovat jeho energiu
a dodava mu silu k vykonaniu ¢innosti veducich k dosiahnutiu stanoveného ciela alebo
k uspokojeniu pocitovanej potreby.

1.1.2.Pracovna motivacia

Z hladiska pracovného zamerania mozno motivaciu Specifikovat’ ako vnutorné
nastavenie zamestnanca prinasajice mu radost z prace samotnej. Prostrednictvom tohto
nastavenia dokaze pri praci vnimat’ a prezivat prijemny pocit ¢i dokonca zibavu. Ak je
zamestnanec motivovany, zameriava sa najmé na tie aktivity, ktoré ho zaujimaju a rozprava
o nich v pozitivnom zmysle. V takom pripade preukaze pri ich plneni vysoku ochotu, bude ich
vykonavat’ dobrovolne, a to bez ohl'adu na ¢as potrebny na ich zabezpecenie (Styblo, Urban,
Vysokajova, 2005, s. 74).

Zakladom pracovnej motivacie podla O’Dea (2005) je nddej, vizia a ¢innost’ (Pinder,
2008). Nadej predstavuje jednu z vnttornych sil, ktoré jednotlivca povzbudzuji a dodavaji mu
energiu k vykonaniu urcitej akcie (Luthans, 2003). Vizia dodava ¢innostiam smer ako aj pocit
presvedcenia a vytrvalosti (Senge, 1990).

Historicky pohl'ad zaloZzeny na myslienke Pindera definuje pracovna motivéaciu ako subor
energetickych sil vznikajuci nielen vo vnutri, ale aj mimo osoby jednotlivca. Tieto sily nasledne
iniciuju spravanie sivisiace s vykonanim prace a urcuju jeho formu, smer, intenzitu a trvanie
(1998, s. 71). Uvedena definicia zohl'adnuje rdzne psychologické procesy suvisiace so smerom,
podnietenim a reguldciou spravania (Latham, 2012, s. 124). Problematika pracovnej motivacie
a vykonnosti bola v minulosti chédpana aj prostrednictvom prepojenia troch zndmych teérii:
tedrie stanovovania ciel'ov, tedrie oCakavania a socidlno-kognitivnej tedrie (Locke, Latham,
1990, s. 240).

Teoria stanovovania cielov tvrdi, Ze pracovny vykon je regulovany stanovenymi ciel'mi,
ktoré sa jednotlivci pri plneni konkrétnej ulohy snazia dosiahnut’ (Locke, Latham, 1984, 1990).
Aby ciele mohli ovplyvnit’ vykon, musia sa jednotlivci alebo skupiny skuto¢ne usilovat’ o ich
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dosiahnutie (Erez, Zidon, 1984). Vroomova feoria ocakavania bola v ramci priemyselno-
organizacnej psycholdgie zaloZzend na praci Atkinsona, Lewina, Peaka a d’alSich (1964). Tato
teoria vnima vykon ako multiplikativnu funkciu troch prvkov: expectancy — oCakévanie, ze
usilie povedie k vykonu, instrumentality — presvedCenie, ze vykon povedie k odmenovaniu,
avalence — odhodlanost, vnimand hodnota odmien alebo vysledkov vykonu. Teoria
predpoveda, Ze ak budu prvky v rovnovahe, ocakavanie pozitivne ovplyvni Groven vykonnosti
(Locke, Latham, 1990, s. 241).

Poslednou z tedrii, ktorou sa aj v sucasnosti zaobera zna¢né mnoZzstvo autorov, je
socialno-kognitivna teoria (SCT — Social Cognitive Theory). Tato tedria Specifikuje faktory,
ktorymi je urovana l'udskd Cinnost’ a definuje sa niekolko hlavnych T'udskych schopnosti
(obrazok 1). Ide prave o tie schopnosti, na zéklade ktorych funguju kognitivne motivacné
procesy ako iniciatori, realizatori a udrziavatelia pracovného spravania (Porter, Bigley, Steer,
2002, s. 127).

Osoba

/" N\

Prostredie - 3 Spravanie

Obrazok 1. Trojica vplyvov v socialno-kognitivnej teorii (SCT)
(Zdroj: Porter, Bigley, Steer, 2002, s. 128)

Socidlno-kognitivna tedria na spravanie v organizaciach nazera ako na reciprocnu
pricinnu suvislost' troch prvkov: jednotlivca (jedine¢né osobnostné vlastnosti, schopnosti),
zivotného prostredia (dosledky prace v organizacnom prostredi) a spravania (predchadzajuci
uspesny alebo neuspesny vykon). VSetky prvky posobia sucasne ako vysledok aj ako tvorca
svojej motivacie, prostredia, aj svojho spravania (Porter, Bigley, Steer, 2002, s. 128).

1.1.3. Vymedzenie motivovania

Oboznamovanie sa a skimanie vzorcov spravania l'udi je nevyhnutné pre jeho néasledné
ovplyvnenie. KIi€om k formovaniu spravania je praca s motivaciou (ako bolo vysvetlené
v predoslej Casti). V suvislosti s uvedenymi skuto¢nostami mozno motivovanie chépat’ ako
externy vplyv na vnutornu Strukturu cloveka (Blazek, 2014, s. 162; Brown, 2017, s. 8).
Najvyznamnej$imi pripravovatelmi a realizatormi procesu motivovania v ramci pracovného
prostredia su predovsetkym manazéri, ,, ktori poskytuju zamestnancom rézne moznosti, sposoby
Ci cesty, ako dosiahnut ciele a uspokojit’ potreby, “ (Plaminek, 2010, s. 11). Z tohto pohl'adu
prave manazéri ovplyviiuji motivaciu zamestnancov prostrednictvom vyuZzitia kombinacie
nastrojov, ktoré si smerované k naplneniu vopred vytyceného ciel'a. Uvedeny ndzor podporuje
aj nasledovna myslienka Morseho: ,, Motivovanie zamestnancov vicsinou zavisi nielen od
sposobilosti a pristupu vodcov, ale aj od toho, ako su vybaveni, vyskoleni a ako efektivne
dokazu vplyvat na zamestnancov*“ (2003).

Za hlavny zdmer motivovania mozno povazovat zmenu spravania jednotlivca alebo
skupiny ajeho orientacia istym smerom, ktory vedie k uspokojeniu ich potreby alebo
dosiahnutiu ciel'a. Konkrétny Gi¢inok vyuzitého faktora zavisi nielen od osobnosti cloveka, ale
aj od situacie, v ktorej sa nachadza (Kanfer, Ackerman, 2004, s. 441).

Motivacia, ako emociondlny a psychologicky stav mysle, predstavuje konecny ciel
¢innosti, ktoru jednotlivec vykondva. V tomto ohlade st motivacné faktory prostriedky na
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prezivanie tychto stavov mysle. Mozno ich skimat a vyuzivat pre zvysenie efektivnosti
procesu motivovania — manazéri ich teda mézu vyuzivat v radmci motivovania svojich
zamestnancov. Analyza motivacného profilu niektorych Specializovanych, tvorivych
zamestnancov odhal'uje, Ze tieto faktory su relativne kontrolovateI'né (ich vyuzitie ma vysoky
vplyv na zvySenie motivacie). Na druhej strane sa v organizicii nachadzaju aj iné typy
zamestnancov, u ktorych sa moéze prejavovat’ komplexnejsi vzt'ah medzi motivaénymi faktormi
a motivaciou (Davila, Elvira, Ramirez, Zapata-Cantu, 2012).

Americkéd asociacia riadenia (manazmentu) vyzdvihuje Styri hlavné faktory, ktoré urcuju
urovenl motivacie Vv kazdej organizacii (pozitivnym alebo negativnym spdsobom).
Predpokladom je samozrejme aj moznost zmeny a ovplyvilovania faktorov v prospech
organizacie tak, aby bola dosiahnuta vysSia Groven motivacie. Tieto motiva¢né faktory su teda
zakladom motivacie kohokol'vek v akejkol'vek organizécii:

— $tyl vedenia,

— systém odmeniovania,

— organizacné prostredie,

— Struktara prace (Tracy, 2019, online).

V nadviznosti na predoslé vyjadrenia mozno uviest,, Ze je potrebné, aby boli v organizacii
identifikované prave tie motivacné pristupy, nastroje, udalosti, opatrenia a pod., ktoré maju pre
zamestnancov vysoku hodnotu. Iba v takom pripade bude mat’ ich implementécia G¢inok na
efektivne zvySenie motivacie. Potom, ako zamestnanci vyjadria svoje priority ohladne
motivaénych nastrojov, je nevyhnutné (este pred ich zavedenim) zamerat’ sa na dostupnost’
a moznosti ich zabezpec€enia zo strany organizacie (Lauby, 2005, s. 5).

Podstatny pozitivny vplyv na motivaciu zamestnancov maju podl'a Inghama a Jeavonsa
taktiez nasledovné faktory:

— podpora osobného rozvoja a rastu,

— vyucovanie komunikac¢nych technik a technik na podporu sebavedomia,

— podpora timového ducha,

— poukazanie na stabilitu a lojalitu v organizécii,

— uspokojovanie potrieb zamestnancov na pracovisku (2008, s. 35).

Medzi faktory, ktoré pozitivne ovplyviluju motivaciu zamestnancov v prostredi
slovenskych organizacii, patri napriklad priatel'ské pracovné prostredie, dobré vztahy na
pracovisku, poskytovanie spdtnej vizby ¢i vymedzenie vyznamu jednotlivych cinnosti
(Hrinikova, 2018a).

Na zéklade predoslych zisteni mozno uviest’, Ze motivovanie je tzko spité s motivaciou.
Oba pojmy v sebe zahtiiaju Cloveka a jeho spravanie. Motivovanie je vSak externy proces, ktory
vplyva na motivaciu jedinca alebo skupiny prostrednictvom motiva¢nych pristupov, procesov,
technik, néstrojov, opatreni a udalosti. Vd’aka spravne zvolenym prvkom, ktoré priamo
nadvdzuju na identifikované motivy jednotlivca (na jeho motivaciu), je uneho mozné
dosiahnut’ zmenu spravania Zelanym smerom.

1.1.4.Proces motivovania

Mowen (2000) na zéklade svojich zisteni vytvoril model motivicie a osobnosti 3M
(A Meta-theoretic Model of Motivation and Personality). Mozno nail nazerat’ aj ako na podklad
pre pochopenie motivacie jednotlivca ajeho nésledné motivovanie k dosiahnutiu cielov
(obrazok 2 ).
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Obrazok 2. Model motivacie a osobnosti
(Zdroj: Mowen, 2000, s. 33)

Model prezentovany na obrazku 2 zahfiia osem komponentov, ktoré predstavuju systém
spravania obsahujuci spitnu vdzbu a je postaveny na koncepte tlohy. Konkrétny program
spravania v tomto pripade predstavuje prave uloha, ktorej ucelom je dosiahnutie okamzitého
kratkodobého ciel'a. Vyber a vykondvanie tloh je zalozené na: vlastnostiach (referencné body
pre vysledky), cinnosti porovnavajiiceho jednotlivca, procese kognitivneho hodnotenia
a ucinkoch zivotného prostredia (Mowen, 2000, s. 32).

Znaky alebo vlastnosti zodpovedaju hodnotdm a cielom. Komparator (porovnavajuci
jednotlivec) hodnoti vystupy vo vztahu k hodnotam a cielom, ktoré sa viazu na ¢rty daného
jednotlivca. Kognitivne hodnotenie predstavuje proces spracovania informadcii, pocas ktorého
dochadza k mysleniu, planovaniu a prisudzovaniu (Klein, 1989). Cinnosti su aktivity
vykonavané so zamerom plnit’ ulohy a dosahovat’ ciele. Vystupy su chapané ako vysledky
aktivit jednotlivca (pozitivne aj negativne) pri realizacii programov spravania s cielom
naplnenia Gloh. Zdroje predstavuju aktiva, ktoré majii hodnotu, mézu sa akumulovat’ a maji
urcity stupen zastupitel'nosti (materidlne, informacné, spolocenské a telesné zdroje). Prostredie
je vsetko, €o sa nachadza v okoli jednotlivca a ovplyviiuje jeho vysledky (Mowen, 2000,
s. 32 — 36). Z pohl'adu motivovania je teda potrebné poskytnit’ také externé zdroje, ktoré budu
podporovat’ vykonanie konkrétnych aktivit smerujucich k naplneniu ciela. Cielavedomé
smerovanie v kone¢nom dosledku predstavuje vystupy uvedeného modelu.
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1.2. Tvorivost’

Niektori autori v minulosti videli rozdiely v definovani pojmov tvorivost’ a kreativita.
Pod pojmom kreativita rozumeli taki schopnost’ ¢loveka, vd’aka ktorej mdze vytvorit' nové
myslienky, ktoré predtym nepoznal. Tvorivost’ povazovali za vlastnost, ktortt mé k dispozicii
kazdy clovek a je mozné ju d’alej rozvijat. Pole tvorivosti je podl'a nich v siCasnosti SirSie
a odréaza sa pri akejkol'vek I'udskej aktivite.

V ostatnom obdobi vSak mnohi autori zacali plynulo stotoziiovat' pojem tvorivost
s pojmom kreativita. Dovodom je, ze presné definovanie odliSnosti oboch pojmov je znac¢ne
komplikované. Dokonca, védc¢Sina svetovych idomadacich autorov uz dlhodobo oba pojmy
povazuje za identické. Ako priklad mozno uviest’ publikéciu Paulicku a kol., v ktorej autori
definovali tvorivost’ ako ,,psychicku dispoziciu na nové, povodné spracovanie témy alebo
probléemu; zakladom je tvorivé myslenie ci predstavivost, schopnost nachadzat nielen spravne,
ale zaroven povodné, origindlne riesenie,“ (Paulicka, 2002b, s. 652). Na druhej strane,
kreativitu definuju struénym odkazom: ,, pozri tvorivost’* (Paulic¢ka, 2002a, s. 689). Obdobnych
prikladov mozno v literature najst’ viacero. Z uvedeného dovodu aj vradmci tejto prace
povazujeme pojmy kreativita a tvorivost’ za totozné. V rdmci teoretickej aj vyskumnej Casti
budi skimané prepojenia medzi tvorivostou ainymi oblastami, ktorymi je motivacia
a rozhodovanie.

1.2.1. Vymedzenie tvorivosti

Prvotné interpretacie pojmu tvorivost’ boli spdjané najmd s oblastou umenia. Podla
Blocha mdze umenie a tvorivost’ predstavovat’ nadej. Prave prostrednictvom nich je mozné
priniest’ nové a otvorené sposoby rieSenia situacii (1986, s. 6). Z pohl'adu umenia sa tvorivost
pretavi do pisaného textu v podobe basni, piesni ¢i knih alebo do grafického zobrazenia cez
obrazy, ¢i pomocou verbalneho prejavu prostrednictvom divadla a hudby. Vizualne umenie
(ako napriklad malba a socharstvo), predstavuji najbeznejSiu formu vizualneho umeleckého
prejavu charakterizovanu ako kreativny produkt (Kaufman a kol., 2008; Lan, Kaufman, 2013).

Nielen v minulosti sa ludia zamys$lali nad tvorivostou ajej vztahom k umeniu.
O kultarnych, kreativnych odvetviach a samotnej kreativite sa v poslednych dvoch
desatrociach diskutovalo aj v rdmci akademickej obce (Symons, 2018, s. 206). Na zaklade
skusenosti a experimentov s pouzivanim umenia na verejnych vystipeniach je mozné
konstatovat’, ze hodnota estetického zazitku tvorivosti a vnimavosti méze byt mensia ako
reprezentativne vlastnosti, kvality samotného média. Ide o vzdjomnu socidlnu, emocionalnu
a telesn zranitelnost, ktord spdja l'udi navzdjom. Prave zranitelnost' je az prili§ Casto
odmietand, a to najmé vo vyskume a odbornej praxi (Chamberlayne, Smith, 2019).

Pripadové stadia z prostredia USA uvazuje o aktudlnom nastaveni vladdnych agentur
(napriklad InStitaitu muzejnych a knizni¢nych sluzieb, Narodnej asocidcie vzdelavania
a Narodnej nadécie pre umenie), ktoré oznacili tvorivost a rozvoj schopnosti tvoriveho myslenia
za hlavné sucasti uspechu Studentov v neskorSom zivote. Vysledky realizovaného vyskumu
poukazuju na to, Ze navstevnici muzei povazuji aspekty tvorivého myslenia za mimoriadne
dolezité pre ich osobnu sktsenost’ s umenim. Navstevnici si pri prehliadke vystav obzvIlast
cenia podnietenie fantazie a zvedavosti, vtedy sa im dari nadvédzovat’ kontakty a zvazuji nové
alebo odlisné perspektivy vnimania umenia. Tieto zistenia mézu byt uzitoéné nielen pre
profesionélov pracujucich v mizeach (kvoli interakcii navstevnikov s priestormi galérie), ale
aj pre vedcov, ktori sa ststredia na tvorivé myslenie v neformalnych ucebnych priestoroch
(Fisher, 2018).

Z uvedeného pohladu vyplyva, ze bolo doposial’ uskutonené mnozstvo vyskumov
v oblasti edukacnej psychologie. Tieto sa predovSetkym zameriavali na intelektudlne
schopnosti, kognitivne $tyly, vedomosti, motivacie a okolit¢ podmienky, ktoré pozitivne
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vplyvaji na tvorivost. Kazdy jednotlivec oplyva istym portféliom zdrojov — zru€nosti
a vlastnosti, ktoré su pre tvorivost’ relevantné. Tieto psychologické zdroje st sucast'ou 'udského
potencidlu Cloveka, ktory mdze byt aktivne investovany do tvorivych projektov. Z tohto
hl'adiska zavisi Groven tvorivého vykonu jednotlivca od: a) jeho urovne zdrojov potrebnych na
tvorivost; b) aktivneho zapojenia (vyuZzitia) tychto zdrojov; a c) vztahu medzi portfoliom
zdrojov, ktoré jednotlivec ma a portfoliom zdrojov potrebnych na tvorivii pracu (Rrunco,
Pritzker, 1999, s. 624).

Podla Gavoru je kazdy jedinec prirodzenym sposobom tvorivy. Tvorivost’ ako vlastnost’
nie je vopred dand len niektorym I'ud’om, ale kazdy ¢lovek ma isty stupeii tvorivosti, ktort moze
do znac¢nej miery rozvijat' (Gavora, 1999). Z pohl'adu réznych pristupov ku definovaniu
tvorivosti je mozné konstatovat, Ze ide o individualny, socialny, timovy aj organizacny jav
(Frankova, 2011, s. 52).

Samotna tvorivost’ je chépand ako spravanie jednotlivca smerujuce k tvorbe novych,
inovativnych a uzitoénych népadov ¢i podnetov (Anderson, 2014; Montag, 2012; Somech,
Drach-Zahavy, 2013; Yu-Qian Zhu, 2016). Tieto nové ndpady mozu byt velké alebo malé,
radikélne alebo inkrementalne, vyvolané potrebou alebo vytvorené vzhl'adom na benefit pre
jednotlivca, tim alebo organizaciu (Tapomoy, 2006, s. 267).

Prehl'ad charakteristik tvorivého ¢loveka od Hlavsu a Jurcovej (1978) bol Frankovou
(2011) doplneny o d’alsie dve kategorie: motivacné zviastnosti a dusevné stavy (prezivanie). Do
prvej kategorie patri napriklad potreba aktivity, tvorivej prace, ziskavania informacii a zaujem
entuziazmus alebo empatiu (s. 82). Tvorivé konanie ¢loveka je tizko prepojené aj s moznostou
jeho osobného a profesionadlneho napredovania. O rozvoji mozno hovorit’ vtedy, ked st
uspokojované potreby sebarealizacie a jednotlivec moZe pri praci vyuZzivat prave tie schopnosti,
ktoré povazuje za potrebné pre splnenie uloh (Hrinikova, 2018a).

Tvorivost’ moéze byt chdpand nielen ako vlastnost, ale aj samotny proces, pomocou
ktorého je vytvorené nieco nové. Tvorivost’ je teda na jednej strane 'udskd vlastnost’, ktorou
oplyvaju vSetci l'udia, avSak v rznej miere, ¢o predstavuje moznost’ pracovat’ na jej budovani
a zdokonal'ovani. Na druhej strane, tvorivost’ ako proces formuje a postiva spravanie ¢loveka
k tvorbe novych myslienok anépadov, ktoré st prospesné pre neho, skupinu, v ktorej sa
nachadza alebo pre organizaciu, v ktorej pracuje.

1.2.2. Tvorivost’ zamestnancov

Mnoho autorov sa v sucasnosti priklana k nadzoru, ze kl'icom tUspechu organizacie
v prudko meniacom sa prostredi si prave motivacia a tvorivost. Tvorba kreativnych
a inovativnych produktov ¢i sluZieb predstavuje zaklad pre trvaly rast a zlepSenie vykonnosti
organizacie (Cefis, Ciccarelli, 2005). Aby mohla byt organizécia tvoriva a teda, aby vytvarala
tvorivé produkty a sluzby, musia byt’ aj jej zamestnanci tvorivi. Prave tvorivost’ zamestnancov
sa odzrkadl'uje v produktoch organizacie a v jej fungovani.

Vyskum v oblasti tvorivosti poukazuje na fakt, ze tvorivi l'udia su charakteristicki istymi
osobnostnymi ¢rtami. Na zaklade zisteni mozno vyzdvihnut napriklad naklonnost’ tvorivého
cloveka k novym zazitkom (Carson, Peterson a Higgins, 2005). Takéto vlastnost’ je nevyhnutne
potrebna preto, aby bol ¢lovek schopny spracovat’ dostupné informécie v podobe tvorivého
vystupu (Agnoli a kol., 2015).

Puryear, Kettler a Rinn (2017) pojednavaju o tvorivosti na zéklade povodnej Pluckerove;j
definicie. Ten ju charakterizuje ako interakciu medzi schopnostou, procesom a prostredim,
pomocou ktorych jednotlivec alebo skupina vytvara redlny produkt. V zmysle socidlneho
kontextu mozno produkt oznacit’ za novy a uzito¢ny (Plucker a kol., 2004, s. 90).
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Spominani autori sa ststredili na tvorivost ako komplexny konstrukt, ktory je tvoreny
a meratelny réznymi spdsobmi. Vo svojej Studii sa zameriavali konkrétne na vztah medzi
tvorivost'ou a osobnostou. Jedno z hlavnych zisteni viedlo k tomu, Ze prave otvorenost’ (ako
jedna z osobnostnych vlastnosti) je najviac prepojena s tvorivostou. Dalej zastavaji myslienku,
ze identifikdcia vnutornych charakteristik poprednych tvorcov kreativnych produktov méze
vyznamne pomoct’ k lepsej kultivécii tvorivého talentu (Puryear, Kettler, Rinn, 2017, s. 1).

Otvorenost predstavuje aj jeden z hlavnych prvkov v ramci pdtfaktorového modelu Costu
a McCraeho (1992, 2008). Okrem otvorenosti k skusenostiam sa medzi faktory radi aj
svedomitost’, extroverzia, prijemnost’ a neuroticizmus. Otvorenost’ k zazZitkom suvisi najmi
s ochotou jednotlivca zapojit’ sa do novych €innosti ¢i myslienok, vnimanim estetiky a tizbou
po dokladnej diskusii. Charakteristicka je tiez prirodzenou zvedavostou najmid v novych
situaciach. Sebadisciplina, stanovovanie cielov a osobnd spolahlivost st zahrnuté
v svedomitosti. Extraverzia je spojena s vysoko interaktivnymi 'ud’mi, pre ktorych je typicka
pristupnost’ vonkaj$§im podnetom a l'ahka prispdsobivost’. Kolektivne myslenie a flexibilita
charakterizuji priatel'skych ludi, ktori su obvykle odpustajuci a sympaticki. Poslednym
faktorom v uvedenom modeli je neurotizmus. Ten sa vyznacuje nedostatkom emocnej stability
a nervozitou (Puryear, Kettler, Rinn, 2017, s. 2).

Jeden znovsich pristupov k meraniu tvorivosti zamestnancov je mierka idedalneho
spravania podla Runca (RIBS — The Runco Ideational Behavior Scale). Tato mierka od
jednotlivcov pozaduje, aby v rdmci kazdodennych Cinnosti hodnotili frekvenciu, s akou sa
u nich objavuju ,,momenty ndapadov* (Runco, Plucker, Lim, 2001). Ide o meranie tvorivého
potencidlu pomocou praktického vyjadrenia, ktoré je v tejto oblasti jedinecné, pretoze vacsina
stupnic v autoreportingu sa viaze na vyrobu (Puryear, Kettler, Rinn, 2017, s. 3).

1.2.3. Proces podpory tvorivosti

Cielom tvorivého vykonu zamestnancov je rieSenie problémov, zavadzanie novych
produktov alebo sluzieb, vyuzivanie prilezitosti a zlepSovanie efektivnosti organizacie (Rego
akol., 2012, s. 429). Prave preto, ze tvorivost’ zohrava kl'aicova ulohu pre fungovanie a rast
organizacie, boli a su vykonavané mnohé vyskumy zamerané na identifikéciu faktorov, ktoré
ju ovplyviiuja v ¢o najvicsej miere.

Aktudlny pohlad behaviordlnych vied na proces tvorivosti tvrdi, Ze odbornost
a inkulturacia prispievaju k individudlnym rozdielom v tvorivosti. Na zaklade zisteni mozno
tvrdit’, Ze vplyvy prostredia priamo ovplyviiuju fdzu hodnotenia v procese tvorivosti
(obrazok 3). Dlhodobé vystavenie negativnym vplyvom mdze spdsobit’ to, ze tvorivé napady
nebudt ocenené v pozitivhom zmysle (Kleinmintz, Ivancovsky, Shamay-Tsoory, 2019).

Blizsie Specifikovany vyskum v tejto oblasti ukazal, Ze korelacia medzi odbornostou
v hudobnej improvizécii, formou neobmedzujtiiceho vycviku a skore originality stivisia s mene;j
prisnym hodnotenim (obrazok 3). Toto tvrdenie mozno interpretovat’ tak, ze hudobnici s vysSou
improvizacnou praxou vnimali hodnotenie za zhovievavé a mali vysSie skoére originality
(Kleinmintz a kol., 2014). Dalgie zistenie sa tykalo $koleni zameranych na tvorivost. Islo
napriklad o hudobné, tane¢né alebo dramatické cvicenia, ktoré podl'a zisteni vedu k vysSiemu
skore tvorivosti (Kleinmintz, 2017; Przysinda a kol., 2017).

Faktor zivotného prostredia vplyva na fazu hodnotenia — postiva ho na $kale od prisneho
po mierne. Napriklad prisne hodnotenie moze vplyvat na to, ze tvorivé ndpady budi vnimané
ako nevhodné (Kleinmintz, Ivancovsky, Shamay-Tsoory, 2019).
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Obrazok 3. Vplyv prostredia na dvojaky model tvorby a vyhodnocovania napadov
(Zdroj: Kleinmintz, Ivancovsky, Shamay-Tsoory, 2019)

Tvorivost’ je povazovana za komplexny a zlozity systém (koncept), ktory je pre lepSie
a detailnejSie pochopenie potrebné diferencovat’ na niekol’ko podkategoérii. Dietrich definoval
teoreticky ramec, na zdklade ktorého je mozné tvorivost’ rozdelit’ do troch typov: umyselny
rezim, spontanny rezim a rezim prudenia (toku). Zaklad pre toto rozdelenie tvoria koncepty
kognitivnej psychologie a neurovedy a samotné rozdelenie odréza rdzne sposoby spracovania
informadcii (Dietrich, 2004a, 2004b). V imyselnom rezime tvorivé napady vznikaji zdmernym
opakovanim metddy pokus-omyl. Pre spontanny rezim je charakteristické, ze vznik tvorivych
napadov je nahly, spontanny a neumyselny. Tvorivé spravanie sa v rezime toku prejavuje
plynulym pohybom, ktory Gplne obchadza vedomie (Dietrich, 2018). Pri detailnejSom pohl'ade
na uvedené typy tvorivosti autor usudil, ze pre maximalizaciu heuristickej hodnoty je vhodné
sustredit’ sa na tri r6zne urovne ich opisu. Ide o pohl'ad neuroanatomie, procesov (kognitivnych,
pocitacovych, fyziologickych) a vyvojovych algoritmov (alebo ich parametrov), vd’aka ktorym
je mozné jasne ohranicit’ definované typy (Dietrich, 2018).

Aj samotna organizacia moze podporit u svojich zamestnancov tvorivost. Mozno tvrdit’,
ze ak pride k podpore iniciativy zamestnancov (napriklad vyjadrenim zaujmu o ich nazor), bude
podporend aj tvorivost. Dévodom je samotnd charakteristika pojmu tvorivad iniciativa, ktoréa
predstavuje ochotu konat’ a prezentovat’ nové napady ostatnym kolegom (Hrinikova, 2018a).

Jednym z najddlezitejSich faktorov, okrem motivovania, na ktoré by sa mala organizacia
pri podpore tvorivosti zamerat’, je tvorivé vedenie, resp. vodcovstvo. V tejto suvislosti sa mnohé
vyskumné timy sustredili na identifikdciu Glohy spravania vodcov aich charakteristik pri
podpore alebo potlacani tvorivosti (napr. Hirst, van Dick, van Knippenberg, 2009; Mumford,
Scott, Gaddis, Strange, 2002; Rego, Sousa, Cunha, Correia, Saur, 2007). Medzi konkrétne typy
skimaného spravania patria transformacné vodcovstvo, emociondlna inteligencia, dokladné
monitorovanie, spitnd vizba, podpora, kontrola, benevolentné vedenie, povzbudzovanie

23



tvorivosti, inSpirativna motivacia vediiceho a posiliiovanie vodcovstva (Rego a kol., 2012,
s. 430). Z uvedeného dovodu bude nas§ dotaznikovy prieskum skimat’ taktiez vplyv spravania
nadriadenych zamestnancov na sicasni motivaciu a tvorivost zamestnancov, atiez vplyv
spravania vyucujlcich na motivaciu a tvorivost Studentov.

1.2.4. Tvorivost’ a motivacia

Zakladnym spojivom medzi motivaciou atvorivostou je fakt, ze samotni l'udia
(zamestnanci) su motivovani k tomu, aby boli tvorivi. V tychto intenciach mozno uvazovat’
o troch dévodoch, preco st prave zamestnanci pri svojej praci motivovani k tvorivosti. Prvym
znich je potreba novej, rozmanitej a komplexnej stimulacie, néasledne ide o potrebu
komunikovat’ ndpady ahodnoty aposlednym dévodom je potreba vyrieSit problémy
(Tapomoy, 2006, s. 267).

Mnozstvo zdrojov zdoraziiuje, ze hlavnym aspektom tvorivého myslenia je osobny
zdujem a podzitok (napr. Forgeard, Mecklenburg, 2013). Uvedenii myslienku podporuje aj
aktualnejSi vyskum, ktory pojedndva o motivacii ako o sile, ktord aktivuje tvorivy proces
(Agnoli, Franchin, Rubaltelli, Corazza, 2018). Priame prepojenie medzi vnutornou motivaciou
a tvorivostou zastavajui aj Leung a Chen (2014). Inymi slovami mozno uviest,, Ze podstatnym
prvkom tvorivého myslenia je vzajomny vztah medzi motiviciou a procesom motivovania
(Agnoli, Runco, Kirsch, Corazza, 2018).

Na zéklade zisteni mozno predpokladat’, ze motivacia je prvok, ktory riadi tvorivy proces.
Motivacia vplyva nielen na myslienky a ocakdvania, ale ma aj kognitivny vyznam, ¢o l'ud’om
pomaha pri zdolavani prekazok. Samotné prekonanie vyziev je mozné porovnavat’ s tvorivym
procesom (Hrinikova, 2018a).

Motivacia je chapand ako vnutorna sila, ktora ovplyviiuje spravanie 'udi. Za predpokladu,
Ze motivacia a tvorivost su prepojené, mozno uvazovat' o ich vzajomnom vplyve, a teda:
motivacia moéze na jednej strane ovplyvnit’ tvorivost, a na strane druhej, motivacia moze byt
ovplyvnena tvorivostou. Pri pohl'ade na pracovné prostredie mozno konstatovat’, ze vzdjomné
prepojenie motivacie a tvorivosti ovplyvni nielen zamestnancov, ale nasledne aj organizaciu
ako celok (Hrinikova, 2018a). Aj mnohé iné vyskumy uvazuju o prepojeni motivacie
a tvorivosti. V jednom znich bol preukdzany vztah medzi vnutornou (identifikovanou)
motivaciou a vykonom prace, ktory je Gzko previazany s tvorivostou (vyuzivanou pri plneni
pracovnych uloh) a s orientdciou na zdkaznika (Moon, Hur, Hyun, 2019). Podl'a Prabhua,
Suttona a Sausera (2008) sice motivacia, ako samostatna sila, neovplyviiuje tvorivost, avSak
spolupracuje s inymi faktormi, ktoré spolo¢ne ovplyviiuju tvorivy vykon.

Vdaka realizovanému vyskumu bolo moZzné identifikovat’ faktory, ktoré vplyvaji ako na
motivaciu, tak aj na tvorivost’ respondentov. Z hl'adiska ich nedostatku ide napriklad o timovi
pracu, skupinové projekty a zmysel pre bezpecnost' (Hrinikova, 2018a). Jednym z tychto
prvkov je aj prostredie, v ktorom c¢lovek zije, pretoze hrd rozhodujucu tlohu vo vzt'ahu medzi
motivaciou a tvorivostou (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, Herron, 1996). V prostredi sa
nachadza mnozstvo obmedzeni, ktoré aktivuji alebo zastavia motivacné pdsobenie alebo
ovplyvnia moznost’ dosiahnutia tvorivého uspechu.

Jauk vytvoril model tvorivosti na zaklade svojej predoslej prace tykajucej sa predikcie
tvorivého spravania v realnom Zzivote (Jauk a kol., 2014). Tento model sa snazi integrovat’
koncepty a zistenia z rdznych oblasti vyskumu tvorivosti. Predchadzajice myslienky s v iom
doplnené hlavne o tri irovne analyzy (Jauk, 2019):

— neurobiologické systémy tvoriace zaklad,

— individudlne rozdiely v dimenzidch psychologickej osobnosti a schopnosti, ktoré

suvisia s tvorivostou,

— tvorivé spravanie v realnom Zivote.
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Nakol'ko sa vuvedenom modeli spéjaju tri rozne typy procesov (biologickeé,
psychologické a behavioralne), mozno ho pomenovat ako bio-psycho-behavioralny model
tvorivosti (obrazok 4).
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Obrazok 4. Bio-psycho-behavioralny model tvorivosti
(Zdroj: Jauk, 2019)

Hierarchickd S$truktira modelu ukazuje premenné na vysSich wrovniach, ktoré su
postavené na premennych nizSich urovni. Plné Ciary v grafickom zobrazeni predstavuji
pri¢inné a korelacné ucinky a preruSované ciary oznacuju sprostredkovatel'ské efekty.
Najvyssia uroven, zaroven celkovy ciel’ modelu, predstavuje poskytnutie rdimca na pochopenie
interindividudlnych rozdielov v tvorivom spravani v ramci realneho Zivota (Jauk, 2019).

1.3. Rozhodovanie

Pre potreby porozumenia komplexnosti pojmu ,,rozhodovanie “ v suvislosti s procesmi
vykondvanymi v organizacii, bolo potrebné primarne definovat pojmy ako organizacia
a strategické smerovanie (kapitola 1. Sucasny stav rieSenej problematiky). V takom pripade je
mozné pri opisovani procesu rozhodovania nadviazat na predoslé Cciastkové definicie
a charakteristiky.

1.3.1. Vymedzenie rozhodovania

Vseobecny pohl'ad na rozhodovanie je mozné charakterizovat’ aj pomocou zodpovedania
nasledovnych otazok: ,,4dko ovplyviuju rozhodnutia konkrétnych jednotlivcov a skupin
rozhodovacie prostredie? Aké premenné ovplyviuju dany vyber a aké mnozstvo podnetov
vplyvajucich na rozhodnutia je nutné pochopit? *“ (Barlett, 2016, s. 3). Pri pohl'ade na konkrétnu
skupinu a jej rozhodovanie mozno uviest’ nasledovny priklad podl'a Barletta: Rozhodovaci
proces pol'nohospodérov zahifia cely rad faktorov, ktoré je nutné brat’ do ivahy. Aj napriek
tomu, ze kazdy polnohospodar sa zvyCajne rozhoduje samostatne, jeho rozhodnutie je
prepojené s celou domdacnostou. Je ovplyviiované potrebami, ciel'mi a dostupnymi zdrojmi
tejto domacnosti (2016, s. 9). Z uvedeného mozno usudit, Zze rozhodovanie predstavuje
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komplexny proces, ktory je ovplyviiovany mnozstvom faktorov a odvija sa od pocitovanych
potrieb a stanovenych ciel'ov.

Bezna forma rieSenia rozhodovacich problémov sa realizuje prostrednictvom rozsiahleho
rozhodovania v ramci skupiny (LSGDM — Large-Scale Group Decision Making). Tyka sa
vyberu najlepsej moznosti zo suboru realizovatelnych variantov, zalozené¢ho na preferenciach
vel'kého poctu tvorcov rozhodnuti (Liu, Fan, Zhang, 2016, s. 2). Je vSak zlozité¢ zosuladit
zucastnenych aktérov, pretoze cCasto predstavuju rézne zdujmové skupiny a ich status,
vzdelanie, odbornost’ a chapanie daného problému su rézne. Rozhodovatelia maju tendenciu
mat’ vyrazne odli$né preferencie oproti dostupnym variantom. Takéto nezrovnalosti v ndzoroch
rozhodovatelov mozu spdsobit’ konflikty vramci skupiny a potencidlne moézu viest
k rezignacii, demotivacii a neochote spolupracovat’ (Giordano a kol., 2007, s. 3).

Nézory niektorych autorov sa priklanaju k tomu, ze konflikt v ramci skupiny nevedie
k celkovému rozhodovaciemu procesu, ale modze viest kistym socidlnym nepokojom.
Konkrétnym prikladom nepokojov je vyrazné ovplyvnenie povesti organizacie, v mene ktorej
skupina rozhodovatel'ov kona. Désledky rozhodnuti takejto skupiny by sa mohli prejavit’ vo
vel'’kom rozsahu (Zhu, Chen, Zhao, 2014, s. 3). Na odstranenie konfliktu v prijate'nej miere pre
uskuto€nenie rozhodnutia sa ¢asto pouziva proces dosahovania konsenzu (CRP — Consensus
Reaching Processes). Cielom tychto procesov je dosiahnutie kolektivneho rieSenia, ktoré sa o
najviac priblizuje k jednomysel'nej dohode (Liu a kol., 2018, s. 3).

Rozhodovanie o viacnasobnych atributoch (MADM — Multi-attribute decision making)
znamena vyber najvhodnejSicho variantu (variantov) podla stuboru atributov pomocou
vhodnych prostriedkov (Zeshui Xu, 2015, s. 3). Ak vSak vyber moznosti prebieha v systéme,
ktory nie je plne pod kontrolou, mozno uvazovat’ o rozhodovani vo fuzzy prostredi. Pod tymto
pojmom sa rozumie rozhodovaci proces, v ktorom su definované ciele alebo obmedzenia, ale
tykaju sa takych variantov, ktorych hranice nie st presne definované (Bellman, Zadeh, 1970,
s. 1ii).

Aplikacia multikriterialneho rozhodovania (MCDM — Multi-criteria decision making)
modze byt vykonand v najroznejSich oblastiach. Khedrigharibvand a kol. sa zamerali na
stanovenie vhodnych variantov obzivy, ¢o si vyZaduje prave techniky rozhodovania podla
viacerych kritérii. Varianty st v tomto pripade ovplyvnené mnohymi faktormi: kapitdlom na
zivobytie, kontextami zranitel'nosti ¢i politiky, mnohymi inStiticiami a procesmi, ktoré moézu
zainteresované strany identifikovat’ z roznych perspektiv (Khedrigharibvand a kol., 2019).
Spominani autori vytvorili aj graficky model aplikdcie MCDM v skiimanom prostredi. Tento
model mozno zovSeobecnit’ pre potreby ilustracie nevyhnutnych krokov procesu rozhodovania
(obrazok 5).

Jeden z pristupov, ktory pouzivaji politolégovia pri Studiu rozhodovania v institiciach,
sa nazyva pristup obmedzenej racionality (alebo behavioralny pristup). Aktéri su orientovani
na dosahovanie cielov, pricom si ale obmedzeni svojimi kognitivnymi a emoc¢nymi
schopnostami. Dalsie skGmanie indtitacii z hladiska obmedzenej racionality viedlo
k pochopeniu, Ze kognitivne vlastnosti jednotlivcov ndsledne ovplyviiuji celil organizaciu.
Z pohladu raciondlnej volby sa institucie sustredia na formalnu Strukturu pravidiel, ale pri
obmedzenej racionalite je umoZzneny nielen vyvoj existujucich formalnych pravidiel
a neformalnych noriem, ale aj réznoroda pozornost’ jednotlivym pravidldm. T4 je na zaklade
preferencii prisudzovana len niektorym pravidlam na tikor ostatnych (Shannon, McGee, Jones,
2019, s. 2).
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Aplikacia technik MCDM vo vybranej oblasti:
Identifikacia kritérii a uréenie vhodného variantu

v

Identifikdcia zainteresovanych stran

v
Prehlad literatary »| Identifikdcia kritérii tykajacich sa vybranej oblasti
v v
Identifikdcia moznych variantov Hodnotenie vykonnostnych kritérii odbornikmi
v
Priradenie vah k vykonnostnym kritéridm

'

Hodnotenie odbornikmi )
»| a zainteresovanymi stranami |« Hodnotel'ne pomocou
(pomocou vybranych metod) vybranych technik
Analyza citlivosti > Vyber vhodnej stratégie

Obrazok 5. Kroky na vypracovanie metodického ramca pre model v ramci zvolenej problematiky
(Spracované podla: Khedrigharibvand, Azadi, Teklemariam a kol., 2019)

Na zéaklade ziskanych poznatkov mozno usudit’, Ze rozhodovanie predstavuje zlozity
a komplexny proces, pomocou ktorého mozno dospiet’ k findlnemu rozhodnutiu. Tento proces
pozostava z viacerych faz akrokov. Predpriprava pozostdva z analyzy prostredia alebo
skimania vybranej oblasti. Prvou z faz je definovanie konkrétneho problému (alebo
prilezitosti), nasledne je nutné navrhnut’ varianty, ktoré budu analyzované, hodnotené a na
zaklade zvolenych kritérii moze prist’ k findlnemu vyberu.

1.3.2.Rozhodovanie ako funkcia manazmentu

Praca manaZzéra je charakteristickd Styrmi zdkladnymi funkciami, ktoré by mali byt
vykonavané. Ide o: planovanie, organizovanie, vedenie (ludi) a kontrolovanie. Pri
zabezpecovani akejkol'vek z uvedenych funkcii sa musia manazéri neustale rozhodovat’ a riesit’
problémy, pretoze samotné rozhodovanie predchddza prijatiu akéhokol'vek opatrenia.
Prikladom uvedenej naslednosti je aj rozhodovanie v ramci planovania, ktoré sa sustredi na to,
kedy, kde a ako budil zabezpecované ciele. Pri organizovani musia manazéri rozhodovat’
napriklad o tom, ¢o je potrebné delegovat’ a ako budu koordinované zdroje. Obsadzovanie
pracovnych miest zase suvisi s rozhodovanim v oblasti prijatia novych zamestnancov a ich
vySkolenia. Pri kontrolovani musia manazéri rozhodnut’ napriklad o vybere vhodnych metod
pre dosiahnutie cielov (Lussier, 2008, s. 86).

Rozhodovanie je Casto povazované za synonymum riadenia (manazmentu) a predstavuje
jedno z kritérii odbornej spdsobilosti v tejto oblasti. Pri plneni pracovnych uloh sa manazér
Casto venuje kritickému skimaniu problémov, ich rieseniu a kone¢nému rozhodovaniu. Tieto
aktivity napliaji zna¢énu Gast’ jeho pracovného &asu. Preto mozno tvrdit, Ze kvalita rozhodnuti
vrcholovych manazérov je faktorom, ktory najviac vplyva na ich tspech alebo zlyhanie.
Rozhodovanie mozno na zaklade uvedeného definovat’ nielen ako najklucovejsiu vnutornu
c¢innost' vodcu, ale aj jadro riadenia (Marquis, Huston, 2009, s. 1). Manazérske a organiza¢né
rozhodovanie vo svojej podstate predstavuje komplex zlozZitych, viacuroviiovych procesov, ktoré
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su ovplyviiované¢ mnozstvom faktorov (vnutornych, medziludskych a mimoosobnych),
(Hodgkinson, Sadler-Smith, 2018, s. 4).

Z pohladu strategického rozhodovania mozno konstatovat, ze kvalita rozhodnuti timov
vrcholového manazmentu ovplyviiuje vykon organizacie. Konsenzus medzi ¢lenmi timu
ulah¢uje vykonavanie tychto rozhodnuti, a teda ovplyviluje aj vykon organizécie. Z uvedeného
vyplyva, ze pre zabezpeCenie schopnosti vykondvania strategickych rozhodnuti sa timy
vrcholového manazmentu musia snazit’ medzi svojimi ¢lenmi udrziavat pozitivne vztahy. Preto
su pre trvalo udrzatel'ny vysoky vykon organizacie vel'mi potrebné ako kvalita rozhodovania,
tak aj konsenzus a afektivne prijatie (Amason, 1996, s. 123).

Riadiace ¢innosti sa v organizacii vykonavaju prostrednictvom identifikacie problémov,
definovania ciel'ov, ndvrhu variantov, nasledné¢ho vyberu, implementacie a hodnotenia. VSetky
uvedené cCinnosti mozno zlucit do jedného pojmu — rozhodovanie. Samotné techniky
rozhodovania v oblasti riadenia si vedecky podlozené a daju sa teda vyuCovat. Na druhej
strane, vyber konkrétneho variantu v rozhodovani je zalozeny na usudku rozhodovatela a neda
sa vyucovat. Vhodnost vnimania rozhodovania ako manaZzérskej funkcie potvrdzuje aj
nasledovnd myslienka: Ciele organizicie st napiiané prostrednictvom rozhodovania
zamerané¢ho na konkrétne zasady riadenia (Verma, 2009, s. 267).

Prijatie rozhodnutia bez jeho redlneho vykonania alebo implementécie nema ziadny vplyv
na prostredie, v ktorom bolo prijaté. Po prijati rozhodnutia musia byt pridelené a uplatnené aj
zodpovednosti za vykonanie konkrétnych cinnosti. Prave preto sa hlavna riadiaca funkcia
sustred’'uje na navrhovanie organizacnej Struktiry zabezpecujucej nielen formalne vztahy, ale
aj mobilizaciu ludskych a materidlnych zdrojov potrebnych na uskuto¢nenie planov
organizacie (Verma, 2009, s. 268).

1.3.3.Proces rozhodovania

Rozhodnutia mézu byt vnimané aj ako cesta, prostrednictvom ktorej sa clovek snazi
vyhnut sa negativhym pocitom (vina, [itost)) a zvysit’ tie pozitivne (pycha, Stastie). Z tohto
uhla pohl'adu do procesu rozhodovania s urcitostou vstupuju aj emdcie (Keltner, Lerner, 2010;
Loewenstein, Lerner, 2003).

Rozhodovanie mozno charakterizovat’ aj ako analyticky a hierarchicky proces. Aby bolo
mozné vykonat’ rozhodnutie o prioritach organizovanym sposobom, je nutné rozlozit’ ho na
niekol’ko krokov. Prvym znich je definovanie problému aurcenie druhu pozadovanych
vedomosti. Nasleduje Strukrurovanie konkrétnych cielov zo SirSej perspektivy (jednotlivé
parovych (porovnéavacich) matic, ktoré budu vyuzité na vypocitanie celkovej priority pre kazdy
z variantov (Saafy, 2008, s. 85).

Pre proces rozhodovania je uzitocné aj koncepcia rezimu ocakavani (ROE — Regime of
expectations), ktoru l'udia vyuzivaju v kazdodennom zivote. Aj ked’ vlastne ide o iracionalne
spravanie, ¢lovek je viacsinou nakloneny tomu, aby pri rozhodovani zistil, ¢o by v danej situécii
spravil niekto iny (Cook a kol., 2011; Belot a kol., 2013; Naber a kol., 2013). Je mozné
konStatovat’, ze l'udia sa radi obracaji na iné doveryhodné osoby, ktoré v procese rozhodovania
vystupuju ako autority. Pocuvaju charizmatickll osobnost’, na ktort v podstate preniesli svoj
rozhodovaci problém (Constant a kol., 2019).

Medzi najvyznamnejSie modely rozhodovania patri paradigma navrhnutd Simonom
(1960). Prave Simon bol poévodnym tvorcom konceptu obmedzenej racionality. Pardigma
rozhodovania sa sklada z troch faz: inteligencie, dizajnu a vyberu. Neskor boli do uvedené¢ho
modelu pridavané d’alSie aktivity v rdmci implementacnej fazy (obrdzok 6). Tento rozhodovaci
proces mozno povazovat za nepretrzity, pretoZze je viom zahrnuty chod spitnej vézby.
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Rozhodovatel' by teda mal neustdle dbat’ na prehodnocovanie reality a mal by dokladne
sledovat’ zmeny v skiimanej oblasti (Lim, 2010, s. 5).

SPRAVODAIJSTVO

—» pozorovanie reality

» porozumenie problému alebo prilezitosti
* ziskavanie potrebnych informacii

DIZAIN v
* navrh kritérii rozhodovania
* navrh variantov rozhodovania
—p| ° identifikovanie relevantnych nekontrolovatelnych udalosti
* Specifikovanie vztahov medzi kritériami, variantmi a udalost'ami
* meranie vztahov

VYBER v
* logické hodnotenie variantov rozhodovania

—» vypracovanie odporucanych ¢innosti, ktoré najlepsie spiflajﬁ

rozhodovacie kritéria

IMPLEMENTACIA v
» zamyslenie sa nad analyzami a hodnoteniami rozhodnuti
 zvazenie dosledkov odporucani
» ziskanie dovery pre vykonanie rozhodnutia
* vypracovanie planu implementacie
* zabezpecenie potrebnych zdrojov
* uvedenie planu implementacie do praxe

Obrazok 6. Proces rozhodovania
(Zdroj: Lim, 2010, s. 6)

K dals$im modelom rozhodovania mozno priradit napriklad Lussierov model,
vysvetlujuci rozhodovanie ako Seststupiiovy proces (2008,s. 87). V tomto modeli autor
definoval jednotlivé kroky na dosiahnutie kone¢ného rozhodnutia (obrazok 7).

» | Klasifikdcia a definovanie problému alebo prileZitosti
2!

Stanovenie ciel'ov a kritérii

5

Vytvaranie tvorivych a inovativnych variantov
]

Analyza variantov a vyber najvhodnejsich
2!

Planovanie a implementacia rozhodnutia

2!

Kontrola rozhodnutia

!

Obrazok 7. Model rozhodovania
(Zdroj: Lussier, 2008, s. 87)
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Ako vyplyva zobrazka, tretou fdzou procesu rozhodovania je navrh tvorivych
a inovativnych variantov. To znamena, Ze v zmysle naSho terminologicko-vyskumného
trojuholnika je podstatné skamat vztah motivacie a tvorivosti, vztah motivacie
a rozhodovania, a taktiez, vztah tvorivosti a rozhodovania a vzt'ah motivacie a rozhodovania.
V najkomplexnejSom ponati sa vSetky tri prvky trojuholnika (motivacia, tvorivost,
rozhodovanie) vzajomne ovplyviiuji a podmieiiuju svoju Gspesnost’.

1.3.4.Rozhodovanie v motivovani a rozvoji tvorivosti

Ako uz bolo uvedené vysSie, pri procese motivovania dochadza k ovplyviiovaniu
motivacie. Akékol'vek ovplyvnenie a harmonizécia motivacii je podmienend mnoZstvom
rozhodovacich procesov, €o suvisi s nutnostou ziskania potrebnych informécii (Robbins,
Coulter, 2004). K tejto myslienke sa vztahuje aj ndzor Albersa, ktory tvrdi, Ze manazérske
rozhodnutia boli kategorizované ako planovacie a motivacné (1969, s. 533).

Pri procesoch rozvoja ¢i posililovania motivacie a tvorivosti je potrebné rozhodovat
o mnozstve aspektov. Prikladom moze byt rozhodovanie pri stanoveni ciel'a motivovania alebo
ciel’a pre rozvoj tvorivosti skupiny ¢i jednotlivca. Riadiaci zamestnanec sa musi sustredit’ na
zmapovanie, analyzu a poznanie prostredia, v ktorom pracuji jeho zamestnanci (ako jednotlivci
aj skupina). Na zaklade dostupnych informacii a stanovenych kritérii musi vybrat’ ciel’ vhodny
pre dant situaciu. Tento ciel (stistava cielov) musi nadvdzovat’ na zdmer, ktory bude po jeho
dosiahnuti naplneny. Uvedent néslednost’ krokov mozno opisat’ ako riesenie rozhodovacieho
problému.

Motivovatel' tiez musi spravne identifikovat faktory, ktoré vplyvaji nielen na
jednotlivych zamestnancov, ale aj faktory vplyvajice na skupinu ako celok. Musi mat’
zmapované konkrétne motivy pocitované zamestnancami a taktiez ich tvorivé schopnosti, aby
tak mohol rozhodnut’, ktoré nastroje vyberie a vyuZzije v procese motivovania a rozvoja ich
tvorivosti. Musi si tiez tvorivo definovat’ potrebné rozhodovacie kritéria. Medzi kritéria
potrebné pre vyber by teda mohol zaradit’ napriklad ddlezitost’ a vplyv nastroja na tvorivost
zamestnancov. Na zéklade opisaného postupu mozno povedat’, ze vyber motivacnych néstrojov
predstavuje samostatny rozhodovaci proces uskutocovany na zéklade stanovenych kritérii.

Dalsi rozhodovaci proces sa tyka napriklad spdsobov zabezpe&enia vybranych nastrojov.
Je nutné, aby sa manaZzér rozhodol, akou cestou bude dosiahnuté zavedenie daného nastroja.
Ako jedno z kritérii je v tejto situacii vhodné vyuzit' schopnost’ finanéného zabezpecenia zo
strany organizacie. Pomocou vSetkych vybranych kritérii je nutné hodnotit’ zvolené varianty
implementacie kazdého z motivaénych ¢i tvorivost’ rozvijajucich nastrojov. Na zaklade
ziskanych udajov a vypoctov je potom mozné vykonat’ toto ¢iastkové rozhodnutie.

Po uskutoc¢neni vyberu motivaénych nastrojov a postupu implementacie je podstatné
zvolit’ aj spdsob ich odkomunikovania zamestnancom. Forma, mnozstvo informacii ¢i ¢asové
hl'adisko tu zohravaju dolezitti ilohu. Manazér je teda nuteny rozhodnut, ktoré rieSenie bude
v tomto pripade najvhodnejSie — ide o d’al§i priklad rozhodovania v rozvoji motivacie
a tvorivosti.

Z uvedeného vyplyva, ze rozhodovanie v motivovani (napr. k uplatiovaniu vdicsej miery
tvorivosti) predstavuje zlozity, komplexny proces, v ktorom je uskutoctiované velké mnozstvo
Ciastkovych rozhodnuti (obrazok 8). Prepdjaji sa v iom Specifikd motivovania aj rozhodovania,
preto je nevyhnutné nazerat’ nan nielen samostatne pomocou tychto dvoch pojmov, ale aj
pomocou ich vzajomnych vztahov. Navyse, rozhodovaci proces musi dokladne respektovat’
Specifikéd prave tej oblasti pracovnej motivacie, na ktort méa byt’ zacieleny (v naSom pripade
oblast’ rozvoja tvorivosti zamestnancov).
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= Rozhodovanie o motivaénych faktoroch > ' Jednotlivec
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Identifikdcia motivov + stanovenie kritérii
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Navrh néstrojov + stanovenie kritérii

!

=~ Rozhodovanie o implementécii motivaénych nastrojov

Navrh spdsobov + stanovenie kritérii

!

Rozhodovanie o komunikovani motiva¢nych nastrojov

Navrh spdsobov + stanovenie kritérii

)

Podklady vyuzité v procese motivovania

Obrazok 8. Priklad rozhodovania v motivovani (vlastné spracovanie)

Pre chod organizacie zohrava ovplyviiovanie motivacie vSetkych jej clenov rozhodujicu
ulohu. Preto by malo byt kazdé rozhodnutie, ktoré s tymto procesom suvisi, vykonavané so
silnym motivacnym dorazom (Blaskova a kol., 2018, s. 171) a malo by byt’ ziaduco tvorivé.

Na rozhodovanie v kombindcii s motivaciou a motivovanim je dolezité nazerat
prostrednictvom velkého suboru vzijomne prepojenych rozhodnuti. Na zaklade uvedeného
mozno konStatovat, Ze ovplyvilovanie motivacie a tvorivosti je mimoriadne komplikovanou
oblast'ou riadenia organizacie (Nakonecny, 1992; Clegg, 2001; Clark, 2003; Gagné, Deci, 2005;
Wellington, 2011; Rosak-Szyrocka, 2014; Forgeard, Mecklenburg, 2013; Agnoli a kol., 2018).
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2. PROBLEM, CIELE A METODOLOGIA PRACE

Pre potreby komplexnosti prace bolo nevyhnutné okrem ciela a uloh definovat’ aj
konkrétny problém, ku ktorého rieSeniu nasledne prispel novo-navrhovany model. Aby bol
model zostaveny o najlepSie, bolo potrebné analyzovat' sucasny stav rieSenia uréené¢ho
problému. Dalej bolo potrebné definovat’ konkrétne hypotézy, ktoré boli overované aj
prostrednictvom vybranych nastrojov a metdd.

2.1. Vytycenie ulohy/problému rieSenia v danej oblasti

Analyza literarnych zdrojov asucasného stavu rieSenej problematiky viedla
k identifikacii ¢iastkovych problémov, ktoré sa v ramci slovenskych univerzit prejavuju. Dalej
bolo preto mozné definovat' aj ich priCiny. Jednou znich je nekvalitné motivovanie
zamestnancov zo strany riadenia (organizacie — univerzity). Do uvedenej oblasti, rozhodovania
v motivovani, spad4 nielen identifik4cia potrieb ¢i vyber motivaénych nastrojov, ktoré¢ budu
vyuzivané, ako aj ur€enie osdb, ktorych sa tento proces dotyka alebo st zan zodpovedné, ale aj
samotna realizdcia jednotlivych ¢innosti. Uvedené ukony mozno charakterizovat’ ako stcast’
manazérskeho rozhodovania predstavujuceho cestu alebo sposob, ktorym je mozné kultivovat
tvorivost’ a motivaciu v podniku.

Chyby v rozhodovani v ramci procesu motivovania a rozvoja tvorivosti vytvaraja priestor
pre zlepSenie, ateda aj nutnost’ zamerat’ sa na podporovanie procesu rozhodovania, ktoré
povedie k posilneniu tvorivosti a motivacie. Tento proces bude efektivnejsi, rychlejsi
a jednoduchsi. Uvedend podpora rozhodovania bude vplyvat na budlce smerovanie
organizicie priaznivo, pretoze vd’aka nej pride ku kvalitnejSiemu nastaveniu procesov.

Finalny problém skiimanej oblasti sa teda dotyka nedokonalych alebo nepostacujucich
zruénosti manaZérov' v rimci oblasti motivovania a tvorivosti v organizacidch — univerzitach.
Rozhodovanie stivisiace s uvedenymi procesmi je naro¢né a zlozité, manazéri ¢asto nepoznaju
spdsoby, ktoré by mohli uplatnit’, ¢i moznosti, ktoré by mohli vyuzit’.

Z uvedené¢ho dovodu bola stanovena uloha dizertanej prace pozostavajuca z navrhu
modelu, ktory bude predstavovat’ podporu pre proces rozhodovania. Zabezpecenie tlohy
bude teda spocivat’ v konkrétnom ndvrhu modelu rozhodovania (grafického aj verbalneho),
ktory pomo6ze k zlepSeniu zrucnosti manazérov tykajucich sa tvorivosti a motivovania.
Manazéri tak budu poznat spdsoby, ako by mohli rieSit konkrétnu situdciu a k akému
vyslednému stavu tieto rieSenia povedu. Budu tiez schopni vidiet’ vyznam a porozumeju zmyslu
ich snaZenia, sami budi motivovanejsi a tvorivejsi, a preto budi efektivnejSie motivovat’ aj
ostatnych zamestnancov.

2.2. Definovanie hlavného ciel’a a ¢iastkovych ciel’ov prace

Struktura vyssie identifikovaného problému sa odvija od nutnosti organizacii zameriavat
sa na podnecovanie tvorivosti jednotlivcov a skupin a ich motivovaniu k vys$S§im vykonom tak,
aby bol dosiahnuty dlhodoby rozvoj organizacie. Tvorivost’ a motivacia predstavuju faktory
rozhodujice o napredovani organizicie a manazérske rozhodovanie v uvedenom kontexte
pojednava napriklad o cestach, spdsoboch, formach, metédach, technikach, ktorymi je mozné
cielene kultivovat’ tvorivost’ a motivaciu. Rozhodovanie o posiliiovani tvorivosti a motivdcie

'V prostredi organizacii (vyrobnych podnikov alebo podnikov poskytujucich sluzby) sa pre oznaenie

odbornikov, zaoberajucich sa riadenim, zvycajne pouziva pojem ,,manazér. Avsak, v prostredi slovenského
vysokého Skolstva (univerzit) sa CastejSie pouziva pojem ,riadiaci zamestnanec®. Tento pojem je zakotveny aj
v Zakone ¢. 131/2002 o vysokych skolach.
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tak predstavuje proces detailnej pripravy, zdovodnovania, porovndvania a realizacie
konkrétnych rozhodnuti.

Na zéklade skibenia poznatkov o rozhodovani s poznatkami o tvorivosti a motivovani
ludského potencidlu je predpokladanym cielom prace vypracovanie modelu efektivneho
rozhodovania v rozvoji tvorivosti a motivacie. Uvedeny ciel' bol blizSie Specifikovany
prostrednictvom niekol’kych ¢iastkovych ciel'ov:

Prvym ciastkovym cielom bolo analyzovanie existujuceho teoretického poznania
o0 motivacii, motivovani, tvorivosti a rozhodovani riadiacich zamestnancov
a zamestnancov.

Nasledne bolo potrebné vykonat analyzu aktudlneho stavu skiimanej problematiky
a rieSenia identifikovaného problému (druhy ciastkovy ciel’).

Ziskan¢é informécie boli hodnotnym podkladom pre navrh a vyber metod, technik ci
postupov, ktoré boli vyuzité v ramci vyskumnej Casti (treti Ciastkovy ciel’).
Vyskumna ¢innost’ sa zameriavala na studium a systemizaciu (analyzu, metaanalyzu,
komparaciu, generalizaciu, syntézu atd’.) poznatkov v oblasti tvorivosti, motivovania
irozhodovania a ich rozpracovanie na zdklade vlastnych predpokladov, stanovisk
a rieSeni, ¢o predstavuje Stvrty ¢iastkovy ciel prace.

Jadrom vedeckého problému bolo skumanie rozhodovania uskutociiovaného v rozvoji
tvorivosti a motivacie v teoretickom i praktickom rozmere. Prehlbovanie poznania sa
konkrétne dotyka ziskania poznatkov o kvalite, Struktare, intenzite a dynamike
tvorivosti a pracovnej motivacie, a tiez efektivnych spdsoboch ich ovplyviiovania.
Skumana bola aj tvorivost’ pri rozhodovani, motivacie k prijimaniu zdvaznych
rozhodnuti, priciny rozhodovacich zlyhani a désledkov prijimania nespravnych
rozhodnuti, atd’. (piaty Ciastkovy ciel).

Nésledne mohol byt’ na zdklade vykonanych analyz navrhnuty model rozhodovania vo
vizbe na motivaciu atvorivost zamestnancov, ktory dokaze byt odolny voci
najCastejSie zistenym i predpokladanym negativam. Navrh obsahuje Ziaduci stbor
opatreni, nastrojov, udalosti, pristupov, postupov a odporacani, ktoré budi riadiacich
zamestnancov motivovat’ k prijimaniu a uskuto¢fiovaniu tvorivych rozhodnuti
veducich k Gspechu organizacie. Opisany ndvrh predstavuje Siesty Ciastkovy ciel
prace.

Vsetky vystupy teoretického i praktického badania boli zuzitkované v ndvrhu konecnej
verzie modelu manazérskeho rozhodovania v rozvoji tvorivosti a motivdcie (siedmy
Ciastkovy ciel’).

Predpokladom pre vyhodnotenie fungovania navrhnutého modelu bolo jeho
spresnenie, verifikacia a implementacia (6smy ciastkovy ciel’).

Potom bolo mozné navrh skamat’ z hl'adiska prinosov, uskali a rizik ¢i vecnej a casovej
narocnosti (deviaty Ciastkovy ciel’ dizertanej prace).

Po definovani kI"ai¢ového zamerania modelu rozhodovania bolo mozné stanovit’ jeho
hlavné ulohy. Tie predstavujii konkrétne body motivacného a tvorivého snazenia
podporené rozhodovacimi procesmi v podobe desiateho ¢iastkového ciel’a.

Po verifikacii a implementacii modelu priSlo k diskusii o jeho sprdavnosti a bol
definovany aj priestor pre dalsie vedecké badanie (jedenasty Ciastkovy ciel’).
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2.3. Analyza existujuceho stavu rieSenia dané¢ho problému

Stcasna situdcia organizacii sa vyznacuje zvysenou frekvenciou zmien, ked’ sa vonkajsie
(trhové) prostredie stalo hyper-turbulentnym. Zakaznici su ¢oraz viac informovani, a preto sa
zvySuje narocnost’ ich poziadaviek na kvalitu produktov alebo sluzieb. Predpokladom pre
uspech organizacie v takomto prostredi je nutnost’ hladania novych sposobov pre zvysenie
efektivnosti organizacnych procesov a rozvoja organizéacie ako celku.

NajhodnotnejSie napady a myslienky na zlepSenie organiza¢nych ¢innosti prichddzaju
véacsinou od tych zamestnancov, ktori redlne zabezpecuju predmetné procesy. Fundovane sa
mdze k procesu vyjadrit’ len ten, kto problematike detailne rozumie. Aby sa takito zamestnanci
popri beznych pracovnych ¢innostiach zapéjali do tvorivej €innosti skvalitiovania procesov, je
nutné podnecovat’ tvorivost’ ako jednotlivcov, tak ajskupin. Tym sa moze dosiahnut
vyzdvihnutie tvorivosti ludského potencialu. Je nutné motivovat’ zamestnancov k tomu, aby
prejavili ochotu odovzdavat’ svoje tvorivé zistenia a vysledky ostatnym. Organizacia moze
disponovat’ mnozstvom odbornikov, ktori pracuju so Specifickymi informaciami, avSak iba po
prepojeni ich vedomosti mdze prist’ k tvorbe synergického efektu. Zo zisteni vSak vyplyva, Ze
motivacia v ramci slovenskych organizacii — univerzit, je v sucasnosti nepostacujuca.

Mozno teda konStatovat’, Ze vyskum v ramci predstavenej problematiky je opodstatneny.
Opodstatnena je aj myslienka prepojenia motivovania, tvorivosti a rozhodovania. Realizovany
vyskum je podlozeny §tiidiom a systemizaciou poznatkov z uvedenych troch oblasti, ktoré boli
analyzované a dopiiiané na zaklade vlastnych poznatkov a predpokladov.

Spominané procesy motivovania a podpory tvorivosti l'udského potencidlu spolu
s manazérskym rozhodovanim v univerzitnom prostredi predstavuju predmet skumania. Ich
analyzovanie bolo vykonané oddelene, aby boli preskiimané ich jednotlivé Specifikd. Taktiez
sa uskutocnila aj analyza vzajomnych suvislosti a vézieb, aby bolo mozné pochopit’ ich
prepojenost, nadvéznost’ a zavislost'.

Objekt skumania tvoria prave slovenské univerzity, kde boli konkrétne skimané
uplatiiované motivacné arozhodovacie procesy a kompetencie riadiacich zamestnancov.
Centrom zamerania sa teda stali uplatiiované motivac¢né a rozhodovacie procesy, ¢innosti alebo
vyuzivané nastroje. Po detailnom skumani bolo mozné identifikovat’ tizke miesta skimanych
procesov, a tiez znalosti pouzivané pri ich zabezpecovani ¢i kladné, alebo zaporné faktory
(vplyvy).

Primérne zhromaZzdenie stiboru teoretickych a praktickych poznatkov a overenie platnosti
prijatych hypotéz predstavuje vysledok realizovaného vyskumu. V praci bolo zabezpecené
ziskanie nielen mnozstva dat, informacii a znalosti, ale aj konkrétnych prikladov stvisiacich
s definovanym predmetom skumania. Dal3ou podstatnou &astou bolo ziskavanie informécii
o nametoch alebo poziadavkach v tejto oblasti v prostredi slovenskych univerzit.

2.4. Formulacia vychodiskovych hypotéz

Pre potreby stanovenia hypotéz, ako vychodiskovych bodov realizicie vyskumu, boli
najskor definované vyskumné otdzky vztahujuce sa na konkrétne aspekty v ramci skimanej
problematiky. VSetky otazky aj hypotézy boli tvorené¢ so zretelom na prepojenost troch
hlavnych oblasti — motivécie, tvorivosti a rozhodovania.

2.4.1. Vyskumné otazky

KaZzda z uvedenych otazok bola tvorena so zdmerom buduceho vyuzitia nielen pri tvorbe
dotaznikového prieskumu a otdzok polostruktirovanych rozhovorov, ale aj ako podklad pre
pozorovania. Oznacenie jednotlivych vyskumnych otdzok bolo vytvorené na zéklade
nasledovného kI'i¢a: pismeno M v pomenovani predstavuje zaradenie otazok do problematiky
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motivacie, pismeno 7 predstavuje oblast’ tvorivosti a R rozhodovania. Hierarchické
usporiadanie otdzok odzrkadl'uje ich nadvéznost’ vzh'adom na moZnost’ ziskania jednotlivych
odpovedi:

Owmi:
Omz:
Owmsz:

Oma:

Or1:
Or2:
Ors:
Or4:

Or1:

Or2:

Ors:

Ktor¢ faktory vplyvaji na motivaciu ¢lenov akademického prostredia?

Ktor¢ faktory pozitivne vplyvajii na motivaciu ¢lenov akademického prostredia?

Ktoré faktory su z hl'adiska Gc¢innosti pri podpore motivacie najdolezitejSie pre ¢lenov
akademického prostredia?

St ¢lenovia akademického prostredia ochotni zvysit’ svoj pracovny vykon pri zlepSeni
motiva¢ného snaZenia zo strany organizacie?

Ktoré faktory vplyvaju na tvorivost’ ¢lenov akademického prostredia?

Ktor¢ faktory pozitivne vplyvajl na tvorivost’ ¢lenov akademického prostredia?
Podporujt riadiaci zamestnanci tvorivost’ clenov akademického prostredia?
Ako podporuju vedici zamestnanci tvorivost’ ¢lenov akademického prostredia?

Aké metddy, techniky a postupy vyuzivaji riadiaci zamestnanci pri rozhodovani
o podpore motivacie a tvorivosti?

Aké prvky v rozhodovani st vyuzivané, aby bola podporend tvorivost a motivécia
¢lenov akademického prostredia?

St riadiaci zamestnanci ochotni zlep$it’ svoj pristup k motivovaniu ¢lenov akademického
prostredia?

2.4.2. Hypotézy

Vyskumné otazky nastolili smer, ktorym sa nasledne uberal vyskum tejto préce, a preto

sa od nich odvijalo aj definovanie hypotéz. Hypotézy predstavuju javy, ktorych uskuto¢nenie
je predpokladané na zaklade analyzy dostupnych podkladov (teoretickych zdrojov
a pripadovych §tadii v rdmci skiimanej problematiky). Bolo navrhnutych niekol’ko hypotéz, ku
ktorym boli vzdy stanovené aj ich negacie (napriklad hypotéza Hao je negaciou hypotézy Ha1):

Hai:
Hao:

Hgi:

Hgo:

Hci:

Hco:

Hp::

Hpo:

Na rozvoj tvorivosti a motivacie vplyvaju obdobné faktory.
Na rozvoj tvorivosti a motivacie nevplyvaju obdobné faktory.

ZlepSenie procesu rozhodovania v motivovani a rozvoji tvorivosti posobi na zlepSenie
tvorivosti a motivacie ¢lenov akademického prostredia.

ZlepSenie procesu rozhodovania v motivovani a rozvoji tvorivosti nepdsobi na zlepSenie
tvorivosti a motivacie ¢lenov akademického prostredia.

Zmena/aktualizadcia poskytovanych motivacnych néstrojov posobi na zvySenie
motivacie ¢lenov akademického prostredia.

Zmena/aktualizacia poskytovanych motivaénych ndstrojov nepdsobi na zvySenie
motivacie ¢lenov akademického prostredia.

Pouzivanie tvorivych rozhodovacich pristupov, metdd a postupov zo strany riadiacich
zamestnancov posobi na zvysenie motivacie ¢lenov akademického prostredia.

Pouzivanie tvorivych rozhodovacich pristupov, metdd a postupov zo strany riadiacich
zamestnancov nepdsobi na zvysenie motivacie ¢lenov akademického prostredia.
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Hei: PouZzivanie (1) efektivnych rozhodovacich pristupov, metdd a postupov zo strany
riadiacich zamestnancov, a sicasne (2) posiliiovanie motivacie a taktiez (3) podporovanie
tvorivosti ¢lenov akademického prostredia pdsobi na zvySovanie Gspesnosti organizacie.

Hro: Nie je pravda, ze pouzivanie (1) efektivnych rozhodovacich pristupov, metdd a postupov
7o strany riadiacich zamestnancov, a stcasne (2) posiliiovanie motivacie a taktiez
(3) podporovanie tvorivosti ¢lenov akademického prostredia posobi na zvySovanie
uspesnosti organizacie.

Prepojenie v podobe vzdjomnych vztahov vyskumnych otdzok a hypotéz bolo graficky
spracované prostrednictvom obrazku 9. VSetky hypotézy st previazané na identifikovany
problém a kazda z nich je spolu s vizbami znézornena odlisSnou farbou pre potreby jasnej
Citatel'nosti obrazku.

Identifikovany problém
<« Vyskumné
@ HBl HCI @ HEI hypotézy
V¥ Skimané procesy < Viskumné
v| J48Y v otazky
Motivacia OMl OM2 OM3 OM4 “
Tvorivost’ OT 1 OTZ OT3 0T4
Rozhodovanie| Oy, Or: ¢ Og; 4

Obrazok 9. Vzajomné vzt'ahy vyskumnych otazok a vychodiskovych hypotéz
(vlastné spracovanie)

2.5. Postup vypracovania dizertaénej prace

Pre potreby nastavenia jasnej Struktury prace bola vypracovand konkrétna naslednost
krokov predstavujiica postup, ktory viedol k dosiahnutiu stanovenych c¢iastkovych cielov
a hlavného ciel’a prace (ich znenie je definované v podkapitole 2.2. Definovanie hlavného ciela
a ciastkovych cielov prdce). Spominana postupnost’ je graficky zndzornenu na obrazku 10.

Hlavnym predpokladom pre dosiahnutie stanovanych cielov bolo porozumenie
skimanym fenoménom — motivdcii, tvorivosti a rozhodovaniu aich vzijomnym vztahom.
Prave preto je prvym bodom néslednosti v teoretickej Casti analyza a porozumenie
problematiky, ktora tzko suvisi aj sanalyzou domadcej a zahrani¢nej literatiry. Analyza
nasledne pokracovala detailnym rozborom uz realizovanych vyskumov inych autorov.

Vdaka poznaniu konkrétneho predmetu skimania inych autorov v suvislosti so
skimanymi oblast'ami bolo mozné identifikovat’ priestor pre vlastné badanie. Prave preto bolo
mozné vybrat’ a aplikovat vlastné analytické metody, techniky a postupy, ktorych vysledky boli
neskor spracované. Vsetky ziskané informdcie vytvorili zdkladnii znalostnu bazu, ktora sa stala
hlavnym vstupom do praktickej Casti.

Zozbierané informadcie, znalosti a poznatky v podobe znalostnej bazy sa stali kI'aCom
k vytvoreniu troch ¢iastkovych modelov (podkapitola 3.3. Navrh ¢iastkovych vychodiskovych
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modelov). Tie tvorili vychodisko pre rozSirenie vlastného vyskumu a nasledni tvorbu
findlneho modelu rozhodovania (podkapitola 5.1. Néavrh findlneho modelu). Uvedeny
komplexny model vstupil do fazy verifikacie, kde boli predstavené odportacania pre jeho
implementaciu (podkapitola 5.2. Verifikdcia modelu), aby bola zabezpeCena efektivna
aplikacia v univerzitnom prostredi. Na zaklade vysledkov verifikacnych rozhovorov bol model
upraveny (podkapitola 5.2.3. Verifikacné rozhovory) a zaviSenim prace by sa tak mala stat’
samotnd aplikdcia modelu a sledovanie naplnenia zelanych prinosov (podkapitola 6.4.
Predpokladané prinosy navrhovaného rieSenia).

[> TEORETICKA CAST [> PRAKTICKA CAST
i|  Ziskanie a analyzovanie teoretickgch informécif | PouZitie vytvorenej znalostnej bazy |
o problematike tvorivosti, motivicie a rozhodovania
V | Navrhnutie ¢iastkovych vychodiskovych modelov |
Stidium zahraniéneja domdcej literatiiry | Rozsirenie modelov na zdklade vysledkov vyskumu |
A 4 h 4 i — '
Analyzovanie a vyhodnotenie vysledkov ’ Prepojenie modelov — tvorba
uz realizovanych prieskumov v komplexného modelu rozhodovania
o H | Verifikdcia modelu |
Priprava podkladov, vyber a aplikdcia metéd HE \ 4 :
A 4 | Uprava modelu po realizicii rozhovorov |
Spracovanie a vyhodnotenie \ 4 :
vyuzitych analyz a metéd HE Tvorba findlneho ndvrhu
I modelu rozhodovania
: Vytvorenio zékladnej znalostae; bizy .................................. v.
: N APLIKACIA |
\ 4

Obrazok 10. Postup vypracovania dizertacnej prace (vlastné spracovanie)

2.6. Analyza metod a nastrojov na rieSenie problému

Z doévodu zabezpecenia dostatku relevantnych informécii pre vytvorenie finalneho
navrhu bolo potrebné vybrat’ z mnozstva dostupnych metdd a technik ich vhodnt kombinéciu.
Jednym z hlavnych zdrojov informadcii v suvislosti s rozhodovacimi procesmi je sociologicky
empiricky vyskum. Podla autorov Novy, Surynek a kol. ho mozno chapat ako: ,, Cielavedomé,
systematické a organizované ziskavanie, spracovdvanie a interpretaciu informdcii o socidlnej
dimenzii objektivnej reality* (Novy, Surynek a kol. 2008, s. 252, 267). Uvedeny typ vyskumu
sa skladd z mnohych metdd, z ktorych boli vyuzité napriklad sociologické opytovanie (technika
dotaznika a rozhovoru) ¢i pozorovanie.

Medzi d’alSie metody, ktoré boli v rdmci vyskumu pouzité, mozno priradit’ obsahovu
analyzu, analytické metody (SWOT, STEEP, analyza vyvoja, analyza best practice, atd’.),
analyzu a metaanalyzu, dekompoziciu, syntézu, komparaciu ¢i Strukturalizaciu, historicku
metddu, kreativhu metdodu, pozorovanie, dedukciu, indukciu, generalizaciu, vedecku
abstrakciu, modelovanie a Statistické vyhodnocovanie. Odovodnenie vyuzitia predstavenych
metdd a technik bude uvedené nizSie v praci.

Pre potreby vizualizacie celkového priebehu vyskumu bola zostrojena graficka podoba
takzvaného ,, lievikového efektu “. Ten mozno chépat’ ako postupnost’ skiimania javov pomocou
niekol’kych krokov veducich od v§eobecného ku konkrétnemu (obrazok 11).
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V najSirSom ponati bola predmetnd problematika skimana z hladiska teoretickych
podkladov a inych, uz realizovanych prieskumov a vyskumov. Nésledne bol realizovany aj
prvy dotaznikovy prieskum zamerany na skiimanie univerzitného prostredia a identifikaciu
jeho kl'ai¢ovych hodndt. Realizované prieskumy a d’alSie doplnkové techniky a metoddy boli
periodicky opakované — je teda mozné hovorit o longitudindlnom vyskume. Realizované
dotaznikové prieskumy sa sustredili na ziskanie ndzoru od vSetkych identifikovanych
zainteresovanych stran a v najuz§om ponimani boli aplikované v rdmci vybranej slovenskej
univerzity.

Pre overenie stanovenych hypotéz a ziskanie doplnkovych informécii bola realizovana aj
analyza dokumentov vybranych univerzit, atiez rozhovory s riadiacimi zamestnancami.
Spominané prieskumy a podporné analyzy boli orientované na spresnenie a verifikaciu
navrhovaného modelu. Vsetky vyuzité metody a analyzy viedli k dosiahnutiu vytyéeného
vyskumného ciel’a, ktorym bolo ziskanie potrebnych podkladov pre tvorbu modelu. Déta,
informécie a poznatky tvoria hlavnil bazu podkladov, vd’aka ktorym bolo mozné zostrojit
model rozhodovania predstavujuci vysledok vyskumu. Takto mozno predpokladat’, ze opisané
usilie povedie k naplneniu ciel’a prace.

Analyza a vyhodnotenie vysledkov uZ realizovanych prieskumov
a vyskumov, analyza univerzitného prostredia

Realizécia dotaznikového prieskumu
na FRI, UNIZA — zamestnanci aj Studenti e
Podporné analyzy
Analyza dokumentov,
realizdcia pozorovani

Realizicia dotaznikového prieskumu
aplikovaného v univerzitdch na Slovensku

O Periodickd realizdcia
o . Realizdciarozhovorov
% dotaznikovych dficimi '
prieskumov s vediicimi zamestnancami

\ 4

Orientdciana spresnenie
a verifikdciu navrhnutého modelu

Vysledok vyskumu

pre tvorbu
modelu

Obrazok 11. Lievikovy efekt realizacie vyskumu (vlastné spracovanie)

Hlavnym tcelom prace bolo definovanie tvorivého a motivaéného rozhodovacieho
modelu, ktory dokdze byt odolny voci najCastejSie zistenym i predpokladanym negativam.
Tento navrh obsahuje subor opatreni, nastrojov, udalosti, pristupov, postupov a odporucani
a jeho implementacia podnieti zamestnancov k realizécii tvorivych rozhodnuti. Preto mozno
povedat, ze ucel prace je spracovany v podobe modelu a dokumentov Specificky zameranych
na jeho implementéciu, a to pisomnou aj grafickou formou.
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3. PREDVYSKUM

Potom, ako boli analyzované teoretické vychodiska a definované zédkladné vyskumné
otazky, bolo podstatné rozsirit’ znalostnu bazu aj z pohladu vyskumnej praxe. Preto bola do
predvyskumu zahrnutd analyza nazorov inych autorov a analyza pripadovych studii. Vysledky
tychto analyz sluzili ako podklad pre vytvorenie detailného pladnu realizacie primarneho
vyskumu.

3.1. Analyza sekundarnych dat

S ohl'adom na zameranie vyskumnych aktivit tejto prace, boli pre analyzu sekundarnych
dat zvolené také pripady, ktoré odrazaji aktudlne dianie vyskumnej a univerzitnej praxe na
Slovensku.

3.1.1. Vysledky vyskumov inych autorov

Jeden zo zaujimavych poznatkov, vyplyvajlicich z analyzy nézorov inych autorov, sa
vzt'ahoval na neustalu, celozivotni prdcu s tvorivostou. Aj autori Marquis a Vajoczki sa
priklanaji k tomu, Ze tvorivost’ ako jedinecna charakteristika osobnosti by mala byt cielene
rozvijand, posiliiovana a trénovana (2012). Pri podpore tvorivosti by mala byt vyuzivana
kombinacia rdznych néstrojov ¢i technik, ktoré jedincovi alebo skupine napomdzu k zlepSeniu
tvorivosti.

Pri pohl'ade na spominané techniky mozno uviest' aj ucenie sa z prikladov z praxe
a prikladov od odbornikov z danej oblasti (Sammons a kol., 2016). Velmi vyuzivanou
technikou je aj zoznamovanie sa s nedavnymi vedeckymi objavmi, ktoré prispeju k rozsireniu
obzorov a obohateniu zakladnej znalostnej zakladne jedinca (Marquis a Vajoczki, 2012). Medzi
komplexnejsie nastroje podpory tvorivosti, ktoré su zamerané prave na Studentov patri STEAM.
Uvedeny néstroj sa odvija od takzvanych ,,pristupovych bodov* vo vzt'ahu k rozvoju badania
Studentov, podpore dialdogu a kritického myslenia. Medzi tieto body patri: veda — science;
technologie — technology, inZinierstvo — engineering; jazyky a umenie — arts;, matematika —
mathematics. Metdda sa radi k zazitkovému uceniu, podporuje odhodlanie konat, vzajomni
spolupracu, motivaciu a tvorivost’ (Jackova a kol., 2019). Hlavnym zamerom je poskytnutie
autentickeho a interdisciplinarneho zazitku pre Studentov. KIiCovymi su na jednej strane
vedecké metody, ale na strane druhej aj iterativne, umelecké a tvorivé procesy podporujiice
sktsenosti a vlastné nasmerovanie vyucby u Studentov (Allina, 2018).

Pri skiimani ndzorov Svetového ekonomického fora boli odhalené informacie o budicich
trendoch v dopyte po zru¢nostiach na trhu prace. Férum predstavilo pozadované zru¢nosti spolu
sich poradim na zdklade odhadovanych preferencii a jednou z nich bola aj ,,kreativita,
originalita a iniciativa®. Predikcia potrebnych zru¢nosti na rok 2022 zaradila tvorivost
z pohl'adu uplatnitel'nosti absolventov univerzit na tretie miesto v celkovom poradi (Svetové
ekonomické forum, 2018, s. 12). Uvedené myslienky potvrdzuju vyznam a dblezitost tvorivosti
nielen v oblasti samotného univerzitného prostredia, ale taktiez jej ndsledné vyuzitie na trhu
prace.

Pri Specifickom pohl'ade na univerzitné prostredie je vhodné uviest ndzor autorov
Papaleontiou-Louca a kol., ktori sa zaoberali tvorbou odporucani vo vztahu k dosiahnutiu
tvorivej atmosféry prave v tomto prostredi (2014). V nadvéznosti na syntézu doterajSich aj
aktualnych poznatkov dokézali autori urcit’ konkrétne urovne, v ktorych by sa mala univerzita
snazit’ o budovanie tvorivej atmosféry. Medzi tieto prvky patri: (1) propagdcia tvorivosti na
urovni jednotlivca; (2) propagdcia tvorivosti na urovni skupiny, (3) prostredie podporujice
tvorivost na univerzitnej urovni — tvorba a aplikdcia politiky podporujiucej tvorivost;
(4) vyuzitie konkurencie a vzajomnej spoluprdce — uroven medzi-podnikova (s. 140—142).
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3.1.2. Analyza pripadov z praxe

Hlavnym bodom analyzy pripadov z praxe je zistenie aktudalneho stavu tvorby politiky
pre podporu motivacie a tvorivosti na Slovensku. Pre naplnenie uvedeného ciel'a bolo vhodné
zamerat' sa na analyzu dokumentov vytvorenych Ministerstvom Skolstva, vedy, vyskumu
a Sportu Slovenskej republiky (d’alej len Ministerstvo Skolstva). Pri splneni predpokladu, ze
Ministerstvo Skolstva pripravilo politiku, ktord by mohla obsahovat’ odporti¢ania tykajice sa
podpory motivacie a tvorivosti, by bolo vhodné vytvorit vlastné odporucania vo vztahu
k akademickému prostrediu, ktoré by reflektovali prave na fu.

Prvym krokom bola analyza hlavnej webovej stranky ministerstva $kolstva (MS SR —
Tematicky zamerané dokumenty, 2020, online), ktora odhalila, Ze zo strany ministerstva nebol
vytvoreny Zziaden dokument tematicky zamerany na podporu motivacie ¢i tvorivosti.
Nasledovala detailna analyza dokumentov, medzi ktoré sa radil aj D/hodoby zamer Ministerstva
Skolstva vo vzdelavacej, vyskumnej, vyvojovej a dalSej tvorivej cinnosti pre oblast vysokych
§kol na roky 2016 — 2021. Uvedeny dokument pojedndva najmd o Styroch bodoch, ktoré
zahftaji aj Vytvdranie atraktivneho tvorivého prostredia (MS SR — Dlhodoby zamer
ministerstva, 2016, online). Tato sekcia dokumentu vSak nie je rozpracovand a informacie,
ktoré poskytuje sa netykaju tvorby politiky pre podporu tvorivosti a motivacie v akademickom
prostredi.

Dal§im analyzovanym dokumentom bola préave Vyrocnd sprdava o stave vysokého skolstva
za rok 2018. Uvedeny dokument sa vSak ststred’uje hlavne na kvantitativne informacie, medzi
ktoré sa radi aj podiel tvorivych pracovnikov na celkovom pocte zamestnancov verejnych
vysokych §kol v zastipeni 53,54 % (MS SR — Vyroéné spravy o stave vysokého $kolstva, 2018,
online). Dokument ale neobsahuje informacie o moznostiach tvorby politiky pre podporu
tvorivosti v akademickom prostredi alebo odporucania tykajuce sa jej obsahu, a dokonca
nezahffia ani vymedzenie tvorivosti akademického prostredia zo vSeobecného pohladu.

Medzi hlavné dokumenty spominané na webovej stranke ministerstva Skolstva patri aj
Stratégia Slovenskej republiky pre mlddez na roky 2014 — 2020 (MS SR — Medzirezortna
pracovna skupina pre Statnu politiku v oblasti mladeze, 2014, online). Pod uvedenu stratégiu sa
radi niekol’ko programov pre mlddez rozdelenych na &iastkové kapitoly (MS SR — Programy
pre mladeZ na roky, online). Napriek tomu, ze dokument obsahuje zmienku o snahe zlepsit
pristup k rozhodovacim procesom, d’alie vysledky analyzy ukézali, Ze ani jeden z programov
sa nezameriava priamo na podporu tvorivosti alebo motivacie. Aj napriek tomu, ze Stratégia
pre mlddez obsahuje kapitolu “Tvorivost a podnikavost” (MS SR — Stratégia Slovenskej
republiky pre mladez, 2014, online), informdcie sa netykaju tvorivosti v akademickom
prostredi, ale oblasti zamestnania a podnikania.

Nadvédzujicim dokumentom je Sprdva o mladezi 2018, ktorej <casti boli
zaslané/delegované na spracovanie nezavislym expertom. Jeden znich sa zaoberal aj
globalnymi implikaciami tvorivosti. Tieto implikacie vSak stvisia len s vplyvom umeleckych
a tvorivych &innosti na oblasti vyroby, priemyslu a technologii (MS SR — Kvalita Zivota
mladych — IUVENTA, 2017, online). Autor sa na jednej strane vyjadruje aj k vnutornej
motivacii a tvorivosti, no na strane druhej sa primarne zameriava na oblast’ technologii —
Ziadnym spésobom nezachytava potreby akademického prostredia.

Zaver z analyzy dokumentov Ministerstva §kolstva, vedy, vyskumu a §portu SR
Na zaklade vykonanej analyzy konkrétneho pripadu z praxe, ktory sa zameriaval na
odhalenie zdmerov ministerstva Skolstva v oblasti podpory tvorivosti, mozno konstatovat
nasledovné:
= Neexistuju dokumenty priamo opisujice proces podpory tvorivosti v akademickom
prostredi ani Ziadne iné dokumenty suvisiace s uvedenou oblast’ou.
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= Minimalne mnozstvo ¢innosti a projektov realizovanych pod zastitou ministerstva
Skolstva, sa sustred’uje na podporu tvorivosti na vysokych skolach.

= Nie je vytvorena ziadna politika pre podporu tvorivosti v akademickom prostredi.

= V oblasti podpory tvorivosti ¢lenov akademického prostredia nie st vykonavané
ziadne podporné aktivity (Tumova, Blaskova, 2020).

3.1.3.Zaver analyzy sekundarnych dat

Na zaklade analyzy vyskumov inych autorov a vybranych pripadovych $tadii bolo mozné
stanovit’ konkrétne objekty zaujmu, ktoré by mali byt zahrnuté¢ do primarneho vyskumu. Pre
potreby vizualizdcie zamerania jednotlivych casti planovaného hlavného vyskumu bol
zostaveny obrazok 12.

KTlucova myslienka vyskumu by sa podla doterajSich zisteni mala zameriavat’ na podporu
motivdcie a tvorivosti v akademickom prostredi. Vykonavanie procesu podpory bude prebiehat
v niekol’kych fazach/urovniach naprie¢ tymto prostredim. Medzi spominané urovne patri
podpora motivacie a tvorivosti riadiacich zamestnancov univerzity — vedenie, nasledne
riadiacich zamestnancov fakulty a napokon zamestnancov konkrétnej katedry alebo iného
utvaru. Tieto hlavné tri urovne budu vSak posobit’ na tvorivua ¢innost’ vyucujucich a vedeckych
zamestnancov v dvoch smeroch, ato v oblasti publikovania a vyucby. Prostrednictvom
tvorivého pristupu vyucujtcich bude podpora tvorivosti vplyvat aj na samotnych Studentov.

Nakol’ko budu vSetky identifikované prvky prispievat’ k zlepSeniu tvorivého prostredia
univerzity ako celku, z pohl'adu tejto dizertacnej prace je ich mozné chapat’ ako €lenov
akademického prostredia predstavujucich zaroven aj objekty zaujmu primarneho vyskumu.

Podpora motivécie a tvorivosti na drovni
univerzity — riadiaci zamestnanci

Podpora motivécie a tvorivosti na trovni Prejav motiva¢ného
Jfakulty — riadiaci zamestnanci a tvorivého pésobenia
3 na publikacénii éinnost’
ZvySenie motivécie a tvorivosti - o
Prejav motivacného
zamestnancoy ivého pdsobeni — —
a tvorivého posobenia R Zvyseme motivacie
Sv2.% v . . v
vo vyucbe a tvorivosti §tudentov
A 4 A 4 A 4 * *
Zlepsenie tvorivého prostredia univerzity

Clenovia akademického prostredia:
riadiaci zamestnanci, pedagogicki aj nepedagogicki zamestnanci, Studenti

Obrazok 12. Identifikacia ¢lenov akademického prostredia a urovni vyskumu (vlastné spracovanie)

3.2. Vlastné dotaznikové prieskumy — prva faza

Prvotné prieskumy boli vykondvané v univerzitnom prostredi na Slovensku. Zapojili sa
do nich ako Studenti, tak aj zamestnanci (vysokoskolski ucitelia, vyskumni zamestnanci,
odborni zamestnanci) a riadiaci zamestnanci (veduci katedier, prodekani). Pred ich findlnym
spustenim bolo vzdy vykonané aj pilotné overenie, aby sa tak predisSlo ¢o najvacsiemu poctu
chyb. Na zéklade nazoru a reakcie respondentov boli niektoré otdzky upravené, a to z dévodu
zabezpeCenia vysSej zrozumitelnosti. Konkrétne vysledky boli priebezne publikované
v roznych zahrani¢nych casopisoch. Zameranie sa na univerzitné prostredie vychadza
z celkovej logiky a smerovania vyskumu (obrazok 11).
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Zostavené dotazniky boli na zaklade ziskanych dat upravené tak, aby co najlepSie
zodpovedali stanovenému zameru prace adefinovanym hypotézam (podkapitola
2.4. Formulécia vychodiskovych hypotéz). Nasledne bola spustend aj druha faza aplikacie
dotaznikovych prieskumov, ktort mozno charakterizovat' ako hlavny vyskum (kapitola 4.
Hlavny vyskum). Spracované vysledky tykajiice sa motivacie, tvorivosti a rozhodovania bolo
mozné vzajomne porovnat nielen zpohladu zakladnych charakteristik ziskanych od
respondentov, ale aj z pohl'adu prostredia, v ktorom sa nachadzaju.

A. Prieskumy zamerané na kompetencie vyucujucich v univerzitnom prostredi

Medzi prvé prieskumy realizované na prelome rokov 2018 a 2019 sa radia tie, ktoré boli
aplikované v prostredi Fakulty riadenia a informatiky Zilinskej univerzity v Ziline. V prvom
znich definovali Studenti (n = 150) vyznam viacerych hodnot alebo kompetencii ucitel’ov
vysokych §koél a urcili dolezitost' klucovych hodnét tykajucich sa kvalitného pdsobenia
univerzity (priloha A). Ako najddlezitejSiu hodnou wu vyucujicich Studenti oznacili
spravodlivost’ a objektivnost.

V druhom, $pecificky zameranom prieskume, Studenti a absolventi (n = 100) vyjadrili
svoj ndzor na rozne vyznamy jednej z kompetencii vyucujucich, ktorou bola charizma
(priloha B). Viac ako 80 % Studentov uviedlo, ze aplikovanie charizmy zo strany riadiacich
zamestnancov univerzity posobi na zlepSenie jej vysledkov. Ako najdolezitejSie aspekty
charizmy, ktoré by mali byt rozvijané v univerzitnom prostredi, sa radi: prenos pozitivnej
energie a pozitivny vplyv na ucitelov a Studentov; aplikovana ucta zo strany riadiacich
zamestnancov, v zmysle ochoty prisposobit sa ocakdavaniam zo strany ucitelov a Studentov.

B. Prieskum zamerany na kPicové hodnoty univerzit

Definovanie dolezitych univerzitnych hodnot tvorilo podstatu d’alSieho prieskumu, ktory
sa uskutocnil na vzorke n = 279 §tudentov Zilinskej univerzity v Ziline a bolo v fiom ziskanych
1 786 stanovisk k zdsadnym hodnotam alebo sub-hodnotdm univerzity (priloha C). Tieto
stanoviska boli systematicky usporiadané do 263 univerzitnych hodnot a pomocou metddy
kvalitativnej obsahovej analyzy, metody abstrakcie a metddy logického porovnania bolo
definovanych 32 komplexnych hodndt univerzity.

Vysledky uvedeného prieskumu potvrdzuji, ze z hl'adiska poctu odpovedi je na prvom
mieste jednoznacne vysokd kvalita vzdeldvania a informacii. Z celkového poctu respondentov
(279) bola tato odpoved’ uvedend az 205-krat, Co predstavuje nazor 73,48 % respondentov.
Medzi d’alSie hodnoty s vysokou pocetnostou patria pozitivne charakteristiky a zru¢nosti
ucitelov (160 respondentov), priatel'sky pristup k ostatnym (135 respondentov) a otvorend
spolupréca (100 respondentov).

3.3. Navrh ciastkovych vychodiskovych modelov

Predbezny vyskum v oblasti motivacie, motivovania a tvorivosti poskytol zakladné
informdcie a podnety potrebné pre vytvorenie prvotného ciastkového modelu. Tento graficky
model znazoriuje vzajomné vzt'ahy medzi motivaciou a tvorivostou a ich vplyv na organizaciu
(obrazok 13). Oblast’ rozhodovania je vtomto modeli zndzornena len v ramci riadiacich
procesov, pretoze detailnd pozornost’ je sistredend na vztah tvorivosti a motivacie (ako uz bolo
uvedené). Nasledne bol navrhnuty aj model, ktory sa zameriava najmi na rozhodovanie vo
vzt'ahu k motivacii (obrazok 15). Oba modely tak poskytnu detailnejsi obraz o tom, ktoré prvky
su klicové. Na zaklade prepojenia tychto dvoch c¢iastkovych modelov bolo mozné vytvorit’
model procesu rozhodovania v motivovani vplyvajuci na zvysenie tvorivosti (obrazok 16).
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Obrazok 13. Vplyv motivacie a tvorivosti na prvky v organizacii a organizaciu ako celok
(vlastné spracovanie, publikované: 2018b)

Analyza sucasnej situacie abudiceho vyvoja v oblasti motivacie a tvorivosti
zamestnancov ukézala, ze interakcia medzi uvedenymi pojmami prinesie organizacii —
univerzite mnoho vyhod. Toto prepojenie vo vztahu k fungovaniu univerzity moze byt
charakterizované urcitou naslednost'ou krokov. Na zaklade ziskanych poznatkov o tvorivosti
a motivacii v spojeni s akademickym prostredim moZno opisat uvedenu postupnost
nasledovne: Ak manazér pristupuje k motivacii zamestnancov tvorivo, mozno predpokladat’, ze
procesy, ktoré vykondva, budu taktiez tvorivé. Zamestnanci tak budi jeho konanim motivovani
k tvorivym vykonom, a preto budi aj jednotlivé pracovné Cinnosti vykonavané tvorivo.
Spravanie zamestnancov by teda malo spédtne motivovat’ manazéra k tvorivym napadom. Ak sa
manaz¢€ri, procesy (riadiace), zamestnanci a ¢innosti (ulohy zamestnancov) mézu nazyvat
tvorivymi, aj organizacia ako celok sa stava tvoriva (Hrinikova, 2018b).

Grafickd podoba modelu tvorivosti a motivacie bola po hlbSom badani upravena
(obrazok 14). Logika prepojenia jednotlivych prvkov ostala nezmenena, avSak vzdjomné
pdsobenie tvorivosti a motivacie je v aktualizovanom modeli uvedené priamo v jeho centre,
ato z dovodu vyzdvihnutia ddlezitosti tohto javu. Uvedeny model sa stal vychodiskovym
modelom motivacie a tvorivosti.

Aktualizovany model obsahuje Styri hlavné prvky, ktoré¢ st medzi sebou prepojené
prostrednictvom interakcie motivacie a tvorivosti. Tymito prvkami su riadiaci zamestnanci
(manazeéri), riadiace procesy, zamestnanci a pracovné cinnosti a kI'i¢ovu ulohu z hl'adiska
motivacie zohrava osobnost manazérov izamestnancov. Tieto prvky st spojené vizbami
a tvoria tak cyklus, ktory je zaloZzeny na suhre motivacie a tvorivosti. Takto fungujtci cyklus
prinesie organizacii uspech, pretoze iba tvoriva univerzita prinaSa svojim ¢lenom hodnotu,
prisposobuje sa zmenam a stara sa o ich dlhodoby rozvoj. Mozno konstatovat’, Ze len v takomto
pripade sa univerzita ako komplexny systém stane tvorivou, konkurencieschopnou a tispeSnou
(Hrinikova, 2019a).
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Obrazok 14. Vychodiskovy model motivacie a tvorivosti
(vlastné spracovanie, publikované: 2019a)

ManaZzéri by sa mali snazit' spravne pochopit’ potencial svojich zamestnancov a spolu
s nimi musia pochopit’ dolezitost’ vyuzivania motivacie a tvorivosti pre zabezpecenie uspechu
organizacie — univerzity. Hlavnym predpokladom tispesného pouzitia prezentovaného modelu
je otvorend mysel’ vSetkych ¢lenov akademického prostredia. Pre potreby detailného poznania
uveden¢ho vztahu bol vytvoreny vychodiskovy model rozhodovania a motivacie
(obrazok 15).
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Obrazok 15. Vychodiskovy model rozhodovania a motivacie (vlastné spracovanie)
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Druhy vychodiskovy model zobrazuje prave vplyv rozhodovacich procesov na podporu
motivacie (Tumova, 2019, s. 448, 449). Zakladnym poznanim su podobné prvky, ktoré sa
vyskytuju v oboch procesoch. Ako pri rozhodovani, tak aj pri motivovani je podstatné, aby
neustale prebiehali podporné procesy planovania, pozorovania, analyzy ¢i komunikovania. Aj
napriek tomu, ze uvedené dva hlavné procesy maju svoje Specifikd, oba mozno opisat’ ako
cielavedomé a nepretrzité procesy, pri ktorych musia byt presne definované nielen konkrétne
ciele, ale aj metody, faktory, kritériA hodnotenia a v neposlednom rade aj sposoby
uskuto€iiovania planovanych aktivit.

Poslednym vytvorenym vychodiskovym modelom bol model rozhodovania a tvorivosti
(obrazok 16), ktory pojednava o vztahu rozhodovania a tvorivosti v akademickom prostredi.
(Tumova, Blaskova, 2019). Tento model bol spracovany prostrednictvom vyvojového
diagramu obsahujuceho konkrétne aktivity, rozhodovacie body ale aj posudzovanie
a hodnotenie. Vysledkom aplikicie modelu je posilnenie atmosfeéry tvorivosti, a to vzhladom
k zlepSeniu procesu rozhodovania. Uvedeny vychodiskovy model bol upraveny a vyuzity ako
submodel v podkapitole 5.1.2. Priama podpora tvorivosti a po upravach predstavuje jednu Cast’
findlneho modelu (podkapitola 5.1. Navrh findlneho modelu, obrazok 31).
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Bol problém
spravne identifikovany
a konkretizovany?
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problém s tvorivost'ou?
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T+

| Stanovenie ciel'ov na podporu tvorivosti |
-

| Navrh variantov na podporu tvorivosti |
!

| Stanovenie kritérif |
1

< Hodnotenie a vyber najlep$ieho variantu/tov >
)

| Realizaciarozhodnutia (planovanych aktivit) |

Bol odstrineny Nie
identifikovany problém?
Legenda:
(" Zaciatok a koniec procesu
- [ Zber informécif a dat
—>< Vyhodnotenie a spitnd vizba > <> Vyhodnotenie
. <> Rozhodovanie
( Ukoncenie procesu ) [ Cinnost

Obrazok 16. Vychodiskovy model rozhodovania a tvorivosti (vlastné spracovanie)
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4. HLAVNY VYSKUM

KIiacovou sucastou predmetnej dizertacnej prace je hlavny vyskum, ktory priamo
nadvézuje na predo$lé zistenia z analyzy teoretickych zdrojov ¢i predvyskumu. Analyzované
informéacie boli interpretované do hlavnych zisteni, a tie tvoria podstatu navrhovaného rieSenia
v podobe modelu.

Hlavna vyskumna ¢innost’ sa orientovala najmi na analyzu primdarnych dat ziskanych
prostrednictvom dotaznikovych prieskumov zameranych na skimanie urovne akademicke;j
motivacie a tvorivosti. Prostrednictvom vyhodnotenia prvého z dotaznikov boli odhalené
zistenia tykajice sa pohladu zamestnancov a riadiacich zamestnancov na oblast’” motivacie
a tvorivosti (podkapitola 4.1. Prieskum zamerany na akademickii motivaciu a tvorivost
z pohl'adu vyucujtcich). Nasledovalo vyhodnotenie druhého dotaznikového prieskumu
zameraného taktiez na iroven motivacie a podporu tvorivosti, ktory sa ale orientoval na pohl'ad
Studentov ako d’alSich Clenov akademického prostredia, ktori su s vyucujicimi prepojeni
bezprostrednymi vztahmi (podkapitola 4.2. Prieskum zamerany na akademickt motivaciu
a tvorivost’ z pohl'adu Studentov). Tieto pohlady boli neustdle prepdjané, ¢im boli ziskané
hodnotné vysledky ukazujice na sposob rozhodovania o motivacii a tvorivosti, ktory je v ramci
akademického prostredia aplikovany smerom od riadiacich zamestnancov k vyucujucim
¢i smerom od vyucujucich ku Studentom.

Nasledovala analyza sekunddarnych ddt, kde boli skimané rozne pripadové Studie
zaradené do dvoch samostatnych stborov (4.3. Analyza pripadovych studii). Vysledky
analyzovanych S$tudii predstavuju doplnkové informacie, ktoré spolu so zisteniami z analyzy
primarnych dat dotvarajii obraz o procese rozhodovania v motivovani a tvorivosti.

4.1. Prieskum zamerany na akademicku motivaciu a tvorivost’ z pohPadu
vyucujucich — primarne data

Hlavnou oblastou skimania vradmci analyzy primarnych dat bolo rozhodovanie
o akademickej motivacii a tvorivosti. Preto bol zostaveny novy, Specificky dotaznikovy
prieskum, ktory bol =ziskavany samostatne uriadiacich zamestnancov (priloha D)
a zamestnancov (priloha E). Bol vykonany v roku 2019 a zG¢astnilo sa ho n = 90 zamestnancov
a riadiacich zamestnancov z Fakulty riadenia a informatiky. Respondenti boli dopytovani
prostrednictvom fyzickej verzie dotaznika, aby bola zabezpecena vysoké ndvratnost’ odpovedi.

4.1.1.8truktira a vypocet vzorky

Predstaveny dotaznikovy prieskum obsahoval 20 otdzok, medzi ktoré sa radili uzatvorené
otazky so Skalou alebo definovanymi moznostami, atiez otvorené otazky, kde mohli
respondenti vyjadrit' svoj nazor ¢i navrhy na zlepSenie. Pre potreby vyhodnotenia bolo
zvolenych niekol’ko otdzok, ktorych obsah sa tykal procesu motivacie (4.1.3. Oblast’
motivdcie), tvorivosti (4.1.4. Oblast’ tvorivosti) a rozhodovania (4.1.5. Oblast’ rozhodovania).

Vyber zédkladnej vzorky sa orientoval na univerzitné prostredie, kde bol ¢o najlepsi
predpoklad pre vysoki navratnost odpovedi. Preto bol vyber zazeny na respondentov, ktori
pdsobia na Zilinskej univerzite v Ziline, konkrétne na Fakulte riadenia a informatiky, kde uz
boli oslovovani vSetci zamestnanci alebo riadiaci zamestnanci bez rozdielu (ndhodny vyber).
Velkost’ zakladnej vzorky bola ziskana na zéklade podkladov z persondlneho referatu fakulty,
ako pocet zamestnancov Fakulty riadenia a informatiky k 1. 1. 2021, ktory predstavuje 124
zamestnancov. Redlna velkost’ vzorky (ziskanych odpovedi) predstavuje 90 respondentov pri
pripustnej chybe 5,43 % (Raosoft, 2020, online).
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4.1.2.Zakladné charakteristiky

Pre potreby clenenia vzorky bolo urespondentov skiimanych niekolko zakladnych
charakteristik (tabul'ka 1). Vzorku tvorilo 61,11 % muzov a 38,89 % zien. Najviac zastupené
bolo vzdelanie na urovni PhD., priemerny vek respondentov bol 48 rokov a priemerny pocet
rokov praxe 23 rokov.

Tabul’ka 1. Zakladné charakteristiky respondentov — zamestnanci (vlastné spracovanie)

Charakteristika [%]
. Muz 61,11 %
Pohlavie Zena 38,89 %
SOU 0,00 %
SS 10,00 %
, VS 15,56 %
Vzdelanie PhD. 43.33 %
doc. 21,11 %
prof. 10,00 %

Priemerny vek 48

Priemerny pocet rokov praxe 23

4.1.3.Oblast’ motivacie

Prva analyzovand otazka zoblasti motivacie sa tykala prvkev ovplyviiujucich
motivaciu respondentov, teda riadiacich zamestnancov a zamestnancov univerzity. Tieto prvky
boli posudzované podla pocetnosti, ktorou ich respondenti oznacili (tabul’ka 2). Na prvom
mieste spomedzi definovanych prvkov, ktoré sa najviac pri€inili o zmenu motivacie opytanych,
sa nachadza ,,pozvol’né dozrievanie a vyvin osobnosti“ s percentudlnym zastupenim 43,33 %.

Druhé miesto zastava faktor ,,dlhodoba unava, stres a vyhorenie” so zastipenim
34,44 %, ¢o mozno interpretovat’ ako negativny znak z pohl'adu zvySovania urovne motivacie.
Ak je motivacia vyucujucich vyrazne ovplyviiovand uvedenym prvkom, je dolezité, aby sa
fakulta a univerzita sustredili na tvorbu takého prostredia a procesov, ktoré budit minimalizovat’
uvedené negativne vplyvy. Na tretom mieste z pohl'adu pocetnosti sa nachadza faktor ,, zdravie
a zdravotny stav“, ktorého vyznam mozno prepojit’ s predosSlym tvrdenim (31,11 %).
V pripade, Ze zdravie ¢lena akademického prostredia (riadiaceho zamestnanca, zamestnanca)
je ,,nastrbené®, mozno uvazovat’ o tom, ze takyto Clovek bude v strese a jeho motivécia bude
klesat'. Na druhej strane mozno predpokladat, Ze ak je zdravotny stav ¢lena akademického
prostredia v poriadku, bude mat’ dostatok energie a jeho motivacia bude tymto podporena.

Spomedzi osemndstich faktorov boli na poslednom mieste zaradené faktory: ,, neuspech,
nestastie nasho dietata” (1,11 %) a ,,sklamanie v lubostnom Zivote* (1,11 %). MozZno
konStatovat’, Ze tieto faktory neovplyviiuji motivaciu zamestnancov a riadiacich zamestnancov
univerzit vyraznym sposobom. Na zéklade poradia vSetkych faktorov mozno vSak uviest’, Ze
respondenti sa vo vSeobecnosti zameriavali prave na tie prvky, ktoré stvisia s pracovnym
prostredim. Preto sa spominané dva faktory mohli dostat’ az na posledné miesta tabulky aj
napriek tomu, Ze v osobnom Zivote respondentov mozu zohravat’ kI'acova tlohu.
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Tabul’ka 2. Pocetnost’ prvkov, ktoré sa najviac pricinili 0 zmenu motivacie vyucujucich
(vlastné spracovanie)

MozZnost’ Pocetnost’ [%]
1. | Pozvol'né dozrievanie, vyvin mojej osobnosti 39 43,33 %
2. | Dlhodoba tinava, stres, vyhorenie 31 34,44 %
3. | Zdravie a zdravotny stav 28 31,11 %
4. | Vyrazny uspech v pracovnej oblasti 23 25,56 %
5. | Uvedomenie si mojich kvalit a prinosu 22 24,44 %
6. | Dosiahnutie dlhodobo Zelaného ciel’a 20 22,22 %
7. | Zmena pracovnej pozicie alebo zamestnania 18 20,00 %
8. | Pocit spokojnosti v partnerskom Zivote 13 14,44 %
9. | ZaloZenie rodiny 11 12,22 %
10. | Negativny, demotivacny vplyv nadriaden¢ho 10 11,11 %
11. | Spoznanie vazeného, reSpektovaného cloveka 9 10,00 %
12. | Velky neuspech/zlyhanie v praci 8 8,89 %
13. | Prezitie mimoriadne radostnej udalosti 8 8,89 %
14. | Dosiahnuty uspech a §t’astie nasho dietata 4 4,44 %
15. | Umrtie blizkeho ¢loveka alebo priatela 3 3,33 %
16. | Prejav latentnej (doposial’ skrytej) potreby 2 2,22 %
17. | Neuspech, nestastie nasho dietata 1 1,11 %
18. | Sklamanie v I'ibostnom zivote 1 1,11 %

Nasledne boli skimané motivacné nastroje z hl'adiska ich redlneho uplatiiovania
v akademickom prostredi, kedy bol v najvd¢Som zastupeni oznaleny faktor ,priznanie
osobného priplatku a odmien* (75,56 %) ana druhom mieste sa nachadzal faktor
,,poskytovanie priestoru pre samostatnost* (67,78 %). Za najmenej vyuzivany motivacny
nastroj bolo oznacené ,,uplatiiovanie hrozieb a postihov*, ¢o naopak predstavuje pozitivny
znak prostredia (tabulka 3).

Tabulka 3. Skutocne uplatiiované motivacné nastroje a ich €innost’ — zamestnanci
(vlastné spracovanie)

ST Uplatiiovanie Utinnost’ nastrojov
Pocetnost’ [%] Pocetnost’
1. | Priznanie osobného priplatku a odmien 68 75,56 % 667
2. | Poskytnutie priestoru pre Vasu samostatnost’ 61 67,78 % 662
3. | Vytvaranie dobrych vztahov a atmosféry 54 60,00 % 699
4. | Korektnost’ zo strany nadriadeného a vedenia 53 58,89 % 700
5. | Vyslovenie pochvaly 50 55,56 % 535
6. |Prejavenie zaujmu o Vase nazory a navrhy 46 51,11 % 549
7. | Moznost’ Gcasti na vzdelavacich aktivitach 44 48,89 % 439
8. | Poskytovanie potrebnych informacii 44 48,89 % 523
9. | UmozZnenie kariérneho rastu 39 43,33 % 423
10. | Zapajanie zamestnancov do rozhodovania 32 35,56 % 438
11. | Kritéria hodnotenia Vasho pracovného vykonu 30 33,33 % 410
12. | Uplatiovanie hrozieb a postihov 6 6,67 % 422

Dalsie vysledky odhal'uji, Ze osloveni vyulujuci a riadiaci zamestnanci povazuji za
najucinnejs$i motivacny nastroj ,korektnost’ zo strany nadriadeného a vedenia“, ktory
v prepocte ziskal 700 bodov v celkovom skore. Na druhom mieste sa nachadza ,, vytvaranie
dobrych vztahov a atmosféry” (699 bodov) anasleduju ,,priznanie osobného priplatku
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a odmien* (667 bodov) a ,, poskytnutie priestoru pre samostatnost* (662 bodov). Na zaklade
udajov z tabul’ky 3 je teda mozné konStatovat’, ze prvé Styri najucinnejSie motivacné nastroje
st v akademickom prostredi podla respondentov naozaj aj uplatiiované.

Respondenti mali uc¢innost’ motivacnych nastrojov ohodnotit’ na skale od 1 po 10, kde
hodnota 10 predstavovala najvyssiu ti¢innost’ (na zaklade spominanych hodnot bolo vypocitané
aj celkové skore zobrazené v tabulke 3). Struktiru odpovedi respondentov pri prvych troch
najucinnejsich motivaénych néstrojoch z pohl'adu pocetnosti predstavuje obrazok 17.

40
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Korektnost’ zo strany Vytvaranie dobrych vztahov Priznanie osobného priplatku
nadriaden¢ho a vedenia a atmosféry a odmien
1 m2 m3 m4 m5 m6 u7 m8 9 BIO
Hodnotenie motivacnych nastrojov

Obrazok 17. Graficky pohl'ad na hodnotenie i¢innosti vybranych motiva¢nych néstrojov
— zamestnanci (vlastné spracovanie)

Respondenti mali nasledne moznost’ vybrat’ tri najddlezitejSie néstroje spomedzi tych,
ktoré uz oznacili ako UCinné (tabulka 4). Vtomto pripade zvolili respondenti
(ako najpocetnejSie moznosti) ,,vytvdranie dobrych vitahov a atmosféry“ (109 bodov)
a ,, korektnost zo strany nadriadeného a vedenia“ (106 bodov).

Tabulka 4. Poradie najdolezitejSich faktorov z pohl'adu u€innosti, zoradené podla pocetnosti
— zamestnanci (vlastné spracovanie)

Mosnost Pocetnost’ najdélezitejSich faktorov Cellfové
NajvysSia | Stredna | NajnizS§ia | skore

1. | Vytvaranie dobrych vztahov a atmosféry 15 23 18 109
2. | Korektnost’ zo strany nadriadeného a vedenia 21 15 13 106
3. | Priznanie osobného priplatku a odmien 26 4 15 101
4. | Poskytnutie priestoru pre Vasu samostatnost’ 10 11 14 66
5. | Vyslovenie pochvaly 4 9 4 34
6. | Prejavenie zaujmu o VaSe nazory a navrhy 2 9 8 32
7. | Poskytovanie potrebnych informacii 2 7 7 27
8. | Moznost’ U€asti na vzdelavacich aktivitdch 6 2 2 24
9. | UmozZnenie kariérneho rastu 2 6 1 19
10 | Kritéria hodnotenia Vasho pracovného 2 1 4 12

11 | Zapajanie zamestnancov do rozhodovania 0 2 4 8

12 | Uplatnovanie hrozieb a postihov 0 1 0 2

V ramci oblasti motivacie boli respondenti osloveni aj prostrednictvom otazky, ktora
mala odhalit’ ich ochotu zvysit’ buduci vykon (tabulka 5). Ochota mala byt’ podporena prave
zlepSenim motivacného pristupu zo strany fakulty (univerzity). 50 % respondentov
(zamestnancov a riadiacich zamestnancov) sa vyjadrilo k tomu, Ze by boli v pripade zlepSenia
motivacnej snahy zo strany fakulty ochotni zvysit’ svoj vykon, no zvy$nych 50 % respondentov
sa priklonilo k moznosti, Ze by svoj vykon nezvysili ani v pripade zmeny motiva¢ného pristupu.
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Uvedeny pomer mozno aj vzhladom na dalSie zistenia interpretovat tak, ze polovica
dopytovanych zamestnancov a riadiacich zamestnancov pdsobiacich v akademickom prostredi
povazuje uroven svojho vykonu za velmi vysoku aj v sucasnosti, a preto uviedli, Ze by sa ich
vykon pri zlepSeni motivacnej snahy voci nim uz nezvysil. Vysvetlenim vSak moze byt aj
skuto¢nost’, Ze po dlhoro¢nom pdsobeni v akademickom prostredi sa citia uz rezignovani, resp.
ich viera v zlepSenie je nizka.

Tabulka 5. Ochota respondentov zvysit’ vykon pri zmene motivacného pristupu zo strany fakulty
— zamestnanci (vlastné spracovanie)

A. Ste ochotny zvySit’ svej vykon pri zlepSeni B. O kolko % by sa zvyS$il Vas vykon pri
motivacie zo strany fakulty? zlepSeni motivacie zo strany fakulty?
MozZnosti Pocetnost’ [%o] Intervaly Pocetnost’ [%]

1-20 27 60,00 %

Ano 45 50,00 % 21-40 10 22,22 %

41 - 60 3 6,67 %

) 61 —80 2,22 %

Nie 45 50,00 %
81 -100 4 8,89 %

Nésledne boli detailne skimané odpovede 45 respondentov, ktori uviedli, ze by boli
ochotni zvysit’ svoj budici vykon. 60 % zuvedeného poctu sa priklonilo k percentudlnemu
navyseniu svojho vykonu, ktory spadd do intervalu od 1 az po 20 %. Druhy interval,
navysenie od 21 po 40 %, oznacilo 22,22 % respondentov z uvedeného poctu. Aj na zaklade
toho, Ze viac ako 80 % zo 45 respondentov by svoj vykon zvysilo maximalne o 40 %, mozno
konstatovat, Ze aktualny vykon tychto respondentov je na vysokej trovni.

Dal§ia otizka bola zamerana na skGimanie preferencii respondentov tykajucich sa
poskytovania motivaénych opatreni v buducnosti, ktor¢ by malo vedenie fakulty ci

univerzity aplikovat,

zamestnancov posobiacich v akademickom prostredi (tabulka 6).

Tabul’ka 6. NajziadanejSie motivacné opatrenia — zamestnanci (vlastné spracovanie)

aby tak bola podporend motivicia zamestnancov a riadiacich

MozZnost’ Kategoria | Pocetnost’ [%]
1. | Vyssie financné ohodnotenie a odmeny M 51 56,67 %
2. | Vytvaranie dobrych vztahov a pozitivnej atmosféry S 50 55,56 %
3. | Korektnost, spravodlivost’ a 'udskost’ nadriadenych S 46 51,11 %
4. | Vzajomna a otvorena spolupraca S 40 44,44 %
5. | Poskytovanie potrebnych informacii M 35 38,89 %
6. | Zamestnanecké vyhody a benefity M 33 36,67 %
7. | Lepsie pracovné podmienky M 31 34,44 %
8. | Skvalitnenie vzajomnej komunikacie S 27 30,00 %
9. | Priestor pre samostatnost’ a sebarealizaciu M 26 28,89 %
10. | Prejavenie uznania za kvalitnt pracu S 26 28,89 %
11. | VAcsi zdujem o zamestnancov a ich nazory S 25 27,78 %
12. | Vzdelavacie aktivity a rozvoj zrucnosti M 22 24,44 %
13. | Kariérny rast a pracovna perspektiva M 17 18,89 %
14. | Spoluucast na riadeni a rozhodovani S 16 17,78 %

*S = vztahové (socialne) motivacné opatrenia, M = materialne motivacné opatrenia

Na zéklade percentudlneho zastupenia odpovedi je najziadanejSim motivaénym
opatrenim prave ,,vys$Sie financné ohodnotenie a odmeny* (56,67 %). Na druhom mieste sa
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nachadza ,, vytvaranie dobrych vztahov a pozitivnej atmosféry “ (55,56 %). Skimané motiva¢né
opatrenia boli nasledne rozdelené do dvoch hlavnych kategoérii, a to vztahové (socidlne)
a materialne. Uvedena kategorizacia potvrdzuje, Ze pri nastavovani efektivnych motiva¢nych
nastrojov je dolezitd kombinacia tych ndstrojov, ktoré si zamerané na socialne aspekty zivota
a tych, ktoré su zamerané na materialne aspekty.

Na zéklade uvedenych zisteni mozno motivacny nastroj ,, vyssie financné ohodnotenie
a odmeny‘* povazovat’ za najziadanej$i z pohl'adu zamestnancov a riadiacich zamestnancov
univerzity. Respondenti si myslia, ze ak bude tento nastroj aplikovany, zvysi sa aj ich motivacia.
Nakol'ko v§ak mnohi autori povazuji zvySenie motivacie pri jednorazovom vyplacani odmien
iba za docasné a kratkodobé (Blaskova, 2005, s. 43), boli vo vztahu k uvedenému nastroju
analyzované aj vzajomné suvislosti s iroviiou motivacie respondentov.

Zavislost bola skiimand medzi najziadanej$Sim motivatnym opatrenim vo vztahu
k Styrom oblastiam urovne ich motivacie (tabul’ka 7). Tymito oblastami boli: (4) motivacia ku
kvalitnej praci, (B) k neustalemu zvySovaniu urovne odbornych vedomosti a zrucnosti,
(C) k podavaniu novych nametov a zvysovaniu efektivnosti vzdeldavacieho procesu, a nakoniec
(D) motivacia ku vzajomnej spoluprdaci manazéra a zamestnanca. Z dovodu zabezpecenia
preukdzatel'nosti vysledkov bol vykonany vypocet chi-kvadrat testu pri pripustnej chybe 5 %
a intervale spolahlivosti 95 %, pri¢om zavislost’ sa potvrdila v pripade ak y° > ¢, [c = 9,488 pri
X 4);c=7815priy (3)].

Pri motivacnom néstroji ,, vyssie financné ohodnotenie a odmeny (M) bola Statisticky
potvrdend zdvislost' len v jednom pripade, ato v suvislosti s motivaciou ku vzijomne;j
spolupraci manazéra a zamestnanca. Uvedeny nastroj oznacilo viac ako 80 % respondentov
s nizkou motivaciou ku vzajomnej spoluprdci manazéra a zamestnanca. Inymi slovami mozno
vyjadrit’, ze 80 % respondentov, ktori v sucasnosti pocit'uju nizku motivaciu v uvedenej oblasti,
by v budicnosti uvitali motivaéné opatrenie v podobe vysSieho finan¢ného ohodnotenia
a odmien.

Tabulka 7. Zavislost medzi najziadanejSim motivacnym opatrenim
a uroviou motivacie vyucujucich (vlastné spracovanie)

Motivaéné opatrenia Chi-kvadrat test Dlotiva cllka
A B C D
. . . 2,972 5,282 3,989 11,046
Vv f- 4 h t X b b b b)
VysSie financné ohodnotenie | ™57 0 0,396 0,152 0,408 0,026
a odmeny (M) - - : - .
Vyznamnost’ nie nie nie ano

* M = materialne motivacné opatrenia

4.1.4.0ODblast’ tvorivosti

Pri pohl'ade na pristup riadiacich zamestnancov a vyucujliicich ana nimi pouzivané
postupy, mozno uviest’ kategorizaciu, ktora bola predmetom d’alSej analyzovanej otazky
(tabul’ka 8). ISlo o vyber medzi aplikaciou tradicnych metod, tvorivych metod alebo ich
kombinacie v ramci vzdelavacieho procesu vo vzt'ahu k podriadenym (¢i uz ide o zamestnancov
alebo Studentov).

Tabulka 8. Vyuzivanie tvorivych pristupov vo vzdelavacom procese zo strany vyucujucich
— zamestnanci (vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%o]
1. | Tradi¢né metody 68 75,56 %
2. | Tvorivé metody 4 4,44 %
3. | Kombinacia tradi¢nych a tvorivych metod 18 20,00 %
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Az 75,56 % respondentov z celkového poctu (n = 90) tvrdi, Ze voci svojim podriadenym
aplikuja ,,tradicné metody*“. K vyuzivaniu , kombinacie tradicnych a tvorivych metod* sa
priklana 20 % respondentov a len 4,44 % respondentov uviedlo, ze vyuziva ,, tvorivé metody *“.
Rozdielnost medzi percentudlnym zastipenim jednotlivych odpovedi bola jednoznacne
znazornena aj prostrednictvom obrazku 18. Opisany pomer vSak nie je pre akademické
prostredie a vzajomny vztah medzi riadiacimi zamestnancami a zamestnancami alebo
vyucujlicimi a Studentami prili§ priaznivy.

V)
20,00 % ~ @ Tradi¢né metody
4,44% —fn = Tvorivé metody

Kombindcia tradi¢nych
75,56 % a tvorivych metod

Obrazok 18. Graficky pohl'ad na vyuzivanie tvorivych pristupov voc¢i zamestnancom a $tudentom
(vlastné spracovanie)

Pri otazke dotykajucej sa motivacie K tvorivosti mozno vysledky vo vSeobecnosti
oznacit’ ako pozitivne (tabulka 9). 38,89 % riadiacich zamestnancov a zamestnancov uviedlo,
ze svojich podriadenych zvédcsa motivuju k tvorivosti. 21,11 % opytanych s urCitost’ou uviedlo,
ze podriadenych motivuje k tvorivej cinnosti a 25,56 % sa priklonilo k moznosti ,,aj dno,
aj nie“. Pozitivne tieZ je, Ze ani jeden z respondentov sa nepriklonil k moznosti ,, nie “.

Tabul’ka 9. Motivacia k tvorivosti aplikovana voci zamestnancom a §tudentom (vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%]
1. | Ano 19 21,11 %
2. | Zvacsa ano 35 38,89 %
3. | Ajéno, aj nie 23 25,56 %
4. | Zvicsanie 13 14,44 %
5. | Nie 0 0,00 %

Dalsia otazka odhal'ovala nazor respondentov na to, ¢i ocefuju tvorivé napady svojich
podriadenych (tabulka 10). Pozitivne je, Ze az 70 % respondentov sa priklonilo k moznosti
,ano " alebo ,,zvdcsa ano“. Na druhej strane viac ako 22 % opytanych uviedlo moznost’
,»a] 4no, aj nie* a negativne ladent odpoved’ (,,zvdcsa nie“ alebo ,,nie ) oznacilo viac ako 7 %
respondentov. Vo vztahu k efektivnemu rozhodovaniu o motivécii a tvorivosti mozno
poznamenat’, Ze by mali byt tvorivé napady v akademickom prostredi oceniované vo vicsej
miere. Ak Studenti alebo vyucujuci (ako clenovia tohto prostredia, na ktorych vplhva
rozhodovanie smerované od nadriadenych) nebudi oceniovani za svoje tvorivé myslienky,
nebudi ochotni ich uz zdielat' s ostatnymi c¢lenmi alebo sa dokonca neodhodlaji ani
k vytvoreniu tvorivého napadu.

Tabul’ka 10. Ocenenie tvorivych napadov aplikované voci zamestnancom a Studentom
(vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%o]
1. | Ano 29 32,22 %
2. | Zvicsa ano 34 37,78 %
3. | Aj éno, aj nie 20 22,22 %
4. | Zvacsa nie 5 5,56 %
5. | Nie 2 2,22 %
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Poslednd analyzovand otdzka predmetného dotaznikového prieskumu spadajuca do
oblasti tvorivosti sa tykala faktorov, ktoré sa najviac pricinili o zmenu tvorivosti
respondentov (tabul'ka 11). Ako najpodstatnejSie faktory, ktoré vplyvaju na zmenu tvorivosti
u riadiacich zamestnancov a zamestnancov, boli oznacené: ,,prijemné pracovné prostredie“
s percentudlnym zastipenim 75,56 %, ,, dobry kolektiv a suhra v praci* (52,22 %) a ,, vyznamny
clovek* (48,89 %).

Tabul’ka 11. Pocetnost’ faktorov, ktoré sa pri¢inili o zmenu tvorivosti vyucujtcich (vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%o]
1. | Prijemné pracovné prostredie 68 75,56 %
2. |Dobry kolektiv a suhra v praci 47 52,22 %
3. | Vyznamny clovek (rodi¢, ucitel’, priatel’) 44 48,89 %
4. |Harmonicky rodinny Zivot 43 47,78 %
5. | Dobri priatelia 32 35,56 %
6. | Dlhodoba Unava, stres 28 31,11 %
7. | Zdravotné problémy 26 28,89 %
8. | Vyrazny tspech v pracovnej oblasti 25 27,78 %
9. [Skola 25 27,78 %
10. | Nedobra atmosféra (dusno) v praci 24 26,67 %
11. | Nevhodné, neprijemné pracovné prostredie 20 22,22 %
12. | Nedostatok volI'ného ¢asu 18 20,00 %
13. | Stastné detstvo 15 16,67 %
14. | Problémy v praci 15 16,67 %
15. | Dostatok vol'ného ¢asu 13 14,44 %
16. [ Umelecka Skola, kurz, Skolenie 11 12,22 %
17. | Problémy v rodinnom Zivote 11 12,22 %
18. | Velky neuspech/zlyhanie v praci 9 10,00 %
19. | Mimoriadny zazitok v minulosti 5 5,56 %
20. | Vyrazny tspech v rodinnom zivote 5 5,56 %

Na poslednych miestach poradia zostaven¢ho na zéklade pocetnosti sa nachadzaja faktory
,,mimoriadny zazitok v minulosti“ a ,,vyrazny uspech v rodinnom Zivote “. Pozicia uvedenych
faktorov moze byt interpretovana podobnym spdsobom ako v pripade tabulky 2, kedy sa
respondenti vo vSeobecnosti zameriavali na tie prvky podporujiice motivaciu, ktoré suviseli
s pracovnym prostredim. Aj vtomto pripade mozno poukdzat na to, Ze respondenti
kombinovali prvky tykajlice sa osobného zivota s tymi, ktoré sa tykali pracovného Zivota, podla
velkosti vplyvu na ich tvorivost’ prave v pracovnom prostredi.

Rozlozenie odpovedi na analyzovanu otdzku, tykajicu sa vplyvu faktorov na zmenu
tvorivosti respondentov, bolo spracované aj graficky, aby boli jasne viditelné preferencie
respondentov a postupnost’ dolezitosti, ktort prisudzuju jednotlivym faktorom (obrazok 19).
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Vyrazny uspech v rodinnom Zivote 5,56 %
Mimoriadny zazitok v minulosti 5,56 %
Velky netspech/zlyhanie v praci 10,00 %
Problémy v rodinnom Zivote 12,22 %
Umelecka skola, kurz, skolenie 12,22 %
Dostatok vol'ného ¢asu 14,44 %
Problémy v praci 16,67 %
Stastné detstvo 16,67 %

= Nedostatok vol'ného ¢asu 20,00 %
= Nevhodné, neprijemné pracovné prostredie 22,22 %
i Nedobra atmosféra (dusno) v praci 26,67 %
= Skola 27,78 %

Vyrazny tspech v pracovnej oblasti 27,78 %

Zdravotné problémy 28,89 %
Dlhodoba unava, stres 31,11 %
Dobri priatelia 35,56 %
Harmonicky rodinny zivot 47,78 %
Vyznamny ¢lovek (rodi¢, uditel’, priatel’) 48,89 %
Dobry kolektiv a stihra v praci 52,22 %
Prijemné pracovné prostredie | 175,56 %
0% 20 % 40 % 60 % 80 %
Percentualne zastipenie dpovedi respondentov

Obrazok 19. Graficky pohl'ad na faktory, ktoré sa pri€inili o zmenu tvorivosti vyucujlcich
(vlastné spracovanie)

4.1.5.0Dblast’ rozhodovania

Vplyv rozhodovania nadriadenych zamestnancov bol analyzovany aj prostrednictvom
otazky, ktora zahfnala tri typy pristupu (participativny, neutralny, autoritativny), ktory mézu
aplikovat’ voc¢i vyucujucim ¢i Studentom (ako voci ich podriadenym). Kazdy z pristupov bol
v rdmci dopytovania vysvetleny, aby boli pojmy jednotne pochopené. Participativny pristup bol
charakterizovany napriklad prostrednictvom takého jednania nadriadenych, ktoré vytvéra
priestor pre sebarealizaciu, spolurozhodovanie, zodpovednost’ a podporuje motivaciu.

67,78 % respondentov zcelkového poctu (n = 90) sa priklana k aplikacii
wparticipativneho pristupu“ (tabulka 12). 30 % respondentov uviedlo, Ze vo vicSine pripadov
nadriadeny vyuZziva , neutralny pristup“ alen necelé 3 % respondentov sa priklonilo
k ,, autoritativnemu pristupu “. Uvedené zistenie predstavuje predpoklad, ze osloveni riadiaci
zamestnanci a zamestnanci sa snazia o podporu motivacie svojich podriadenych. Iba pri jeho
splneni moéze byt podporend aj tvorivost vyucujucich a Studentov atym aj tvorivost
akademického prostredia.

Tabul’ka 12. Aplikécia definovanych druhov pristupu voci zamestnancom a Studentom
(vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%o]
1. | Participativny pristup 61 67,78 %
2. |Neutralny pristup 27 30,00 %
3. | Autoritativny pristup 2 2,22 %

Nasledne bola skiimand aj komunikécia vo¢i zamestnancom a Studentom v akademickom
prostredi. Riadiaci zamestnanci a zamestnanci univerzity sa mali vyjadrit’ k tomu ¢i vyuzivaju
vo vztahu k svojim podriadenym otvorenu komunikaciu (tabul’ka 13). Nadpolovi¢na vécsina
respondentov uviedla moznost’,,dno “a 27,78 % uviedlo moznost’ ,, zvdcsa ano . Toto tvrdenie
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predstavuje pozitivny znak akademického prostredia, pretoze prave otvorena komunikécia
podporuje motivaciu a vzajomné zdiel'anie ndzorov ¢i tvorivych napadov medzi jeho ¢lenmi.

Tabul’ka 13. Vyuzivanie otvorenej komunikacie voci zamestnancom a Studentom (vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%o]
1. |Ano 47 52,22 %
2. |Zvéacsa ano 25 27,78 %
3. | Aj 4no, aj nie 13 14,44 %
4. |Zvéacsanie 4 4,44 %
5. |Nie 1 1,11 %

Dal§im znakom rozhodovania o motivéacii a tvorivosti je aj cielené podporovanie
budovania atmosféry dovery a spolupatri€nosti. Pretoze prave takato atmosféra bude
podnecovat’ tvorivost azvySovat motivaciu jeho ¢lenov, boli riadiaci zamestnanci
a zamestnanci univerzity dopytovani vo vztahu k tvorbe atmosféry dévery, ustretovosti
a spolupatri¢nosti aplikovanej voc¢i zamestnancom a Studentom (tabul’ka 14).

Tabul’ka 14. Tvorba atmosféry dovery, tstretovosti a spolupatri¢nosti vo¢i zamestnancom a Studentom
(vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%o]
1. [Ano 47 52,22 %
2. |Zviacsa ano 21 23,33 %
3. | Ajano, aj nie 14 15,56 %
4. |Zvéacsanie 7 7,78 %
5. |Nie 1 1,11 %

Rozlozenie odpovedi je pri budovani atmosféry dovery velmi podobné rozloZeniu
odpovedi v pripade otvorenej komunikécie (tabulka 13). Nadpolovi¢na vicsina respondentov
uviedla moznost’ ,,dno“ a 23,33 % uviedlo ,,zvdcsa dno“. Pre potreby vizualizdcie pomeru
medzi odpoved’ami bol vytvoreny aj graficky pohl'ad (obrazok 20).

1,11 %
7.78% —ggil

15,56 % —7

(-] Ano
= 7Zvicsa ano
Aj ano, aj nie
52,22 % v
Zvicsa nie

= Nie

23,33 %

Obrazok 20. Graficky pohl'ad na tvorbu atmosféry dovery voci zamestnancom a Studentom
(vlastné spracovanie)

Predposledna otazka, analyzovand vramci oblasti rozhodovania respondentov, sa
tykala uplatiiovania motivaénych nastrojov aich obmienania z hl'adiska Casu. Zamestnanci
a riadiaci zamestnanci univerzity mali uviest’, ¢im je charakteristické ich rozhodovanie ako
nadriadenych pri uplatiovani motivaénych nastrojov, a to na zaklade vyberu jednej
z predstavenych moznosti (tabulka 15). Az 45,56 % opytanych sa priklonila k moznosti
wiiadna zmena ndstrojov*, Co znamena, ze aj ked’ uplatiiujii voci svojim podriadenym nejaké
motivacné nastroje, ktoré si zvolili, vobec ich nemenia a v ramci podpory motivacie vyuzivaju
stale rovnaké nastroje. 34,44 % respondentov uviedlo, Ze motivacné nastroje ,, menia pri zmene
potrieb na strane ich podriadenych . Takato zmena nastrojov je vhodna, aby bola udrziavana
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priemerna Uroven motivacie ¢lenov prostredia. AvSak, aby bola dosiahnutd maximalna podpora
motivacie andsledne aj tvorivosti podriadenych, je podstatnd prave , priebeznd zmena

motivacnych nastrojov“, ku ktorej sa priklonilo len 20 % respondentov.

Tabul’ka 15. Rozhodovanie nadriadenych pri uplatiiovani motivacnych nastrojov z hl'adiska ¢asu

(vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%o]
1. |Priebezna zmena nastrojov 18 20,00 %
2. |Zmena néstrojov pri zmene potrieb 31 34,44 %
3. |Ziadna zmena nastrojov 41 45,56 %

Pomer medzi percentudlnym zastipenim odpovedi zobrazuje grafické spracovanie
predstavenej otdzky (obrazok 21). Je zrejmé, Ze by sa univerzita mala snazit’ o to, aby riadiaci
zamestnanci a zamestnanci, ktori nevykonavaju Ziadnu zmenu nastrojov (takmer polovica
z celkového poctu) presli do kategorie tych, ktori sa snazia aspon o ciastocnu zmenu nastrojov
pri zmene potrieb podriadenych alebo v idedlnom pripade na priebeznu zmenu motivacnych
nastrojov. V takom pripade bude navySeny motivacny akcent v akademickom prostredi
a su¢asne bude podporend tvorivost’ tohto prostredia.

e 20,00 %
45.56 9 Priebezna zmena nastrojv
s () \
= Zmena nastrojov pri zmene potrieb
Ziadna zmena néstrojov
34,44 %

Obrazok 21. Graficky pohl'ad na rozhodovanie nadriadenych pri uplatiovani motivacnych nastrojov
(vlastné spracovanie)

Pri pohl'ade na poslednt analyzovanu otazku, bol odhaleny d’al$i negativny znak. Na
zaklade zisteni mozno uviest, ze az 64,44 % respondentov si mysli, Ze vedenie univerzity
whevytvara motivacné programy* voci ¢lenom akademického prostredia (tabulka 16). Na
druhej strane mozno ale poznamenat, ze viac ako 35 % riadiacich zamestnancov
a zamestnancov sa priklana k moznosti ,,dno vytvdara*“ alebo ,,ano, dokonca za spoluucasti
¢lenov prostredia “.

Tabul’ka 16. Vytvaranie motiva¢nych programov pre zamestnancov a Studentov (vlastné spracovanie)

Moznosti Pocetnost’ [%o]
1. |Ano 21 23,33 %
2. | Ano, dokonca za Vasej spolutidasti 11 12,22 %
3. [Nie 58 64,44 %

Kultura tvorby motivacnych programov bohuzial esSte nie je plne zakotvena
v akademickom prostredi, ¢o dokazuje aj analyza aktualneho stavu tvorby politiky pre podporu

motivdcie a tvorivosti na Slovensku (podkapitola 3.1.2. Analyza pripadov z praxe).
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4.2. Prieskum zamerany na akademicku motivaciu a tvorivost’ z pohPadu
Studentov — primarne data

Podstatnou Castou hlavného vyskumu je aj druhy dotaznikovy prieskum realizovany
v prostredi slovenskych univerzit, ktory sa zameriaval na oblast motivacie a tvorivosti
z pohladu studentov. Analyza odpovedi respondentov viedla k odhaleniu pristupu, ktory voci
nim aplikuju vyucujuci — ako ich nadriadeni v rdmci akademického prostredia. Tak mohli byt
identifikované suvislosti medzi rozhodovanim aplikovanym zo strany vyucujtcich a vplyvom,
ktorym tento proces pdsobi na motivaciu a tvorivost’ Studentov.

Prieskum bol navrhnuty a aplikovany v roku 2020 a respondentom bol poskytnuty ako
v online forme (pomocou néstroja Google formulare), tak aj fyzickej forme (prostrednictvom
vytlackov). Do tohto prieskumu sa zapojili Studenti r6znych odborov, v zastipeni vsetkych
osmich krajov Slovenska, vSetkych troch stupniov studia (Bc., Ing. aj PhD.), a tiez jednotlivych
ro¢nikov (prvy az treti). Nasledovnd podkapitola obsahuje zakladné informécie nielen
o Struktare dotaznika, ale aj vyhodnotenie jednotlivych jeho Casti.

4.2.1.8truktira a vypocet vzorky

Dotaznikovy prieskum obsahoval otvorené aj uzatvorené otazky, ktoré boli pre
respondentov, okrem zakladnych charakteristik, rozdelené na Styri samostatné sekcie, medzi
ktoré sa radili: (1) pristup zo strany vyucujucich alebo fakulty, (2) motivacia, (3) tvorivost,
a (4) namety a odporucania. Pre potreby vyhodnotenia predstavené¢ho dotaznika, vo vztahu
k definovanym vyskumnym otazkam a hypotézam, boli otazky prieskumu spracované v troch
oblastiach nadvézujucich na hlavnu tematiku dizertacnej prace. Bolo vzdy vybranych pét
otazok suvisiacich s oblastami motivacie, tvorivosti arozhodovania, ktoré boli detailne
analyzované a st predstavené v podkapitolach 4.2.3. az 4.2.5.

Velkost” zakladnej vzorky bola odvodena zudajov zverejnenych na webovej stranke
Statistického tradu Slovenskej republiky ako podet §tudentov vysokych §kol denného $tadia za
rok 2019, ktory predstavuje 105 393 (SUSR, 2019, online). Pri intervale spolahlivosti 95 %
a pripustnej chybe 5 % bola pomocou softvéru Raosoft vypocitand minimalna vel'kost’ vzorky
predstavujuca 383 respondentov (Raosoft, 2020, online). Redlna velkost vzorky vsSak
predstavuje 419 respondentov pri pripustnej chybe 4,78 %.

4.2.2.Zakladné charakteristiky

Prostrednictvom tabulky 17 st blizSie predstavené¢ vybrané zakladné charakteristiky
respondentov. Je mozné vidiet, ze pomer Zien a muzov zapojenych do prieskumu je takmer
50:50, avSak pri stupni Studia je mierny nepomer pri moznosti PhD., kde sa radi len 8 Studentov.
Na druhej strane mozno ale uviest, Ze ro¢niky Stiidia st rozdelené rovnomerne.

Tabul’ka 17. Pocetnost’ vybranych zakladnych charakteristik respondentov (vlastné spracovanie)

Pohlavie Stupen Stadia Rok studia
Charakteristika 5
Muz Zena Be. Ing./Mgr. | PhD. L. 2. 3.
Pocetnost’ 219 200 280 131 8 172 141 106
[%] 52,27 % | 47,73 %| 66,83 % | 31,26 % | 1,91 %|41,05 % |33,65 % | 25,30 %

4.2.3.Oblast’ motivacie

Prvé otdzka, zvolena pre vyhodnocovanie v oblasti motivacie, sa tykala konkrétnych
faktorov ovplyviiujicich motivéaciu respondentov k stidiu pozitivnym smerom. Na zdklade
pocetnosti bolo vytvorené poradie tychto faktorov (tabulka 18), kde sa na prvom mieste
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nachadza ,,moZnost’ naucit’ sa nie¢o nové* s percentualnou pocetnostou 80,91 %. Druhé
miesto zastava ,,ocakdavané sebauspokojenie a naplnenie (65,39 %) a tretie miesto ,, pocit
zodpovednosti*“ (60,38 %). Na poslednom mieste, s percentudlnym zastupenim 14,56 %, sa
nachadza ,, oc¢akdavanda spokojnost Vasich spoluziakov pri timovej praci*.

Vo vzt'ahu k vyucujicim mozno na zaklade predstavenych zisteni poznamenat’, ze by
mali vo vzdeldvacom procese apelovat’ prave na tie faktory, ktoré v najvacsej miere zvySuju
motivaciu urespondentov. Konkrétnym prikladom by teda bolo vyuzitie poznatku
o najpocetnejSich faktoch zostavené¢ho rebricka. Vyucujuci by sa mali pri rozhodovani
o motivovani a tvorivosti zamerat’ napriklad na: podporenie zvedavosti respondentov, mali by
zvolit taky pristup, ktory by podporil naplnenie ich viastnych potrieb; alebo by mohli aplikovat
také ulohy, ktoré daju Studentom pocit zodpovednosti. V takom pripade nastane zlepSenie
procesu rozhodovania u vyucujicich — ako u nadriadenych, ¢o bude vplyvat na podporu
zvySenia motivacie u Studentov — ako u podriadenych.

Tabul’ka 18. Poradie faktorov zvysujucich motivaciu respondentov k Studiu (vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%o]
1. | Moznost’ naucit’ sa nieCo nové 339 80,91 %
2. | Vase ocakavané sebauspokojenie a naplnenie 274 65,39 %
3. | Vas pocit zodpovednosti 253 60,38 %
4. |[Potreba nieco robit’ a byt v tom Gispesny 238 56,80 %
5. | Snaha dokazat’ si, ze to zvladnete 207 49,40 %
6. | Ziskanie pocitu uzitocnosti 185 44,15 %
7. | Ziskanie bonusovych bodov alebo motiva¢ného Stipendia 113 26,97 %
8. | Zlozitost’ dosiahnutia ciel’a 81 19,33 %
9. | Ocakavana spokojnost’ Vasho vyucujuceho 79 18,85 %
10. | Casova naro¢nost dosiahnutia Studijného ciela 75 17,90 %
11. | Skvalitnenie Vasej zaverecnej prace 67 15,99 %
12. | Utlmenie vycitiek svedomia 65 15,51 %
13. | Obavy z nezvladnutia prili§ narocného ciel’a 63 15,04 %
14. | Oc¢akavana spokojnost’ Vasich spoluziakov pri timovej praci 61 14,56 %

Nasledne boli uvedené faktory skiimané aj z pohladu doleZitosti. Respondenti mali
spomedzi predstavenych moznosti vybrat' tri najdoleZitejsie faktory a zoradit’ ich podla
vlastnych preferencii. PoCetnosti boli vynasobené definovanou bodovou skélou od 1 do 3, a tak
mohlo byt poradie najddlezitejSich faktorov vyjadrené aj prostrednictvom celkového skore
(tabul’ka 19). Hodnota 3 bola previazana s najvyssou dolezitost'ou spomedzi vybranych troch
faktorov, podl'a ndzoru respondentov a hodnota 1 s tou najnizSou. Uvedeny prepocet zabezpecil
objektivnost’ porovnavania faktorov na zaklade vysledného poradia. Faktor s najvysSim
celkovym skore ,,moZnost’ naucit’ sa nieco nové“, je totozny s prvym miestom predoslej
otazky a jeho hodnota predstavuje 582 bodov.

Pri porovnani tabul’ky 18 a tabul'ky 19, teda pohl'adu najcastejSie uvadzanej odpovede pri
faktoroch zvySujicich motivaciu atych najdodlezitejSich faktorov z pohladu Studentov, je
mozné konStatovat, Ze poradie na prvych Styroch miestach je takmer totozné. Miesta
v celkovom poradi si vymenil len faktor ,,pocit zodpovednosti“ s faktorom ,, potreba nieco
robit a byt' v tom uspesny ““. Z uvedeného vyplyva, zZe respondenti v prvej prezentovanej otazke
intuitivne vyberali najCastejSie tie faktory, ktoré su pre nich zaroven aj najpodstatnejSie. Preto
by sa mali vyucujuci v rozhodovani o procese motivovania zamerat’ na najpocetnejsie faktory
vyjadrujuce preferencie samotnych Studentov, nakolko sa stotoziiuji s tymi najdolezitejSimi
faktormi zabezpec€ujucimi vysoky pozitivny vplyv na ich motivéaciu k Stadiu.
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Tabul’ka 19. Poradie najdolezitejsich faktorov zvySujicich motivaciu respondentov k $tadiu,
podl'a pocetnosti (vlastné spracovanie)

Pocetnost’ najdolezitejSich i
MozZnost’ faktorov Celkové
NajvysSia | Stredna | NajniZSia skore
1. | MoZnost' naucit’ sa nie€o nové 108 98 62 582
2. | Vase ocakavané sebauspokojenie a naplnenie 81 58 56 415
3. | Potreba nieco robit’ a byt’ v tom uspesny 60 64 53 361
4. | Vas pocit zodpovednosti 55 55 49 324
5. | Snaha dokazat’ si, ze to zvladnete 40 44 46 254
6. | Ziskanie pocitu uzitocnosti 23 28 37 162
7. | Obavy z nezvladnutia prili§ naro¢ného ciel'a 11 11 19 74
8. | Zlozitost’ dosiahnutia ciel’a 7 17 17 72
9. leiskani.e bonusovych bodov alebo motivaéného 5 14 20 63
Stipendia
10. | Casova naroénost’ dosiahnutia $tudijného ciela 10 9 13 61
11. | Utlmenie vy¢itiek svedomia 6 8 13 47
12. | Ocakévana spokojnost’ Vasho vyucujuceho 6 3 14 38
13. | Skvalitnenie Vasej zaverecnej prace 4 4 12 32
14, C’)éaké\{ané’ spokojnost’ Vasich spoluziakov pri 3 6 ] 29
timovej praci

eV

V d’alSej otazke boli skimané prvky tykajlice sa nielen osobného, ale aj Studijného zivota,
ktoré sa v minulosti pri¢inili o zmenu motivacie respondentov. Zameranie zmeny pozitivnym
¢i negativnym smerom nebolo nijako Specifikované, a preto je zanalytického pohladu
zaujimavé skiimat’ prave umiestnenie negativne ladenych prvkov v poradi zostavenom podla
pocetnosti (tabul’ka 20).

Na prvych Styroch miestach sa nachadzaju prevazne také prvky, ktoré zabezpecili
pozitivnu zmenu v motivacii respondentov, a teda jej zvySenie. Na prvom mieste sa nachadza
wpostupné dozrievanie a vyvin osobnosti*, ktoré bolo, ako jediny z predstavenych prvkov,
oznacené nadpolovi¢nou vicsinou respondentov. Tuto moznost’ si vybralo 247 respondentov
z celkového poctu 419 (58,95 %). Od druhého po desiate miesto boli po€etnosti pri prvkoch
relativne rovnomerne rozdelené. Medzi pozitivnymi prvkami (spomedzi prvych Styroch miest
tabul’ky 20) sa vSak vyskytuje aj ,, dlhodoba uinava, stres a vyhorenie “. Je vel'mi znepokojujtce,
7e sa tento prvok nachadza tak vysoko, ato konkrétne na tretom mieste v poradi podla
pocetnosti (36,28 %).

Na zaklade uvedenych zisteni mozno predpokladat, ze v istej miere ide aj o negativny
znak prostredia, v ktorom sa Studenti nachaddzaji. Tymto prostredim je v ich pripade prave
univerzita a konkrétna fakulta, kde ziskavaji vzdelanie. Kazdodenné ulohy, odovzdavanie
semestralnych projektov anajmid skisky zpredmetov nastavené na zaklade rozhodnuti
vyucujucich (ako nadriadenych ¢lenov akademického prostredia), v nich vyvolavaji zvySen
uroven stresu a vyCerpania. Preto mozno uviest, ze dosledkom stresujiiceho prostredia, z velkej
miery ovplyvneného aj rozhodovanim zo strany vyucujucich, nastdva pocit dlhodobej unavy,
ateda Ccast¢ oznacovanie uvedeného prvku v prieskume. Vo vztahu k umiestneniu
spominaného faktora, na tretom mieste podl'a po€etnosti, by sa mali prave vyucujlci snazit
o zniZenie stresu prostrednictvom rozhodnuti, ktoré vykonavaj.
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Tabul’ka 20. Poradie prvkov, ktoré sa najviac pricinili o zmenu motivacie Studentov
(vlastné spracovanie)

Moznosti Pocetnost’ [%o]
1. |Postupné dozrievanie, vyvin Vasej osobnosti 247 58,95 %
2. | Vyrazny tspech v stadiu 154 36,75 %
3. [Dlhodoba unava, stres, vyhorenie 152 36,28 %
4. | Uvedomenie si Vasich kvalit a prinosu 146 34,84 %
5. | Spoznanie ¢loveka, ktorého si vazite a reSpektujete 123 29,36 %
6. | Velky neuspech/zlyhanie v §tadiu 117 27,92 %
7. | Dosiahnutie dlhodobo Zelaného ciel’a 110 26,25 %
8. |Zdravie a zdravotny stav 97 23,15 %
9. | Negativny, demotivacny vplyv vyucujuceho 95 22,67 %
10. | Pocit spokojnosti v partnerskom Zivote 75 17,90 %
11. | Prezitie mimoriadne radostnej udalosti 51 12,17 %
12. | Zmena Studijného zamerania alebo univerzity 50 11,93 %
13. | Dosiahnuty uspech a §tastie Vasho priatel'a/priatel’ky 46 10,98 %
14. | Sklamanie v partnerskom Zivote 41 9,79 %
15. | Prejav latentnej (doteraz skrytej) potreby 38 9,07 %
16. | Umrtie blizkeho ¢loveka alebo priatel'a 33 7,88 %
17. | Neuspech, nestastie Vasho priatel’a/priatel’ky 19 4,53 %
18. | Zalozenie rodiny 18 4,30 %

Je zaujimavé, ze sa na poslednych dvoch miestach zoznamu prvkov, ktoré ovplyviuju
motivaciu Studentov (tabulka 20), nachadza , neuspech, nestastie priatela alebo priatelky
a ,,zalozenie rodiny“. Uvedeny poznatok mozno interpretovat’ aj takym spdsobom, ze tieto
prvky sa u respondentov aktualne nestotoznuju s hodnotami, ktoré¢ vyznavaja a su na vrchole
ich takzvaného ,,hodnotového rebricka*.

Pre vyucujlcich je tento poznatok dolezity napriklad pri nastavovani rozhodovania
o aplikacii motivacnych nastrojov. Aktudlne by tento prvok nezahrnuli do kritérii
ovplyviiujicich vyber motivaénych nastrojov (pretoze by to neposilnilo Uroveit motivacie
Studentov), no s ohladom na budicnost mozno predpokladat’, ze s postupnym vyvinom
osobnosti respondentov sa budu ich preferencie menit. Preto je potrebné sledovat’ vnimanie
spominanych prvkov Studentmi priebezne (opakovane), a tak bude mozné efektivne nastavit’
procesy rozhodovania o motivovani v akademickom prostredi.

Vo vztahu k zdkladnym charakteristikdm respondentov boli prvky vplyvajice na
motivaciu Studentov skimané s ohl'adom na pohlavie. Na grafickom zobrazeni (obrazok 22)
mozno vidiet' znacny rozdiel v pocetnosti oznaCeni niektorych faktorov muzmi a Zenami,
a preto bola skimana Statistickd vyznamnost’ vztahu medzi pohlavim a prvkami z tabul’ky 20.
Vyznamnost' vzt'ahu bola potvrdend (ak z > ¢, pricom ¢ = 1,96) pri nasledovnych faktoroch:
prezitie mimoriadne radostnej udalosti; pocit spokojnosti v partnerskom zivote, uvedomenie si
kvalit a prinosu, negativny, demotivacny vplyv vyucujuceho, dlhodobad unava, stres, vyhorenie;
zdravie a zdravotny stav (tabulka 21).

Na zéklade zisteni mozno konstatovat’, ze uvedené faktory vplyvaju vo vicsej miere na
motivdciu Zien, nez na motivaciu muzov a vplyv ostatnych faktorov nie je zavisly od pohlavia.
Takéto zistenia st pre vyucujucich hodnotnym podkladom prave pre zlepSenie rozhodovania
0 motivovani.
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Zdravie a zdravotny stav

Ddlhodoba unava, stres, vyhorenie

Zmena Studijného zamerania alebo univerzity

Negativny, demotivacny vplyv vyucujuceho

Uvedomenie si Vasich kvalit a prinosu

Prejav latentnej (doteraz skrytej) potreby
Postupné dozrievanie, vyvin Vasej osobnosti

Dosiahnutie dlhodobo Zelaného ciela

Zalozenie rodiny

Unmnrtie blizkeho ¢loveka alebo priatel’a

Moznosti

Spoznanie ¢loveka, ktorého si vazite a respektujete
Sklamanie v partnerskom zivote
Pocit spokojnosti v partnerskom zivote
Neuspech, nestastie Vasho priatel’a/priatel’ky
Dosiahnuty uspech a $t’astie Vasho priatel'a/priatel’ky
Prezitie mimoriadne radostnej udalosti
Velky neuspech/zlyhanie v §tadiu

Vyrazny tspech v stidiu

0%

17,35 %
29,22 %
11,87 %
17,35 %
26,94 %
8,68 %

22,83 %
4,57 %
5,94 %
27,85 %
8,68 %
11,87 %
3,20 %
9,13 %
7,76 %
26,48 %

34,25 %

Zeny Muzi

58,45 %

10% 20% 30% 40% 50% 60 %

Percentualne zastipenie odpovedi

Obrazok 22. Graficky pohl'ad na rozloZenie prvkov vplyvajicich na motivaciu podl'a pocetnosti
(vlastné spracovanie)

Tabul’ka 21 Statisticka vyznamnost’ vztahu medzi pohlavim a prvkami vplyvajticimi
na zmenu motivacie respondentov (vlastné spracovanie)

Prvky vplyvajtice na zmenu motivaciu Z-score Pohlavie
e . . z 2,889
Prezitie mimoriadne radostnej udalosti - " .
Vyznamnost ano
. S .. z 3,229
Pocit spokojnosti v partnerskom Zivote . s .
Vyznamnost ano
P . . z 3,553
Uvedomenie si Vasich kvalit a prinosu . ; p
Vyznamnost ano
Negati demotivaény vol suiticeh z 2,722
egativny, demotivacny vplyv vyucujuceho - -
& y Y VPIYV Vyuel] Vyznamnost’ ano
. z 3,041
Dlhodoba unava, stres, vyhorenie . " ;
Vyznamnost ano
) , z 2,945
Zdravie a zdravotny stav . ; p
Vyznamnost ano

61




V ramci oblasti motivacie bola skimana aj u€innost’ motiva¢nych faktorov. Respondenti
mali na skéle od 1 do 10 ohodnotit’, nakol’ko st predstavené ndstroje ucinné pri podpore ich
motivacie (tabulka 22). Hodnoty, vyplyvajice zpoctu oznaceni danej odpovede
respondentami, boli prepocitané prostrednictvom celkového skore, aby mohol byt zostaveny
rebricek podl'a u€innosti, na zaklade ktorého mohli byt nastroje objektivne porovnané.

Tabul’ka 22. Poradie motiva¢nych nastrojov z pohl'adu ti¢innosti podl'a Studentov (vlastné spracovanie)

L Pocetnost’ Celkové
Moznosti o
1 23|45 6|7]|8]9]|10] skore

1, || VST (Sl v RS 8 | 9 10]15[27|37|56|66|81|110] 3222
a atmosféry

g, || CEAIRS? Aoy Ty 150619 |11]29]47]48|69|62|123| 3201
a vedenia fakulty

3. K’rlterla hodnotenia Vasich studijnych 1219119 91371454757 76! 108] 3127
vysledkov

4. [Pridelenie (bonusovych) bodovnavyse | 13 | 17 | 19 | 16 | 42 |48 |52 | 75|53 ] 84| 2947

5, | Prejavenie zaujmu o Vase nazory 1513 |17 |17 | 46 | 45 | 56 | 75 [61] 74 | 2941
a navrhy

6. | Poskytovanie potrebnych informacii 8 | 11|13 [28 |47 50|87 ]71]50]| 54] 2883

7. | Umoznenie Visho dalSicho 13 7 |23 21| 52|59 |64|69|66| 45| 2838
vedomostného rastu

8. | Vyslovenie pochvaly 17 |17 1272149 4416473 44| 63| 2783

9, | Poskytnutie priestoru pre Vasu 171623 | 23 | 52| 52| 66 | 77 |46 46 | 2734
samostatnost

10, | £apdjanie Studentov do vyskumnych —f ho | 35 ) 35| 35 | 61 | 59 | 57|53 29| 32| 2390
aktivit fakulty

11. | Zapajanie Studentov do rozvoja fakulty | 34 | 33 | 35 |39 | 72 | 57 | 56 | 47 |20| 26 | 2271

12. | Uplatiovanie hrozieb a postihov 100 35|50 | 46|49 |34 |33 |28 22| 22 1826

*bodova Skala od 1 az 10, je v tomto pripade totozna so Skalou na posudenie ucinnosti

Na prvom mieste sa s celkovym skore 3 222 bodov nachéadza faktor ,,vytvdranie dobrych
vzt’ahov a atmosféry“. Tesne za nim st umiestnené aj ,, korektnost zo strany vyucujucich
a vedenia fakulty“ (3 201 bodov) a ,, kritéria hodnotenia Studijnych vysledkov* (3 127 bodov).
Ako pozitivum mozno chépat’ umiestnenie faktora , uplatiiovanie hrozieb a postihov* na
poslednom mieste, s celkovym skore 1 826.

140 123
120 110 108
~, 100 81
2 76
@ 69
g %0 56 62 57
o 60 47 45
> 37 37
20 8 91015II 156911 129 9II
o mmmill Bl Heam Bl e = L
Vytvaranie dobrych vztahov Korektnost’ zo strany Kritéria hodnotenia Vasich
a atmosféry vyucujucich a vedenia fakulty  Studijnych vysledkov
FlE203m4mSmon7m88 9@ 10
Hodnotenie motiva¢nych nastrojov

Obrazok 23. Graficky pohl'ad na hodnotenie Gi€innosti vybranych motiva¢nych néstrojov
(vlastné spracovanie)
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Ciastkové hodnotenie faktorov zahfiajiice hodnoty od 1 po 10, ktoré sa v rebricku podl'a
celkového skore nachddzaju na prvych troch miestach tabul’ky 22, bolo pre zabezpecenie vyssej
prehl'adnosti zobrazené aj graficky (obrazok 23).

Na zéklade uvedenych zisteni mozno konstatovat’, ze ¢innost’ motiva¢nych nastrojov
hodnotena samotnymi Studentami, je pre nastavenie motivaéného akademického prostredia
podporujuceho tvorivost’ kIi€ova. Riadiaci zamestnanci a zamestnanci univerzit by sa mali
podla zisteni pri procese rozhodovania o motivovani ststredit’ v prvom rade na: podporu
priatelskej atmosféry; budovanie dobrych vztahov medzi vyucujucimi a Studentmi, medzi
Studentmi navzdajom a aj medzi vSetkymi clenmi akademickeho prostredia; d’alej by sa mali
sustredit’ na vyuzivanie korektnych pristupov a postupov voci svojim podriadenym, ale aj na
objektivne nastavenie kritérii hodnotenia Studijnych vysledkov.

Pri dopliujtcej otazke, kde mali respondenti z uvedenych motivaénych néstrojov vybrat
len tri najddlezitejSie (tabulka 23), sa na popredné miesta zoznamu dostali aj faktory ako
,,pridelenie (bonusovych) bodov navyse“, , prejavenie zaujmu o ndzory a ndvrhy“ atiez
,, vyslovenie pochvaly “, ktoré boli v tabul’ke 22 na nizsich miestach.

Predstavené faktory je mozné jednoducho prepojit’ s procesom rozhodovania o nastaveni
vyucby, za ktoré je zodpovedny vyucujuci konkrétneho predmetu. Ak sa toto rozhodovanie
prepoji s rozhodovanim o motivovani, apelovanie na uvedené faktory bude sluzit’ na podporu
motivacie Studentov.

Tabul’ka 23. Poradie najddlezitejSich faktorov, ktoré st t€inné pri motivacii podl'a Studentov
(vlastné spracovanie)

Pocetnost’ najdolezitejSich
MozZnost’ faktorov Cellfové
Najvyssia |Stredna |NajnizSia skore

1. | Vytvaranie dobrych vztahov a atmosféry 63 54 61 358
2. | Pridelenie (bonusovych) bodov navyse 63 37 47 310
3. | Prejavenie zaujmu o Vase nazory a navrhy 62 42 38 308
4. | Kritéria hodnotenia Vasich studijnych vysledkov 45 42 41 260
5. | Vyslovenie pochvaly 34 55 47 259
6. | Korektnost zo strany vyucujucich a vedenia fakulty 38 46 48 254
7. | Umoznenie Vasho d’alSieho vedomostného rastu 30 37 43 207
8. | Poskytovanie potrebnych informacii 31 38 34 203
9. | Poskytnutie priestoru pre Vasu samostatnost’ 17 31 22 135
10. | Zap4ajanie Studentov do vyskumnych aktivit fakulty 14 14 8 78

11. | Uplatiovanie hrozieb a postihov 12 11 15 73

12. | Zapajanie Studentov do rozvoja fakulty 9 12 14 65

vy

Po porovnani tabul’ky 22 a 23 mozno ako najddlezitejsi a zaroven aj najucinnejsi faktor
z pohl'adu respondentov povazovat faktor ,vytvdranie dobrych vit’ahov a atmosféry*.
Nakolko tento faktor pradve zpohladu Studentov posobi na podporu ich motivacie
najucinnejsie, mala by sa univerzita, fakulta a aj samotni vyucujici snazit’ o jeho aplikaciu,
a teda vyuzivanie v akademickej praxi.

Ako najmenej dolezity faktor sa v tomto pripade ukézalo ,, zapdjanie studentov do rozvoja
fakulty*. Toto zistenie by malo tvorit’ podklad pre d’alSiu analyzu, aby bolo mozné odhalit’
dovod nizkeho umiestnenia uvedeného faktora, pretoZze podl'a aktudlnych znalosti je mozné
povedat’, Ze sa fakulty snazia prave o zapéjanie Studentov do aktivit, ktoré prospejii budiicemu
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rozvoju institicie. Bolo by teda vhodné poznat’ pohl'ad Studentov na to, ¢i nechcu byt’ zapajani
do rozvoja alebo len nepochopili vyznam aktivit, ktoré dana fakulta vykonava a podobne.

Nésledne bola prostrednictvom d’alSich otazok skimana aj ochota studentov zlepsit' svoj
buduci vykon. V prvej casti mali respondenti uviest, ¢i by boli pri zmene motivaéného
pdsobenia zo strany fakulty ochotni zvysit’ svoje odhodlanie a vykon. Az 88,78 % Studentov
z celkového poctu (n = 419) uviedlo kladnui odpoved’. Tito skuto¢nost’ mozno interpretovat
tak, Ze Studenti si ochotni zvySovat svoj vykon asnahu, ak uvidia zmeny napriklad
v motiva¢nom programe ¢i uplatiiovanych néstrojoch, ale najmé vtedy, ak pocitia posilnené
motivacné posobenie zo strany fakulty. V druhej Casti boli skimané prave odpovede tychto
372 respondentov, ktoré boli zdovodu prehladnosti zatriedené do piatich intervalov
(tabul’ka 24). Najviac zastupeny bol interval narastu “27 —40 % “, do ktorého spadali odpovede
31,99 % respondentov. Takmer rovnaky pocet Studentov uviedol odpoved spadajucu do
intervalu zlepSenia o “7 — 20 %".

Tabul’ka 24. Ochota respondentov zvysit’ vykon pri zmene motivacného pristupu zo strany fakulty
(vlastné spracovanie)

A. Ste ochotny zvySit’ svoj vykon B. O kol’ko % by sa zvyS$il Vas vykon
pri zlepSeni motivacie zo strany fakulty? pri zlepSeni motivacie zo strany fakulty?
Moznosti Pocetnost’ [%o] Intervaly Pocetnost’ [%o]

1-20 113 30,38 %

Ano 372 88,78 % 21 -40 119 31,99 %
41 - 60 92 24,73 %

. o 61 -80 34 9,14 %
Nie 4 1L2% 81— 100 14 3,76 %

Posledna otazka, vybrana pre vyhodnotenie oblasti motivécie, sa tykala odportcani zo
strany Studentov. Z vopred definovanych motivaénych néstrojov mali respondenti zvolit’ tie,
ktoré by mala fakulta implementovat’, aby bola podporena ich motivicia. Na prvom mieste
z pohladu pocetnosti sa nachadza nastroj ,vytvdranie dobrych vzt’ahov a pozitivnej
atmosféry*, ktory oznacilo az 72,79 % Studentov (305 z celkového poctu 419). Nadpolovi¢na
vécsina respondentov oznacila ale aj d’alSie faktory, na miestach ¢islo dva az Sest’, medzi ktoré
patri: , korektnost, spravodlivost a ludskost vyucujucich; prednasky odbornikov z praxe
a perspektiva zamestnania; poskytovanie potrebnych informdcii; vacsi zaujem o Studentov a ich
ndzory a vzdajomnd a otvorend spolupraca‘ (tabul’ka 25).

Vsetky spominané motiva¢né nastroje povazuje nadpolovicna vicsina Studentov za velmi
dolezité, pretoze by chceli, aby ich fakulta implementovala. Vedenie fakulty by malo takéto
a podobné vysledky brat’ do uvahy pri rozhodovani o nastaveni motivacného programu alebo
procesu, ktory pripravuje. Len v pripade, Ze budi pri rozhodovani o tvorbe motiva¢ného
programu zohl'adnené nazory vsetkych ¢lenov akademického prostredia, bude tento program
fungovat’ efektivne a prispeje k podpore motivacie nielen u Studentov, ale aj vyucujucich
a riadiacich zamestnancov — teda aj u vSetkych ¢lenov akademického prostredia.

Na poslednom mieste spomedzi motiva¢nych nastrojov uvedenych v tabulke 25 sa
nachadza ,, spoluucast’ na riadeni a rozhodovani s percentudlnym zastipenim len 22,20 %.
Respondenti teda nemaji vysoky zaujem o jeho aplikaciu. Na zaklade uvedené¢ho vysledku
mozno konStatovat, Ze spoluucast’ na rozhodovani by nepdsobilo na zlepSenie motivacie
Studentov vo velkej miere, Co potvrdzuju aj vysledky z tabul’ky 23, kde sa na najnizSom mieste
z pohladu ddlezitosti motivacnych faktorov nachadzalo ,,zapdjanie Studentov do rozvoja
fakulty™. V ramci moznosti ,,iné“ respondenti uvadzali ndstroje stvisiace so ziskanim
praktickych skusenosti.
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Tabul’ka 25. Navrh motivacnych néstrojov, ktoré by mala fakulta v buducnosti implementovat’
podl'a nazoru studentov (vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%o]
1. [ Vytvaranie dobrych vztahov a pozitivnej atmosféry 305 72,79 %
2. | Korektnost, spravodlivost’ a l'udskost’ vyucujucich 287 68,50 %
3. | Prednasky odbornikov z praxe a perspektiva zamestnania 278 66,35 %
4. | Poskytovanie potrebnych informacii 242 57,76 %
5. | Vacsi zaujem o Studentov a ich nazory 234 55,85 %
6. | Vzijomna a otvorena spolupraca 225 53,70 %
7. | Prejavenie uznania za kvalitni pracu 209 49,88 %
8. | Skvalitnenie vzajomnej komunikécie 188 44,87 %
9. | Priestor pre samostatnost’ a sebarealizaciu 151 36,04 %
10. | Doplnkové vzdelavacie aktivity a rozvoj zru¢nosti 143 34,13 %
11. | Lepsie $tudijné podmienky 142 33,89 %
12. | VysSie kreditové ohodnotenie predmetov 141 33,65 %
13. | Spolo¢né kultirne a Sportové aktivity vyucujucich a Studentov 113 26,97 %
14. | SpolutiCast’ na riadeni a rozhodovani 93 22,20 %
15. |Iné 10 2,39 %

4.2.4.0Dblast’ tvorivosti

Druha c¢ast’ vyhodnotenia predstaveného dotaznikového prieskumu sa zameriavala na
oblast’ tvorivosti, vramci ktorej bolo vyhodnotenych vybranych pét otazok. V prvej
analyzovanej otdzke sa mali respondenti vyjadrit’ k tomu, aké typy metdd vyucujici vyuzivaju
vo vzdelavani (tabulka 26). NajcastejSou odpoved’ou bola moznost’ ,,kombindcia tradiénych
a tvorivych metod* s percentualnou pocetnost'ou 39,14 %.

Tabulka 26. Vyuzivanie tvorivych pristupov vo vzdelavacom procese zo strany vyucujucich
(vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%o]
1. | Tradi¢né metody 163 38,90 %
2. | Tvorivé metody 92 21,96 %
3. | Kombindcia tradicnych a tvorivych metod 164 39,14 %

Grafické vyjadrenie uvedenych moznosti (obrazok 24) pontika jasnejsi pohl'ad na to, ze
Studenti povazuji postupy aplikované zo strany vyucujucich zvédcSa ako tradicné alebo
kombinované. Len 21,96 % respondentov charakterizuje pristup vyucujicich ¢i metody
aplikované vo vyucbe ako tvorivé.

Tradi¢né metody
39,14 % ~L 38,90 %
= Tvorivé metody

Kombinécia tradicnych
* 21069, a tvorivych metod
, 0

Obrazok 24. Graficky pohl'ad na vyuzivanie tvorivych pristupov zo strany vyucujtcich
(vlastné spracovanie)

Vo vzt'ahu predstavenych zisteni k zamestnancom univerzit mozno uviest’, Ze by mali byt
do vzdelavacieho procesu v budlicnosti zapojené vo vicsom mnozZstve aj tvorivé metody, ktoré
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by vplyvali na podporu tvorivosti Studentov. Pri aplikovani tvorivych metdd sa aj praca
zamestnancov — vyucujucich stane tvoriva, ¢o bude viest k vytvoreniu prostredia
podporujuceho tvorivost.

Vo vztahu k predoslému zisteniu, Ze len menej ako 22 % respondentov povazuje pristup
vyucujucich k vyucbe za naozaj tvorivy, bola analyzovana aj d’alsia otazka (tabulka 27). Tato
sa zameriavala na odhad vyjadreny percentudlnym zastapenim tych vyucujucich, ktori vo
vSeobecnosti vyuzivaji tvorivé metddy a postupy. Najviac zastipenou bola odpoved
,26—50 %", ¢o poukazuje na fakt, ze podla Studentov je vo vyucbe tvorivd menej ako polovica
vyucujucich.

Tabul’ka 27. Percentualny odhad poctu vyucujucich, ktori vyuzivajua tvorivé metody a postupy
(vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%]
1. 0 — 25 percent vyucujucich 99 23,63 %
2. | 26 — 50 percent vyucujucich 163 38,90 %
3. 51 — 75 percent vyucujucich 139 33,17 %
4 76 — 100 percent vyucujucich 18 4,30 %

Graficky pohl'ad na predstavent otdzku vSak ukazuje relativne podobné rozdelenie
odpovedi respondentov medzi moznostami ,,0 — 25 %, 26 — 50 % a,,51 — 75 % “. Na jednej
strane si viac ako 33 % respondentov mysli, Ze od 51 do 75 % vyucujucich naozaj aplikuje
tvorivé metddy, na strane druhej az viac ako 23 % respondentov uviedlo, Ze podl'a nich vyuziva
tvorivé metoddy len od 0 do 25 % vyucujucich (obrazok 25).

Na zéklade uvedenych zisteni mozno konStatovat’, Ze pristup vyucujucich k aplikacii
tvorivych metdd nie je zatial' v akademickom prostredi jednotny. Uvedené nazory mozno
povazovat’ za mierne protichodné, a preto mozno predpokladat’, ze kazdy respondent svojou
odpovedou prezentoval vlastné skusenosti s konkrétnymi vyucujucimi posobiacimi na
konkrétnej univerzite. S ohl'adom na buducnost’ v ramci akademického prostredia je teda
dolezité, aby sa zamestnanci a riadiaci zamestnanci zamerali na zvySenu aplikaciu tvorivych
metod a jasnu komunikdciu ich ochoty tvorivo napredovat, ¢im bude podporend tvorivost
nielen u priamych podriadenych (vyucujtcich aj Studentov), ale aj tvorivost’ celého prostredia.

4,30 % ‘ 23,63 %
0-25
33,17 % @ 26-50
51-175
= 76—-100

38,90 %

Obrazok 25. Graficky pohl'ad na pocet vyucujucich, ktori vyuzivaju tvorivé metody a postupy
(vlastné spracovanie)

Pri pohl'ade na motivacny pristup zo strany vyucujiicich mozno konstatovat, ze len
4,77 % respondentov uviedlo, Ze ich vyuc€ujlci naozaj motivuju k tvorivej ¢innosti, no viac ako
39 % respondentov sa priklonilo k moznosti ,, zvdcsa ano ““ a viac ako 43 % k moznosti ,, aj dno,
aj nie“ (tabulka 28). Tiez je dolezité sledovat’ aj negativne ladené odpovede, pri ktorych si
takmer 12 % Studentov mysli, Ze vyucujici ich dostatocne nemotivuju k tvorivosti.

Pre potreby zlepSenia rozhodovania o motivacii a tvorivosti na strane vyucujucich by
bolo vhodné zamerat’ sa prave na tie faktory, ktoré¢ by podporovali tvorivost u Studentov
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(tabul’ka 31). Ziskanie a vyuzitie nazorov predstavuje potrebny predpoklad k tomu, aby mohol
byt vytvoreny plan implementacie faktorov podporujucich tvorivost. Pri takomto procesnom
pristupe bude docielené neustale sa znizujice percento uvedenych negativnych odpovedi. Tiez
vSak mozno konStatovat’, Ze drviva véac¢sina odpovedi bola ladena pozitivne, a teda v prospech
podporujuceho a motivaéného vplyvu vyucujucich a podnecovaniu tvorivosti Studentov.

Tabul’ka 28. Motivacia k tvorivosti aplikovana zo strany vyucujtcich (vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%]
1. Ano 20 4,77 %
2. Zvacsa ano 165 39,38 %
3. Aj ano, aj nie 184 4391 %
4. Zvicsa nie 40 9,55 %
5. Nie 10 2,39 %

Pri skimani odpovedi tykajtcich sa ocenenia tvorivych napadov zo strany vyucujicich
je zrejmé, ze viac ako polovica respondentov si mysli, ze ich ndpady su naozaj ocenené
(moznost’ ,,ano* a ,,zvac¢sa ano*). Len menej ako 8 % respondentov sa priklonilo k moznosti
,,zvdcsa nie alebo ,,nie“ (tabul’ka 29).

Mozno poznamenat, Ze aj napriek ndzorom mnohych respondentov, ktori v predoslych
odpovediach tvrdili, ze ich vyucujuci nemotivuji alebo nedostato¢ne motivuju k tvorivosti, sa
k ocenovaniu tvorivych napadov priklanaju vo vicsom zastupeni. Z uvedeného vztahu mozno
odvodit’, ze aj ked’ sa vyucujuci neststredia na priame motivovanie Studentov k tvorivosti, ak
je Student tvorivy, ocenia jeho snahu a napady. Uvedené spravanie vyucujucich voci Studentom
(v tomto pripade vztah nadriadeny a podriadeny) mozno oznacit’ za reakcné, pretoze svojim
ocenenim reaguju na snahu Studentov. Pre zlepSenie procesu rozhodovania o motivovani
a tvorivosti a celkovej podpory tvorivych aktivit v akademickom prostredi by vSak bol
vhodnejsi proaktivny pristup.

Tabul’ka 29. Ocenenie tvorivych napadov aplikované zo strany vyucujicich (vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%]
1. | Ano 42 10,02 %
2. Zvicsa ano 195 46,54 %
3. Aj ano, aj nie 150 35,80 %
4. Zvicsa nie 31 7,40 %
5. Nie 1 0,24 %

Tak, ako v pripade motivacie, aj v pripade tvorivosti boli skimané konkrétne faktory,
ktoré vplyvaji na jej zmenu. Najviac oznacovanym faktorom bolo prave ,,prijemné Studijné
prostredie“ s percentudlnym zastipenim 65,87 % (tabul’ka 30). Na druhom mieste z pohl'adu
pocetnosti sa nachddza faktor ,,dobri priatelia“ (63,48 %) a tretie miesto zastava ,,dobry
kolektiv a suhra v skole (42,48 %).

Vo vzt'ahu k uvedenym trom faktorom mozno uviest, zZe samotné Studijné prostredie je
Casto dopliiané prave dobrym kolektivom, ktory je nevyhnutnou suéastou napriklad aj
skupinovej prace. Kolektiv, v ktorom Studenti pdsobia na dennej baze, v mnohych pripadoch
prerastd do priatel'skych vzt'ahov. Predstavené faktory spolu teda charakterizuji socidlnu
stranku akademického prostredia pre studentov, ktora je podporovana rozhodovacimi procesmi
aplikovanymi zamestnancami a riadiacimi zamestnancami v akademickom prostredi.
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Tabul’ka 30. Pocetnost’ faktorov, ktoré sa pricinili o zmenu tvorivosti u Studentov (vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%o]
1. | Prijemné Studijné prostredie 276 65,87 %
2. | Dobri priatelia 266 63,48 %
3. [ Dobry kolektiv a stihra v skole 178 42.48 %
4. | Vyznamny ¢lovek (rodi¢, ucitel, priatel’ atd’.) 173 41,29 %
5. | Dlhodoba unava, stres 169 40,33 %
6. | Vyrazny tspech v studijnej oblasti 159 37,95 %
7. | Stidium na vysokej $kole 158 37,71 %
8. | Nedostatok vol'ného Casu 157 37,47 %
9. | Harmonicky rodinny zivot 147 35,08 %
10. |[Dostatok vol'ného ¢asu 129 30,79 %
11. | Stastné detstvo 91 21,72 %
12. | Zdravotné problémy 76 18,14 %
13. [Problémy v studiu 73 17,42 %
14. [ Nevhodné studijné prostredie 72 17,18 %
15. | Problémy v rodinnom Zivote 69 16,47 %
16. [ Neprijemna atmosféra (dusno) v skole 66 15,75 %
17. | Umelecka Skola, kurz, Skolenie atd’. 61 14,56 %
18. [ Velky neuspech/zlyhanie v §tadiu 54 12,89 %
19. [Mimoriadny zazitok v minulosti 51 12,17 %
20. | Vyrazny uspech v rodinnom Zivote 41 9,79 %

Aby bol zrejmy pomer medzi pocetnostami jednotlivych faktorov, bola dand otazka
spracovana aj grafickou formou (obrazok 26). Prostrednictvom tejto ukazky jasne vidiet
odstupy medzi pocetnostami, a teda aj poradie — dolezitost’ faktorov.

Vyrazny tspech v rodinnom Zivote 9,79 %
Mimoriadny zazitok v minulosti 12,17 %
Velky netispech/zlyhanie v studiu 12,89 %
Umelecka Skola, kurz, Skolenie atd’. 14,56 %
Neprijemna atmosféra (dusno) v Skole 15,75 %
Problémy v rodinnom Zivote 16,47 %
Nevhodné studijné prostredie 17,18 %
Problémy v studiu 17,42 %
— Zdravotné problémy 18,14 %
‘g Stastné detstvo 21,72 %
RS Dostatok volI'ného ¢asu 30,79 %
§ Harmonicky rodinny zivot 35,08 %
Nedostatok vol'ného casu 37,47 %
Stadium na vysokej $kole 37,71 %
Vyrazny Gspech v Studijnej oblasti 37,95 %
Dlhodobé unava, stres 40,33 %
Vyznamny Clovek (rodi¢, ucitel’, priatel’ atd’.) 41,29 %
Dobry kolektiv a suhr’a v sko!e 42,48 % 63.48 %
Dobri priatelia o
Prijemné Studijné prostredie Ly -87 %
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Percentualne zasttipenie odpovedi respondentov

Obrazok 26. Graficky pohl'ad na faktory, ktoré sa pricinili o zmenu tvorivosti u Studentov
(vlastné spracovanie)
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Nakol’ko sa spominané faktory, ktoré sa umiestnili na poprednych miestach tabul’ky 30,
v minulosti uz pri€inili o zmenu tvorivosti respondentov v akademickom prostredi, je vhodné
na ne apelovat’ aj v budtcnosti. Ak budu tieto faktory vyuzivané pri rozhodovani o motivacii
a tvorivosti vyuc€ujucich, pride k naslednej podpore tvorivosti u Studentov. V takom pripade sa
zleps$i rozhodovanie zamestnancov, ktoré bude vplyvat' aj na zlepSenie ich motivacie
a tvorivosti. Vo vztahu k celkovému akademickému prostrediu je mozné predpokladat’, Ze
takymto sposobom pride k podpore motivacie, tvorivosti a rozhodovania vsetkych jeho ¢lenov,
¢im sa zabezpeci budovanie priaznivej motivacnej atmosféry podporujice;j tvorivost.

Poslednou analyzovanou otdzkou v druhej kl'icovej oblasti boli navrhy samotnych
respondentov tykajuce sa aplikdcie opatreni podporujucich tvorivost (tabulka 31).
Nadpolovi¢na véc¢sina respondentov sa zhodla na tom, Ze by mala fakulta pri podpore tvorivosti
aplikovat' najmi ,,odmeriovanie Studentov za tvorivost’ — ocenenie tvorivych ndpadov*
(58,47 %) a ,,poskytnutie prileZitosti pre rozvoj tvorivosti — Skolenie alebo kurz* (50,60 %).
Medzi d’alSie vel'mi podstatné opatrenia sa radili: ,, podpora otvorenej a diskusnej komunikdacie;
vysvetlenie a spolocné pochopenie vyznamu tvorivych napadov — preco by mali byt vytvarané,;
vytvorenie prostredia vzajomnej dovery “.

Vsetky predstavené faktory su bezprostredne prepojené s vplyvom vyucujucich ako
priamych nadriadenych, atiez aj s vplyvom riadiacich zamestnancov, ktori by mali svojim
rozhodovanim vytvarat' priaznivé akademické prostredie. Prave riadiaci zamestnanci
a zamestnanci univerzit by mali dbat’ na to, aby boli jeho ¢lenovia odmeniovani za tvorivé
napady alebo aby im bol poskytnuty priestor pre rozvoj tvorivosti. Medzi dolezité faktory
patrilo aj spolocné pochopenie vyznamu poskytovania tvorivych napadov a vzajomné budovanie
vztahu dovery, kedy uz samotny nazov naznacuje, Ze nie je mozné, aby boli zabezpecené
samostatne. Nevyhnutnym predpokladom je vzdjomnd spoluprdca clenov akademického
prostredia; iba vtedy sa aj samotné prostredie stane motivac¢né a tvoriveé.

V moznosti ,,iné “ uviedlo Sest’ respondentov svoj nadzor na zlepSenie tvorivosti. VacSina
z nich sa priklana k podpore praxe, a teda zameranie sa vyucujicich na zlepSovanie zru¢nosti
Studentov, zavedenie praktickych predmetov, participaciu na konkrétnych projektoch pod
vedenim vyucujuceho alebo aj aplikovanie individudlneho pristupu.

Tabul’ka 31. Pocetnost’ opatreni, ktoré by mala fakulta uplatnit’ pre podporu tvorivosti
podl'a nazoru studentov (vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%]

1. [ Odmenovanie Studentov za tvorivost’ (ocenenie tvorivych napadov) 245 58,47 %

2. |Poskytnutie prilezitosti pre rozvoj tvorivosti (Skolenie/kurz) 212 50,60 %

3. | Podpora otvorenej a diskusnej komunikécie 201 47,97 %

4 Vysyetlenle a.spol’ocne Pochppeme vyznamu tvorivych napadov 200 4773 %
(preco by mali byt vytvarané)

5. | Vytvorenie prostredia vzajomnej dovery 195 46,54 %

6. Vytvoreme.pr’lestcv)ru’ ?re Vuplatneme tvorivosti , 185 4415 %
(napr.: tvorivy dein/tyzden)

7. | Poskytovanie dostatku informacii a hl'adanie ich zmyslu 166 39,62 %

8. | Podpora iniciativy a autonomie Studentov 156 37,23 %

9. | Umoznenie hrania roli a realizécie zazitkovych metod 101 24,11 %

10, Umoznenie zliCasthovania sa na rozhodovani o mozne;j 63 15,04 %
podpore tvorivosti

11. [Iné 6 1,43 %
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Na poslednom mieste tabul’ky 31 sa nachadza opatrenie “umoznenie zucastiovania sa na
rozhodovani o moznej podpore tvorivosti“, ¢o mozno prepojit’ s vyjadreniami zobrazenymi
v tabul’ke 23. Respondenti sa priklanaju k tomu, ze ,,zapdjanie Studentov do rozvoja fakulty “
je najmenej ucinny faktor pri motivovani. Na zéklade uvedenych tvrdeni mozno konstatovat,
ze faktor zapéjanie sa na rozhodovani a rozvoji fakulty nepodporuje u Studentov ani motivaciu
ani tvorivost’.

4.2.5.0blast’ rozhodovania

V ramci oblasti rozhodovania bolo analyzovanych niekol’ko otdzok, ktoré sa dotykali
roznych aspektov tohto procesu v akademickom prostredi. Zistenia boli primarne prepédjané
s pohl'adom vyucujucich ako priamych nadriadenych vo vzt'ahu ku ich vplyvu na respondentov.

Prvym skimanym rozhodovacim aspektom bol pristup zo strany vyucujucich.
Respondenti mali uviest, aky postoj sa rozhodli vo¢i nim vyucujlci uplatnit’ a az 58,23 %
Studentov uviedlo ,,participativny pristup“ (tabul'ka 32). Vsetky tri uvedené moznosti boli
v dotazniku stru¢ne vysvetlené, aby bolo zabezpecené jednotné porozumenie pri vSetkych
respondentoch. Napriklad participativny pristup bol charakterizovany pomocou vytvarania
priestoru pre sebarealizaciu, spolurozhodovanie, zodpovednost’ a motivaciu Studentov zo strany
vyuéujucich. Dal§im pozitivom, plyniicim z analyzy odpovedi uvedenej otazky je, Ze len menej
ako 8 % opytanych sa priklonilo k ,, autoritativnemu pristupu “.

Pre budovanie motivujiiceho a tvorivého akademického prostredia je vSak dolezité
uviest, ze vztah medzi vyucujlicim a Studentom, a tiez medzi Studentmi navzajom, by mal byt
postaveny na vzdajomnej dovere, otvorenej komunikdacii, podpore a respekte. Preto je dolezité,
aby bola aplikacia autoritativneho $tylu na nizkej Girovni. Zamestnanci a riadiaci zamestnanci
by sa mali teda cielene rozhodnut’ pre participativny alebo neutralny pristup.

Tabul’ka 32. Aplikacia definovanych druhov pristupu vyucujucich z pohl'adu Studentov
(vlastné spracovanie)

Moznosti Pocetnost’ [%o]
1. | Participativny pristup 244 58,23 %
2. | Neutralny pristup 142 33,89 %
3. | Autoritativny pristup 33 7,88 %

Z analyzy nasledujucej otazky vyplyvaju pozitivne zistenia tykajice sa univerzitného
prostredia (tabulka 33). Prvym z nich je fakt, ze viac ako polovica respondentov povazuje
komunikdciu zo strany vyucujiicich za otvorenii (moznosti ,,dno“ a ,,zvicsa dno ). Dalej je
mozné poznamenat’, Ze ani jeden z opytanych sa nepriklonil k moznosti ,, nie “ a len menej ako
3 % respondentov si mysli, ze komunikdcia zvicsa nie je otvorend. Ddlezitost’ rozhodovania
o otvorenej komunikécii potvrdzuje aj fakt, ze tento faktor patri medzi najviac preferované
z pohl'adu Studentov pri podpore ich tvorivosti (tabulka 31).

Tabul’ka 33. Vyuzivanie otvorenej komunikacie zo strany vyucujucich (vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%o]
1. [Ano 134 31,98 %
2. | Zvacsa ano 210 50,12 %
3. | Aj ano, aj nie 66 15,75 %
4. |Zvéacsanie 9 2,15%
5. [Nie 0 0,00 %
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Ako uz bolo spominané, podstatna cast’ prijemného a tvorivého akademického prostredia
by mala byt’ spojend aj s doverou a vzdajomnou spoluprdacou medzi vyucujicim a Studentom.
Prave preto bol tento aspekt d’alej skimany a analyzovany (tabul’ka 34). Nadpolovi¢na vac¢Sina
respondentov uviedla, ze vyucujuci vyuZivaju atmosféru dovery (moznost , ano* a ,,zvicsa
ano*).

Ak sa teda vyucujuci rozhodnu vyuzivat otvorenu komunikaciu smerom k Studentom
a budu vykonavat’ rozhodovania podporujice tvorbu vzt'ahu dovery, podpori sa tym tvorivost’
a zanietenie nielen u Studentov, ale aj usamotnych vyucujticich. Uvedené tvrdenie mozno
interpretovat’ ako zlepSenie rozhodovania o motivovani a tvorivosti smerom od vyucujucich ku
Studentom (vzt'ah nadriadeny a podriadeny v akademickom prostredi), ktoré vSak prinasa
obojsmerny pozitivny vplyv. Predstavené prvky sa tak postupne mdzu stat’ sucast’ou prostredia
a budu predstavovat’ hlavné hodnoty pretvarajuce akademické prostredie na naozaj motivacné
a tvorive.

Tabul’ka 34. Tvorba atmosféry dovery, ustretovosti a spolupatri¢nosti zo strany vyucujucich
(vlastné spracovanie)

Moznosti Pocetnost’ [%o]
1. [Ano 75 17,90 %
2. | Zvacsa ano 215 51,31 %
3. | Ajéno, aj nie 112 26,73 %
4. |Zvéacsanie 13 3,10%
5. |[Nie 4 0,95 %

Pri pohl'ade na grafické vyjadrenie odpovedi respondentov je zrejmé, Ze stredna hodnota
na skale (;,aj ano aj nie ) bola taktiez ozna¢ena zna¢nym poctom respondentov (obrazok 27).
26,73 % studentov teda uviedlo, Ze vyucujuci niekedy vytvaraji atmosféru dovery a niekedy
nie. Toto zistenie poukazuje na to, Ze aplikacia dovery nie je u niektorych vyucujucich cielenym
rozhodnutim, ale len intuitivnym vyuzitim predmetného prvku. Pre podporu tvorivosti
amotivacie v akademickom prostredi je vSak potrebné, aby aj aplikicia dovery
a spolupatricnosti medzi vyucujucimi a Studentami bola premyslena a planovana.

3,10 % 0,95 %
\“/ »_— 17,90 % Ano
26,73 % —L @ Zvicésa ano
Aj ano, aj nie
m Zvicsa nie
51,31 % " e

Obrazok 27. Graficky pohlad na tvorbu atmosféry dovery zo strany vyucujucich (vlastné spracovanie)

Analyza d’alSej otazky vnasa viac svetla do spdsobu rozhodovania sa o motivovani
Studentov (tabulka 35). Na zéklade zisteni mozno povedat, ze az 38,19 % respondentov
povazuje uplatiiovanie motivaénych nastrojov zo strany vyucujlcich za statické a nemenné.
Len menej ako 15 % respondentov sa priklana k moznosti, Ze néastroje stt obmieniané priebezne.
Rovnomerné rozlozenie odpovedi medzi moznostami ,,Ziadna zmena ndstrojov* a ,,zmena
nastrojov pri zmene potrieb* je vSak jasne viditeIné, ato aj prostrednictvom grafického
znazornenia odpovedi (obrazok 28).
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Tabul’ka 35. Rozhodovanie vyucujucich pri uplatiiovani motiva¢nych nastrojov z hl'adiska ¢asu
(vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%]
1. | Priebezna zmena néstrojov 59 14,08 %
2. | Zmena nastrojov pri zmene potrieb 200 47,73 %
3. | Ziadna zmena nastrojov 160 38,19 %

NajpocetnejSou odpoved’ou bola prave ,,zmena motivaénych ndstrojov pri zmene potrieb
Studentov, v zastipeni 47,73 % respondentov, ¢o predstavuje nevyhnutni zmenu nastrojov
uskutocnenti az potom, ked’ sa prejavi zmena preferencii a pohnutok Studentov. V tomto
pripade vSak mdze byt uz neskoro, pretoze Studenti mézu byt’ uz demotivovani a neprijmi nové
nastroje ako podporu motivacie. Uvedeny pristup je len reakciou na podnety, ktoré moézu byt
neskoro rozpoznané, ateda uStudentov mdze motivacia prerast do amotivacie alebo
demotivécie (4.3. Analyza pripadovych studii; Vallerand a kol., 1992). Vyucujuci by sa preto
mali viac zameriavat’ na proaktivne rozhodovanie o motivovani, a nie reaktivne.

$10% . — 14,08 %
\ Priebezna zmena nastrojv
@ Zmena nastrojov pri zmene potrieb
Ziadna zmena nastrojov
47,73 %

Obrazok 28. Graficky pohl'ad na rozhodovanie vyucujtcich pri uplatiiovani motiva¢nych nastrojov
(vlastné spracovanie)

Analyza nasledovnej otazky priblizuje rozhodovanie o motivacii na urovni fakulty, nie
len zpohladu vyucujucich ako priamych nadriadenych vramci univerzitnej Struktary
(tabul’ka 36). Napriek tomu, Ze nadpolovi¢na vécsina v zastipeni 57,28 % respondentov sa
priklana k moznosti, Ze na univerzite sa tvoria motivacné programy, az 37,47 % respondentov
uviedlo moznost’ ,, nie “.

Tabul’ka 36. Vytvaranie motiva¢nych programov zo strany fakulty podl'a nazoru studentov
(vlastné spracovanie)

MozZnosti Pocetnost’ [%]
1. [Ano 240 57,28 %
2. | Ano, dokonca za Vasej spolutidasti 22 5,25 %
3. [Nie 157 37,47 %

Z uvedeného je zrejmé, ze niektoré univerzity a fakulty sa snaZia o podporu motivacie
¢lenov akademického prostredia aj prostrednictvom tvorby motivaénych programov, no iné
zase nie. Tato snaha v podpore by mala byt jednotna, a preto je potrebné vykonat’ strategicke
rozhodnutia o motivdacii a tvorivosti, ktoré budi zakotvené napriklad aj v motivacnych
programoch a dosahované na zéklade implementécie tychto programov.
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4.3. Analyza pripadovych Stadii — sekundarne data

Analyticka ¢ast’ sekundarnych dat sa orientuje na detailny rozbor vybranych pripadovych
studii z oblasti motivacie, tvorivosti a rozhodovania v akademickom prostredi. Vybrané stadie
boli rozdelené do dvoch suborov, v ramci ktorych doslo aj k detailnému porovnaniu.

4.3.1.Prvy subor

Cielom analyzy prvého suboru bolo odhalenie konkrétnych vlastnosti a ¢t Studentov,
ktoré sa po aplikacii motivacného pristupu zo strany vedenia (riadiacich zamestnancov aj
vyucujucich) zlepsili. Predpokladom je teda, Ze ak sa aplikuju konkrétne opatrenia v procese
motivovania na zdklade rozhodovania o motivovani, bude to pozitivne vplyvat’ na motivaciu
nielen u Studentov, ale aj u vyucujucich a riadiacich zamestnancov akademického prostredia.

Zamer analyzy prvého suboru pripadovych stadii sa viaze na tvorbu konkrétnych
odporucani pre vytvorenie motivacného programu v akademickom prostredi, ktory by viedol
k zlepSeniu klimy a podpore motivacie a tvorivosti ¢lenov univerzitného prostredia. Konkrétne
zistenia tak mohli byt’ pouzité v podkapitole 5.1. Navrhu finalneho modelu.

Subor ziskanych sekundarnych déat sa tykal nadanych Studentov, ich motivacie
a vlastnosti, na ktoré je potrebné apelovat’ z pohl'adu vyucujicich a riadiacich zamestnancov.
Cielene boli zvolené Styri pripadové Studie v SirSom Casovom horizonte, aby mohol byt
analyzovany vyvoj pristupov k motivacii nadanych Studentov v oblasti vzdelavania a podpory
tvorivosti. Do vyskumu boli radené pripady publikované v rokoch 1979, 1992, 2004 a 2005.

Aby bolo mozné pochopit’ vzajomné suvislosti, identifikovat’ klI'icové prvky a vyvodit
konkrétne odporucania, boli spracované podstatné charakteristiky a zistenia vSetkych
spominanych §tadii (Vzajomné porovnanie $tadii a vyhodnotenie prvého suboru). Primarne
poznanie sa ale odvija od pochopenia nastavenia programu PACT, ktory je detailne opisany
v prvej Stadii.

A. Program for academically and creatively talented — PACT
(Spracované podla: Doyle, 1979)

Navrh hodnotenia PACT bol vyvinuty Dr. Frankom Williamsom a v roku 1979 boli
prvotné vysledky spracované prostrednictvom vybranej analyzovanej Studie. Vzorka bola
tvorena Studentami 4. az 6. stupna, ktori patrili pod Skolsky obvod Anchorage — Aljaska. Do
programu bolo zapojenych 27 z 51 zakladnych $kol ztejto oblasti. Spomedzi vsetkych
zapojenych Studentov boli konkrétnym sposobom zvoleni prave ti, ktorych mozno oznacit’ ako
,,akademicky a kreativne talentovani — v tomto pripade i§lo o 627 Studentov. Proces
identifikacie Studentov, ktori mohli byt zapojeni do programu PACT, bol realizovany
nasledovnymi sposobmi:

1. Nomindcia — zo strany rodica, vyucujuceho, rovesnika alebo Studenta.
2.  Administrativne testovanie PACT — pomocou testu zakladnych zru¢nosti
(Iowa Test of Basic Skills).

3. Formalne testovanie — ako napriklad vyuzitie testu kognitivnych schopnosti alebo

testu kreativneho myslenia (Torrance Test of Creative Thinking).

Vysledky testov museli potvrdit: (1) tvorivy alebo produktivny vykon, (2) Specificku
akademickt sposobilost’ — 95 % alebo viac pri Standardizovanych testoch a (3) vSeobecnu
intelektudlnu schopnost’ — 1Q 130 alebo vyssiu na zaklade individualizovaného testovania.

Program sa zameriaval najmé na rozvoj Studentov a spdsoby, ktorymi méze byt zo strany
vyucujucich a riadiacich zamestnancov docieleny, preto boli medzi konkrétne ciele programu
radené:
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= Rozvoj tuzby po dokonalosti a pocite individualnej zodpovednosti voci Skolskej
komunite a meniacej sa spolo¢nosti zo strany Studenta.

= Rozvoj vodcovskych a tvorivych schopnosti na strane vyucujucich, aby tak mohli
byt podporené tvorivé schopnosti a schopnosti logického myslenia u Studentov
(prostrednictvom skusenosti v afektivnej aj kognitivnej oblasti).

= Pomoc Studentovi ziskat' realisticky a zdravy koncept poznania svojich silnych
a slabych stranok, oblasti potrebného zlepSenia a budiicich moznosti rozvoja
prostrednictvom cielen¢ho rozhodovania zo strany vyucujtcich.

= Podpora motivacie pri naplifiani konkrétnych akademickych potrieb a zvy3enie
urovne vysledkov u Studentov, prostrednictvom aplikacie tvorivych pristupov zo
strany vyucujucich.

= (Cielené podporovanie zapdjania Studenta do komunity, ktord mozno chépat’ ako
sucast’ vzdelavacieho prostredia.

Ciastkové ciele, ktoré sa priamo tykali vyuéujucich, sa zameriavali hlavne na rozvoj
ucebnych osnov a aktivit, ktoré mohli obohatit’ vyucbu, a tiez na aplikaciu pristupov ¢i metdd
zvySujucich motivéciu a podporujtcich tvorivost. Spolo¢ny ciel’ vSetkych ¢lenov prostredia sa
orientoval na co najlepsie naplnenie potrieb a schopnosti jednotlivych Studentov, vyucujucich
a riadiacich zamestnancov.

Priebeh vyucby spocival v niekol’kych charakteristikach a pravidlach. Jednym z nich bol
aj sposob zahdjenia vyucby: Potom, ako Studenti vstupili do miestnosti, postavili sa do kruhu
a priestor na komunikdaciu sa ,,otvoril”. Bolo mozné viest diskusiu, ktora podporila ich
fantaziu. Takéto aktivity, pripravené prostrednictvom procesu rozhodovania o motivovani
a tvorivosti na strane vyucujucich, sluzili na podnietenie pozornosti a motivacie Studentov —
preto si mohli nasledne sami zvolit’ aktivitu, na ktorej pracovali po zvySok dna.

Jedine¢nou crtou programu PACT bolo aj zoskupenie Studentov do homogénnych ¢i
roéznorodych skupin. Na jednej strane sa Studenti zUcastiiovali na ,, Books discussions* vo
vopred urCenych ¢asoch, pretoze boli zoskupeni podl'a znamok (homogénne skupiny). Na
druhej strane pri plneni inych tloh spolupracovali aj v roéznych vekovych skupinach
(heterogénne skupiny). Dalsou charakteristikou bola aj ,, kontrola“ na konci bloku vyucby,
kedy si kazdy Student sdm zaznamenal Cinnosti, na ktorych pracoval a vyhodnotil tak svoju
vlastna pracu — prvok samohodnotenia. Do vyucby boli radené aj exkurzie, aby boli Studenti
vystaveni Sirokému spektru zazitkov, s ktorymi by sa pri beznej forme vyucby nestretli.

Uvedené charakteristiky vyucby, ktord prebiehala pod programom PACT, predstavuju
prvky rozhodovania o motivovani a tvorivosti, ktoré museli byt vopred pripravené nielen
samotnymi vyucujucimi, ale aj riadiacimi zamestnancami danej inStiticie.

Vysledky programu PACT boli spracované prostrednictvom sledovania zmien
v spravani Studentov a vyucujicich. Napredovanie Studentov bolo analyzované priebeznym
testovanim v oblastiach ako: akademické uspechy, tvorivost, vodcovstvo a sebavedomie, ktoré
boli v priebehu vyucby podporované zo strany vyucujucich. Testy sa opierali o rozvoj zrucnosti
tvorivého a kritického myslenia, rozvoj nezavislych vyskumnych zru€nosti, a tiez rozvoj
sebaddvery a zodpovednosti daného Studenta. Vyucujtci boli taktieZ hodnoteni, a to na zdklade:
stupnice sebahodnotenia, aplikovaného postoja daného vyucujuceho, pracovnych dennikov,
predbeznych zaznamov a vopred pripravenych planov hodin.

Skuimany program bol navrhnuty preto, aby maximalizoval potencial identifikovanych
akademicky a tvorivo talentovanych Studentov, ato prostrednictvom vplyvu vyucujicich
a riadiacich zamestnancov vzdeldvacej inStitiicie, ktorych motivacia a tvorivost’ musela byt
taktiez na vel'mi vysokej Grovni. Na zdklade zisteni mozno konStatovat’, Ze vyucba by mala
obsahovat’ konkrétne vzdelavacie stratégie a jedinecné pristupy, nastavené prostrednivtvom
cieleného rozhodovania vyucujucich ariadiacich zamestnancov, aby boli aj Studenti
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podporovani na vysokej motivacnej urovni a rozvoja seba samych, c¢o vedie
k produktivnejSiemu a uplnejSiemu jedincovi.

B. The academic motivation scale: A measure of intrinsic, extrinsic, and motivation
in education
(Spracované podla: Vallerand, a kol. 1992)

V nadvidznosti na predosli Stadiu — kde boli opisané konkrétne vlastnosti nadanych
Studentov, ktorych motivacia a tvorivost bola podnecovand vyucujlicimi v rdmci procesu
vzdeldvania — bolo vhodné identifikovat konkrétne faktory vplyvajuce na motivaciu
v akademickom prostredi.

Autori druhej analyzovanej Studie povazuji motivaciu za jeden z najdolezitejSich
psychologickych pojmov vo vzdelavani a uvadzaju, zZe je spojend s niekol'kymi vystupmi, ako:
zvedavost’, vytrvalost’, ucenie a vykon. Pre lepSie pochopenie motivacie bolo na zaklade
vyskumnych dat navrhnutych niekolko koncepcii nazerania na uvedeny pojem. Spravanie
¢lenov pdsobiacich v akademickom prostredi moze byt pod vplyvom vnutornej motivacie,
vonkajsej motivacie alebo amotivacie — ktorych definovanie predstavuje predmet tejto Studie.

V ramci vnutornej motivacie (IM = intrinsic motivation), ktora v istej intenzite vplyva
na kazdého ¢loveka (Studenta, vyucujuceho alebo riadiaceho zamestnanca) a posuva ho smerom
k dosiahnutiu ciel’a, boli identifikované tri rozne typy podl'a zamerania. Medzi typy intristicke;j
motivdcie patri: (1) IM — k poznaniu novych veci a ziskaniu vedomosti, (2) IM — k dosiahnutiu
cielov a uskutocneniu cinnosti, (3) IM — k prezivaniu novych zazitkov a pociteniu stimuldacie.

Motivaciu k poznaniu mozno na zaklade zisteni charakterizovat’ konkrétnymi faktormi,
medzi ktoré patri: prieskum, zvedavost, ciele vo vzdelavani, vnutornd intelektualnost
(rozumnost) a motivdcia ucit' sa. Pri tomto druhu ide o pohnutky Studenta/vyucujiceho/
riadiaceho zamestnanca, ktoré smeruju k pozndvaniu nového. Clovek vtedy vykonava ¢innosti,
ktoré mu prinasaju uspokojenie vyplyvajlice z ucenia sa, skimania alebo snahy o porozumenie
nového. Pri motivdcii k uskutoc¢neniu aktivit sa Clovek, v tomto pripade ¢len akademického
prostredia, orientuje na vlastné zazitky. Uspokojenie jeho potrieb tkvie v tom, ¢o skutocne
zaziva — prostrednictvom nich sa pokusa nieco vytvorit. Poslednym druhom vnutornej
motivacie je motivicia zafit’ stimuldciu. Clovek sa pri vykondvani ¢innosti neorientuje na
skiimanie nového alebo zazitok, ale chce dosiahnut’ stimulujiice pocity. Tieto pocity st pre neho
ako vytyceny ciel' a vysledkom jeho konania vedeného motivaciou st napriklad: zmyslové
potesenie, esteticke zazitky, zabava, vzruSenie.

Na zaklade skumania spravania ¢lenov akademickej obce bolo mozné identifikovat
hlavny rozdiel medzi vnatornou a vonkajSou motivaciou Studentov/vyucujucich/riadiacich
zamestnancov. VonkajSia motivacia (EM = extrinsic motivation) ma v tomto pripade ovela
$irSi zédmer ako vnutorna. Tyka sa Sirokého spektra spravania T'udi, ktoré predstavuje
prostriedok na dosiahnutie spolo¢ného ciel’a a neslizi k dosiahnutiu vlastného (sukromného)
ucelu. Existuju tri typy vonkajSej motivacie podl'a charakteru spravania: vonkajsia regulacia,
introjekcia (vcitenie sa, prezivanie) a identifikacia.

V pripade amotivicie (AM = a-motivation) je mozné hovorit o pocitoch
nekontrolovatelnosti a nekompletnosti u Studentov/vyucujucich/riadiacich zamestnancov. Ti,
pod vplyvom amotivacie, nevnimaju spojenie medzi vysledkami, ktoré dosiahli a ich vlastnym
konanim. MoZno povedat’, Ze nie su vnutorne ani zvonku motivovani a svoje spravanie vnimaju
tak, Ze ho nemo6zu kontrolovat. Konkrétnym prikladom amotivacie u Studentov je pocit
nerozhodnosti, nevyznaji sa vo svojom konani a preto si kladu otazku ,, preco sa viastne
vzdelavaju‘‘. Vysledkom je ich pasivita a neucast na akychkolvek akademickych aktivitach.
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C. Cognitive and Motivational Characteristics of Adolescents Gifted in Mathematics:
Comparison Among Students With Different Types of Giftedness
(Spracované podla: Hong, Aqui, 2004)

Aby bolo mozné opisat’ vyvoj v oblasti motivacie nadanych Studentov prostrednictvom
zvolenych pristupov na strane vyucujucich (od roku 1979, kedy bola publikovana prva
analyzovana S§tadia), bola vybrana tretia pripadova Stidia, ktord sa zameriava prave na
kognitivne a motivacné vlastnosti nadanych Studentov strednych $kol, atiez vlastnosti
a pristupy vyucujucich vyuzivané pri procese vzdelavania.

Vyskum bol spracovavany na univerzite v Las Vegas (University of Nevada). Vzorku
mozno definovat’ prostrednictvom 216 dobrovolnikov, spomedzi ktorych splnilo kritéria
90 $tudentov (42 muzov, 47 Zien a 1 ne$pecifikovana osoba). Slo o absolventov matematického
kurzu — Algebra II, ktori patrili pod tri stredné Skoly vo velkej Skolskej Stvrti v juhozapadnych
Spojenych Statoch. Taktiez bolo skiimané aj spravanie a pristupy, ktoré vyuzivali ich vyucujuci
a riadiaci zamestnanci danej institucie.

Vsetci Studenti boli identifikovani pomocou testovania a na zdklade vysledkov boli
rozdeleni do troch skupin. Slo o tych, ktori: (1) sii matematicky nadani v matematike, (2) st
tvorivo nadani v matematike alebo (3) nie su nadani. Nasledne doslo k porovnéavaniu tychto
skupin z hl'adiska motivacie — €o suviselo nielen s vlastnostami a spravanim sa v skupine, ale
aj s hodnotami, ktoré preferuju.

Vysledky naznacuju, ze nadani Studenti zapojeni do Studie si uvedomovali, akymi
vlastnostami disponuju, iSlo o ich: sebestacnost, schopnost’ pouzivat kognitivne stratégie,
vnimanie svojich vysokych matematickych schopnosti a sebaucinnosti. Napriek tomu, ze
poznali ich ,,vyhodu“ oproti nenadanym Studentom, vo vSeobecnosti ju nezneuzivali
a matematicku vyucbu si vazili/cenili viac, ako ich nenadani rovesnici. Uvedené aspekty boli
v priebehu vyucby rozvijané cielenym rozhodovanim vyucujucich, ktoré sa zameriavalo nielen
na podporu motivacie a tvorivosti u Studentov, ale aj na vytvaranie priaznivého akademického
prostredia podporujticeho tvorivost’ vSetkych jeho ¢lenov.

Priklady dal§ich zisteni vyplyvajicich z porovnania predstavenych troch skupin
Studentov, ktoré mozu byt’ vyuzité ako podklad pre nastavenie pristupu zo strany vyucujucich,
mozno uviest’ v nasledovnych bodoch:

= Akademicky nadané Studentky uviedli (zeny), Ze vynakladaju viac usilia ako

akademicky nadani Studenti (muzi).

= Tvorivo talentovani muzi vynalozili viac usilia ako akademicky nadani muzi.

= Tvorivo talentovani vSeobecne pouzivali viac kognitivnych stratégii ako akademicky

nadani.

Bez ohl'adu na to ¢i boli Studenti nadani alebo nie, ¢i i§lo 0 muzov alebo Zeny — pohlady
Studentov na inteligenciu su vo vSeobecnosti rovnaké. Bez velkych rozdielov, vSetci Studenti
zapojeni do Stadie, veria v schopnosti a inteligenciu. Pri pohl'ade na efektivnost’ analyzovanych
skupin Studentov vysledky hovoria, Ze rozdiel medzi akademicky nadanymi a tvorivo nadanymi
nebol vyznamny — obe skupiny su priblizne rovnako efektivne. Rozdiely vSak boli
identifikované v pripade vyuzivania kognitivnych stratégii. Aj napriek tomu, ze aplikacia
kognitivnych stratégii zo strany vyucujucich bola totozna voci obom skupindm Studentov,
tvorivo nadani mali vyS$$i priemer vyuzivania tychto stratégii ako akademicky nadani — co moze
naznacovat kognitivnu vynaliezavost kreativne nadanych Studentov.
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D. The Important Role of Optimism in a Motivational Investigation of the Education
of Gifted Adolescents
(Spracované podla: Hoekman, 2005)

Posledna $tudia, spadajiuca do vybraného stiboru sekundarnych dat, opat’ nadvézuje na
predoslé zistenia o nadanych Studentoch a vyucujucich ako ich priamych nadriadenych
v akademickom prostredi. S ¢asovym odstupom moZzno porovnat’ nielen faktory, ktoré vplyvaji
na motivaciu tychto Studentov, ale aj zvoleny pristup zo strany vyucujucich.

Vyskum, spracovany vo vybranej $tudii, bol vyhodnocovany na jednej z australskych
univerzit (University of New South Wales). Vzorka bola zlozend zo 402 Studentov (65 %
muzov a 35 % Zzien), ktori patrili pod Styri stredné skoly v metropolitnej oblasti Sydney, Novy
Juzny Wales — Australia (siedmy ro¢nik). Studenti boli zapojeni do $truktary selektivnych $kol
v uvedenej geografickej oblasti, ktoré st navrhnuté tak, aby vyhovovali potrebam akademicky
nadanych Studentov strednych $kol. Predpokladom uvedenej analyzy teda bolo cielené
rozhodovanie o motivdcii a tvorivosti aplikované zo strany vedenia vzdeldvacej inStitlicie
a samotnych vyucujucich, ktori cielenym pristupom a zvolenymi metodami vytvorili prostredie
vhodné pre rozvoj tychto Studentov. Identifikdcia Studentov bola realizovand pomocou
kombinacie viacerych kritérii, medzi ktoré patri napriklad: niekolko skasok sposobilosti,
dosiahnuté vysledky, poradie vyplyvajice z nomindacie ucitelov a riaditel'ov zakladnych §kol.

Hlavnym ciel’om stadie bola identifikacia klucovych prvkov motivacie nadanych
Studentov, ktoré mozu byt ovplyviiované z pohl'adu vyuc€ujicich. Preto medzi Ciastkové ciele
patri napriklad skiimanie vztahov medzi motivaénymi a afektivnymi premennymi u Studentov;
skimanie odhodlania dosahovat' vysoky vykon v §tadiu; atiez analyza spokojnosti
s akademickym prostredim.

Vysledky odhalili, Ze na jednej strane su intrapersondlne a motivacné faktory
zohl'adiiované pri tvorbe vzdeldvacich programov pre nadanych Studentov (Clark, 1988; Janos,
Robinson, 1985), no na strane druhej sa uz v ramci procesu hodnotenia nevyuzivaji alebo
zanedbavaju (Porath, 1996). Dalgie zistenia z analyzovanej $tadie nazna¢uji, Ze prave vztahy
medzi vnimanou motivdciou, optimizmom Studentov a ich kombindciami st klIi¢om
k spravnemu nastaveniu procesu motivovania vo vzdeldvani nadanych Studentov. Uvedené
charakteristiky predstavuju kI'i¢ové prvky, ktoré by mali byt brané do Givahy pri nastavovani
akademickych motivacnych programov a procesov.

Vzijomné porovnanie §tudii a vyhodnotenie prvého siiboru

Vybrané Studie boli detailne analyzované, vd’aka ¢omu bolo mozné identifikovat
najpodstatnejSie charakteristiky kazdej znich. Konkrétne body a zistenia boli zapisané
v podobe tabuliek (tabulka 37 — 40), ktoré obsahuju: oznacenie konkrétnej Studie,
charakteristiku vzorky, a tiez ciele a vysledky, ktoré vyplyvaju z vykonanej analyzy.

Posledny stipec tabuliek a jeho obsah bol autorsky navrhnuty. Tento stipec obsahuje
informacie o vlastnostiach ¢i faktoroch, ktoré sa tykaju motivacie a tvorivosti GCastnikov
predmetnych $tadii. Na zéklade takto identifikovanych faktorov bolo mozné navrhnut
odporucania pre zostavenie motivacného programu v akademickom prostredi (zahrnuté
v podkapitole 5.1. Navrhu findlneho modelu).
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Tabul’ka 37. KI'icové prvky stadie A. prvy subor (vlastné spracovanie)

testov uspechu > 95%

svojich silnych a slabych
stranok

Studentov

%, 1. | Charakteristika . 2 \{lasFl’lostl/fakto.ry -
Studia Ciele Vysledky tykajuce sa motivacie
vzorky . q
a tvorivosti
k ick St ti— j t0z " - S -
a aderr’nc Y Studenti rozvo) tuzby lepSie akademické zrucénosti tvorivého
a kreativne po dokonalosti a pocite Gspech a kritického mvslenia
talentovani Studenti [ individudlnej zodpovednosti pechy Y
) o Studenti — ' L ivost’
27 zékladnych §kol Studenti rozvel podpora tvorivosti, tvortvost, VOQCOVSWO
vodcovskych, kreativnych a sebavedomie
a logickych schopnosti vodcovstva .
4. az 6. stupen Studia . a sebavedomia sebadovera
myslenia
627 studentoy St}ldvel’ltl — zvySenie miery podpora’ fantamg, . korrvlunlk.acne
vyucby a trovne vysledkov | otvorend komunikécia || zruénosti
A.  |tvorivy al S i— Zivani .
VOrivy a ebo ’ studsntll podpora . vyuzivanie samohodnotenic
produktivny vykon zapdjania sa do komunity samohodnotenia
, Studenti — realisticky T
vysledok a zdravy koncent boznania maximalizacia
Standardizovanych y ptp l'udského potencialu zodpovednost’

1Q>130

vyucujuci — ¢o najlepsie
sluzit’ potrebam

a schopnostiam
jednotlivych studentov

obohatenie vyucby
o vzdelavacie stratégie
a jedinecné pristupy

nezavislé vyskumné
zruénosti

Tabul’ka 38. KI'ucové prvky stadie B. prvy stubor (vlastné spracovanie)

5 Charakteristika Vlastnosti/faktory
Stiadia vzork Ciele Vysledky tykajice sa motivacie
Y a tvorivosti
definovanie , . - .
. vnutorna motivacia — prieskum,

a opis troch > ciel lavani d ¢
francizski &tudenti | koncepcif zvedavost’, ciele vo vzdelavani, zvedavos
(EME = Echelle motivicie rozumnost’, uc¢enie sa; tvorba niecoho
de Motivation ; nového; zmyslové poteSenie, estetické
en Education) l(iverenle. zazitky, zabava, vzrusenie

oncepcie )
vntitorne: - — vytrvalost
rorne; vonkaj$ia motivacia — Siroké spektrum
B MOUVacle | spravania sa Pudi; prostriedok na
' overenie dosiahnutie ciel’a; regulaciu, vcitenie
koncepcie | sa, identifikacia ulenie sa
ORI : vonkajsej | amotivacia — pocit
anglicki Studenti motivacie p > Y
(AMS = Academic nekontrolovatel nosti o
Motivation Scale) | gyerenic a ncikompletnostl, spravanie bez
. moznosti kontroly, pocit ,
koncepcie hodnosti . L vykon
amotivacie nerozhodnosti, pasivita a neucast’ na
akychkol'vek akademickych aktivitach
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Tabul’ka 39. KI'ucové prvky stadie C. prvy stubor (vlastné spracovanie)

1dentifikacia
Studentov, ktori
nie st nadani

.- 1. | Charakteristika | .. 2 \{lastlrlosti/fakto.ry z
Studia S Ciele Vysledky tykajuce sa motivacie
a tvorivosti
216 identifikacia nadani $tudenti boli voci svojim , . ..
dobrovol'nikov [ Studentov, ktori | nenadanym rovesnikom ohladuplni mel? fm;l gyl
st matematicky [ nadani Studenti si vazili matematicka Vysto yct. Koch
90 studentov nadani vyucbu viac, ako ich nenadani mi ematle Ly
v matematike rovesnici schopnosti
1dentifikacia kreativne nadani muzi vynalozili viac bestatnost
Studentov, ktori | usilia ako akademicky nadani muzi SEDEstACos
absolventi su tvorivo akademicky nadané Studentky schopnost’ ousivat
matematického | nadani vynakladaju viac usilia ako K P - P -
C. |kurzu v matematike akademicky nadani Studenti oghitivne strategle
(Algebra II) kreativne nadani pouzivali viac

kognitivnych stratégii ako akademicky
nadani

sebaucinnost’

nadani Studenti veria v schopnosti
a inteligenciu

ocenenie moznosti
vzdelavat’ sa

3 stredné kol odhalenie obe skupiny nadanych Studentov su
Y| charakteristik priblizne rovnako efektivne usilovnost
kazdej zo tvorivo nadani Studenti viac vyuzivaju
skupin kognitivne stratégie
Tabul’ka 40. KI'icové prvky stadie D. prvy subor (vlastné spracovanie)
] Vlastnosti/faktory
e harakteristika . z s
Studia \(f:zork enst Ciele Vysledky tykajuce sa motivacie
Y a tvorivosti
. cper intrapersonalne a motiva¢né
402 Studentov ﬁ?,rttlﬁlfa}clla faktory sa zohl'adiuju pri tvorbe optimizmus
ucovyeh | vzdelavacich programov pre P
prvkov motivacie .
nadanjch nadanych Studentov
7. rocnik $tadia Studentov intrapersonalne a motiva¢né 1nte,:rpersonélne
faktory sa v ramci procesu vztahy
4 stredné skoly 31(11?113’;;‘ ) hodnotenia nevyuzivaju vysoky vykon
odhodlania
D. dobré v¢
obre vysledky dosahovat ) S
v skuskach vysoky vykon vzt ?hf,/ medm viimanou ochota ucit’ sa
sposobilosti tidi motivaciou, optimizmom
S : youdu Studentov a ich kombinaciami
d(?bre dosiahnuté analyza st kPa¢om k spravnemu .
VYSI?de spokojnosti nastaveniu procesu motivovania Sp0k01n0§t )
nominovani s akademickym | VO vzdelavani nadanych s akademickym
ucitel'om/riaditel'om . Student prostredim
, - prostredim Studentov
zékladnej Skoly
4.3.2.Druhy subor

Druhy subor analyzovanych sekundarnych dat pozostava z vybranych pripadovych
studii zameranych na umiverzitné prostredie, nastavenie pracovnej klimy, a tiez podporu
motivdcie a tvorivosti zo strany nadradenych. Vyber stadii bol zalozeny na moznosti skimania
aktualnych informacii a trendov tykajucich sa procesu rozhodovania o motivovani a podpore
tvorivosti, aby tak mohli byt vytvorené odporucania pre buducnost. Konkrétne boli
analyzované publikacie z rokov 2007, 2011, 2016 a 2020.
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A. Creative universities and their creative city-regions (2007)
(Spracované podla: Powell, 2007)

Prvé pripadova Studia druhého stiboru skimanych sekunddrnych dat sa zameriavala na
univerzitu ako celok. Vysledky analyzy sa orientuji na akademické prostredie a prvky, ktoré by
mali byt’ zohl'adnené pri podpore tvorivosti ¢lenov patriacich do tohto prostredia a nadvézuje
na spolupracu ¢lenov univerzit s inymi externymi subjektami (podnikmi, mestami a pod.).

Konkrétne vyskumné aktivity uvadzané v pripadovej Studii boli realizované pod zastitou
Europskej asociacie univerzit (EUA), ktora v roku 2007 spustila projekt s ndzvom ,, Kreativita
vo vysokom Skolstve”. Konzorcium siedmich eurdpskych univerzit (C5U) sa dohodlo na
skimani r6znych definicii a postojov k rozvoju tvorivosti, a to vzhl'adom na vzt'ahy univerzit
s tvorivymi mestami a regionmi, v ktorych tieto institicie posobili. Na zdklade detailnej
analyzy sa clenovia konzorcia zhodli, Ze ich vyskum sa bude sustredovat’ na skiimanie
nasledovnych kI'i¢ovych prvkov tvorivosti univerzity: etika a hodnoty, uloha talentovaného
a tvorivého personalu (zamestnancov a riadiacich zamestnancov), riadiace Struktury a tvorivy
vztah s mestskym regionom. Hlavnym zdmerom vyskumu teda bolo skiimanie tvorivého
vedenia univerzit, prace tvorivého timu a riadenie koprodukcie.

Kontext

Mnohi autori, spolu s Europskou asociaciou univerzit, tvrdia, ze vytvaranie znalosti na
univerzitach Uzko stvisi s mestami, v ktorych sa dané univerzity nachadzaji (Florida, 2005;
Gertler, Vinodrai, 2004). Takymto prikladom je aj nasledovna myslienka: ,, Tvorivé odvetvia
maju tendenciu sa zhlukovat' vo velkych mestach a regionoch, ktoré ponukajii rozne ekonomické
prilezitosti, stimulujuice prostredie a vybavenie pre rozme zivotné Styly” (Wu, 2005).
V nadviznosti na uvedené nazory bolo mozné skimat’ aj spdsoby, ktorymi mozu vysoké skoly
pochopit’ takyto typ tvorivého prostredia, Struktur, procesov, ¢innosti a postupov, ktoré
podporuju lepsie prepojenie univerzity s vonkajSim prostredim. Vysledkom by podla autorov
Studie malo byt pochopenie a naplnenie tlohy univerzit pri riadeni programov zameranych na
dosiahnutie uspechu v globalnej znalostnej ekonomike.

Vymedzenie kI'i¢ovych pojmov

Na zdklade zisteni mozno tvorivost oznacit' ako mentalny proces rozvijajuci nové
myslienky, koncepty, teorie a procesy. Napady su pretvarané a formuju sa z nich objavy ¢i
inovacie a implementécia prinasa socidlny alebo ekonomicky dopad (Branscomb, Auerswald,
2002). Za ucelom budovania tvorivej a inovativnej univerzity by mali byt podnecované tvorivé
vlastnosti jednotlivcov. Podpora a rozvoej tvorivosti by mali byt docielené prostrednictvom
zamerania sa na realizdciu procesov na vsetkych trovniach riadenia (ktoré tvoria jednotlivei —
Studenti alebo vyucujuci, skupiny Studentov alebo zamestnancov a riadiaci zamestnanci)
v roznych oblastiach. Medzi tieto oblasti patri napriklad: vmutorna organizacia, Struktura
a kultura;, vonkajsie prostredie zahriajuce zainteresované strany, prvky socialno-
ekonomického prostredia; financné a pravne predpoklady vo vztahu k rozvoju tvorivosti.

Ciele projektu

Konkrétne ciele projektu boli sformulované na zdklade analyzy udajov o najlepSich
postupoch v oblasti tvorivosti kazdej z partnerskych univerzit s ohladom na tvorivé vztahy
univerzity s tvorivym mestskym regionom, v ktorom dané vzdelavacia inStitlicia posobi:

= Ako univerzity propaguju tvorivost’ a udrzate'na komunitu?

= Ako kultirne a tvorivé prostredie mestského regionu ovplyviiuje miestnu univerzitu?

= Ako univerzity pomohli zaclenit’ tvorivost’ do znevyhodnenych skupin?

= Ako univerzity rieSia aspekty vytvéarania socidlneho bohatstva?

= Aké su faktory, ktoré propagovali alebo branili tvorivosti vo vzt'ahu ku komunite?
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Metodika

Hlavnou castou metodického postupu analyzovanej Stidie bola realizacia
a dokumentacia pripadovych studii o najlepsich postupoch, ktoré vypracovala kazda zapojena
univerzita na zdklade navrhnutej Sablony (pre kazdu univerzitu pédt az Sest’ pripadov).
Jednotlivé pripady boli kolektivne upravené, vyhodnotené a validované pomocou interaktivnej
webovej stranky. Uvedeny proces spracovania odhalil pripady ukazujiice na tvorivost
a osobitost’ u kazdého univerzitného partnera. Zapisy pripadov poskytuju Siroky prehlad
kl'icovych informdcii tykajlicich sa motivacie, relevantnych procesov ¢i vnutornych
a vonkajSich vplyvov. Komplexna zéaverecna sprava odhalila, preco bol pristup kazdej
partnerskej univerzity tvorivy, co viedlo danu instituciu k tomu, aby pomohla svojmu tvorivému
mestskemu regionu a ako dospela k tomuto rozhodnutiu. Konzorcium odhalilo hlavné atributy
tvorby kvalitnej a nakladovo efektivnej vysokoskolskej institicie podporujlicej tvorivost’ jej
¢lenov. Preto bolo ako hlavny dlhodoby ciel’ stanovené definovanie ,,excelentnosti v tvorivej
rozmanitosti“. Uvedené pomenovanie spoc¢iva v podpore rozmanitosti pri tvorbe univerzitnych
kontaktov s podnikmi a SirSou komunitou v regidne, aby tak bola podporena tvorivost’.

Vysledky

Jednotlivé zistenia, vyplyvajice zo skimania vybranej Studie, sa v prvom rade orientovali
na jednotlivcov a skupiny v akademickom prostredi. V nadvéznosti na analyzované atributy
Clenov bola skumana aj tvorivost v ramci akademickych organizacii. Nakol'ko boli
identifikované atributy tvorivého jednania univerzit réznorodé, konzorcium uviedlo, Ze
vyuzivané procesy a aktivity odrazaju rézmorodost druhov tvorivosti. Dovodom odliSnosti
identifikovanych prvkov bola prave nutnost’ tvorivého riesenia komplexnych a Specifickych
problémov. Takéto problémy sa Casto vyskytuju v podmienkach neistoty a skimané univerzity
boli natené pristupovat’ k ich rieSeniu jedine¢nymi sposobmi.

Jednym z hlavnych vysledkov, spracovanych v skiimanej Studii, bolo definovanie
a detailné opisanie piatich zédkladnych prvkov tvorivej univerzity. KIaicové aspekty su tiez
znazornené prostrednictvom takzvanej ,tvorivej hviezdy* (obrazok 29). Medzi tychto pat
bodov saradia: (1) roznorodi talentovani a tvorivi akademicki vodcovia, (2) tvorivé akademické
timy, (3) tvorive, otvorené a flexibilné vztahy pre koprodukciu vyskytujuce sa v univerzitdch,
(ktoré vyuzivaji podnikatel'ské, flexibilné a podporné riadenie), (4) tvorivé komunity
profesionalnej podnikatel’skej praxe a (5) tvorivé mestské regiony.

KPiadové aspekty Tvorivo talentovani
tvorivych univerzit akademicki vodcovia

Tvorivé komunit ., L
y Tvorivé akademické

> podnikatel'skej i .
timy
praxe
Tvorivé, otvorené
N Tvorivé mestské Ll @ flexibilné vzt'ahy na
regiony univerzite pre podporu

koprodukcie

Obrazok 29. Tvoriva hviezda — zakladné prvky tvorivej univerzity
(Spracované podla: Powell, 2007)
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Na zéklade detailnej analyzy bola identifikovand podstatna crta tvorivej univerzity,
ktorou je schopnost’ univerzity opdtovne definovat’ viastnu ulohu, hranice a svoj charakter.
Zakladnou poziadavkou a predpokladom pri akomkol'vek odporti¢ani konzorcia je to, aby sa
dbalo na rozvoj talentovanych a tvorivych jednotlivcov na univerzitich. Nakolko sa
predmetnd pripadova S$tadia neorientovala len na definovanie tvorivosti vysokoSkolskej
inStitacie, ale aj jej prvkov vo vzt'ahu k partnerom, zistenia d’alej poukazujt na kriticky vyznam
spolo¢nej tvorby a spolo¢ného zdiel’ania vedomosti. Zdiel'anie vedomosti predstavuje zaklad
pre zlepSenie vztahov medzi tvorivymi univerzitami, podnikmi a komunitami v tvorivych
mestskych regionoch. Vychodiskom kazdého fungujuceho spolurozhodovacieho vzt'ahu
medzi univerzitou a ostatnymi ¢lenmi akademického prostredia su silné stranky, ktoré¢ kazda zo
zapojenych stran do spoluprace prinesie — princip reciprocity.

Tvorivi Studenti — vyucba a vzdelavanie

Samostatnym aspektom analyzy v ramci skimanej Stidie bola podpora tvorivosti
prostrednictvom vyudovacieho procesu. Boli definované dva hlavné predpoklady spravneho
fungovania uvedeného procesu. Prvy z nich sa orientuje prave na aktivne zapojenie Studentov
do vyucby. V tomto pripade sa ucenie povazuje za spolocné aktivity medzi vyucujicim
a Studentami (Davis, Murrell, 1993, s. 5). Aby bolo mozné zabezpecit' efektivny priebeh aktivit,
je dolezité, aby sa vyucujuci ariadiaci zamestnanci univerzity zameriavali na faktory pre
podporu tvorivosti, ktorymi st napriklad: dostupnost’ a kvalita akademickych zamestnancov
a Studijnych zdrojov, Specifické ucebné osnovy a hodnotiace postupy vytvorené na zaklade
cieleného rozhodovania vyucujucich aj mimoskolské aktivity podporujuce zapojenie Studentov
do vysokoskolskej komunity (Coates, 2005).

Dalsim délezitym predpokladom, ktory zabezpegi efektivitu vyuéovania v akademickom
prostredi na zdklade vykonanej analyzy je osvojovanie pristupov podporujicich tvorivost.
Konkrétne ide o: (1) podporu rozvoja zrucnosti tvorivého myslenia, (2) schopnosti riesit
probléemy a (3) podporu takého spravania, ktoré vedie k nekonvencnému a inovativnemu
mysleniu. Spominané pristupy, aplikované smerom od vyucujucich ku Studentom a naopak,
zabezpecia rast zvedavosti, ochoty riskovat’, otvorenosti a predstavivosti. Autori §tadie tiez
poukazuji na to, ze bude podporovany aj raciondlny usudok riadiacich zamestnancov
a zamestnancov, ktory bude vyuzivany pri identifikacii problémov a realizacii rozhodovani.

Zhrnutie

Vsetky zistenia vyplyvajuce z analyzy vybranej stidie sa odvijaji od redlnych skusenosti
zapojenych univerzit, ktoré skumali tvorivost a jej vplyvy na ¢lenov akademického prostredia.
Univerzity opisanym sposobom medzi sebou zdielali subor hodnot, ktoré st pre nich
najpodstatnejsie, inSpiruju ich a st zdkladom riadiacich ¢innosti. Takto nastaveny spdsob
fungovania univerzity sa odliSuje od bezného typu, kde prevladaju tradi¢né modely
vysokoskolského vzdelavania. Na zdklade analyzy moZzno uviest’, Ze v rdmci nového pristupu
je nutné snazit sa o, dosiahnutie akademickej dokonalosti* prostrednictvom prepojenia
univerzity s vonkaj$§im prostredim, ¢o vedie k inSpirdcii a podpore cCinnosti univerzity
(tradicnych aj netradicnych). V tomto kontexte je podstatné uviest, ze ,, tento model kreativnej
univerzity stavia cloveka do centra aktivnej a oslobodzujucej kultury “ (Powell, 2007).

B. Dance All Night — Motivation in Education (2011)
(Spracované podla: Criss, 2011)

Druhé pripadova Studia sa zameriavala na spravanie Studentov a vyucujucich vo vztahu
k ich akademickej motivécii a jej podpore. Detailne bola skimand prave teoria procesov, ktora
podl'a autorov predstavuje kI'i¢ k poznaniu a pozitivnemu ovplyviiovaniu motivacie. Prave
preto boli tieto procesy blizsie skimané a opisané v nasledovnych Castiach textu.
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Tedria procesov

Na zaklade vykonanej analyzy pripadovej stidie mozno povedat, Ze zakladom uvedene;j
teorie su kognitivne procesy ovplyvilujuce spravanie Cloveka — Studenta/vyucujuceho/
riadiaceho zamestnanca. Konkrétne prejavy spravania ¢loveka v suvislosti s tedriou procesov
odhal'uje Mc Inerney, ktory na zéklade svojho vyskumu tvrdi, Ze motivacia je zalozena na
vnutornej tuzbe osobne sa zlepSovat, riesit' problémy, porozumiet javom a vzdjomnym
suvislostiam (2005). Autori Studie d’alej na motivaciu nazeraju nielen ako na odhalovanie
a uspokojovanie potrieb, ale sustred’'uju sa aj na mentalne procesy ako vaimanie ci interpretdacia
viastnych skusenosti. Hlavnym predpokladom tedrie procesov je preto stanovisko, ze l'udia
ovel’a viac ocenuju sebatictu a sebavedomie nez materialne vyhody.

Teéria procesov v Studijnej skupine

Aplikécia tedrie procesov vo vztahu k motivacnej psychologii odhalila niekol'ko
kl'aicovych aspektov motivacie ¢lenov akademického prostredia. Medzi tieto prvky patri:
ocakavanie, spravodlivost, prisudzovanie, sebaucinnost, stanovenie cielov a samostatnost
(obrazok 30). Prave psychologicky pohlad na motivaciu Studentov (Studijnej skupiny)
poukazuje na subezny vplyv mnohych faktorov. Vzhl'adom na to je zrejmé, Ze aplikacia totoznej
techniky viacerymi vyucujicimi na rdzne Studijné skupiny, nebude fungovat’ pre kazdu skupinu
v rovnakej intenzite. Vysledky aktualnych vyskumov vSak vyzdvihuju vzajomny emocionalny
kontakt medzi vyucujicim a Studentami. Vyuzitie osobného spojenia a emocii vedie
Studentov k vySSiemu zanieteniu a odhodlaniu zapojit’ sa do edukaéného procesu?.

Hlavné zdsady:
- doraz na hodnoty a emociondlne reakcie Studentov,
- relevantnost’ vzdeldvania pre Studentov,
- prepojenie obsahu uciva s vlastnym Zivotom,
- tvorba prepojenia medzi u¢ebnymi osnovami a realitou,
pre vyuZitie emdcii a osobného zapojenia.

Hlavné prvKky a ich sicasti:

Ocakavania Ciele
- zvy$enie oCakdvani, - relevantnost’, ndro¢nost’, jasnost’ a presvedcivost’,
- definovanie krokov k dspechu. - kroky k dosiahnutiu ¢iastkovych cielov.
Spravodlivost’ Prisudzovanie
- pocit reSpektu a dovery, - dovod dspechu su zru€nosti a usilie,
- zvladnutelnost’ tloh a prekonanie strachu, - vzt'ah medzi konanim a d6sledkami,
- spravodlivost’ v skupine, - kompetencie moZno rozvijat' — asom sa menia.
- poskytnutie pomoci, naslichanie.
Autonémia
Sebat¢innost’ - podpora pocitov autonémie a sebadiscipliny,
- uvedomenie si vlastnych schopnosti, - pocit bezpecia, tvorba doveryhodného prostredia,
- siilad medzi schopnost'ami a o¢akdvaniami, - kontrola nad dosahovanim vysledkov,
- stanovenie vhodnych seba hodnotiacich - icast’ na rozhodnutiach o relevantnych problémoch,
kritérii, - zvySenie sebaticty a ocakdvani,
- spolupréca a vzdjomnd pomoc. - zapojenie sa do hodnotenia.

Obrazok 30. Teoria procesov v studijnej skupine — kl'aicové aspekty motivacie
(Spracované podra: Criss, 2011)

2Priklad vyuzitia emociondalneho kontaktu v procese vyuchy bol identifikovany aj pri praci so
zvieratami — tréning psov, delfinov a pod. Aj zvierata sa mozu naucit zlozZité vzorce spravania, napriklad
prostrednictvom zosilnujucich technik (reinforcement techniques). Najskor je viak nevyhnutné vytvorit
vzajomny vztah medzi trénerom a zvieratom — chut ucit sa nieco nové sa prejavi az vtedy, ked’ bude
zviera vediet, Ze mu tréner nemozZeme ubliZit (Mclnerney, 2005, s.39—40).
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Zhrnutie

Na zéklade uvedenej tedrie by mali vyucujlci a riadiaci zamestnanci pri motivovani brat’
do Gvahy vyuZivanie emocii a vytvaranie vztahov. Pri rozhodovani o motivovani by sa
riadiaci zamestnanci a zamestnanci nemali orientovat’ len na to, akym sposobom moézu
motivovat’ svojich podriadenych (v tomto pripade vyucujucich alebo Studentov), ale mali by
vyuzivat' aj ich prirodzenu motivaciu. 1dentifikédcia vnitornych motivov je najpodstatnejSia
Cast procesu motivovania, preto je potrebné nadviazat na vnitornu motivaciu ¢lenov
akademického prostredia. Konkrétnym prikladom dolezitosti budovania vztahov je aj fakt, ze
Studenti st ochotni prejavit’ empatiu ¢i sentimentalnost’ len vtedy, ked’ sa citia byt v bezpeci
(pretoze sa v danej situacii nachddzaju pre nich v zraniteI'nej pozicii).

Vysledky analyzovanej Stadie d’alej poukazuju na to, ze ,, [udia su tvormi emocii “, preto
bude podporend ich motivacia a tvorivost’ prave vtedy, ked’ sa budu citit’ reSpektovani. Preto
by nemali mat’ Studenti (alebo vyucujlci) pocit osamotenia, mali by mat’ pri sebe partnera,
ktory ich vedie a ktorému doveruju. Takymto partnerom by sa mal stat’ prave vyucujuci (alebo
riadiaci zamestnanci). Vysokd tUroven motivacie atvorivosti sa u Studentov (alebo
u vyucujucich) prejavi vtedy, ak bude medzi vyucujiicim a Studentom (alebo medzi riadiacim
zamestnancom a vyucujicim) vytvoreny osobny vzt’ah.

C. The Effects of a Warm or Chilly Climate Toward Socioeconomic Diversity on
Academic Motivation and Self-Concept (2016)
(Spracované podla: Browman, Destin, 2016)

Dalsia analyzovana §tidia z druhého siboru sekundarnych dat sa orientovala na
odhalenie ucinkov pozitivnej (priaznivej) klimy na akademicku motivaciu a sebavedomie clenov
tohto prostredia. Sucastou skumanej vzorky boli vysokoskolski Studenti zo stredne velkej
americkej univerzity, u ktorych boli skimané aspekty ich motivacie vzhl'adom na vplyv
vyucujicich ako ich priamych nadriadenych. Boli vykonané tri experimenty na troch
vyberovych vzorkach. Prvi z nich tvorilo 76 respondentov (55,2 % zien) s priemernym vekom
18,8. Druha vzorka pozostavala zo 130 respondentov (68,5 % zien), priemerny vek bol 19,2.
Do poslednej fazy sa zapojilo 131 respondentov (77,9 % zien) s priemernym vekom 19,8.

Vplyv na akademicku motivaciu Studentov a sebavedomie

Obsah predmetnej Stadie sa odvijal od teoretického zakladu a klI'aiCovych principov tedrie
motivacie zaloZenej na identite (Oyserman, Destin, 2010). Teoéria nadvdzuje na motivacny
a autonémny posun c¢loveka vpred a predpokladd, Ze zmysel a orientacia jeho spravania je
vysoko citliva na situa¢ny kontext. Uvedené mozno interpretovat’ nasledovne: Ak je kontext
pre cloveka ajeho konanie dobry/priaznivy, jedinec sa citi sebavedomejsi, pripravenejsi
a ucinnejsi v dosahovani cielov — mozno hovorit’ o relevantnej motivacii (Oyserman, 2013).

V ramci §tadie boli vykonané tri samostatné experimenty, ktoré¢ skimali dva protipoly
klimy v skupine (pozitivnu a negativnu) a ich vplyv na akademicku motivéciu a sebavedomie
Studentov vysokych $kol. Nakol'ko je klima neustale ovplyviiovand rozhodnutiami riadiacich
zamestnancov a zamestnancov univerzity, boli uvazované aj nimi zvolené pristupy a procesy.
Prvé dva experimenty sa orientuju na vztah medzi akademickym prostredim (klimou)
a socialno-ekonomickou diverzitou, ktora sa vztahuje na nizky alebo vysoky socidlno-
ekonomicky status u Studentov (SES — socioeconomic status®). V ramci experimentov bola

3Socioekonomicky status predstavuje spolocenské postavenie alebo triedu jednotlivea alebo skupiny.
Vicsinou sa meria ako kombindcia vzdelania, prijmu a zamestnania. Analyza uvedeného statusu casto poukazuje
na odlisnosti v pristupe k zdrojom ¢i problémy spojené s mocou a kontrolou (American Psychological Association,
2020, online).
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overovand nasledovnd hypotéza: |, Studenti s nizkym socidalno-ekonomickym statusom, na
ktorych posobi pozitivna akademicka klima, budu inklinovat' k vicsej akademickej ucinnosti*.
Tretia Cast’ vyskumu analyzovala vplyv pozitivnych a negativnych prvkov akademického
prostredia na spravanie Studentov s nizkym socidlno-ekonomickym statusom.

Vysledky

Prvé dve fazy (experimenty) vyskumu potvrdili, ze Studenti snizkym socidlno-
ekonomickym statusom st v pripade podpory zo strany univerzity efektivnejs$i v dosahovani
vyssich akademickych vysledkov. Mozno uviest, Ze takyto krok zo strany univerzity, ktory je
vysledkom cieleného rozhodovania o motivovani a tvorivosti, vedie k budovaniu dovery medzi
inStitaciou a jej ¢lenmi, o vplyva na zvySenie ich Uspechu pri plneni akademickych tloh.
Konkrétnym prikladom je aj zvySend uroveil motivacie Studentov, ktori vidia zaujem a podporu
zo strany univerzity. Nakolko ich sebavedomie a motivacia v akademickej oblasti rasta, st
ochotni a schopni zvysit' svoj vykon a mozu tak dosahovat lepSie vysledky. Na zaklade
uvedeného mozno konstatovat’, ze klima vzdelavacej inStitacie je dolezitym faktorom.

Zhrnutie

V poslednych rokoch bola finan¢na podpora najvyuzivanejSim faktorom pre rieSenie
socialno-ekonomickej diverzity Studentov vysokych skol (Bowen a kol., 2006). Zistenia z tohto
obdobia vSak naznacuju, Ze pre univerzitné prostredie je nevyhnutné zameriavat’ sa aj na
vytvaranie takej vzdelavacej klimy, ktora podporuje vyuzitie piného potencialu studentov, aby
tak mohla byt dosiahnutd koncepcia rovnakych prileZitosti vo vzdelavani (napr. Jury a kol.,
2015; Smeding a kol., 2013; Stephens a kol., 2012). Vysledky vyskumu boli spracované
prostrednictvom odporucani pre univerzity, ktoré spocivaju v tom, aby sa vSetci ¢lenovia
akademického prostredia sustredili na kazdodennii podporu a budovanie pozitivnej klimy pre
zvySenie vykonu vSetkych Studentov, vyucujucich a riadiacich zamestnancov.

D. Are your students safe to learn? The role of lecturer’s authentic leadership in the
creation of psychologically safe environments and their impact on academic
performance (2020)

(Spracované podla: Soares, Lopes, 2020)

Analyza poslednej vybranej Stadie odhalila zameranie nielen na akademické prostredie
a faktory, ktoré v lom posobia, ale najmi na charakteristiky a ilohu jeho aktérov (¢lenov).
Bola skiimand uloha Studentov a prednasajicich vo vysokoSkolskom vzdeldvani. Hlavna
vyskumna otazka sa tykala vplyvu nasledovnych prvkov na vykon vysokoskolskych Studentov:
vztahy medzi Studentami, charakteristiky/crty lektora a charakteristiky socialneho prostredia.
Vyznam ulohy lektora/vyucujuceho v rdamci vyucbového procesu v univerzitnom prostredi stale
narastd, a preto bolo hlavnym zdmerom vybranej $tadie skimanie autentického vodcovstva
vyucujuceho pri vytvarani psychologicky bezpe¢ného prostredia.

Hlavnym néstrojom ziskania dat bol dotaznikovy prieskum, do ktorého boli zapojeni
vysokoskolski Studenti. Predmetom skimania boli tieto tri prvky: autentické vodcovstvo
lektora/vyucujuceho, psychologicka bezpecnost prostredia a hustota socidlnej siete Studentov.
Vyberova vzorku tvorilo 199 Studentov z réznych kurzov Studujucich na podnikatel'skej
univerzite v Portugalsku (58 % zien; priemerny vek 23 rokov; Standardnd odchylka 5,71).
Studenti boli radeni do trinastich tried/Studijnych skupin, kde kazda skupina mala iného lektora.

Analyza vybranych oblasti

Pre meranie psychologickej bezpec¢nosti bola pouzita modifikovand verzia povodne;j
Stupnice timovej psychologickej bezpecnosti, ktoru vyvinul Edmondsonom (1999). P6vodna
stupnica sa sklad4 zo siedmich zloziek, avSak v rdmci analyzovanej $tadie boli pridané d’alSie
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tri aspekty, co viedlo k finalnej 70-bodovej stupnici (1 = dorazne nesuhlasim; 10 = dorazne
sthlasim; Cronbachova alfa = 0,66). Dalej bola upravend aj pojmovéa zékladia povodne
zahfiajuica slovo ,,tim“, ktoré bolo nahradené slovom ,trieda/studijna skupina®, ¢im doslo
k adaptacii stupnice na akademické prostredie. Teoreticky vyznam bol zachovany a nastroj bol
uspdsobeny vzdelavaciemu kontextu.

Pri merani autentického vodcovstva bola pouZzitd upravend verzia dotaznika
o autentickom vodcovstve skiimajuca 16 faktorov, ktoré boli hodnotené pat-bodovou stupnicou
(Avolio a kol., 2007, online). Upravy nastroja spocivali v zameneni slova ,,vodca“ vyrazom
,lektor/vyuéujuci (pre potreby adaptacie na akademické prostredie). Uloha respondentov
v dotaznikovom prieskume spocivala v oznaceni najcastejSieho typu spravania sa lektora vo
vyucbovom procese, na Skale mali moznost' oznacit' hodnotu 0 az 4 (0 = vobec nie;
4 = Casto, ak nie vzdy).

Meranie hustoty socidlnej siete bolo zamerané na tri oblasti, v ktorych by sa prejavila
sila a velkost’ socidlnych vztahov Studentov vysokych S$kol. Respondenti mali uviest
maximalne pét kolegov rovnakej triedy/skupiny, na ktorych by sa mohli spol'ahntt’ v tychto
oblastiach: (1) hovorit o svojom osobnom Zivote (siet osobného Zivota), (2) poZiadat o radu pri
rozhodovani (siet zamerana na rozhodovanie) a (3) pozZiadat o radu pri rieSeni problémov (siet
zamerand na rieSenie problémov). Udaje boli vyhodnocované prostrednictvom softvéru, vd’aka
ktorému bolo mozné urCit’ socidalnu hustotu konkrétnej ciastkovej siete (1, 2, a 3). Tieto
Ciastkové tidaje boli vyuzité na vytvorenie poradia tried/Studijnych skupin na zaklade vysoke;j
alebo nizkej hustoty Studentov (socialnych kontaktov).

Vysledky aplikdcie skimanych vplyvov boli analyzované prostrednictvom merania
akademického vykonu Studentov. Pre potreby tohto merania boli pouzité oficidlne znamky
Studentov prave v tych oblastiach stidia, v ktorych sa uskutoc¢nil aj pdvodny zber tdajov. Aby
bolo mozné jednotlivé hodnoty porovnavat’ a kategorizovat’, boli tieto zndmky vyjadrené na
stupnici od 0 do 20 (Studenti nevyhoveli, ak ich znamka dosahovala hodnotu nizsiu ako 9,5).

Vysledky

Konkrétne zistenia vyzdvihuja pozitivny vplyv psychologickej bezpecnosti a autentického
vedenia lektorov/vyucujucich na akademicky vykon Studentov a tiez poukazuji na kPicovy
vyznam priaznivého socidlneho prostredia na univerzite. Prostredie by preto malo byt
charakteristické otvorenou komunikéciou — kedy sa ¢lenovia mozu slobodne pytat’ a diskutovat’
o svojich pochybnostiach. Dal§im znakom prostredia podporujiiceho motivaciu a zvysenie
vykonu je aj moznost’ Ziadania spétnej vazby bez strachu z negativnych dosledkov.

Pozitivny vplyv autentického vodcovstva vyuclujucich sa na zaklade analyzovanej
studie objavuje v dvoch hlavnych prejavoch: (1) pri splneni predpokladu jasnej a otvorenej
komunikacie, vyucujuci docielia zlepsenie pochopenia rozoberanej témy zo strany Studentov,
(2) druhy prejav spociva v tom, ze Studenti bud vuimat skutocny zdaujem o ich vzdelavacie
skusenosti a akademicky vykon zo strany vyucujucich. Predpokladom tohto uvedomenia je ale
poznanie reakcii Studentov a ich zapajanie do rozhodovania o vhodnych pedagogickych
stratégiach, o ¢o by sa mali snazit’ vyucujici. Vyucujuci tak budu pri vyucbe schopni aplikovat
to najvhodnejsie spravanie, ¢im prispeju prave k tomu, aby Studenti vnimali spominany zaujem.
Vsetky uvedené vplyvy tak tvoria prostredie, ktoré prispeje k vicSej angaZovanosti Studentov
a k vysSiemu akademickému vykonu.

Dalsie zistenie sa taktieZ orientuje na spdsoby, ktorymi moézu vyudujuci vplyvat na
zlepSenie vykonu Studentov. V pripade, ak je vytvarany dostatok vzajomnych interakcii
medzi Studentami, prejavi sa tendencia lepSich znamok — zlepSenia ich vykonu. Interakcie by
mali byt zamerané viacstranne, napriklad na rady tykajuce sa rozhodovania, rieSenia problémov
¢i na rozhovory nielen oich Studijnom, ale aj osobnom zivote. Nakol'ko pri vzajomnej
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komunikacii sa Studenti snazia o poskytovanie rad a prezentovanie ¢i konfrontaciu réznych
nazorov, podporuju sa navzajom pri rieSeni problémov aj pri rozhodovani. Tento proces
zabezpeci zvySenie vedomosti, nadobudnutie skisenosti a budii mat’ moznost’ objasnit’ si svoje
pochybnosti, o plynulo vedie k ich rozvoju. Taktiez je ddlezité uviest, ze aj samotni vyucujici
a riadiaci zamestnanci sa musia pri nastavovani tychto procesov rozvijat’ a napredovat’, aby tak
mohli posilnit’ motivaciu svojich podriadenych — v tomto pripade Studentov. Vel'mi stru¢nym,
no jasnym prikladom vzdjomnej podpory Studentov a budovania socialne;j siete v akademickom
prostredi, moze byt aj nasledovna situdcia opisovand v analyzovanej Stadii: ak je Student dlhy
¢as z osobnych dévodov nepritomny na vyucbe, pravdepodobne bude negativnym spdsobom
ovplyvneny jeho akademicky vykon. V tejto situdcii vSak modze o probléme komunikovat’
s ostatnymi Studentami v skupine, o mu pomoéze prekonat’ nasledky nepritomnosti. Uvedené
poukazuje na silu socidlnej siete, ktord pomdze Studentovi opdtovne zvysit’ jeho vykon.

Jedno z d’alSich zisteni sa opiera o vzajomny, obojsmerny vztah medzi psychologickou
bezpecnostou a hustotou socidalnej siete. Ak mé Student rozvinuta silnt socidlnu siet, bude
pocitovat’ vyssiu psychologicki bezpecnost’ akademického prostredia nez ten, u ktorého je
hustota socialnej siete nizSia. Druhym simultannym (obojsmernym) vztahom je aj nasledovné
spojenie: Studenti s vysokou hustotou siete vidia svojich predndsajucich ako autentickejsich nez
ti, zo skupin s nizkou hustotou socialnej siete.

Predmetna Studia d’alej poukazuje na fakt, Ze socidlnu siet’ a jej hustotu méze podporovat’
samotny vyucujlci, ato prave aplikaciou autentického pristupu. Autenticita stimuluje
diskusiu v Studijnej skupine a priamo prispieva k zvyseniu poctu interakcii medzi Studentmi
(McPherson a kol., 1992). Na uvedené nadvizuje aj spédtna reakcia Studentov — pri autentickom
pristupe vyucujuceho je intenzita spdtnej vdzby zo strany Studentov vysSia. Jednotlivci
s vysokou socidlnou hustotou siete jednoznac¢nejSie vnimaju autentické vodcovstvo zo strany
vyucujiceho atoto vnimanie d’alej zdielaji medzi skupinami prostrednictvom vzajomnej
interakcie. Uvedené vysvetluje vysoké hodnoty autentického vodcovstva vyucujacich prave
medzi tymi Studentami, ktori maju vysoku hustotu socidlnej siete.

Zhrnutie

Analyzovana stidia vysvetl'uje vyznam autentického vodcovstva, ktory sa nevztahuje len
na postoj vyucujicich ¢i vztah voc¢i Studentom, ale aj na vzdeldvaci proces ako taky.
Autentické vodcovstvo je dolezitym faktorom vyucby a ucenia v akademickom prostredi.
Z praktického pohladu mozno tvrdit, ze takto detailne opisany vztah medzi skimanymi
faktormi pomdze vyuc€ujicim pochopit’ to, ako moézu zlepsit’ akademicky vykon rozvijanim
autentického Sstylu vedenia — prostrednictvom zlepSenia sa v uskutociovani procesu
rozhodovania o motivovani a tvorivosti. Stanu sa z nich akademicki vodcovia. Vyucujlci, ako
akademicki vodcovia, tak budu moct podporovat tvorbu vztahov nielen medzi sebou
a Studentmi, ale aj medzi Studentmi navzdjom, C¢im prispeju k rozvoju iniciativy
v Studijne skupine aj mimo nej. Nakol'ko sa tvorba pozitivnych vztahov opiera o budovanie
psychologicky bezpecného prostredia, je podstatné zamerat’ sa aj na jeho podporu.

Vzijomné porovnanie §tudii a vyhodnotenie druhého siiboru

Podobne, ako pri spracovani prvého stiboru sekundarnych dat, boli analyzované aj
pripadové Studie patriace do druhého stboru. Na zaklade vykonanej analyzy bolo mozné
detailnym a prehl'adnym spdsobom spracovat klIiCové zistenia v podobe nasledovnych
tabuliek (tabul'a 41 — 44). Tieto obsahuju: oznacenie konkrétnej studie, charakteristiku vzorky,
ciele a vysledky. Posledny stipec bol autorsky spracovany a zahfiia informdcie o viastnostiach
alebo faktoroch tykajucich sa motivacie a tvorivosti vo vztahu ku vSetkym c¢lenom
akademického prostredia, ktori boli objektom analyzovanych Stadii.
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Tabul’ka 41. KI'icové prvky stadie A. druhy stibor (vlastné spracovanie)

SO zameranim
na riadenie
koprodukcie

z pohl'adu univerzity

prostredia

Charakteristika Vlastnosti/faktory
Stiadia vzork Ciele Vysledky tykajuice sa motivacie
y a tvorivosti
. ot o potvrdenie existencie
o identifikacia vplyvu N . .
akademické Kulttrneho a tvorivého réznorodosti druhov tvorivosti
prostredie — prostredia mestského v akademickom prostredi roéznorodost’ druhov
jednotlivcei -, o . : PRSI tvorivosti
Jedko e regionu vodi miestnej identifikacia piatich VOTIVOS
a skupiny univerzite zékladnych prvkov tvorivej
univerzity
7 eurépskveh identifikacia spésobov | nutnost’ podpory rozvoja
univerlz) it y propagacie tvorivosti talentovanych a tvorivych
a udrzateI'nej komunity | jednotlivcov na univerzitach
definovanie krokov, , . POdPora QAR
univerzity ktoré univerzity nutnost’ spolocne; tvorby tvOr1yostl
A . e e, . a spolo¢ného zdiel’ania
- | s tvorivym vyuZzivaju pri . -y .
. o1 % , .. | vedomosti medzi lenmi
vedenim zacletiovani tvorivosti C .
do procesov akademického prostredia
. identifikacia vyuZzivania
finovanie spd ., . . ..
Siiﬁer?ia tvgr‘f)p Osobov principu reciprocity v ramci
socialncho boi,lats tva spolurozhodovacieho vzt'ahu zdiel'anie vedomosti
univerzity ¢lenov akademického

identifikacia faktorov,
ktoré ovplyviujt
(pozitivne/negativne)
podporu tvorivosti

v komunite

aktivne zapojenie Studentov do
vyucby — podpora tvorivosti

osvojovanie pristupov
podporujucich tvorivost

princip reciprocity

Tabul’ka 42. KI'iCové prvky studie B. druhy subor (vlastné spracovanie)

ot Vlastnosti/faktory
4. 1s. | Charakteristika | . 2 A oo o
Studia Ciele Vysledky tykajuce sa motivacie
vzorky . q
a tvorivosti
vyuzitie osobného spojenia
skimanie vplyvu a emocii vedie Studentov budovanie
kognitivnych k vysSiemu zanieteniu vzajomného
procesov na a odhodlaniu zapojit’ sa do emocionalneho
spravanie ¢lenov edukacného procesu kontaktu a vztahov
y . akademického Tudia ovel’a viac ocefiuji sebatictu || medzi vyucujucim
Studenti . e S > :
prostredia a sebavedomie nez materidlne a Studentami
vyhody
fi ie vpl . . Ce1 g , 2
de inovanie vpiyvu pri motivovani jedného ¢loveka samostatnost’, osobné
mentalnych procesov | . . . o .
L ¢i skupiny dochadza k stibeznému || kvality
na akademicku , >
B. A vplyvu mnohych faktorov a zodpovednost
motivaciu
analyza L oo ) _ [ identifikécia
psychologického II[]?th&Cla J€ ZalOZGl’lEl na vnqt(zl.'nej vnutornych motivov
pohl'adu na tuzbe’osobne sa zleps?Yat’, riesit |5 yyuzivanie
Elenovia motivaciu §tudentoy | Problémy, porozumllet Javom prirodzenej motivacie
: =TI a vzajomnym suvislostiam )
akademického identifikécia faktorov jomny spravodlivost’
. a technik
prostredia .o .
Vyu;lvanygh pri Studenti st ochotni prejavit’
motivovani empatiu len vtedy, ked’ sa citia byt” || pocit bezpecia
v akader,nlckom v bezpedi
prostredi
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Tabul’ka 43. KI'icové prvky studie C. druhy subor (vlastné spracovanie)

ot Vlastnosti/faktory
Stadia S;:;{;}ktensuka Ciele Vysledky tykajice sa motivacie
a tvorivosti
odhalenie u¢inkov E:g[g;fla Je citlivé na situatny situacny kontext
vysokoskolski pozitivnej (priaznivej) —— -
Studenti zo stredne | klimy na akademickua aJje konte?it pre lfon,aple PR
velkej americkej | motivaciu Cloveka priaznivy, citi sa budoygnlve.d,o very
univerzity a sebavedomic sepfl.vedgfr,lej S, pripravenejsi mf:le institiciou
Studentov a ucinnejsi v dose.lhov.am cielov || a Studentami
= relevantna motivacia
. et o s Studenti s nizkym socialno- vytvaranie
ig;c,rztlﬁl,(aﬁla K ekonomickym statusom su vzdelavacej klimy
prva vzorka = %Cﬁvyc é) rvkov v pripade podpory zo strany V univerzitnom
76 respondentov Vitz ! mli - univerzity efektivnejsi prostredi podporujucej
axacemickym v dosahovani vysSich vyuzitie plného
C. prost?f’:{i m akademickych vysledkov potencialu Studentov
zlfgrf(l)?nrilgl_(ou buqovqniff dovery val}'lva na kaZdodemﬁ pod.p(’)ra '
diverzitou zvyéenle uspechu §tudent0v a budovanie pozitivnej
druhé vzorka = pri plneni akademickych uloh | klimy
130 respondentov uroven motivacie Studentov sa :
, e . podpora sebavedomia
ana]yza Vplyvu ZVYyS1 pri1 prejaveni zaujlmu . TG e
pozitivnych a podpory zo strany univerzity
a negativnych prvkov [ klima akademicke;j instittcie je
tretia vzorka = akademi.ckého dolezitym faktorgm pri o ’
131 respondentoy prostredia . podpore.akademlckej zaujem 0 nazor
na spravanie Studentov | motivéacie
a sebavedomia

Tabul’ka 44. KI'ucové prvky stadie D. druhy stibor (vlastné spracovanie)

. . Vlastnosti/faktory
Stadia LT (R ] Ciele Vysledky tykajice sa motivacie
vzorky . q
a tvorivosti
199 studentov skiimanie autentického | pozitivay vplyv

z roznych vodcovstva vyucujiceho | psychologickej bezpecnosti | priaznivé socilne
kurzov - - — a autentického vedenia prostredie, budovanie
studujucich na zimalyza VZ.t ahov medzi lektorov/vyucujucich na socialnej siete
podnikatel'skej Studentami akademicky vykon $tudentov
univerzite identifikacia kIiCovych | kl'uCovy vyznam priaznivého ocit bezpedia
v Portugalsku charakteristik lektora socialneho prostredia P P
prvy ro¢nik = identifikacia kl'iCovych | jasna a otvorena komunikécia asnd a otvorend
30,3 % charakteristik socidlneho | vyucujiiceho zabezpeci J i
y . . . komunikéacia
Studentov prostredia zlepSenie pochopenia
meranie psychologickej | rozoberanej témy zo strany Ao

C oy bezpecnosti Studentov

druhy ro¢nik = D

47 % Studentov | meranie autentického

vodcovstva

zaujem o vzdelavacie
skusenosti a akademicky
vykon Studentov

dobreé vztahy, interakcie
a atmosféra

meranie hustoty
socialnej siete

treti ro¢nik =
respondentov

22,7 %

autentické prostredie prispeje
k vicsej angazovanosti
Studentov a k vysSiemu
akademickému vykonu

Studentov . .
meranie akademického

vykonu Studentov

pri dostatku vzajomnych
interakcii medzi Studentami
sa prejavi zlepSenie zndmok

aplikécia autentického
pristupu
vodcu/vyuéujiceho
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4.4. Overenie hypotéz

Vramci dizertacnej prace bolo definovanych piat hypotéz, ktorych platnost’ bola
overovana na zéklade vSetkych zozbieranych tidajov, dat ¢i informacii a odvodenych zisteni.
Pre potreby prehl'adného spracovania overenia hypotéz bol stanoveny postup, na zaklade
ktorého tento proces prebiehal:

= Ako prvé boli skimané teoretické podklady spracované v kapitole [. Sucasny stav
riesenej problematiky.

= Nasledne boli hypotézy overované aj prostrednictvom konfronticie s vykonanym
predvyskumom. Tu sa radia podkapitoly 3.1. Analyza sekundarnych dat (vysledky
vyskumov inych autorov, analyza pripadov zpraxe), 3.2. Viastné dotaznikové
prieskumy — prvd faza a 3.3. Navrh ciastkovych vychodiskovych modelov.

= NajvysSiu vahu pri overovani hypotéz vSak ma hlavny vyskum, kde boli spracované
primarne data v podkapitolach 4.1. Prieskum zamerany na akademicku motiviciu
a tvorivost z pohladu vyucujucich, 4.2. Prieskum zamerany na akademicku motivaciu
a tvorivost' z pohladu Studentov, a tiez sekundarne data prostrednictvom podkapitoly
4.3. Analyza pripadovych studii.

Znenie jednotlivych hypotéz, spolu s ich negaciou a prepojenim na vyskumné otazky, sa
nachadza v podkapitole 2.4. Formulacia vychodiskovych hypotez.

4.4.1. Argumentacia

Ako uz bolo uvedené, overenie definovanych hypotéz bolo postupne orientované na
zistenia vyplyvajuce z teoretickej casti prdace, z predvyskumu a ndsledne hlavného vyskumu.
Vysledky tykajiace sa hlavného vyskumu boli d’alej rozdelené na tie, ktoré vyplyvali z dvoch
hlavnych dotaznikovych prieskumov a tie ktoré vychadzali z analyzy pripadovych $tadii. Pri
overovani hypotéz, na zaklade zisteni z hlavnych prieskumov, boli pre kazd hypotézu vybrané
konkrétne vzt'ahy medzi niektorymi otdzkami. Statistickd vyznamnost’ vybranych vztahov bola
matematicky vyhodnocovana pomocou zvoleného softvéru a vysledky boli nésledne
interpretované.

H4;: Na rozvoj tvorivosti a motivdcie vplyvaju obdobné faktory.

Pomenovanie jednotlivych faktorov, pri ktorych bolo skiimané pdsobenie na motivaciu
alebo tvorivost,, bolo v priebehu aplikéacie vlastnych dotaznikovych prieskumov uspdsobené
tak, aby r6zne skupiny respondentov porozumeli ich vyznamu (riadiaci zamestnanci, vyucujuci,
Studenti a pod.). OdliSnost’ pomenovania faktorov sa v ramci analyzy sekundarnych dat odvijala
aj od ich spracovania réznymi autormi. Prave preto bol definovany pojem ,, obdobné faktory “,
vd’aka ktorému bolo aj napriek roznym nazvom mozné skimat’ podstatu danych faktorov, ktora
je totoznéd alebo zhodné. Tak bolo mozné skiimat’ aj vztahy medzi vplyvom faktorov na
motivaciu a tvorivost’, pretoze ich zmysel a zameranie ostalo nezmenené.

Teoreticka cast:

Vzajomné prepojenie medzi motivaciou a tvorivostou podporuji nazory mnohych
autorov. Prvotné naznaky tohto vzdjomného vztahu boli postupne odhalované uz v ramci
Vroomovej tedrie oakéavania, kedy tato tedria predpoveda pozitivny vplyv ochoty, ocakavani
a odhodlania — prvkov tvorivosti zu¢astnenych, na zvySenie Urovne vykonnosti ateda aj
motivdacie (Locke, Latham, 1990). Forsyth uvadza, ze pozitivna motivdcia podnecuje tvorivost’
a posobi tiez na zlepSenie pracovného vykonu. Predpokladom je ochota napredovat’ a moznost’
. zlepsit aj ten najlepsi vykon* (2010, s. 2). Dalsie vyskumy opisuju motivaciu ako silu, ktord
aktivuje tvorivy proces alebo ako samostatny prvok tvorivého myslenia (Agnoli a kol., 2018;
Leung a kol., 2014).
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Na zéklade splnenia uvedeného predpokladu prepojenosti motivacie a tvorivosti mozno
opisat’ vplyv tychto dvoch procesov nasledovne: ,, motivicia moze na jednej strane ovplyvnit
tvorivost, a na strane druhej, moze byt motivdcia ovplyvnenda tvorivostou“, ¢o potvrdzuju
napriklad aj Moon a kol. (2019). Prabhu a kol. sa taktiez vyjadruju k predmetnému vztahu
a uvadzaju, Ze motivacia spolupracuje aj s d’al$imi faktormi, ktoré spolo¢ne ovplyviuji tvorivy
vykon (2008).

Pri splneni predpokladu vzajomného, obojsmerného ovplyviiovania sa motivacie
a tvorivosti mozno skimat’ a vyuzivat’ aj zistenia vyplyvajuce z konkrétnych tedrii. Napriklad
socidalno-kognitivna teoria Specifikuje faktory priamo ovplyviiujice TI'udskt cEinnost,
prostrednictvom ktorych definuje aj niektoré kIicové l'udské schopnosti. Nakolko ide
o schopnosti ovplyviiujuce motiva¢né procesy, budu tieto schopnosti vplyvat’ aj na tvorivost’
aktérov (Porter a kol. 2002) — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy H ..

Je zrejmé, Ze na motivaciu zamestnancov v pracovnom prostredi vplyvaji najma riadiaci
zamestnanci — motivovatelia, ktori prostrednictvom aplikdcie motivacnych nastrojov podporuju
naplnenie stanovenych cielov (Plaminek, 2010). Medzi tieto ciele vSak modze v radmci
akademického prostredia patrit’ nielen zvySenie tirovne motivdacie, ale aj podpora tvorivosti
Studentov, zamestnancov a riadiacich zamestnancov. Vyber motiva¢nych nastrojov méze byt
chéapany aj ako odhalenie faktorov vplyvajucich na emociondlny a psychologicky stav mysle —
teda na motivaciu (Davila akol. 2012). Po ich identifikécii nastane hodnotenie, vyber
a implementacia, aby tak mohla byt zvySend efektivnost’ procesu motivovania, ochota ¢lenov
prostredia zdiel'at’ ndpady a ziskavat’ nové informacie, ¢im sa posilni aj ich tvorivost’.

Na zaklade analyzy teoretickych podkladov bolo odhalenych niekol'ko faktorov, ktoré
podla zisteni vplyvaji na motivaciu a tych, ktoré vplyvaju na tvorivost’. Nasledne bolo mozné
porovnat’ podobnost’ tychto faktorov pre potreby overenia hypotézy Hai. Spomedzi faktorov
vplyvajucich na motivaciu mozno uviest' napriklad styl vedenia a pristup nadriadeného (Tracy,
2019, online), ktory je obdobny s vodcovstvom a tvorivym vedenim vplyvajucim na tvorivost
(Rego akol., 2012). Ingham a Jeavons uvadzaju, ze na motivaciu vplyvaju faktory ako
napriklad: podpora rozvoja a rastu; rozvoj komunikacnych technik; alebo podpora timového
ducha avztahov (2008). Vo vztahu k predstavenym faktorom mozno uviest obdobné,
o ktorych pojednavaji Puryear a kol. pri skimani vplyvu na tvorivost’: napredovanie — aktivita
a spoznavanie nového; diskusia a komunikacia novych myslienok; interakcia s ludmi (2017).

.....

povazovana za dolezity faktor podpory tvorivosti ako uvadzaji aj autori Rego (2012)
¢i Frankova (2011). Dalsim prvkom vplyvajucim ako na motivaciu, tak aj tvorivost' je
prostredie, v ktorom Clovek posobi (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, Herron, 1996) — uvedené
zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy H ;.

Podstatu prepojenia procesu motivacie a tvorivosti mozno na zéklade analyzovanych
literarnych zdrojov opisat’ aj prostrednictvom Grovne, na ktorej tieto procesy prebiehaji. Mnohi
autori sa priklanaji k tomu, ze hodnoty, ovplyviiujice prezivanie motivacie, mozno opisat’
z hladiska psycho-socialno-behavioralneho (Tapomoy, 2006; Klcovanska, 2004; Blaskova,
Hrinikova, 2019). Na druhej strane, aj Jauk pri opisovani procesu tvorivosti definoval, Ze ide
o bio-psycho-behavioradlny proces (2019).

Uz aj Rrunco a Pritzker vo svojej publikdcii uviedli, ze ,,psychologické zdroje su
sucastou ludského potencidalu cloveka, ktory moze byt aktivne investovany do tvorivych
projektov, ““ (1999). Nakol'ko mozno uviest', ze motivdcia je uizko spdta s osobnostou cloveka
(Mowen, 2000; Porter a kol., 2002; Kanfer, Ackerman, 2004), je vhodné prepojit’ toto zistenie
s ndzorom Puryeara a kol., ktori vo svojej Studii analyzovali vzt'ah prave medzi tvorivostou
a osobnostou (2017) alebo s nazorom Carsona a kol., ktori uvadzaju, Ze tvorivost’ je zloZzena
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z niekol’kych osobnostnych ¢t cloveka (2005) — wuvedené zistenia potvrdzuju platnost’
hypotézy H ..

Predvyskum:

Analyza vyskumov inych autorov obsahovala aj zmienku o komplexnej metdde pre
podporu tvorivosti s ndzvom STEAM. Podl'a Jackovej a kol. ju mozno zaradit’ k zazitkovému
uceniu (2019). Uvedena metdda na jednej strane priamo podporuje rozvoj tvorivosti, ale
zaroven na strane druhej prispieva aj k zvySeniu odhodlania konat' ¢i zapajania sa do
spoluprace. Prave ochota vykonavat aktivity pre dosiahnutie vyty¢eného ciel’a je Specifickou
crtou motivacie. Na zaklade uvedeného mozno konstatovat’, ze spominand metdda, ktora sa
vyuziva v akademickom prostredi, vplyva ako na podporu tvorivosti, tak aj na zvySenie
motivacie — uvedené zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy H 4.

Dalsie zistenia vyplyvajlice z predvyskumu pojednavaju o faktoroch, ktoré by mali byt
v akademickom prostredi podporované pri snahe o zvySenie motivdcie a tvorivosti. Napriklad
Papaleontiou-Louca a kol. uvadzaju, Ze pri podpore tvorivosti na univerzite by sa malo dbat’ na
vytvorenie prijemného prostredia alebo podporu skupiny (2014). Z vlastnych ciastkovych
dotaznikovych prieskumov (A. Prieskumy zamerané na kompetencie vyucujicich
v univerzitnom prostredi) vyplyva, Ze pre podporu motivacie a snahy Studentov by sa mali
vyucujuci zamerat’ na rozvoj nasledovnych vlastnosti ¢i osvojovanie hodndt: spravodlivost,
objektivnost, charizma.

V porovnani uvedenych charakteristik s d’al§imi zisteniami hlavného vyskumu moZzno
konstatovat, Ze obdobné faktory, ktoré su ucinné pri ovplyviiovani motivdcie clenov
akademického prostredia, vplyvaju aj na podporu ich tvorivosti. Konkrétne mozno uviest’, ze
na pozitivnu zmenu tvorivosti respondentov (Studentov aj riadiacich zamestnancov
a zamestnancov univerzity) vplyvali faktory ako: prijemné studijné/pracovné prostredie, dobri
priatelia ¢i dobry kolektiv a suhra v Skole/praci (ktoré sa nachddzali na prvych miestach podl'a
pocetnosti v tabul’ke 11 a 30). Uvedené faktory st teda obdobnymi k vytvaraniu dobrych
vztahov a pozitivnej atmosféry na univerzite.

Vo vztahu k motivujucim hodnotdm, medzi ktoré patri spravodlivost a objektivnost
vyucujucich a riadiacich zamestnancov, mozno uviest obdobné faktory vplyvajice na buducu
podporu tvorivosti z pohl'adu Studentov, a to: odmernovanie studentov za tvorivost' a poskytnutie
prilezitosti pre rozvoj tvorivosti (tabulka 31). Ak sa budu vyucujici (nadriadeni) snazit
o poskytovanie dostatku prilezitosti, kedy by mohli Studenti vyuzit’ svoju tvorivost’ a nasledne
budi za fiu aj spravodlivo odmenovani, tato snaha zabezpeCi prave spravodlivost
a objektivnost’ vyucujucich voci Studentom — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy
H ..

Hlavny vyskum — dotaznikovy prieskum z pohladu zamestnancov:

Analyza hlavného dotaznikového prieskumu zameraného na pohlad riadiacich
zamestnancov a zamestnancov, ktori hodnotili Specifikd akademického prostredia priniesla
mnozstvo zisteni (podkapitola 4.1. Prieskum zamerany na akademicku motivaciu a tvorivost’
z pohl'adu vyucujucich). Niektoré zo skimanych otdzok boli na zdklade logického uvazenia
prepojené potencidlnym vztahom, ktorého vyznamnost' bola nasledne Statisticky overovana
prostrednictvom zvoleného softvéru.

Uvedenym spdsobom boli skimané aj faktory, ktoré vplyvaju na motivaciu a tvorivost’
respondentov. Nakol'’ko neboli ndzvy ani pocet faktorov vplyvajucich na motivaciu (tabul’ka 2)
totozny s tymi vplyvajucimi na tvorivost’ (tabulka 11), bola vykonand ich kategorizacia.
Najskor bolo vytvorenych pét’ kategorii, do ktorych boli podl'a vyznamu zaradené vzdy dva
faktory z dvoch vybranych oblasti vplyvu (na motivaciu a na tvorivost’). Medzi tieto kategorie
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patri: (1) prijemné pracovné prostredie a uspechy v praci; (2) neuspechy a negativny vplyv
prostredia; (3) priatelia a rodina; (4) stres, unava a zdravotné problémy, (5) rozvoj osobnosti.
Nasledne boli vzdy pri danych dvoch faktoroch spadajucich do jednej kategorie spocitané
hodnoty predstavujuce ich oznacenie ¢i neoznacenie respondentom (hodnoty 0 alebo 1), ¢im
bol vyjadreny sticet pre stanovent kategoriu. Vysledny prepocet obsahoval hodnoty 0, 1 alebo
2, pricom hodnota 2 vyjadrovala oznacenie oboch faktorov, hodnota 1 oznacenie len jedného
z dvoch faktorov a hodnota 0 vyjadrovala ziadne oznacenie v danej kategorii. Tieto hodnoty
boli vo vyhodnoteni interpretované ako sila vplyvu danej kategorie na motivaciu alebo
tvorivost’, kedy hodnota 2 predstavovala najsilnejsi vplyv.

Po predstavenom kroku boli skiimané vztahy medzi kategorizovanymi faktormi. Pri
vyuziti softvéru bol realizovany vypocet chi-kvadrat testu pri pripustnej chybe 5 % a intervale
spolahlivosti 95 %, pri¢om zavislost’ sa potvrdila v pripade ak %> > c; ¢ = 9,488 pri ¥* (4).
Zavislost medzi vSetkymi kategoriami a ich vplyvom na motivaciu a zaroven aj na tvorivost’
bola Statisticky vyznamna (tabul’ka 45).

81,48 % respondentov z tych, ktori uviedli, Ze prvy kategorizovany faktor ,,prijemné
pracovné prostredie a uspechy v prdaci“ vplyva na ich motivaciu, sa priklanaji k tomu, ze
vplyva aj na ich tvorivost. Pri Specifickom pohlade na respondentov, ktori uviedli, Ze
predstaveny faktor mé najsilnejs$i vplyv na ich motivaciu (pocetnost’ pri hodnote 2), az 75 %
z nich uviedlo, Ze tento faktor ma najsilnejsi vplyv aj na ich tvorivost’ — uvedené zistenie
potvrdzuje platnost’ hypotézy H ;.

Nadpolovi¢na véc¢sina respondentov (vyucujucich) sa vyjadrila, Ze druhy kategorizovany
faktor ,,neuispechy a negativny vplyv prostredia“ nevplyva v pozitivhom zmysle na podporu
ich motivacie (75 respondentov). Az 78,67 % respondentov z uvedeného poctu sa priklana
k tomu, ze predmetny faktor nevplyva ani na podporu ich tvorivosti. Aj napriek tomu, Ze
uvedené tvrdenie tykajuce sa druhého faktora je voci zisteniu pri prvom faktore reverzné,
podporuje predpoklad, Ze na motivaciu a tvorivost’ respondentov vplyvaji obdobné faktory —
uvedené Zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy Hi.

Tabul’ka 45. Statisticka vyznamnost vplyvu kategorizovanych faktorov na motivaciu a tvorivost —
z pohladu vyucujucich (vlastné spracovanie)

Vplyv na motivaciu Chi-kvadrit test Vplyv na tvorivost’

1 9,556

Prijemné pracovné prostredie a uspechy v praci P-hodnota 0,049
Vyznamnost’ ano

' 23,469

Netspechy a negativny vplyv prostredia P-hodnota <0,001
Vyznamnost’ ano

' 15,926

Priatelia a rodina P-hodnota 0,003
Vyznamnost’ ano

' 32,263

Stres, tinava a zdravotné problémy P-hodnota <0,001
Vyznamnost’ ano

' 10,103

Rozvoj osobnosti P-hodnota 0,039
Vyznamnost’ ano

S pomedzi respondentov, na ktorych motivaciu vplyva faktor ,,priatelia a rodina*, az

73,68 % uviedlo, Ze vplyva aj na ich tvorivost’. Statisticky vyznamny rozdiel bol identifikovany
v porovnani s tymi respondentami, na ktorych motivaciu uvedeny faktor nevplyva. Pri Stvrtom
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kategorizovanom faktore, ktorym je ,stres, unava a zdravotné problémy*“ uviedlo 43
respondentov, ze vplyva na negativhu zmenu ich motivacie. Z uvedeného poctu sa 65,12 %
respondentov priklana k tomu, ze totozny faktor vplyva aj na negativnu zmenu ich tvorivosti —
uvedené Zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy Hi.

Vyznamnost’ vzt'ahu medzi kategériou faktorov ,,rozvoj osobnosti a jej vplyvom na
motivaciu a vplyvom na tvorivost’ bola taktieZ Statisticky potvrdena. Uvedena kategoria v sebe
v pripade zamestnancov zahffia dva samostatné faktory, ktorymi st: dostatok volného casu
a umelecka Skola, kurz alebo Skolenie. Pri detailnom skimani tohto kategorizovaného faktora
mozno uviest, ze 67 respondentov z celkového poctu (n = 90) nepovazuje tento faktor za
podstatny pre zvysenie svojej motivdcie. 85,07 % respondentov, na ktorych motivaciu nevplyva
uvedeny faktor, sa priklana k tomu, Ze nevplyva ani na podporu ich tvorivosti — uvedené
zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy H ;.

Hlavny vyskum — dotaznikovy prieskum z pohladu Studentov:

Pre potreby overenia platnosti prvej z hypotéz bol v ramci druhého dotaznikového
prieskumu patriaceho pod hlavny vyskum (4.2. Prieskum zamerany na akademickt motivaciu
a tvorivost’ z pohl'adu Studentov) skimany vztah medzi dvomi otdzkami, kde jedna zahfnala
prvky vplyvajiice na zmenu motivacie (tabul’ka 20) a druhd prvky vplyvajiice na zmenu tvorivosti
(tabul’ka 30). Tak, ako v pripade overenia prvej hypotézy na zaklade podkladov od
zamestnancov a riadiacich zamestnancov, ani v tomto pripade nebol ndzov a pocet moznosti
v uvedenych otazkach rovnaky, preto bola vykonana ich kategorizacia. Vd’aka uvedenému
kroku bolo mozné matematicky skiimat’ vplyv kategorizovanych faktorov na motivaciu
a tvorivost, ¢im bola zabezpecend porovnatelnost’ udajov. Detailny opis tohto postupu bol
uvedeny pri tabul’ke 45.

Analyza na zéklade softvéru potvrdila vyznamnost’ vzajomnych vztahov (zavislosti) pri
vSetkych uvedenych oblastiach (kategériach) z pohl'adu vplyvu na motivaciu a tvorivost
(tabulka 46). Odhalenie Statistickej vyznamnosti bolo vykonané prostrednictvom vypocitania
chi-kvadrat testu pri pripustnej chybe 5 % a intervale spolahlivosti 95 %, pri¢om zavislost’ sa
potvrdila v pripade ak y* > ¢, ¢ = 9,488 pri y° (4).

Tabul’ka 46. Statisticka vyznamnost vplyvu kategorizovanych faktorov na motivaciu a tvorivost —
z pohl'adu studentov (vlastné spracovanie)

Vplyv na motivaciu Chi-kvadrat test Vplyv na tvorivost’

1 32,676

Prijemné $tudijné prostredie a uspechy v stadiu P-hodnota <0,001
Vyznamnost’ ano

' 50,174

Netspechy a negativny vplyv prostredia P-hodnota <0,001
Vyznamnost’ ano

' 14,068

Priatelia a rodina P-hodnota 0,007
Vyznamnost’ ano

' 155,641

Stres, tinava a zdravotné problémy P-hodnota <0,001
Vyznamnost’ ano

1 32,318

Rozvoj osobnosti P-hodnota <0,001
Vyznamnost’ ano
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Na zéklade detailnej analyzy ziskanych dat mozno uviest, Ze pri nadpolovicnej vicSine
respondentov vplyva kategoria ,,prijemné Studijné prostredie a uspechy v Studiu“ aj na
motivaciu (51,07 %), aj na tvorivost’ (75,89 %). Dalsie zistenia poukazuji na to, ze z 50
respondentov, ktorych motivaciu posiliwuje kategorizovany faktor prostredie a uspechy v Studiu
najsilnej$im vplyvom (pocetnost’ pri hodnote 2), az 32 % uviedlo, Ze totozny faktor vplyva aj
na ich tvorivost’. Celkovo mozno konstatovat, Ze z 214 respondentov, na ktorych motivaciu
vplyva prva kategoéria, az 84,58 % uviedlo, Ze vplyva aj na ich tvorivost’ — uvedené zistenie
potvrdzuje platnost’ hypotézy H .

Pri druhej kategorii ,,neuspechy a negativny vplyv prostredia® bola taktiez odhalena
Statisticky vyznamna zavislost’ medzi vplyvom na motivaciu a na tvorivost’ respondentov
(tabul’ka 46). Blizsie skimanie pocetnosti odhalilo, Ze 57,76 % respondentov nepovazuje tento
faktor za podstatny pri vplyve na motivaciu a az 73,99 % respondentov ho nepovazuje za
podstatny pri vplyve na tvorivost. Az 85,95 % respondentov z tych, ktori povazuju druhti
kategériu za neucinnu pre zvySenie ich motivacie (n = 242) uviedlo, Ze nevplyva ani na
posilnenie ich tvorivosti. Nakol’ko je druhy kategorizovany faktor orientovany na negativnu
stranku Studijného prostredia, je priaznivé, Ze respondenti sa zhodli na jeho nizkom vplyve ako
na motivaciu, tak aj tvorivost’ — uvedené zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy H ;.

Odpovede respondentov boli pri tretom kategorizovanom faktore ,,priatelia a rodina“ na
zaklade pocetnosti rozloZzené rovnomerne medzi nizky vplyv na motivéaciu a tvorivost’ a medzi
nulovy vplyv na tieto oblasti. Pri pdsobeni na motivéciu §lo o pomer 60:40 v prospech nulového
vplyvu a pri pdsobeni na tvorivost’ §lo o totozny pomer v prospech nizkeho vplyvu na tvorivost’.

Na zéklade d’al$ej analyzy odpovedi respondentov mozno uviest’, Ze z 252 respondentov,
na ktorych motivaciu nevplyva uvedeny faktor, az 47,62 % uviedlo, Ze tento faktor nevplyva
ani na ich tvorivost’ a 36,90 % z uvedeného poctu oznacilo nizky vplyv faktora na tvorivost’.
Na druhej strane az 78,13 % respondentov z tych, ktori uviedli, ze je vplyv predmetného faktora
na motivaciu vysoky (n = 32), sa priklana k pozitivnemu vplyvu aj na ich tvorivost’ — uvedené
zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy H ;.

Rozlozenie odpovedi pri Stvrtom kategorizovanom faktore , stres, inava a zdravotné
problémy“ a jeho vplyve na motivaciu a tvorivost’ respondentov je takmer totozna. 55,85 %
respondentov uviedlo, Ze tento faktor nevplyva na ich motiviciu a totozné percento
respondentov uviedlo, Ze nevplyva ani na ich tvorivost. 120 respondentov oznacilo, ze
kategorizovany faktor ma nizky vplyv na podporu motivacie a 125 respondentov uviedlo, Ze
ma nizky vplyv aj na podporu ich tvorivosti. V pripade tych respondentov, ktori uviedli, Ze ma
predmetny faktor vysoky vplyv na ich motivaciu, i$lo o 65 respondentov a v pripade vysokého
vplyvu na tvorivost’ i§lo o 60 respondentov. Spomedzi respondentov, na ktorych motivaciu
vyrazne vplyva predmetny faktor (n = 65), az 52,31 % uviedlo, Ze vyrazne vplyva aj na ich
tvorivost’ — uvedené zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy H 4.

Poslednym kategorizovanym faktorom bol ,,rozvoj osobnosti“. Na zaklade blizSicho
skiimania mozno konstatovat, ze zo 126 respondentov, na ktorych motivaciu nevplyva tento
faktor, az 62,70 % respondentov uviedlo, Ze nevplyva ani na ich tvorivost. Na druhej strane
293 respondentov z celkového poctu uviedlo, ze rozvoj osobnosti vplyva na ich motivaciu
a 51,88 % z nich sa priklana k tomu, ze vplyva aj na tvorivost’ — uvedené zistenie potvrdzuje
platnost’ hypotézy H .

Mozno konstatovat’, Ze uvedené zistenia a vzajomné suvislosti medzi ndzorom Studentov
a zamestnancov ¢i riadiacich zamestnancov predstavuju hodnotny podklad pre nastavenie
procesu rozhodovania o motivacii a tvorivosti. Ak sa zamestnanci a riadiaci zamestnanci
prostrednictvom rozhodovania usiluju o zvySenie motivacie a podporu tvorivosti na univerzite,
vysledky naznacuju, ze je mozné vyuZzit obdobné faktory pre zlepSenie oboch procesov.
Konkrétne by sa mali ¢lenovia akademického prostredia snazit’ o: (1) budovanie prijemného
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a motivacného prostredia, v ktorom mozu jeho clenovia dosahovat uspechy, (2) podporu
vzdjomnej spolupradce, suhru a budovanie timov, (3) znizovanie urovne stresu a poskytnutie
moznosti na rekonvalescenciu, ¢i (4) podporu neustaleho rozvoja.

Hlavny vyskum — pripadové Studie:

Previazanost’ motivacie a tvorivosti v akademickom prostredi spolu s faktormi, ktoré na
tieto dva procesy vplyvaju, potvrdzuje aj program PACT — skimany v ramci pripadovych studii
v Casti hlavny vyskum (Doyle, 1979). Uvedeny program sa sustred’uje na podporu potencialu
Studentov, ktori st bud’ vysoko motivovani k stidiu alebo su tvorivo talentovani, a to
prostrednictvom cieleného pdsobenia zo strany vyucujucich a riadiacich zamestnancov. Uz
v samotnom zamerani programu mozno vidiet’ izke prepojenie dvoch skimanych oblasti, ktoré
su predmetom prvej hypotézy. Jednym z podstatnych faktorov vyucby, ktory prostrednictvom
aplikacie programu v akademickom prostredi vplyva mna posilnenie motivdcie a sucasne
aj tvorivosti zaCastnenych, je aplikdcia vzdeldvacich stratégii a jedinecnych pristupov zo strany
vyucujucich (Doyle, 1979). Prostrednictvom vyuzitia spominané¢ho faktora je mozné
u Studentov podporit’ budovanie vysokej motiva¢nej urovne, atieZ rozvoj tvorivého
sebavyjadrovania — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ stanovenej hypotézy H 4.

Zistenia vyplyvajuce z d’alSej analyzovanej Stadie taktiez potvrdzuju prepojenie faktorov,
ktoré pozitivne posobia na motivdciu a sucasne aj na tvorivost’. Zo Studie vyplyva, ze samotna
motivacia je jednym z najdodlezitejSich faktorov vo vzdelavani, ktory by mal byt podporovany
zo strany zamestnancov a riadiacich zamestnancov, aby tak u Studentov podporil napriklad
zvedavost, ochotu zaujimat sa o nové veci ¢i vytrvalost' (Vallerand a kol., 1992). Tieto prvky
su taktiez neoddelite'nou sucastou podpory a budovania tvorivosti. Na uvedent myslienku
nadvédzuje aj Struktura vnutornej motivacie, ktord pozostava ztroch samostatnych casti.
Jednotlivé Casti svojim obsahom bezprostredne nadvdzuju pradve na vyuzivanie tvorivosti
Clenov akademického prostredia. Konkrétnym prikladom faktorov, ktoré su sucastou
motivdcie a zdroveri vplyvaju na tvorivost’, je aj: poznanie novych veci a ziskanie vedomosti,
¢1 motivdcia k prezivaniu novych zazitkov a pociteniu stimuldcie — uvedené zistenia potvrdzuju
platnost’ hypotézy H ;.

V ramci analyzy sekundarnych dat sa niekol’ko zisteni tykalo aj konkrétnych prejavov
spravania Studentov rozdelenych do dvoch skupin. Vyucujaci vyuzivali vo¢i obom skupindm
rovnaky motivaény pristup a podporovali ich tvorivost’ obdobnymi metddami, a tak bolo mozné
skamat’ faktory, ktoré na Studentov vplyvaja. ISlo o (1) Studentov motivovanych k studiu —
akademicky nadani Studenti; a (2) tvorivo nadanych Studentov. Mozno uviest, Ze vsetci
zapojeni Studenti veria vo svoje schopnosti a inteligenciu — uvedeny faktor vplyva aj na
motivovanych, aj na tvorivych Studentov (Hong, Aqui, 2004). Podobnost faktorov bola
potvrdena aj pri pohl'ade na vysledky vo vzt'ahu k efektivnosti oboch skimanych skupin, kedy
mozno konStatovat’, Ze rozdiel medzi nimi nebol vyznamny — uvedené zistenia potvrdzuju
platnost’ hypotézy H ;.

Dalsia analyzovana pripadova $tiidia sa zameriavala na odhalenie kI'a¢ovych faktorov,
ktoré vplyvaju na motivaciu nadanych — tvorivych Studentov. Medzi konkrétne ciele Stadie
patrilo napriklad: skimanie vztahov medzi motivaénymi a postojovymi faktormi; motivacia
k dosiahnutiu vysokého vykonu v $tudiu; alebo analyza spokojnosti s akademickym prostredim
(Hoekman, 2005). Vysledky naznacuja, ze vzf'ahy medzi faktormi ako vhimand motivicia
a tvoriva mysel’ Studentov su kl'icom k spradvnemu nastaveniu procesu rozhodovania
o motivovani vo vzdelavani tvorivych Studentov, na ktorom by sa mali podiel'at’ ako vyucujuci,
tak aj riadiaci zamestnanci — uvedené zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy H ;.

Pri pohl'ade na univerzitu ako celok bolo taktiez mozné skiimat’ prepojenost’ faktorov
vplyvajicich na motivaciu a tvorivost’ ¢lenov tohto prostredia. Autor jednej z pripadovych
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studii, ktord patrila do druhého suboru analyzovanych dat, definoval pédt prvkov tvorivej
univerzity (Powell, 2007). Medzi spominané kIi€ové aspekty patria napriklad aj: talentovani
a tvorivi akademicki vodcovia; tvorivé akademické timy; ci tvorivé a otvorené vztahy. Jeden
z prejavov implementacie predstavenych prvkov tvorivej univerzity mozno opisat’ nasledovne:
ak budu prvky aplikované v univerzitnom prostredi, bude docieleny priestor pre sebarealizaciu
a vyuzitie tvorivosti nielen zo strany vyucujlcich a riadiacich zamestnancov, ale aj zo strany
studentov. Clenovia prostredia tak budi moct’ uspokojit’ potrebu naucit sa nieco nové, ziskat
pocit zodpovednosti alebo potrebu byt uspesny (Coates, 2005). Nakol'ko sa uvedené faktory
v obdobnej forme nachddzaju aj v hlavnom vyskume, ako prvky podporujiice motivaciu
(tabulka 2, 19), mozno konStatovat’, Ze tieto faktory vplyvaju ako na motivdciu, tak aj
na tvorivost’.

V nadvidznosti na predoslé tvrdenia je mozné doplnit dal§i vztah medzi prvkami
podporujucimi motivaciu a stcasne aj tvorivost’ ¢lenov akademického prostredia. Vysledky
skimanej $tadie poukazuju na efektivnost’ vyucby, ateda aj vysoku uroven motivicie
participujucich clenov, ktor je mozné dosiahnut' vtedy, ak si ¢lenovia osvoja pristupy
podporujuce tvorivost (Powell, 2007). Medzi konkrétne motivacné faktory, uvedené v studii,
patri: podpora rozvoja zrucnosti tvorivéeho myslenia, schopnosti riesit probléemy, ¢i podpora
nekonvencného a inovativneho myslenia. Tieto faktory mozu byt aplikované obojsmerne, od
vyucujucich smerom k Studentom a naopak, priCom bude zabezpecend podpora zvedavosti,
ochoty, otvorenosti, predstavivosti, a teda aj podpora motivacie.

Aj napriek tomu, Ze faktory predstavené v analyzovanej $tadii sa orientujil primarne na
podporu tvorivosti, obdobné faktory mozno identifikovat’ v hlavnom vyskume ako tie, ktoré st
z pohl'adu Studentov najucinnejSie pri podpore ich motivacie (tabulka 23). Jedna z foriem
podpory zru€nosti tvorivého myslenia u Studentov je aj prejavenie zaujmu o ich ndzory
a navrhy; alebo tvorba podnecujiicich kritérii hodnotenia ich Studijnych vysledkov. Dalsimi
faktormi, ktoré podporuju ako tvorivost’, tak aj motivdciu Studentov je vyslovenie pochvaly
¢i pridelenie bonusovych bodov navySe. Z pohl'adu vyucujucich je taktiez mozné prepojit
predstavené¢ faktory (tykajuce sa analyzovanej Stidie) vplyvajuce na tvorivost’ c¢lenov
akademického prostredia s tymi, ktoré boli zistené na zaklade analyzy dat v hlavnom vyskume,
ako tie najdolezitejSie z pohl'adu ucinnosti na zvySenie motivacie (tabulka 4). Medzi obdobné
faktory patri napriklad: vytvaranie dobrych vztahov a atmosféry; korektnost' zo strany
nadriadeného a vedenia, priznanie osobného priplatku a odmien; i poskytnutie priestoru pre
samostatnost — uvedené zistenia potvrdzuji platnost’ stanovenej hypotézy H ;.

Vo vzt'ahu k predmetnej hypotéze mozno spomenut’ aj teoriu procesov, ktord bola
spracovand prostrednictvom druhej pripadovej Stadie patriacej do druhého stboru
analyzovanych sekunddrnych dat (Criss, 2011). Autor uvadza, ze tedria je zaloZend na
kognitivnych procesoch, ktoré ovplyviuju spravanie cloveka. V akademickom prostredi mozno
tuto myslienku vztiahnut' na Studentov, vyucujicich a riadiacich zamestnancov. Mc Inerney
prostrednictvom vlastného vyskumu zistil, Ze motivécia je zaloZena na faktoroch ako: vrutornd
tuzba osobne sa zlepsovat, riesit' probléemy, porozumiet javom a vzajomnym suvislostiam.

Pri porovnani vysledkov Stidie s prvym dotaznikovym prieskumom hlavného vyskumu,
ktory bol zamerany na nazor zamestnancov ariadiacich zamestnancov, bolo mozné
identifikovat’ podobnost’ predstavenych motivacnych faktorov a faktorov vplyvajucich na
tvorivost’ respondentov (tabulka 11). Vyhodnotenie dotaznikového prieskumu ukazalo, ze
medzi faktory vplyvajice na zmenu tvorivosti respondentov patri napriklad aj spoznanie
vyznamného cloveka alebo prijemné a motivujiice pracovné prostredie, ktoré umoznuje d’alsi
rozvoj. Podobnost’ uvedenych motiva¢nych faktorov s tymi, ktoré by v budicnosti ovplyvnili
tvorivost’ Studentov (tabulka 31), je zrejma aj na zédklade vyhodnotenia druhého dotaznikového
prieskumu v hlavnom vyskume. Respondenti mali uviest, ktoré opatrenia by mala
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fakulta/univerzita aplikovat’, aby bola v budiicnosti podporena ich tvorivost’. K najpocetnejSim
faktorom patrilo aj ocenenie za tvorivé ndpady alebo poskytovanie prileZitosti pre rozvoj, ktoré
sa odvijaju prave od vniitornej tazby zlep$ovat’ sa. Dalsim faktorom vplyvajicim na tvorivost
bola podpora otvorenej diskusie a komunikacie, ktorat mozno priamo prepojit’ s tuzbou po
porozumeni roznym javom a suvislostiam — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy
H ;.

Medzi faktory, ktoré by podporili tvorivost’ Studentov patri aj vytvorenie prostredia
vzdjomnej dovery zo strany vyucujucich (tabul’ka 31). Tento faktor bol taktiez analyzovany aj
v spominanej $tadii. Criss uvadza, ze motivacia a tvorivost’ Studentov budi podporené prave
vtedy, ked’ sa budu citit’ reSpektovani (2011). Preto by mali Studenti citit’ vo vyucujucich oporu,
mali by mat’ pri sebe partnera, ktorému doveruju. Aj na zaklade prepojenia hlavného vyskumu
a analyzovanej $tadie mozno uviest’, Ze zvySena uroven motivacie a tvorivosti sa u Studentov
prejavi vtedy, ak bude medzi nimi a vyucujucimi vytvoreny osobny vztah zaloZeny na
vzajomnej dovere — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy H 4.

Analyza d’alSich pripadovych studii odhalila konkrétne opatrenia, ktoré preukazatelne
vplyvaju na zvysenie motivécie a podporu ochoty zdiel'ania napadov a myslienok (¢o nepriamo
posobi na zvySenie tvorivosti). Medzi spominané motivacné faktory patri: budovanie dovery
medzi inStituciou a Studentami, klima akademickej inStitucie a otvorend komunikdacia
(Browman, Destin, 2016; Soares, Lopes, 2020). Autori uvadzaju, zZe budovanie dovery nielen
zo strany vyucujucich, ale aj univerzity ako celku vplyva na zvySenie uspechu Studentov
a zvySenie ich motivécie, ktoré je dosahované prave vdaka zdujmu a podpore zo strany
univerzity. Studenti su néasledne ochotni a schopni zvysit aj svoj vykon. Pri podpore
akademickej motivacie a sebavedomia Studentov vysokych $kol je podstatné prave prostredie
(klima) akademicke;j institucie, ktoré by malo byt’ charakteristické otvorenou komunikaciou.
V takom pripade sa Studenti mézu bez strachu zo sankcii pytat’ a diskutovat’.

Pre potreby overovania prvej hypotézy bola skimand podobnost” uvedenych faktorov
predstavujucich vysledky studii a faktorov, ktoré boli vyhodnotené v ramci dotaznikovych
prieskumov spadajicich do ¢asti hlavny vyskum. Podporu prostredia akademickej institucie
mozno oznacit’ nielen za faktor podporujici motivaciu, ale aj tvorivost’. Toto tvrdenie je
potvrdené rebrickom faktorov, ktoré sa pri€inili o zmenu tvorivosti podla respondentov
(zamestnancov, riadiacich zamestnancov a Studentov univerzit), (tabul’ka 11 a 30). Medzi tieto
faktory patri napriklad: prijemné Studijné/pracovné prostredie; dobri priatelia, kolektiv
a suhra, ktoré spolocne tvoria prave akademické prostredie.

Nasledne bolo skumané prepojenie motivaénych faktorov ,, budovanie dévery*
a ,, otvorend komunikdcia ““ vo vzt'ahu k podpore tvorivosti aplikovanej zo strany zamestnancov
a riadiacich zamestnancov univerzit. Na zaklade vysledkov dotaznikovych prieskumov mozno
obdobné faktory zaradit’ aj medzi tie, ktoré sa podl'a ndzoru Studentov v buduicnosti pricinia
o podporu ich tvorivosti (tabulka 31). Respondenti na poprednych miestach oznacili prave
podporu otvorenej a diskusnej komunikdcie, a tiez vytvorenie prostredia vzajomnej dovery —
uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy H.i.

V nadvidznosti na otvorenil komunikaciu mozno na zaklade analyzovanej Stadie uviest’
dalsi faktor vplyvajuci ako na zvySenie motivdcie, tak aj na podporu tvorivosti. Je nim
pozitivny vplyv autentického vodcovstva vyucujucich (Soares, Lopes, 2020). Prejav
autentického vodcovstva spoCiva aj vtom, ze Studenti budu vnimat skutocny zdujem
o vzdelavanie a akademicky vykon zo strany vyucujlicich, ¢im sa posilni ich motivacia aj
tvorivost’. DdleZitost’ zaujmu o nazory Studentov pri zvySovani motivécie bol potvrdeny aj
prostrednictvom dotaznikového prieskumu (tabul'ka 22), kedy sa tento faktor umiestnil na
piatom mieste z dvanastich z pohl'adu G¢innosti. Autori Stadie poukazuju na to, Ze pri aplikacii
faktora bude u Studentov zlepSené pochopenie rozoberanej témy, budu sa viac zapajat’ do diania
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a preto buda ochotni zdiel'at’ s ostatnymi svoje tvorivé napady — uvedené zistenie potvrdzuje
platnost’ hypotézy H ..

Zistenia z poslednej Stidie druhého stboru sekundarnych dat, ktoru spracovali Soares
a Lopes, poukazuju na faktory podporujice motivaciu a vykon ¢lenov akademického
prostredia. Podstatnym faktorom je vtomto pripade tvorba vzdjomnych interakcii medzi
Studentmi. Autori Stidie tiez podotykaju, Ze interakcie by sa mali sustredovat’ na viaceré
aspekty suc¢asne. Dalsim faktorom je podpora tvorby vztahov nielen medzi Studentmi navzdajom,
ale aj medzi Studentmi a vyucujucimi, ktora méa byt doplnend o budovanie bezpecného
akademického prostredia (2020).

Vplyv uvedenych motivaénych faktorov zaroveil aj na tvorivost’ bol preukazany na
zaklade vysledkov dotaznikovych prieskumov v €asti hlavny vyskum. Obdobné faktory sa totiz
nachadzali na poprednych miestach poradia z pohl'adu respondentov (zamestnancov, riadiacich
zamestnancov aj Studentov univerzit) v otdzkach tykajicich sa ako podpory motivacie, tak aj
tvorivosti. Interakcie a vzajomné vztahy vplyvajuce na zvySenie motivacie boli prezentované
napriklad prostrednictvom faktora vzajomnej otvorenej spoluprdce (tabul’ka 6 a 25), vytvarania
dobrych vztahov a pozitivnej atmosfeéry (tabul’ka 3, 23 a 25) alebo aj moznosti naucit’ sa nieco
nové ci priestoru pre samostatnost’ (tabulka 4 a 19). Pri podpore tvorivosti boli obdobnymi
faktormi napriklad prilezitost’ na rozvoj pomocou spolocnych Skoleni a kurzov, vysvetlenie
a spolocné pochopenie tvorivych ndpadov a otvorena diskusia ¢i pocit dovery (tabulka 31)
alebo aj dobry kolektiv, priatelia a vzajomna suhra (tabulka 11 a 30) — uvedené zistenia
potvrdzuju platnost’ hypotézy H;.

Hp;: ZlepSenie procesu rozhodovania v motivovani a rozvoji tvorivosti posobi na zlepSenie
tvorivosti a motivdcie ¢lenov akademického prostredia.

Teoretickd cast:

Na zéklade zisteni prezentovanych v teoretickej ¢asti mozno konStatovat’, Ze jednym
z hlavnych vysledkov procesu rozhodovania v ramci organizacie je vizia. Pri jej priprave je
dolezité definovanie konkrétnych strategickych cielov a zamerania danej organizacie, priCom
je ale nevyhnutné zohl'adnit’ napriklad aj aktudlny stav kompetencii zamestnancov. Takymto
spdsobom stanovend vizia sa potom moZze stat’ najvdacsim motivatorom pre clenov daného
prostredia, lebo ich pozornost’ je jednotne centralizovana (Jakubikova, 2008).

Nakolko hodnoty vplyvaji na psychiku a spravanie l'udi, ateda vplyvaji aj na ich
motivaciu (Kl¢ovanska, 2004), mozno povedat, ze proces rozhodovania o hodnotach je pre
podporu motivacie a tvorivosti Clenov akademického prostredia klacovy. Tento proces
obsahuje analyzovanie ¢innosti, navrh a hodnotenie r6znych moznosti, a tiezZ vyber a realizaciu
planovanych aktivit vo vzt'ahu k identifikovanym hodnotdm (Woodhead, Downs, 2001), ktoré
nasledne vplyvaji na podporu motivécie a tvorivosti zacastnenych.

Pri pohl'ade na definovanie procesu rozhodovania, ktory zabezpe¢i podporu motivacie
a tvorivosti ¢lenov danej organizicie, je mozné uviest’ pojem ,,strategicky manazment*“. I1de
o vedu, ktora Specifikuje dlhodobé smerovanie organizicie a zahfnia formuléciu, realizéciu
a hodnotenie rozhodnuti, ktorych Zelanym vysledkom je dosahovanie cielov — v tomto pripade
ciel’ zvysenia motivdcie a podpory tvorivosti (Fotr a kol., 2012) — uvedené zistenia potvrdzuju
platnost’ stanovenej hypotézy Hap.

Pod rozhodovanie na celoorganizacnej urovni spada taktiez aj priprava a implementdcia
stratégii. Pre jednotlivé funkéné oblasti by mala byt pripravend samostatnd stratégia, ktora
nadvizuje na celkovl stratégiu organizacie. Jednou z Ciastkovych stratégii je aj stratégia
rozvoja ludského potencidlu, ktora priamo pdsobi na zvy$ovanie Grovne motivacie (Sikyf,

99



2016). Kazda stratégia obsahuje aj niekol’ko uloh, ktoré mozno Specifikovat’ prostrednictvom
teorie stanovovania cielov. Zmysel uvedenej teorie vo vztahu k predmetnej hypotéze mozno
interpretovat’ ako cieleny vplyv na posilnenie motivécie a tvorivosti, ktory je regulovany
stanovenymi ciel'mi (Locke, Latham, 1990).

Podpora tvorivosti zo strany organizacie pomocou zlepSenia procesu rozhodovania moze
nastat’ napriklad aj takym sposobom, ze sa riadiaci zamestnanci pri stanovovani stratégie
a cielov zameraji na podporu iniciativy zamestnancov. Ak bude prejaveny zdujem o nazor
samotnych zamestnancov podpori sa ich tvoriva iniciativa predstavujuca ochotu prezentovat
nové napady ostatnym ¢lenom akademického prostredia (Hrinikova, 2018a) — uvedené zistenia
potvrdzuju platnost’ hypotézy Hp,.

Ako uz bolo uvedené pri overovani hypotézy Hai z pohl'adu teoretickej Casti, motivacia
a tvorivost' su spdté s osobnostou cloveka. Prave vnutorna stranka ¢loveka, do ktorej patria aj
emocie, ovplyviiuje jeho spravanie (Lutz von Rosenstiel, 2014). Vo vztahu predstavenych
zisteni k rozhodovaniu je mozné uviest, ze prave rozhodovanie mozno chapat’ ako cestu
k zvySeniu pozitivnych pocitov, do ktorého vstupuju aj emdcie (Keltner, Lerner, 2010;
Loewenstein, Lerner, 2003).

Vzajomny vztah medzi rozhodovanim a podporou procesov motivacie a tvorivosti je
zakotveny napriklad aj v koncepcii rezZimu ocakavani (Cook a kol., 2011; Belot a kol., 2013;
Naber a kol., 2013) alebo v Lussierovom modeli rozhodovania, ktory uz v jeho zakladnych
krokoch zahfna aj ,,navrh tvorivych a inovativnych variantov (2008) — uvedené zistenia
potvrdzuju platnost’ hypotézy Hp,.

Vplyv rozhodovacich procesov na motivéciu a tvorivost’ opisuju napriklad aj Robbins
a Coulter, ktori sa o motivovani vyjadrili ako o procese podmienenom mnohymi ¢iastkovymi
rozhodnutiami (2004). Uz Albers vo svojej publikacii uviedol, ze rozhodovanie mozno
kategorizovat ako planovacie a motivaténé (1969). Dalsie zistenia potvrdzuju, Ze sam
motivovatel’ musi spravne identifikovat’ faktory, ktoré vplyvajii na motivaciu a tvorivost. Mal
by identifikovat’ a analyzovat’ motivy a tvorivé schopnosti svojich zamestnancov, aby mohol
na zédklade ziskanych informacii rozhodnut o vybere nastrojov podporujucich uvedené procesy
— uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hpi.

Predvyskum:

Vo vztahu k druhej hypotéze mozno uviest’ ndzor autorov Marquis a Vajoczki, ktory bol
spracovany v ramci predvyskumu. Autori potvrdzuju, Ze s motivaciou a tvorivostou je spita
neustala a celozivotné préca, a teda aj mnozstvo procesov rozhodovania. Tvorivost’ definuju
ako jedinecnu charakteristiku, ktori je nutné cielene rozvijat’ a posiliovat’ (2012). Tiez
uvadzajt, ze pri podpore tvorivosti by mali byt vyuzivané rézne nastroje, techniky a ich
kombinécia, o taktiez potvrdzuje pritomnost’ procesu rozhodovania o tvorivosti.

Ako uz bolo uvedené, sti€astou rozhodovania o motivovani a tvorivosti je aj vyuZivanie
vhodnych metdd, medzi ktoré patri ucenie sa z prikladov z praxe a prikladov od odbornikov
(Sammons a kol., 2016). Uvedené zistenia potvrdzuju, Ze spravna volba kombinacie metod,
ateda rozhodovanie, vplyva na posilnenie motivdacie a tvorivosti. Do rozhodovania
o motivovani a tvorivosti by mali vyucujlci a riadiaci zamestnanci okrem vedeckych metod
zahrnut’ aj umelecké a tvorivé procesy, ktoré nasledne vedt k podpore motivacie a vlastného,
tvorivého nasmerovania vyucby u Studentov (Allina, 2018) — uvedené zistenia potvrdzuju
platnost’ hypotézy Hpgi.

Aj néazory d’alsich autorov sa vztahuji k odporucaniam pre rozhodovanie o motivacii
a tvorivosti, no v tomto pripade ide o celo-univerzitni uroven (Papaleontiou-Louca a kol.,
2014). Pri dosahovani tvorivej atmosféry je podla nich dolezité zamerat rozhodovanie
na nasledovné aspekty: propagovanie tvorivosti na urovni jednotlivca a na urovni skupiny;
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a tiez tvorba prostredia, ktoré bude podporovat tvorivost aj na celo-univerzitnej urovni. Mozno
uviest, ze klucové rozhodovanie by sa malo vztahovat' na tvorbu a aplikdciu politiky
podporujucej tvorivost. Takymto sposobom bude podporend motivdcia a tvorivost’ Clenov
akademického prostredia — uvedené zistenia potvrdzujiu platnost’ hypotézy Hpi.

Prepojenie oblasti rozhodovania o motivovani a tvorivosti a ndsledného zvySenia
motivdcie a podpory tvorivosti potvrdzuju aj navrhované vychodiskové modely (3.3. Navrh
ciastkovych vychodiskovych modelov). Vychodiskovy model rozhodovania a motivicie
zobrazuje vplyv rozhodovacich procesov na podporu motivacie (obrazok 15) a vychodiskovy
model rozhodovania a tvorivosti pojednava o rozhodovani, vdaka ktorému pride k podpore
tvorivosti v akademickom prostredi (obrazok 16) — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’
hypotézy Hp;.

Hlavny vyskum — dotaznikovy prieskum z pohladu zamestnancov:

Vo vzt'ahu k druhej hypotéze mozno spomenut’ aj vysledky dotaznikového prieskumu
v Casti hlavny vyskum. Zamestnanci a riadiaci zamestnanci sa mali vyjadrit’ k tomu, ktoré
z redlne uplatiiovanych nastrojov st voci nim aj u¢inné (tabulka 3). Tento pohl'ad na u¢inné
a uplatilované nastroje mozno interpretovat’ aj ako sposob rozhodovania o motivovani zo strany
vedenia univerzity cifakulty ajeho dopad na clenov akademického prostredia. Medzi
najCastejSie uplatiované a zaroveil aj najucinnejSie motivacné ndstroje patria: priznanie
osobného priplatku a odmien; poskytovanie priestoru pre samostatnost; korektnost zo strany
nadriadeného a vedenia,; a vytvaranie dobrych vztahov a atmosféry. Mozno uviest’, ze uvedené
faktory boli vybrané v ramci rozhodovania o motivovani zo strany univerzity ¢i nadriadenych,
¢o smerovalo k tomu, ze totozné faktory naozaj patrili aj k tym najicinnej$im. Motivécia ¢lenov
prostredia bola posilnena vd’aka efektivnemu rozhodovaniu o motivovani — uvedené zistenia
potvrdzuju platnost’ hypotézy Hp,.

Vo vztahu k druhej overovanej hypotéze boli skimané suvislosti medzi vnimanim
otvorenosti komunikécie (tabul’ka 13) a ochotou zvySenia buducej snahy (tabulka 5), a to
v dvoch rovinach. Prva sa tykala vyhodnotenia stuvislosti vo vztahu k dotazniku z pohl'adu
zamestnancov (tabul'ka 47) a druha zase z pohl'adu Studentov (tabulka 48). Prostredie je pre
zuCastnenych totozné, ale vzt'ah nadriadeny zamestnanec — zamestnanec avyucujuci —
Student je v tomto pohl'ade odlisny. Preto boli pri analyze sivislosti skimané odlisné aspekty.
Pre potreby Statistického overenia vyznamnosti vzt'ahov bol pouzity vypocet chi-kvadrat testu
pri pripustnej chybe 5 % a intervale spolahlivosti 95 %, pri¢om zavislost’ sa potvrdila v pripade
ak ¥*>>c¢; ¢ = 9,488 pri x> (4); ¢ = 5,991 pri 2 (2).

Tabul’ka 47. Statisticka vyznamnost vztahu medzi zvolenymi otazkami a ochotou zvysenia motivacie
— z pohladu vyucujucich (vlastné spracovanie)

ey ot - ”
Analyzované otazky Chi-kvadrit test Ochota zvysit priemernt uroven
snahy a motivacie v Studiu
. . L (4) 17,844
Povazujete komunikaciu zo strany
. o ; P-hodnota 0,001
vyucujucich vo¢i Vam za otvorenti? - .
Vyznamnost’ ano
Je akademické prostredie charakteristické L4 19,824
atmosféru dovery, Ustretovosti P-hodnota <0,001
a spolupatri¢nosti? Vyznamnost’ ino
Je akademické prostredie charakteristické L) 15,071
participativnym, neutralnym alebo P-hodnota <0,001
autoritativnym pristupom? Vyznamnost’ ano
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Statisticka vyznamnost vzijomného vztahu medzi otvorenou komunikaciou
aplikovanou zo strany nadriadenych a nasledného zvySenia ochoty respondentov zlepsit’ ich
vykon bola potvrdend. Na zéklade uvedeného mozno konstatovat’, ze cielené rozhodovanie
prostrednictvom tvorivého vyuzitia prvkov otvorenej komunikdcie vplyva na zvysenie motivacie
a tvorivosti riadiacich zamestnancov a zamestnancov, nasledne aj Studentov). 43,06 %
respondentov z tych, ktori povazuji komunikédciu zo strany nadriadenych za otvorenu sa
priklonilo k tomu, Ze by v budtcnosti zvysili svoju ochotu a snahu, a teda motivaciu
k podavaniu vysSich vykonov. Na druhej strane Statisticky vyznamne viac zamestnancov, az
77,78 % z tych, ktori nepovazuju komunikacny pristup zo strany nadriadeného za otvoreny, su
ochotni v budtcnosti zvysit’ svoju snahu.

Na zaklade predstaveného vzt'ahu mozno uviest’, Ze ak zamestnanci v sucasnosti pocituju
otvorenost’ komunikacie v akademickom prostredi ich ochota pre zvySenie vykonu
v budicnosti je nizsia ako u tych, ktori aktualne nepocituju otvorenu komunikdciu v pracovnom
prostredi. Mozno teda konStatovat, Ze pri zamestnancoch, ktori aktualne nepovazuju
komunikaciu za otvoreni bol identifikovany vyss§i potencidl pre buduce zlepSenie
a napredovanie. Predstavené zistenia poukazuji tieZ na to, ze ak sa riadiaci zamestnanci
v minulosti cielene rozhodli o aplikéciu podpory otvorenej komunikdcie, a teda zlepsili svoje
rozhodovanie o motivdcii a tvorivosti, vplyvalo to na zvySenie aktudlnej motivacie
respondentov, a preto je ich potencial pre d’alSie zvySenie ochoty niz§i. Na druhej strane pri
zamestnancoch, ktori momentalne nepocit'uju atmosféru otvorenej komunikacie, by sa mali
riadiaci zamestnanci snazit’ prave o zlepSenie procesu rozhodovania o motivacii a tvorivosti —
tak by bol vyuzity potencial pre zlepSenie motivacie predmetnej skupiny zamestnancov —
uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hpi.

Ochota zamestnancov zvysit’ svoju snahu v budicnosti (tabul’ka 5) bola skimana aj
z pohl'adu aktuidlneho budovania atmosféry vzajomnej dovery (tabul’ka 14), na ktora sa
respondenti sustred’'uju (€1 uz voci svojim nadriadenym, podriadenym alebo kolegom).
38,24 % respondentov z tych, ktori vnimajt, ze v akademickom prostredi previdda atmosféra
vzajomnej dovery uviedlo, Ze by sa zvysila aj ich motivacia v budicnosti pri posilneni motivacie
zo strany univerzity. No Statisticky vyznamne viac respondentov, konkrétne 86,36 %, ktori
aktualne nepocituju atmosféru dovery a spolupatricnosti by bolo taktiez ochotnych zvysit’ svoju
budtcu snahu.

Na zaklade uvedeného mozno (podobne ako v pripade otvorenej komunikécie)
konstatovat’, ze ti respondenti, ktori aktualne nepocituju atmosféru dovery maju vyssiu mieru
ochoty k budicemu zlepsSeniu nez ti zamestnanci, ktori charakterizovali si¢asné akademické
prostredie ako plné dovery a tUstretovosti. Prave preto bol pri zamestnancoch, ktori aktualne
nepocituju atmosféru dovery a spolupatricnosti, identifikovany vyssi potencial pre budice
zlepSenie a napredovanie. Uvedené tvrdenia mozno vo vztahu k procesu rozhodovania
o motivovani a tvorivosti interpretovat’ nasledovne: ak sa riadiaci zamestnanci a zamestnanci
v minulosti rozhodli cielene podporovat’ budovanie atmosféry dévery, mozno uviest’, ze ich
motivacia a tvorivost’ boli posilnené a prave preto je ich ochota zvysit' snahu v budicnosti
nizsia — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hp,.

Nésledne bol vzt'ah medzi (1) atmosférou dovery a (2) ochotou zvysit’ budiicu snahu
skimany aj s ohladom na tretiu skutoc¢nost’, ktorou bola (3) #uroveri sucasnej motivdcie
respondentov ku kvalitnej prdci. V prvom kroku boli vybrani len ti respondenti, ktorych
motivacia ku kvalitnej praci je na velmi vysokej urovni (n = 42). Pri tejto skupine respondentov
nebol vztah medzi atmosférou dovery a ochotou buduceho zlepsenia Statisticky vyznamny. Na
rozdiel od ostatnych respondentov, ktorych motivacia ku kvalitnej praci nie je v sucasnosti na
velmi vysokej urovni (n = 48), kde sa vyznamnost’ vztahu medzi prvou a druhou skutocnost’ou
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Statisticky potvrdila. Pri pohl'ade na skupinu respondentov, ktorych motivacia ku kvalitnej praci
nie je na vel'mi vysokej urovni, mozno uviest’ nasledovné:

= 85,71 % z tych, ktori nepocituju atmosféru dovery a spolupatricnosti by boli ochotni

zvysit svoju buducu snahu.

= 17,65 % z tych, ktori aktualne pocituju atmosféru dovery a spolupatricnosti by boli

ochotni zvysit’ svoju buducu snahu.

Vo vztahu uvedenych zisteni k predmetnej hypotéze je mozné uviest, Ze najpodstatnejSiu
skupinu respondentov tvoria ti, ktorych motivacia ku kvalitnej praci aktudlne nie je na velmi
vysokej trovni, a tieZ nepocituju atmosféru dovery, pretoze viac ako 85 % z nich je ochotnych
zvysit' svoju snahu, ateda aj motivaciu v buducnosti. Ak sa zlepsi proces rozhodovania
o motivovani a tvorivosti, bude to pozitivne vplyvat na zvySenie motivacie a tvorivosti
respondentov — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hp,.

Respondenti uviedli, Ze v akademickom prostredi vo vzt'ahu nadriadeny — podriadeny
prevlada participativny pristup (61 respondentov). Vzt'ah medzi pristupom nadriadenych
(tabulka 12) a ochotou zamestnancov zvysit’ svoj vykon a motivaciu (tabul’ka 5) bola Statisticky
potvrdena. Na zaklade detailnej analyzy mozno uviest, ze 77,78 % respondentov, ktori
charakterizovali pristup ako ,, neutralny* su v buducnosti ochotni zvysit’ svoju snahu. Oproti
tomu, pri respondentoch, ktori charakterizovali pristup ako ,, participativny , bolo v budticnosti
ochotnych zvysit’ svoju snahu len 36,07 % respondentov.

V kontexte predstavenych zisteni mozno predpokladat, Ze ak respondent v sticasnosti
charakterizoval pristup ako ,,participativny “ (ten pristup, ktory je z pohl'adu tedrie vnimany
ako ,,najvyssia kvalita $tylu“ spomedzi uvedenych troch moznosti), priestor pre jeho zlepSenie
v buducnosti je nizsi ako v pripade, Ze pristup je aktudlne chdpany ako ,, neutrdlny“. Mozno
teda uviest, Ze respondenti, ktori aktudlne povazujli pristup za neutrdlny, CastejSie prejavili
ochotu zvysit’ svoj vykon a motivaciu v budicnosti. Ak sa neutrdlny pristup nadriadenych
,posunie* a budu vyuzivané tvorivé metody (charakteristické prave pre participativy $tyl), je
mozné predpokladat’, Ze pride k plynulej zmene pristupu na participativny prejavi sa zvySenie
motivacie. Cielenu zmenu pristupu od neutralneho k participativnemu mozno charakterizovat’
ako zlepsenie procesu rozhodovania o motivdcii a tvorivosti — uvedené zistenia potvrdzuju
platnost’ hypotézy Hpgi.

Hlavny vyskum — dotaznikovy prieskum z pohladu Studentov:

Pri Statistickom overovani druhej hypotézy, tykajicej sa rozhodovania v motivovani
a tvorivosti, bolo zvolenych niekol'’ko samostatnych otdzok jedného z dvoch dotaznikovych
prieskumov tykajucich sa ndzoru Studentov na rézne aspekty akademického prostredia, medzi
ktoré patri aj pristup vyucujucich. Zamerom otazok tykajucich sa napriklad otvorenej
komunikacie (tabulka 33) a podpory dovery (tabulka 34) zo strany vyucujucich bolo nielen
ziskanie pohladu Studentov na tieto konkrétne prvky, ale aj ziskanie informécii o postoji
a pristupe vyucujucich. Vysledky je preto mozné interpretovat’ aj vo vzt'ahu k cielavedomému
rozhodovaniu vyucujucich pri aplikacii otvorenej komunikdcie a prvkov tvoriacich atmosféru
spolupatricnosti a vzajomnej dovery, ktoré napomdzu podpore motivacie a tvorivosti. Vplyv
uvedenych faktorov sti¢asne na motivaciu aj na tvorivost’ podporuje potvrdenie platnosti Haj.

Nakol’ko bola potvrdend Statistickd vyznamnost' vztahu medzi aplikdciou otvorenej
komunikacie zo strany nadriadenych — vyucujucich a ochotou zvysit vykon a teda aj motivaciu
u Studentov (tabul’ka 48), boli odpovede respondentov d’alej detailne skimané (vyznamnost’
vztahov bola potvrdend, ak vo vypocet chi-kvadrat testu pri pripustnej chybe 5 % a intervale
spol'ahlivosti 95 %, bolo %*>> ¢).
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Tabul’ka 48. Statisticka vyznamnost vztahu medzi zvolenymi otazkami a ochotou zvysenia motivacie
— z pohl'adu Studentov (vlastné spracovanie)

Ochota zvysit’ priemernt uroven

Analyzované otazky Chi-kvadrat test snahy a motivicie v Stadiu
. o L (3);c=7.815 16,251
Povazujete komunikéciu zo strany P-hodnota 0.001
vyucujucich voci Vam za otvorenu? . =
Vyznamnost’ ano
U [ (4):c=9.488 13,524
Vytvaraji vyuc€ujuci voc¢i Vam atmosféru P-hodnota 0.009
dovery, ustretovosti a spolupatricnosti? . 2
Vyznamnost’ ano

134 respondentov z celkového poétu (n = 419) povazuje komunikdciu zo strany
vyucujucich za plne otvorend, ¢o mozno z pohladu vyucujicich interpretovat’ ako snahu
o lepsie rozhodovanie v procese podpory motivdcie a tvorivosti Studentov. Z uvedeného poctu
respondentov je az 79,85 % ochotnych zvysit' svoju snahu a motivaciu k stdiu. Len 20 %
respondentov, ktori povazuju komunikaciu za otvorenl, by svoju motivaciu v budicnosti
nezvysilo. Az 92,86 % z tych respondentov, ktori pri otdzke ¢i vo¢i nim vyucujici aplikuji
otvorenu komunikaciu, uviedli moznost’,, zvéicsa ano “ (n = 210), su ochotni zvysit’ svoju snahu
a motivaciu k Stadiu.

Na zaklade predstavenych zisteni mozno konStatovat, Zze aplikdcia -efektivneho
rozhodovania o motivdcii a tvorivosti v podobe vyuzivania otvorenej komunikacie vedie
k ochote zvySenia snahy a motivacie. Spravne nastavené rozhodovanie o motivacii a tvorivosti
teda zvysi budiicu motivaciu — uvedené zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy Hp,.

Tabulka 48 obsahuje taktiez informdcie aj o potvrdeni Statisticky vyznamného vztahu
medzi podporou dovery a zvySenim motivacie. 290 respondentov z celkového poctu uviedlo,
ze vyucujuci voéi nim vytvaraju atmosféru dovery a spolupatricnosti. Cielenu podporu
spolupatri¢nosti a tvorbu atmosféry dovery je mozné interpretovat ako snahu o zlepSenie
rozhodovania o podpore motivdcie a tvorivosti Studentov. Dalej je mozné konstatovat’, ze z 290
respondentov ktori pocituju podporu vzajomnej dovery, je az 86,55 % ochotnych v budiicnosti
zvysit’ svoju motivaciu k stidiu. Na druhej strane len 13,45 % z uvedeného poctu by svoju
motivaciu nezvysilo — uvedené zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy Hp,.

VysSie predstavené vysledky potvrdzovali platnost druhej definovanej hypotézy
primarne vo vztahu k zlepseniu motivacie lenov akademického prostredia, a preto boli zvolené
d’alSie otazky, ktoré zahfnaju najmé rozhodovanie o tvorivosti alebo vplyv rozhodovania na
tvorivost’. Jedna z vybranych otdzok zahfna faktory, ktoré sa najviac pricinili o zmenu
tvorivosti u respondentov. Na zdklade poradia faktorov z tabulky 30 boli spomedzi prvych
troch miest zvolené tie dva faktory, ktoré bolo mozné ovplyvnit' rozhodovanim zo strany
vyucujucich, fakulty alebo univerzity ako celku. Nasledne bolo mozné skimat ich z pohl'adu
potencidlnych zavislosti vo vzt'ahu k predmetnej hypotéze. ISlo o faktory: prijemné studijné
prostredie; dobry kolektiv a suhra v skole, ktorych zéavislost s budiucim zlepSenim vykonu
a motivacie Studentov (tabulka 24) bola preukdzana ako Statisticky vyznamna (tabulka 49).
Statisticka vyznamnost' bola overena prostrednictvom chi-kvadrat testu, konkrétne cez vypodet
z-score, pri pripustnej chybe 5 % a intervale spol'ahlivosti 95 %, ktord bola potvrdena ak:
z>¢;c=196.
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Tabul’ka 49. Statisticka vyznamnost vztahu medzi faktormi vplyvajticimi na zmenu tvorivosti
a ochotou zvysenia motivacie (vlastné spracovanie)

Vybrané faktory vplyvajice na zmenu Ochota zvysit’ priemernu urovei
tvorivosti respondentov z-score snahy a motiviacie v Studiu

z 2,272

Prijemné Studijné prostredie P-hodnota 0,023
Vyznamnost’ ano

z 2,182

Dobry kolektiv a suhra v skole P-hodnota 0,029
Vyznamnost’ ano

276 respondentov z celkového poctu oznacilo, Ze na podporu ich tvorivosti vplyva faktor
wprijemné Studijné prostredie“. Az 91,30 % z uvedeného poctu Studentov je ochotnych zvysit
svoju motivaciu, na rozdiel od necelych 9 % respondentov, ktori nie su ochotni zvysit’ svoju
motivaciu. Uvedeny faktor Studijného prostredia je pri pohl'ade na pristup vyucujicich tvoreny
najméd ich efektivnym rozhodovanim a cielenym vplyvom. Rozhodovanie o tvorivosti
a motivacii v podobe vytvérania prijemného prostredia vplyva ako na zvySenie motivacie, tak
aj na podporu tvorivosti, ¢o potvrdzuje aj platnost Hyj.

178 respondentov z celkového poctu uviedlo, Ze na podporu tvorivosti vplyva faktor
wdobry kolektiv a suhra v Skole“. Az 92,70 % respondentov z uvedeného poctu je ochotnych
zvysit’ svoju motivaciu a len 7,30 % nie je ochotnych ju zvysit. Podobne ako v predoslom
pripade mozno uviest, Ze faktor orientujlici sa na stthru v Skole a tvorbu spétého kolektivu je
v akademickom prostredi neustdle podporovany rozhodovanim zo strany vyucujucich.
Rozhodovanie o nastaveni podmienok absolvovania predmetu, konkrétnych aktivit
pozadovanych od Studentov alebo zlozeni timu pre vypracovanie semestralnej prace priamo
ovplyviiyje sthru medzi Studentami — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hpi.

Pre potreby Statistick¢ého overenia predmetnej hypotézy bola taktiez zvolend aj otazka
tykajuca sa motivacného pristupu vyucujucich k podpore tvorivosti u Studentov (tabul’ka 28).
Bol skiimany vzt'ah predstavenej otdzky k Grovni motivéacie respondentov, ato v Styroch
oblastiach (tabul’ka 50), medzi ktoré patri motivacia ku: (1) kvalitnému studiu, (2) neustalemu
zvySovaniu urovne odbornych vedomosti a zrucnosti, (3) poddavaniu novych nametov
a zvySovaniu efektivnosti vzdelavacieho procesu, (4) spolupraci s vyucujucimi a vedenim
fakulty. Pre potreby Statistického overenia vyznamnosti vztahov bol pouzity vypocet
chi-kvadrat testu pri pripustnej chybe 5 % a intervale spolahlivosti 95 % a zavislost’ bola
potvrdena, ak > > c.

Detailnej$i pohl'ad na odpovede 185 respondentov, ktori uviedli, Ze ich vyucujuci
motivuju k tvorivej ¢innosti (moznosti ,,ano** a ,,zvdcsa ano “) ukazuje, ze az 86,49 % z nich
ma ,, motivaciu ku kvalitnému Studiu*“ na vel'mi vysokej alebo vysokej urovni. Pre porovnanie
mozno uviest, ze len 1,08 % respondentov, ktorych vyucujici motivuju k tvorivosti, maju
uroven motivacie k $tadiu na nizkej rovni.

Obdobne je tomu tak aj pri druhej oblasti zamerania motivacie, ktorou je ,, neustdle
zvySovanie urovne odbornych vedomosti a zrucnosti“. Zo 185 respondentov, ktori uviedli, ze
ich vyucujici motivuju k tvorivosti, az 82,70 % oznacilo svoju urovenn motivacie ku
zvySovaniu vedomosti ako vel'mi vysoku ¢i vysokt. Len 0,54 % z uvedeného poctu sa priklana
k nizkej motivacii v predmetnej oblasti.

Aj napriek tomu, ze uroven motivacie Studentov v oblasti ,, poddvania novych nametov
a zvySovania efektivnosti vzdelavacieho procesu* je vo vSeobecnosti nizSia ako v predoslych
dvoch oblastiach, aj pri tomto zamerani bola potvrdena Statistickd vyznamnost' vo vzt'ahu
k motivaénému pristupu pre podporu tvorivosti zo strany vyucujucich. 45,95 % respondentov
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z tych, ktori uviedli, Ze ich vyuc€ujuci motivuju k tvorivosti (185 Studentov), povazuje Uroven
svojej motivacie ,,k podavaniu novych nametov‘ za vel'mi vysoku alebo vysoku. 13,51 %
z uvedeného poctu uviedlo, Ze ich motivacia v tejto oblasti je nizka alebo vel'mi nizka.

Tabul’ka 50. Statisticka vyznamnost vztahu medzi aroviiou motivécie respondentov
a motiva¢nym pristupom vyucujtcich k podpore tvorivosti (vlastné spracovanie)

Urovne motivacie Chi-kvadrit test L DE L tVOl‘lvV € cn nost
zo strany vyucujucich
¥ (16); ¢ = 26,296 73,384
Kvalitné stadium P-hodnota <0,001
Vyznamnost’ ano
2
. . L , v (12); ¢ =21,026 53,116
Neustale zvySovanie irovne ogbomych P-hodnota 20,001
vedomosti a zruénosti - .
Vyznamnost’ ano
L S y , ¥ (16); c = 26,296 61,117
Podavanie novych nametov a zvyS$ovanie
, . .. P-hodnota <0,001
efektivnosti vzdelavacieho procesu - .
Vyznamnost’ ano
¥ (16); ¢ = 26,296 44,093
Spolupraca s vyucujicimi a vedenim fakulty P-hodnota <0,001
Vyznamnost’ ano

Zo spominanych 185 respondentov, ktori pocituji motivac¢ny pristup k tvorivej ¢innosti
zo strany vyucujucich, 54,59 % uviedlo, Ze ich urovein motivacie ,, k spolupraci s vyucujucimi
a vedenim fakulty“ je na velmi vysokej ¢i vysokej trovni. 10,81 % z uvedeného poctu sa
priklonilo k tomu, Ze je ich motivacia na nizkej alebo vel'mi nizkej Grovni — uvedené zistenia
potvrdzuju platnost’ hypotézy Hp,.

Hlavny vyskum — pripadové Studie:

Vplyv rozhodovania vyulujucich a riadiacich zamestnancov na podporu motivdcie
a tvorivosti Studentov bol zakomponovany aj v ramci programu PACT, ktory bol analyzovany
v ramci prvej pripadovej Studie prvého suboru sekundarnych dat (Doyle, 1979). Priprava
programu, a teda rozhodovanie o jeho realizacii, zahfialo aj konkrétne ciele, medzi ktoré patrilo
zapdjanie Studentov do komunity, rozvoj vodcovskych a tvorivych schopnosti ¢i schopnosti
logického myslenia a podobne. Takto zvolené ciele a konkrétne postupy aplikované zo strany
vyucujucich smerovali k maximalizacii potencialu studentov, k podpore motivacie a rozvoju
tvorivosti — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hpi.

Pri analyzovani prvej Studie z druhého suboru sekundarnych dat boli taktiez odhalené
suvislosti tykajuice sa tejto hypotézy. Stadia obsahovala rozne odportcania o rozhodovacich
postupoch, vd’aka ktorym moZno dospiet’ k podpore motivdcie a tvorivosti univerzity a jej
clenov (Powell, 2007). Rozhodovanie o motivdcii a tvorivosti univerzity by sa podl'a autora
malo zameriavat’ na vyber typu tvorivého prostredia, typov Struktir a procesov ¢i konkrétnych
¢innosti a postupov. Hlavné odporucanie sa tykalo navrhovanych atributov tvorby kvalitnej
a ndkladovo efektivnej vysokoskolskej institicie. Boli uvedené aj Specifické ciele, ktoré¢ by
mali byt dosahované, aby tak viedli k podpore motivécie a tvorivosti akademického prostredia,
a teda aj jeho ¢lenov — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hpgi.

V nadvidznosti na predoslé zistenia sa aj analyza d’alSej pripadovej Studie orientovala na
odportcania vo vztahu krozhodovaniu pre podporu motivdcie a tvorivosti. Hlavné
odporucanie sa vztahovalo na vsetkych ¢lenov akademického prostredia, ktori by sa mali snazit’
rozhodovat'v prospech podpory a budovania pozitivnej klimy (Browman, Destin, 2016). Takto
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zamerany proces povedie k podpore ochoty, motivécie a tvorivosti ¢lenov prostredia, a tiez
k zvySeniu ich vykonu — uvedené zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy Hp;.

Zistenia, vyplyvajuce zanalyzy poslednej pripadovej Studie druhého stboru
sekundarnych dat, taktiez predstavuji podklad pre potvrdenie predmetnej hypotézy (Soares,
Lopes, 2020). Stadia sa tykala najmi spravneho rozhodovania vyudujucich ako autentickych
vodcov. Vyucujici by mali byt podl'a autorov schopni aplikovat’ najvhodnejsie spravanie,
metddy, postupy a taktiky, vdaka ktorym Studenti pocitia zdujem o ich ndzory. Efektivne
rozhodovanie tak vytvori prostredie, ktoré prispeje k zvySeniu motivacie a tvorivosti Studentov.

Spominané zistenia mozno interpretovat’ aj prostrednictvom zvoleného pristupu
vyucujucich. Prave vtedy, ak si vyucujuci uvedomia, ze ide o ich cielené rozhodnutie rozvijat
sa v oblasti autentického Stylu vedenia, mozu prispiet k zvySeniu motivacie a tvorivosti
Studentov. Uvedené aktivity by vSak mala podporovat’ aj samotnd univerzita — uvedené zistenia
potvrdzuju platnost’ hypotézy Hp,.

Hci: Zmena/aktualizdacia poskytovanych motivaénych ndstrojov poésobi na zvySenie
motivdcie Clenov akademického prostredia.

Teoretickd cast:

Vyhodnotenie zisteni vyplyvajucich z teoretickej casti prace, vo vztahu Kk tretej
stanovene] hypotéze, nie si jednoznacné. Literdrnych zdrojov, ktoré by sa vyjadrovali
ku zmene motivacnych nastrojov v priebehu ¢asu a jej vplyve na motivaciu nie je v teoretickej
Casti dostatok. Aj napriek tomu, Ze niektoré pramene potvrdzuji pozitivny vplyv aktualizacie
nastrojov na zvysenie motivacie, niektoré zistenia boli nejasné.

Davila a kol. uvadzaju vysledky tykajice sa analyzy motivacného profilu niektorych
tvorivych zamestnancov kedy sa wukazalo, Ze motivacné faktory su len relativne
kontrolovatelné. Na jednej strane mozno povedat, Ze ich vplyv na zvySenie motivacie
u tvorivych zamestnancov je vysoky, no na druhej strane sa v organizécii nachadzaju aj také
typy zamestnancov, u ktorych bol identifikovany komplexnejsi vztah medzi nastavovanim
motivacnych faktorov a motivaciou (2012). Na zéklade uvedenych zisteni nie je moZné plne
potvrdit’ platnost’ hypotézy Hci.

Predvyskum:

Jednym z predpokladov stanovenych v ¢iastkovom dotaznikovom prieskume zaradenom
do casti predvyskum (A. Prieskumy zamerané na kompetencie vyucujucich v univerzitnom
prostredi), bol prave pozitivny vplyv upravy vyuZivanych ndstrojov aplikovanych zo strany
vyulujiicich na motivdaciu Studentov. Studenti v prieskume definovali vyznam viacerych
hodndt, kompetencii vyucujliicich — zamestnancov vysokych $kol, a tiez stanovili aj klI'acové
hodnoty wuniverzity. NajdolezitejSiu hodnou u vyucujicich bola ich spravodlivost
a objektivnost. O uvedenom prvku mozno uvazovat’ ako o neustale meniacom sa faktore, ktory
je na zaklade zisteni najviac doélezity pre podporu motivacie z pohl'adu Studentov. Uvedeny
faktor je dolezité prispdsobovat’ Specifickym podmienkam vyucby konkrétnej skupiny
Studentov podl'a prejavov ich spravania, iba tak bude mozné zvysit’ ich motivaciu — uvedené
zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy Hci.

Oblast’ zamerania druhého ciastkového prieskumu sa orientovala na klucove hodnoty
univerzity aich prepojenie s osobnymi hodnotami respondentov (B. Prieskum zamerany na
klicové hodnoty univerzit). Medzi najdélezitejSie hodnoty, ktoré by mali byt uplatiiované
v univerzitnom prostredi patri napriklad: kvalita vzdeldavania a informdcii, pozitivne
charakteristiky a zrucnosti ucitelov, priatel’sky pristup k ostatnym a otvorena spoluprdca.
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Potreba neustaleho rozvijania a aktualizacie je o€ividna najmé pri dosahovani vysokej
kvality vzdeldvania a poskytovania informdcii ¢i pri nadobudani a rozvoji zrucnosti
vyucujucich. Je zrejmé, ze bez priebeznej aktualizicie by neboli tieto hodnoty dlhodobo
udrzatel'né. Prave preto je mozné uviest, ze len v pripade zmien motivaénych ndstrojov bude
akademické prostredie vplyvat’ na posilnenie motivdcie jeho ¢lenov — uvedené Zistenie
potvrdzuje platnost’ stanovenej hypotézy Hc,.

Hlavny vyskum — dotaznikovy prieskum z pohladu zamestnancov:

Pri pohlade na analyzu dotaznikového prieskumu, ktory pojednava o nazore
zamestnancov a riadiacich zamestnancov na akademické prostredie, boli odhalené viaceré
zistenia, ktoré mozno uviest vo vztahu k predmetnej hypotéze. Medzi najziadanejSie
motivacné nastroje (tabul'ka 6) patrilo: vyssie financné ohodnotenie a odmeny, ¢i vytvaranie
dobrych vztahov a pozitivnej atmosféry. Uvedené faktory teda najviac vplyvaju na motivaciu
vyucujucich v akademickom prostredi.

Predoslé analyzy literatury a doteraz ziskané znalosti vSak potvrdzuju aj to, ze by uvedené
faktory mali byt obmieriané a iba v takom pripade prinesu naozaj pozitivny efekt na podporu
motivdcie. Pozitivna atmosféra musi byt postupne budovand, hlavné hodnoty by mali byt
presne definované a prezentované vSetkym ¢lenom prostredia, aby sa docielilo ich pochopenie,
atym aj nasledné zvysenie motivacie. TaktieZ aj tvorba vzajomnych vztahov by mala byt
podporovand zo strany univerzity konkrétnymi aktivitami, ktoré budii postupne aplikované
a obmienané. V neposlednom rade je vhodné poznamenat’, ze financné odmeny by mali byt
priebezne prerozdel'ované a vyplacané viackrat za rok, aby sa tak docielil maximalny efekt na
zvySenie motivacie ¢lenov akademického prostredia (Co potvrdzuje aj Blaskova v publikacii
Organizacné spravanie, s. 43) — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hc.

Pre potreby overovania tretej hypotézy bola skimana Statistickd vyznamnost’ vztahov
medzi faktormi, ktoré by podporili motivaciu zamestnancov (tabul'ka 6) a tym, ¢i st ochotni
zvysit svoju snahu (tabulka 5). Statisticka vyznamnost bola overena prostrednictvom
chi-kvadrat testu, konkrétne cez vypocet z-score, pri pripustnej chybe 5 % a intervale
spolahlivosti 95 %, ktora bola potvrdena ak: z > ¢, ¢ = 1,96 (tabulka 51).

Tabul’ka 51. Statisticka vyznamnost vztahu medzi faktormi, ktoré by mali byt implementované
pre podporu motivacie a ochotou zvysenia motivacie — z pohl'adu vyucujucich
(vlastné spracovanie)

Faktory, ktoré by mali byt’ Z-score Ochota zvysit’ priemernt uroven
implementované pre podporu motivacie snahy a motivicie v Stadiu
z 0,213
Vyssie finan¢né ohodnotenie a odmeny P-hodnota 0,832
Vyznamnost’ nie
o . , L z 1,273
Vytvaranie dobrych vztahov a pozitivne;j P-hodnota 0.203
atmosféry . ~
Vyznamnost’ nie
. z 3,374
Korektnost’, spravodlivost’ a 'udskost’ P-hodnota <0.001
nadriadenych . z
Vyznamnost’ ano

Vzajomné vzt'ahy boli potvrdené len pri faktore ,, korektnost’, spravodlivost’ a Pudskost’
nadriadenych*, pri faktoroch ,, vyssie financné ohodnotenie a odmeny *“ a ,, vytvaranie dobrych
vztahov a pozitivnej atmosféry “ nebola potvrdena vyznamnost’ vzdjomnych vztahov s ochotou
zvysit’ motivaciu. 68,89 % opytanych, ktori st ochotni zvysit' svoju snahu, by pre podporu
svojej motivacie v budlcnosti uvitali aplikdciu predstaveného faktora. Na druhej strane
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spomedzi tych, ktori nie s ochotni zvysit’ svoju budicu snahu, by len 33 % respondentov
preferovalo aplikaciu faktora ,, korektnost, spravodlivost a ludskost nadriadenych®. Na
zaklade uvedenych zisteni preto nemoZno plne potvrdit’ platnost’ stanovenej hypotézy Hc;.

Na zaklade uvedeného mozno predpokladat’, Zze samotni riadiaci zamestnanci
a zamestnanci si nedokdzu plne uvedomit’ prepojenie medzi zmenou ¢i aplikaciou réznych
nastrojov na zvySenie ich motivécie, ¢o potvrdzuje aj pocCetnost’ odpovedi v tabulke 15. Az
45,56 % zamestnancov a riadiacich zamestnancov uviedlo, Ze nevykonavaji Ziadnu zmenu
motivacnych néstrojov, a to ani v pripade zmien preferencii ich podriadenych. Prave preto je
v budiicnosti nutné zamerat' sa na vysvetlenie pozitivneho dopadu priebeinych zmien
motivacnych ndstrojov na akademické prostredie, aby si toto sprdvanie osvojili samotni
zamestnanci a riadiaci zamestnanci.

Hlavny vyskum — dotaznikovy prieskum z pohladu Studentov:

V ramci Statistického overovania platnosti hypotézy Hci boli pre detailné skimanie
zvolené nasledovné suvislosti: (1) otazka tykajuca sa ochoty buduceho zlepSenia motivacie vo
vztahu k odpori¢anym motivaénym nastrojom, a tiez (2) obmienanie motiva¢nych nastrojov
v Case zo strany vyucujucich vo vztahu k faktorom, ktoré v suc¢asnosti vplyvaji na motivaciu
respondentov.

Pri statistickom skimani prvej suvislosti boli vybrané tri faktory, ktoré by mali byt podla
nazoru respondentov uplatnené pre podporu ich motivécie zo strany zamestnancov, riadiacich
zamestnancov alebo fakulty, atie boli nasledne skiimané vo vztahu k zlepSeniu ochoty
a motivacie respondentov v buducnosti (tabul'ka 24). Faktory boli zvolené na zidklade ich
poradia v tabulke 25, ktoré bolo zostavené podla pocetnosti oznaCovania moznosti
respondentami. Medzi tieto faktory patri: vytvaranie dobrych vztahov a pozitivnej atmosféry;
korektnost, spravodlivost a ludskost vyucujucich;, a prednasky odbornikov z praxe
a perspektiva zamestnania. Statistickd vyznamnost’ bola overena prostrednictvom chi-kvadrat
testu, konkrétne cez vypocet z-score, pri pripustnej chybe 5 % a intervale spol'ahlivosti 95 %,
ktord bola potvrdend ak: z > ¢, ¢ = 1,96 (tabul’ka 52).

Tabul’ka 52. Statisticka vyznamnost vztahu medzi faktormi, ktoré by mali byt implementované
pre podporu motivacie a ochotou zvysenia motivacie — z pohl'adu Studentov
(vlastné spracovanie)

Faktory, ktoré by mali byt’ Z-score Ochota zvysit’ priemernt urovern
implementované pre podporu motivicie snahy a motiviacie v S§tidiu
z 1,117
Vytvaranie dobrych vztahov a pozitivnej P-hodnota 0.264
t fr 9
AHmosiery Vyznamnost’ nie
) P , z 3,064
Korektnost’, spravodlivost’ a 'udskost P-hodnota 0.002
vyucujucich Vo ; 2
yznamnost ano
N . z 4,319
Prednasky odbornikov z praxe P-hodnota 20.001
a perspektiva zamestnania - 5 “
Vyznamnost ano

Vyznamnost’ vzajomného vztahu, ktory bol analyzovany medzi otdzkou zameranou na
zvysenie ochoty Studentov v buducnosti a odporucanim zavedenia faktora ,, vytvdaranie dobrych
vztahov a pozitivnej atmosféry “, sa $tatisticky nepotvrdila. Statisticka vyznamnost’ vo vztahu
k dals§im dvom analyzovanym faktorom sa potvrdila abola dalej skimand zpohladu
pocetnosti jednotlivych moznosti.
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372 respondentov z celkového poctu uviedlo, Ze ak by sa skvalitnil motiva¢ny pristup zo
strany vyucujucich, tak by sa zvySila ich priemernd uroveil snahy v Stadiu. 70,97 %
respondentov zo spominanej skupiny vo vzt'ahu k odporac¢anym motiva¢nym faktorom uviedlo,
7ze by pre podporu motivacie a ochoty rozvijat' sa implementovali faktor ,,korektnost,
spravodlivost’ a ludskost’ vyucujucich“. 69,89 % respondentov z 372, ktori su ochotni zvysit
svoju snahu v buducnosti, by Studenti odporucali pre podporu svojho rozvoja zaviest’ faktor
,,prednasky odbornikov z praxe a perspektiva zamestnania .

Na zéklade uvedenych zisteni mozno konstatovat’, Ze respondenti, ktori st ochotni zvysit’
svoj buduci vykon a motivaciu, by odporacali aktualizovat’ prave korektnost’ a spravodlivost’
vyucujucich alebo prednasky odbornikov z praxe. Pri obrateni tohto vzt'ahu mozno uviest, ze
aktualizacia predstavenych motivacnych nastrojov povedie k zvySeniu motivacie respondentov.
Aj napriek tomu, ze uvedené zistenie priamo nadvézuje na stanovenu hypotézu, nemozno ho
zovSeobecnit’ a potvrdit’ tak platnost’ hypotézy Hci, nakol'ko nebola preukédzand Statisticka
vyznamnost’ vztahu pri vSetkych skiimanych motiva¢nych nastrojoch.

Pri overovani Statistickej vyznamnosti vztahu medzi obmienianim motivacnych nastrojov
v priebehu casu (tabulka 35) a faktormi, ktoré studentov motivuju k Studiu (tabulka 18), boli
odhalené len dva pripady zdvislosti spomedzi $trnéstich faktorov. Jednym z dovodov, ktory
mohol zapri€init’ uvedent skutocnost, je aj percentudlne zastipenie respondentov pri otdzke
tykajiicej sa aktualizacie motivacnych nastrojov zo strany vyucujuicich. Nakol'ko sa len
14,08 % respondentov z celkového poctu priklonilo k moznosti priebeznej zmeny nastrojov,
a prave ta bola d’alej vyuzivana pri detailnej analyze, mozno predpokladat, Zze softvér nemal
dostatok udajov pre odhalenie d’al§ich stuvislosti a vzajomnych vztahov medzi odpoved’ami
respondentov. Napriek tomu boli tieto dva Statisticky vyznamné vztahy vyjadrené
prostrednictvom konkrétnych hodnot chi-kvadrat testu [y? (2); ¢ = 5,991] a d’alSieho opisu
pocetnosti (tabul'ka 53).

91,53 % z tych respondentov, ktori uviedli, Ze vyucujuci priebeZzne menia motivané
nastroje uplatiiované voci nim (n = 59), sa priklanaju k tomu, ze faktor ,, obavy z nezviadnutia
prilis narocného ciela* nevplyva na zvySenie ich motivacie k §tadiu. Len 8,47 % z uvedeného
poctu respondentov uviedlo, Ze tento faktor vplyva na ich motivéciu. 72,88 % respondentov
spomedzi tych, ktori povazuju zmenu motivaénych nastrojov za priebezntl uviedlo, ze faktor

,,skvalitnenie zaverecnej prace “ nevplyva na ich motivaciu.

Tabul’ka 53. Statistickd vyznamnost’ vzt'ahu medzi faktormi zvySujucimi motivéaciu k $tadiu
a rozhodovanim vyucujucich pri uplatiiovani motiva¢nych nastrojov z hl'adiska casu
(vlastné spracovanie)

Faktorv vol¥vaiiice na zviienie Rozhodovanie vyucujucich pri
TY VPIyVaJice na zvy Chi-kvadrat test uplatiiovani motiva¢nych
motivacie k Studiu . . o 1 "
nastrojov z hPadiska c¢asu
ob lidnutia orlic o 8,267
avy z nezviadnutia prifis P-hodnota 0,016
naroc¢ného ciel’a . =
Vyznamnost’ ano
Y 7,456
Skvalitnenie zaverecnej prace P-hodnota 0,024
Vyznamnost’ ano

Na zaklade uvedenych vysledkov, opisujucich vziajomné vztahy prostrednictvom
Statistick¢ho vyjadrenia, mozno konStatovat, ze Studenti zatial’ nedokazu plne identifikovat
vykondvané zmeny motivacnych nastrojov. Aj napriek tomu, ze zmeny v rozhodovani
o aplikacii motiva¢nych ndstrojov st vykonané, Student si neuvedomi, ze nastali. Snaha
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vyucujucich o ich aktualizaciu nie je zo strany Studentov registrovand. Na zéklade uvedenych
zisteni preto nemozno potvrdit’ platnost’ stanovenej hypotézy Hci.

Nakol’ko su jednotlivé hypotézy prepojené s navrhovanym modelom (podkapitola 5.1.3.
Prepojenie hypotéz s findlnym modelom), potvrdenie ¢i nepotvrdenie hypotézy sa v iom
odzrkadli. Preto je nutné, aby bol predstaveny vysledok zahrnuty aj v konkrétnych
odporacaniach (podkapitola 5.1.4. Zmeny tykajuce sa hypotézy Hci). Clenom akademického
prostredia musi byt dokladne vysvetleny zmysel aktualizacie motivacnych nastrojov a mali by
byt pravidelne oboznamovani s tym, Ze zmeny st vykondvané. Iba v takom pripade budi
pocitovat’ snahu zo strany nadriadenych o aktualizaciu néstrojov a podporu ich motivacie, o
povedie k zvyseniu ich ochoty a motivacie.

Hlavny vyskum — pripadové Studie:

Prvé pripadové Studia, patriaca do prvého siboru sekundarnych dat, sa opierala o cielenti
podporu Studentov prostrednictvom nastavenia programu PACT. ISlo o druh motivacného
programu, za ktoré¢ho implementaciu a prevedenie jednotlivych aktivit niesli zodpovednost
zamestnanci a riadiaci zamestnanci vzdelavacich institucii a medzi jeho ciele patril napriklad
rozvoj ucebnych osnov a aktivit, pomocou ktorych by vyucujici mohli obohatit’ vyucbu.
Zamerom vsetkych zicastnenych (¢lenov akademického prostredia) bolo ¢o najlepSie naplnenie
potrieb a schopnosti jednotlivych Studentov, ¢o viedlo k zvySeniu ich motivacie (Doyle, 1979).

Na zdklade zisteni mozno uviest’, ze predstaveny program zahtial priebeZnii zmenu
poskytovanych ndstrojov, ktorych uspeSnost’ pri podpore motiviacie mohla byt sledovana
prave prostrednictvom ndslednych zmien v spravani Studentov aj vyucujlcich. Oblasti,
v ktorych boli vykonavané zmeny, aktualizdcie motivacného programu (posobenia), boli
totozné s tymi oblastami, v ktorych boli zapojeni ¢lenovia testovani. Medzi tieto oblasti patrila
napriklad: motivacia k studiu a akademické uspechy; vodcovstvo a sebavedomie; tvorivost
rozvoj zrucnosti tvorivého a kritického myslenia; ¢i rozvoj sebadovery a zodpovednosti (Doyle,
1979). V spominanych oblastiach bolo preukéazatel'ne identifikované zlepSenie, a teda mozno
konStatovat’, Ze pri aktualizacii poskytovanych néstrojov doslo k zlepSeniu motivécie ¢lenov
akademického prostredia — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hci.

Analyza druhej Studie obsahuje vymedzenie konkrétnych zloziek, z ktorych sa sklada
vnutorna motivacia. Mozno uviest, Ze nakol’ko su tieto zloZky variabilné a v case sa vyvijaju,
aj ich ovplyviiovanie by malo mat’ tie isté znaky. Motiviciu k poznaniu mozno zvysit
prostrednictvom apelovania na faktory ako: podpora prieskumu a zvedavosti; definovanie
novych cielov vo vzdeldvani alebo podpora motivacie ucit’ sa (Vallerand akol., 1992).
Clenovia akademického prostredia sa pri tomto druhu motivéacie orientuji na porozumenie
nového, preto by mali byt motivacné nastroje poskytované zo strany univerzity pravidelne
aktualizované. Autori Studie tvrdia, Ze medzi d’alsie faktory, ktoré by mali byt upravované pre
zvysenie Urovne vnutornej motivacie ¢lenov akademického prostredia, sa radi aj: poskytovanie
priestoru pre tvorbu novych zazitkov, stanovovanie ambicioznych cielov,; uprava estetickej
stranky prostredia; zmyslova stimulacia, zahrnanie aktivit prinasajucich zabavu a vzrusenie —
uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hci.

Opodstatnenost’ priebeiného skimania vnutornej motivdcie pri nastavovani
motivacnych ndstrojov je zdoraznena aj v dalSej $tadii druhého stboru sekundarnych dat
(Criss, 2011). Podl'a Studie je nevyhnutné nielen poznanie emocii a vnutornych motivov, ale
aj podpora vzajomnych vzt'ahov ¢lenov akademického prostredia. Nakol'ko sa uvedené faktory
v Case menia, je dolezité prispdsobovat’ tymto zmenam aj vyuzivanie motivaénych nastrojov.
Prikladom vyuzitia uvedenej teorie je aj pristup vyucujuceho, ktory analyzuje aktudlnu situdciu
v skupine Studentov ana zaklade svojich zisteni nasledne aplikuje nastroj podpory

111



pocitu bezpecia. V dosledku zmeny motivaéného nastroja, podl'a rozpoznania situacie, bude
zvySena motivacia Studentov — uvedené zistenia potvrdzujiu platnost’ hypotézy Hc.

Analyza jednej z vybranych pripadovych §tadii taktiez obsahovala poznatok tykajuci sa
potvrdenia tretej hypotézy. KI'acové principy teorie motivacie zalozenej na identite, ktorou sa
zaoberali Oyserman a Destin (2010) potvrdzuju, Ze motivécia priamo nadvézuje na situacny
kontext. Teoria sa orientuje na neustaly a plynuci posun ¢loveka, a teda aj ovplyvitovanie jeho
motivacie musi byt usposobované novym podmienkam. Len v tom pripade bude dosiahnuté
vyS$Sia Uroven motivacie jedinca. Aj konkrétne Casti vyskumu v rdmci analyzovanej Stadie
ukazali, ze ak su ¢lenovia akademického prostredia priebeZne podporovani aktualizovanymi
sposobmi zo strany univerzity, zvysi sa ich motivdacia ateda aj vykon — uvedené zistenie
potvrdzuje platnost’ stanovenej hypotézy Hc,.

Posledna $tadia druhého stiboru sekunddrnych dat odhalila, Ze existuje vztah medzi
meniacim sa pristupom zo strany vyucujuceho a podporou (zvySenim) motivacie u Studentov
(Soares, Lopes, 2020). Autori vyzdvihuju faktor podpory budovania socidlnej siete u Studentov,
pretoze vtedy budi pocitovat’ vyssiu psychologicki bezpecnost. K efektivnemu zvySeniu
motivacie teda pride vtedy, ak bude pristup zo strany vyucujucich obmienany — uvedené
zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy Hci.

Hp;: PouZivanie tvorivych rozhodovacich pristupov, metod a postupov zo strany riadiacich
zamestnancov posobi na zvySenie motivdcie ¢lenov akademického prostredia.

Teoretickd cast:

V nadvéznosti na potvrdenie platnosti hypotézy Ha1 (na rozvoj tvorivosti a motivdcie
vplyvaju obdobné faktory) a Hgi (zlepSenie procesu rozhodovania v motivovani a rozvoji
tvorivosti posobi na zlepSenie tvorivosti a motivacie) mozno uviest’, ze pri podpore motivacie
clenov akademického prostredia je potrebné, aby boli identifikované prave tie motivacné
pristupy, nastroje ¢i opatrenia, ktoré¢ maju pre ¢lenov akademického prostredia vysoka hodnotu.
Lauby uvédza, Ze iba v takom pripade bude implementacia naozaj efektivna pri zvySeni tirovne
motivdacie (2005). Podl'a ndzoru d’al§ich autorov by mala byt’ samotna identifikacia postupov,
metdd a rozhodovanie s nimi spété, charakterizované ako tvorive.

Fisher opisuje pripadovi §tiidiu z prostredia USA, ktora pojednéva o aktudlnom nastaveni
motivovania Studentov podla vladnych agentar. Niekolko agentir sa zhodlo na tom, Ze
rozhodovanie o motivovani a tvorivosti by sa malo zameriavat’ na: tvorivost, rozvoj schopnosti
tvoriveho myslenia ¢i podporu osobnej skusenosti, ktoré povedi k zvySeniu motivacie
zuCastnenych c¢lenov a odhalia nové perspektivy vnimania (2018) — wuvedené zistenia
potvrdzuju platnost’ hypotézy Hpi.

Niektoré nové vyskumy z poslednych rokov sa zameriavali na oblast’” hudobného ¢i
dramatického akademického prostredia. Podl'a autorov by mala byt podpora rozhodovania
zabezpecena prostrednictvom Skoleni zameranych na tvorivost. 18lo o tvorivé cvicenia, ktoré
boli aplikované vyucujliicimi vo vyu¢bovom procese, ¢im bola podporena tvorivost’ a teda aj
motivdacia Studentov, ako ¢lenov tohto prostredia (Kleinmintz, 2017; Przysinda a kol., 2017).

UZ pri overovani platnosti prvej hypotézy bol spominany vyznam tvorivého vedenia ako
faktora podporujiiceho nielen tvorivost, ale aj motivaciu clenov akademického prostredia.
Mnozstvo autorov sa priklaiia k nazoru, Ze pri podpore uvedenych oblasti by sa mala
organizacia cielene sustredit na zlepsenie vodcovstva riadiacich zamestnancov a vyucujucich.
ZlepSovanie vodcovstva mozno charakterizovat ako subor ci ndslednost mnohych
rozhodovacich procesov. Jednotlivé vyskumy sa preto zameriavali na identifikaciu ulohy
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spravania sa vodcov, a tiez pristupov a metdd pri podpore tvorivosti a motivacie (Hirst a kol.
2009; Mumford a kol. 2002; Rego a kol. 2007, 2012).

Na zaklade analyzy d’alSich literarnych zdrojov mozno konstatovat, Ze prave motivovatel’
by mal tvorivo definovat’ rozhodovacie kritéria, aby tak mohol vybrat' nastroje efektivne
vplyvajlice na podporu motivacie a tvorivosti zamestnancov. Aj vyber motivacnych néstrojov
predstavuje samostatny rozhodovaci proces, a teda rozhodovanie v motivovani mozno opisat’
ako komplexny proces (obrazok 8) — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hpi.

Predvyskum:

Pri overovani platnosti $tvrtej stanovenej hypotézy je mozné uviest’ aj metodu STEAM,
ktora bola taktiez spominand pri overovani prvej z hypotéz (pre potreby identifikacie
obdobnych faktorov vplyvajicich ako na motivaciu, tak aj na tvorivost’). Opodstatnenost’ tejto
metddy spociva vjej schopnosti podpory motivacie azaroven aj tvorivosti u Clenov
akademického prostredia. Nakol'ko sa tato metdda radi k zazitkovému a tvorivému uceniu, je
mozné uviest,, ze patri tiez aj k tvorivym rozhodovacim metodam, ktoré moZu vyucujici pouZit’
pre ZvySenie motivdcie Studentov, zamestnancov a riadiacich zamestnancov — uvedené zistenie
potvrdzuje platnost’ stanovenej hypotézy Hpi.

Jeden ztvorivych rozhodovacich pristupov bol analyzovany aj prostrednictvom
¢iastkového dotaznikového prieskumu (A. Prieskumy zamerané na kompetencie vyucujicich
v univerzitnom prostredi). Tymto pristupom bolo cielené aplikovanie charizmy a jej hlavnych
zloZiek pri podpore motivdacie Clenov akademického prostredia. Na zdklade zisteni zo
spominaného prieskumu mozno uviest, Ze aplikovanie charizmy zo strany riadiacich
zamestnancov univerzity posobi na zlepSenie motivacie ¢lenov tohto prostredia a celkovych
vysledkov. Medzi najdolezitejSie aspekty, ktoré by mali byt’ vyuzité, sa radi napriklad pozitivny
vplyv a aplikovana ucta zo strany riadiacich zamestnancov — uvedené Zistenie potvrdzuje
platnost’ hypotézy Hp,.

V ramci predvyskumu bolo navrhnutych aj niekolko vychodiskovych modelov. Jeden
z nich priamo pojednava o vztahu motivacie a tvorivosti v prostredi neustaleho rozhodovania,
ide o vychodiskovy model motivacie a tvorivosti (obrazok 14). Zmyslom uvedené¢ho modelu je
prave rozhodnutie pre aplikdciu motivacnych a tvorivych pristupov pri nastavovani riadiacich
procesov zo strany riadiacich zamestnancov univerzity. Tieto nasledne vplyvaju na podporu
tvorivosti u zamestnancov, ¢im sa zvysi ich motivéacia a ich vykon bude efektivnejsi. Zvysena
motivacia a odhodlanie u zamestnancov nasledne vplyva na zvySenie motivacie riadiacich
zamestnancov univerzity, pretoze pocitili, Ze ich snaha o motiva¢né a tvorivé nastavenie
procesov sa vyplatila — uvedené zistenie potvrdzuje platnost’ stanovenej hypotézy Hpi.

Hlavny vyskum — dotaznikovy prieskum z pohladu zamestnancov:

Prvy skiimany vzt'ah, v suvislosti s overovanim §tvrtej hypotézy, sa orientoval na uroven
motivacie v Styroch samostatnych oblastiach a motivaénym pristupom medzi nadriadenym
a podriadenym, ktory vedie k podpore tvorivosti (tabulka 9). Medzi spominané trovne
motivacie patrila motivacia: (4) ku kvalitnej praci; (B) k neustilemu zvySovaniu urovne
odbornych vedomosti a zrucnosti; (C) k podavaniu novych nametov a zvySovaniu efektivnosti
vzdelavacieho procesu a (D) ku aplikacii tvorivého pristupu, podpore motivacie a vzajomnej
spoluprdaci. Statistickd vyznamnost’ bola potvrdend vo vietkych pripadoch (tabulka 54). Pre
potreby Statistického overenia vyznamnosti vzt'ahov bol pouzity chi-kvadrat test pri pripustne;j
chybe 5 % a intervale spolahlivosti 95 %. Zavislost’ bola potvrdena, ak x> > c.

Az 98,15 % respondentov z tych, ktori charakterizovali vztah medzi nadriadenym
a podriadenym ako ,, motivujuci k tvorivej cinnosti “ uviedlo, Ze aktualna troven ich ,, motivacie
ku kvalitnej praci je vel'mi vysoka alebo vysoka. Pri pohl'ade na d’al$iu oblast’ motivacie
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mozno uviest’, ze az 87,04 % respondentov z tych, ktori povazuji pristup nadriadené¢ho za
motivujlici smerom k podpore tvorivosti (n = 54) uviedlo, ze ich ,,motivacia k neustalemu
zvySovaniu urovne odbornych vedomosti a zrucnosti” je na velmi vysokej alebo vysokej
urovni. Opisané zistenie mozno porovnat’ s protipoélom predstavujicim tych respondentov, ktori
nepovazuju atmosféru za plne motivujucu k tvorivosti (n = 36). Z uvedenej skupiny
zamestnancov sa priklonilo Statisticky vyznamne menej respondentov k vysokej Urovni
motivacie v predstavenej oblasti oproti prvej skupine, konkrétne 55,56 % — uvedené zistenia
potvrdzuju platnost’ hypotézy Hpi.

Tabul’ka 54. Statistickd vyznamnost’ vztahu medzi tiroviiou motivacie respondentov
a atmosférou motivovania k tvorivej ¢innosti (vlastné spracovanie)

Vztah medzi nadriadenym

Urovne motivicie Chi-kvadrit test | a podriadenym moZno charakterizovat’
ako ,,motivujuci k tvorivosti“
¥ (9); c=16,919 26,46
Kvalitna praca P-hodnota 0,002
Vyznamnost’ ano
Neustal y ., $(9); c=16,919 36,844
eus:ca ¢ zvySovanie Urovne P-hodnota <0,001
odbornych vedomosti a zru¢nosti . ; 2
Vyznamnost ano
Podavanie novych nametov $ (12); ¢ = 21,026 24,983
a zvySovanie efektivnosti P-hodnota 0,015
vzdelavacieho procesu Vyznamnost’ ano
L ¥ (12); ¢ = 21,026 32,716
,T vorvy pr}gtup P odpora , P-hodnota 0,001
motivacie a vzdjomna spolupraca ; -
Vyznamnost’ ano

Na zaklade skumania stvislosti medzi motivovanim k tvorivosti a tretou oblastou
zamerania motivacie mozno konstatovat, ze vzdjomny vztah bol Statisticky potvrdeny ako
vyznamny. Nadpolovi¢na vicsina respondentov, 57,41 % z poctu 54 (ktori si myslia, ze
v prostredi prevlada motivujuci pristup nadriadenych k podpore tvorivosti zamestnancov)
uviedlo, ze ich , ,motivicia kpodavaniu novych ndmetov a zvySovaniu efektivnosti
vzdelavacieho procesu‘ je na vysokej az vel'mi vysokej Grovni — uvedené zistenia potvrdzujiu
platnost’ hypotézy Hp,.

Zo skiimaného poctu respondentov (n = 54), ktori pocit'uji motivacny pristup k tvorivosti
v akademickom prostredi, 59,26 % uviedlo, ze ich ,,motivdcia k tvorivemu pristupu, podpore
motivdacie a vzajomnej spolupraci‘ je na vysokej az vel'mi vysokej trovni. Protipdlom su ti
respondenti, ktori uviedli, Ze takyto pristup v prostredi nepocituji a z nich len 13,89 % uviedlo,
ze je ich motivécia k predstavenej oblasti na vysokej alebo vel'mi vysokej Grovni — uvedené
zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hpi.

Na zaklade predstavenych zisteni mozno konStatovat, ze ak st zo strany vedenia
univerzity aplikované tvorivé rozhodovacie pristupy, napriklad v podobe cielenej motivacie
zameranej na podporu tvorivosti, iroven zamestnancov a riadiacich zamestnancov univerzity
je vo vSetkych Styroch skimanych oblastiach na vel'mi vysokej alebo vysokej Grovni.

V nadvidznosti na predstavené zistenia boli vybrané d’alSie otdzky pre potreby analyzy
vzéjomnych vztahov s roviiou motivacie respondentov, ktorych znenie bolo nasledovné:
Vyuzivate otvorenmu komunikaciu vo vztahu k zamestnancom a Studentom? (tabulka 13);
Je akademicke prostredie charakteristické atmosférou dovery, ustretovosti a spolupatricnosti?
(tabul’ka 14). Statisticka vyznamnost’ vo vztahu k vybranym trovniam motivacie sa potvrdila
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(tabul’ka 55 a 56), (vyznamnost’ vzt'ahov bola overend prostrednictvom chi-kvadrat testu pri
pripustnej chybe 5 % a intervale spol'ahlivosti 95 %, ak ¥> > c¢).

Az 81,94 % z tych respondentov, ktori povazuju komunikdciu zo strany ich nadriadeného
za otvorenu (n = 72) ma ,,motivaciu k neustilemu zvysovaniu urovne odbornych vedomosti
a zrucnosti*“ na vel'mi vysokej alebo vysokej tirovni. Protip6lom, voci ktorému bola skimana
Statistickd vyznamnost’ vzt'ahu, su ti respondenti, ktori nepovazuju komunikdciu za plne
otvorenu. Z tejto skupiny, ma ,,motivaciu k neustidlemu zvySovaniu urovne odbornych
vedomosti a zruénosti“ na vysokej alebo velmi vysokej urovni $tatisticky vyznamne menej
respondentov, konkrétne len 44,44 % — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hpi.

47,22 % respondentov z tych, ktori uviedli, ze povazuju komunikaciu zo strany ich
nadriadeného za otvorenu, maju uroven ,,motivacie ku aplikdacii tvorivého pristupu, podpore
motivdacie a vzajomnej spolupraci velmi vysokl alebo vysokd. Na druhej strane z tych
respondentov, ktori uviedli, Ze ich nadriadeny voc¢i nim nevyuziva otvorenii komunikaciu, ani
jeden respondent nema , motivaciu ku aplikdcii tvorivého pristupu, podpore motivacie
a vzdjomnej spoluprdci* na vel'mi vysokej urovni. Uroveii motivacie v predstavenej oblasti je
u tychto respondentov na nizkej alebo vel'mi nizkej Grovni — uvedené zistenia potvrdzuju
platnost’ hypotézy Hp,.

Pri pohl'ade na vysledky, tykajuce otvorenej komunikdcie mozno konstatovat,, ze ide
o vyuzivanie tvorivych rozhodovacich pristupov. Ako bolo uvedené, aplikicia otvorenej
komunikacie v akademickom prostredi priniesla pozitivny efekt v podobe zvySenia motivacie
jeho ¢lenov, a to vo vSetkych Styroch skiimanych oblastiach.

Tabul’ka 55. Statistickd vyznamnost’ vztahu medzi tiroviiou motivacie respondentov
a atmosférou otvorenej komunikacie (vlastné spracovanie)

PovaZujete komunikaciu zo strany

Urovne motivicie Chi-kvadrait test e SR ;
vyucujucich voc¢i Vam za otvorenu?
) 5 ., ¥ (12); ¢ =21,026 24,022
Neustale zvySovanie urovne P-hodnota 0.02
odbornych vedomosti a zru¢nosti - 5 =
Vyznamnost ano
L C L 1Aa6); ¢ =26,296 27,76
Tvorivy pristup, podpora motivacie P-hodnota 0.034
a vzajomna spolupraca . ; "
Vyznamnost ano

Okrem atmosféry otvorenej komunikacie bolo skimané aj budovanie atmosféry dovery
a jej vplyv na ¢lenov akademického prostredia. Az 80,88 % z tych respondentov, ktori uviedli,
ze v akademickom prostredi je aplikovand atmosféra dovery a spolupatricnosti, maja
,,motivdaciu k neustalemu zvySovaniu urovne odbornych vedomosti a zrucnosti* na vysokej
alebo vel'mi vysokej urovni. Statisticky vyznamne menej percent respondentov (54,55 %)
z tych, ktori nepocituju atmosféru dovery uviedlo, Ze je ich motivacia v predstavenej oblasti na
vysokej alebo vel'mi vysokej Grovni.

Pri tych respondentoch, ktori pocituju atmosféru dovery a spolupatricnosti
v akademickom prostredi (n = 68) je mozné uviest, ze 52,94 % z nich ma ,, motivaciu ku
aplikacii tvorivého pristupu, podpore motivacie a vzdjomnej spolupraci‘ na vysokej alebo
vel'mi vysokej trovni. Na rozdiel od uvedenej skupiny, ziaden z respondentov, ktori atmosféru
dovery nepocituju, nemé uroven motivacie v predmetnej oblasti na vel'mi vysokej trovni —
uvedené Zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hpi.
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Tabulka 56. Statistickd vyznamnost’ vztahu medzi tiroviiou motivacie respondentov
a atmosférou dovery, Ustretovosti, spolupatricnosti (vlastné spracovanie)

Je akademické prostredie

Urovne motivicie Chi-kvadrait test charakteristické atmosféru dovery,
ustretovosti a spolupatri¢nosti?
) 5 ., ¥ (12); ¢ = 21,026 21,043
Neustale zvySovanie urovne P-hodnota 0.05
odbornych vedomosti a zru¢nosti ; ; 2
Vyznamnost ano
o oL 1Aa6); c=26,296 40,687
Tvorivy pristup, podpora motivacie P-hodnota <0.001
a vzajomna spolupraca . ; —
Vyznamnost ano

Podobne, ako tomu bolo aj v pripade rozhodovania o aplikacii otvorenej komunikacie, aj
rozhodovanie o budovani atmosféry ddovery a spolupatri€nosti mozno charakterizovat' ako
tvorivy pristup aplikovany v akademickom prostredi. Vyuzitie tvorivého pristupu nasledne
viedlo k podpore motivacie ¢lenov tohto prostredia.

Hlavny vyskum — dotaznikovy prieskum z pohladu Studentov:

Pre Statistické overovanie Stvrtej hypotézy boli zvolené tri samostatné otazky, ktoré boli
skimané vo vztahu k Grovni motivacie respondentov v Styroch samostatnych oblastiach
(tak ako tomu bolo napriklad v pripade tabul’ky 54). Spominané zvolené otdzky sa tykali:
(1) sposobu pristupu vyucujucich voci respondentom, (2) motivovania k tvorivej c¢innosti zo
strany vyucujucich a (3) ocenenia tvorivych napadov ¢i myslienok Studentov zo strany
vyucujucich. Vyznamnost vztahov bola overend prostrednictvom chi-kvadrat testu pri
pripustnej chybe 5 % a intervale spol'ahlivosti 95 %. Zavislost’ bola potvrdena ak y2 > c.

Pristup vyucujicich bol charakterizovany tromi réznymi moZnostami, a to:
participativnym, neutralnym a autoritativnym (tabulka 32). Pri otdzkach tykajicich sa
motivovania k tvorivosti a ocefiovania tvorivych napadov, si mohli respondenti vybrat’ niektorti
moznost’ z predstavenej Skaly, kde: I = dno;, 2 = zvdcsa dno;, 3 = aj dno, aj nie;
4 = zvdcia nie; 5 = nie.

Aplikaciu participativneho pristupu mozno charakterizovat’ aj ako tvorivi, nakolko je
v nej zahrnuta napriklad tvorba priestoru pre sebarealizaciu Studentov, spolurozhodovanie,
rozvoj zodpovednosti ¢i podpora motivacie Studentov zo strany vyucujucich. Na zaklade
tabulky 57, kde su predstavené vysledky potvrdzujice Statistickll vyznamnost’ vzadjomnych
vztahov pristupu vyucujucich s trovitou motivacie Studentov, mozno teda uviest’, ze tvorivy
participativny pristup vyucujucich posobi na posilnenie motivdcie respondentov k studiu.
Uvedené tvrdenie podporuju aj ¢iastkové zistenia tykajice sa pocetnosti odpovedi, ktoré boli
detailnejSie skiimané potom, ako bola potvrdena Statistickd vyznamnost' predstavenych
vztahov.

244 respondentov z celkového poctu uviedlo, Ze pristup zo strany vyucujucich povazuju
za participativny. Z tohto poc¢tu az 87,30 % respondentov povazuje tiroveinl svojej ,, motivacie
ku kvalitnému Studiu ““ za vel'mi vysoku alebo vysoku. Len 0,41 % respondentov z 244 povazuje
urovenl motivacie k $tudiu za nizku. Podobnym spdsobom bol analyzovany vzt'ah pdsobenia
tvorivého participativneho pristupu vyucujucich aj s ostatnymi oblastami zamerania
motivacie u Studentov. Vysledky poukazuji na to, ze z 244 respondentov, ktori pocituju
aplikaciu participativneho pristupu zo strany vyucujucich, az 84,43 % respondentov uviedlo,
ze ich ,, motivacia k neustalemu zvysovaniu urovne odbornych vedomosti a zrucnosti“ je vel'mi
vysokd. Na druhej strane len 0,82 % z uvedeného poctu povazuje svoju motivaciu
v predstavenej oblasti za nizku.
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Tabul’ka 57. Statisticka vyznamnost vztahu medzi uroviiou motivécie respondentov
a pristupom zo strany vyucujucich (vlastné spracovanie)

Urovne motivicie Chi-kvadrit test | Pristup zo strany vyucujucich
¥ (8); c = 15,507 46,387
Kvalitné studium P-hodnota <0,001
Vyznamnost’ ano
2
Neustale zvySovanie irovne odbornych 1 (6);c=12,592 22,981
Vecilornosti a zruénosti g P-hodnota <0,001
Vyznamnost’ ano
Podavanie novych nametov a zvySovanie X (8): = 15507 29,8
efektivnosti vzdelavacieho procesu P-hodnota <0,001
Vyznamnost’ ano
¥ (8); c = 15,507 62,34
Spolupraca s vyucujiicimi a vedenim fakulty P-hodnota <0,001
Vyznamnost’ ano

Pri pohl'ade na respondentov, ktori pocituju participativny pristup zo strany vyucujicich
(n = 244) mozno konstatovat,, ze 47,54 % z nich ma ,, motivdciu k podavaniu novych nametov
a zvySovaniu efektivnosti vzdeldavacieho procesu “ na vel'mi vysokej urovni. Len 1,23 % z tych,
ktori pocit'uju participativny pristup uviedlo, Ze je ich uroven motivacie v predstavenej oblasti
na vel'mi nizkej Grovni.

Zo spominaného poctu 244 respondentov, ktori pocituju participativny vplyv zo strany
vyucujucich, 56,15 % Studentov uviedlo, ze ich , motivdacia k spoluprdaci s vyucujucimi
a vedenim fakulty“ je na vel'mi vysokej urovni. Na druhej strane, len 2,05 % respondentov
z uvedeného poctu povazuje Uroven svojej motivacie v predstavenej oblasti za vel'mi nizku —
uvedené Zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hpi.

V ramci zhrnutia predstavenych vysledkov mozno konstatovat’, ze tvorivé rozhodovanie
zo strany vyucujucich a vedenia univerzity v podobe aplikacie participativneho pristupu vedie
k tomu, Ze uroven motivacie respondentov je prevazne na vysokej alebo vel'mi vysokej trovni.

Nésledne bola vo vztahu k Styrom oblastiam motivacie u Studentov analyzovana aj otazka
so znenim: ,,Myslite si, Ze Vs vyucujuci vo vSeobecnosti motivuju k tvorivej Cinnosti?“
(tabulka 28). Statistickd vyznamnost vzajomného vztahu medzi motivovanim ku tvorivej
¢innosti a iroviiou motivacie Studentov v definovanych oblastiach bola potvrdena vo vSetkych
Styroch pripadoch (tabulka 58). Statisticka vyznamnost’ bola overend prostrednictvom vypo&tu
chi-kvadrat testu pri pripustnej chybe 5 % a intervale spol'ahlivosti 95 %, ak x> > c.

20 respondentov z celkového poctu plne pocituje podporu motivéacie k tvorivosti zo
strany vyucujucich. Z uvedeného poctu respondentov az 90 % uviedlo, ze ich troven
,motivacie ku kvalithéemu Studiu® je na velmi vysokej Urovni. Ani jeden Student
z predstavené¢ho poctu neuviedol, Ze by bola jeho motivicia na nizkej alebo vel'mi nizkej
urovni. Pri otazke dotykajicej sa motivacného pristupu vyucujucich k podpore tvorivosti
Studentov az 185 respondentov z celkového poctu oznacilo moznost’ ,,dno“ alebo ,,zvdicsa
ano “. Z uvedeného poctu az 82,70 % respondentov povazuje svoju ,, motivaciu ku zvysovaniu
urovne vedomosti a zrucnosti” za velmi vysoku ¢i vysoku. Len 0,54 % respondentov
z uvedeného poctu povazuje svoju motivaciu k zvySovaniu vedomosti za nizku.

Z predstaveného poctu respondentov, ktori pocituji motivaény pristup k podpore
tvorivosti zo strany vyucujucich (v zastapeni 185 Studentov), oznalilo 45,95 % svoju
,,motivdciu k podavaniu novych nametov a zvySovaniu efektivnosti vzdelavacieho procesu *“ ako
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vysoku alebo velmi vysoku. Len 2,16 % z predstaveného poctu povazuje svoju motivaciu
v tejto oblasti za vel'mi nizku.

Tabul’ka 58. Statistickd vyznamnost’ vztahu medzi tiroviiou motivacie respondentov
a motivovanim k tvorivej ¢innosti zo strany vyucujucich (vlastné spracovanie)

Urovne motivicie Chi-kvadrat test Motivovanie k tvorivej ¢innosti
- (16); ¢ = 26,296 73,384
Kvalitné studium P-hodnota <0,001
Vyznamnost’ ano
. 2 (12); ¢ =21,026 53,116
Neustale zvySovanie urovne odbornych - (12); 2 2
vedomosti a zruénosti I,)—hodnota <(,)’001
Vyznamnost’ ano
2 o
Podavanie novych nametov a zvySovanie 3 (ls)l’l © q 25’296 6<10’ 1)1071
efektivnosti vzdelavacieho procesu — odnota =
Vyznamnost’ ano
Spolupraca s vyucujicimi L (16): ¢ =26.296 44,093
a vedenim fakulty I,)—hodnota <(,)’001
Vyznamnost’ ano

54,59 % respondentov z tych, ktori pocit'uji motivacny pristup k podpore tvorivosti zo
strany vyucujucich (n = 185), povazuje svoju ,,motivdaciu k spoluprdaci s vyucujucimi‘ na
vysokej alebo vel'mi vysokej urovni. Len 1,52 % z predstavené¢ho poctu uviedlo, Ze je ich
motivacia v predmetnej oblasti na vel'mi nizkej Urovni — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’
hypotézy Hpi.

Posledna otazka, ktord bola Statisticky skiimand vo vztahu k Urovniam motivacie
Studentov v Styroch definovanych oblastiach, sa tykala ocemenia tvorivych ndpadov
a mySlienok zo strany vyucujucich (tabulka 29). Vyznamnost vzajomnych vztahov bola
potvrdena vo vsetkych pripadoch (tabul’ka 59), (vyznamnost’ bola potvrdend prostrednictvom
chi-kvadrat testu pri pripustnej chybe 5 % a intervale spol'ahlivosti 95 %, ak ¥* > c).

Z celkového poctu respondentov (n = 419) sa az 237 pri otazke ocenenia tvorivych
napadov priklonilo k moznostiam ,,dno“ a ,,zvdcsa ano*. Az 82,28 % z uvedeného poctu
Studentov povazuje svoju ,, motivaciu ku kvalitnéemu Studiu* za vel'mi vysokt alebo vysoku
a len 1,27 % z tohto poctu ju povazuje za nizku.

Nésledne je mozné uviest, ze z tych respondentov, ktori pocituji snahu o ocenovanie
tvorivych napadov zo strany vyucujucich (n = 237), az 82,70 % uviedlo, Ze ich ,, motivacia ku
zvySovaniu urovne vedomosti a zrucnosti “ je vysoka alebo vel'mi vysokd. Len menej ako 2 %
z uvedeného poctu respondentov povazuje svoju motivaciu v danej oblasti za nizku a ziaden
respondent, ktory pocituje odmenovanie za tvorivé navrhy, neuviedol, ze by bola jeho
motivacia vel'mi nizka.

Dalsia analyza nazorov respondentov, ktori pocituju odmefiovanie za tvorivé napady
(n = 237), ukézala, ze 44,30 % z nich povazuje uroven svojej ,, motivdcie k podavaniu novych
napadov a zlepsovaniu vzdelavacieho procesu“ za vel'mi vysoku alebo vysoku. Len 2,53 %
z tychto respondentov oznacilo motivéaciu k podavaniu ndmetov za vel'mi nizku.

49,37 % respondentov z tych, ktori pocituju odmenovanie za tvorivé napady (n = 237),
oznacilo svoju ,,motivaciu k spoluprdci s vyucujucim a vedenim fakulty ako vysoku alebo
vel'mi vysoku. Len 2,95 % z predstaveného poctu uviedlo, Ze ich motivacia k predmetnej oblasti
je na vel'mi nizkej irovni — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hpi.
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Tabul’ka 59. Statistickd vyznamnost’ vztahu medzi tiroviiou motivacie respondentov
a ocenenim tvorivych napadov zo strany vyucujucich (vlastné spracovanie)

Urovne motivicie Chi-kvadrat test | Ocenenie tvorivych napadov
v (16); c = 26,296 165,37
Kvalitné studium P-hodnota <0,001
Vyznamnost’ ano
v (12); ¢ =21,026 62,819

Neustale zvySovanie tirovne odbornych

, N , P-hodnota <0,001
vedomosti a zruénosti
Vyznamnost’ ano
2 o
Podavanie novych nametov a zvySovanie L (II?)I;C q 26,296 5<(())’30%Ai
efektivnosti vzdelavacieho procesu -hodnota >

Vyznamnost’ ano

1 (16); ¢ = 26,296 39,988

Spolupraca s vyucujicimi a vedenim fakulty P-hodnota <0,001
Vyznamnost’ ano

Vo vzt'ahu k overovanej hypotéze mozno uviest, ze predstavené zistenia su v stilade s jej
znenim. Cielené oceniovanie tvorivych ndpadov predstavuje premysleny proces, ktory mozno
charakterizovat ako tvorivy rozhodovaci pristup aplikovany od vyucujucich a vedenia
k Studentom. Aplikacia tvorivého pristupu vedie k tomu, Ze uroveil motivacie respondentov
bola vo vsetkych styroch skimanych oblastiach oznacena ako vel'mi vysoka ¢i vysoka.

Hlavny vyskum — pripadové Studie:

Neoddelitelnou stcastou procesu rozhodovania je analyza prostredia a ndsledné
definovanie Specifickych cielov, ktoré budi na zdklade vyberu konkrétnej stratégie
dosahované. Preto je vo vzt'ahu k overovanej hypotéze dolezité, aby ciele procesu rozhodovania
obsahovali zameranie na vyuzivanie tvorivych metodd a postupov. Tak tomu bolo aj v pripade
nastavenia motivacného programu PACT, ktorého ciele sa zameriavali na pristupy ako: rozvoj
individuadlnej zodpovednosti; rozvoj vodcovskych a tvorivych schopnosti; podpora schopnosti
logického myslenia; poznanie silnych a slabych stranok a moznosti rozvoja (Doyle, 1979).
Vysledky implementacie spominaného programu potvrdili, Ze vyuZivanie tvorivych pristupov
definovanych v ciel’och, posobili na zvySenie motivdcie nielen u Studentov, ale aj vyucujucich,
— uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ stanovenej hypotézy Hpi.

Posledna stidia analyzovana v ramci prvého suboru sekundarnych dat obsahovala
informécie o priprave vzdelavacich programov zo strany vedenia vzdelavacej institicie pre
tvorivych Studentov (Hoekman, 2005). Vysledky analyzy poukazuju na to, ze pri rozhodovani
o stavbe ich obsahu su brané do uvahy intrapersondalne a motivacné faktory, ktoré nasledne
podporuju zvysenie motivacie nielen Studentov, ale aj vyucujucich riadiacich zamestnancov —
uvedené zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy Hpi.

Rozsiahla Cast’ analyzy prvej stadie druhého stiboru sekundarnych dat obsahuje viaceré
zistenia podporujuce platnost’ predmetnej hypotézy. Na zdklade spracovanych informéacii
mozno aj tvorivost’ oznacit’ ako mentalny rozhodovaci proces, v ramci ktorého prichadza
k rozvoju novych myslienok, procesov ¢i koncepcii (Branscomb, Auerswald, 2002). Prvotné
myslienky st zdokonal'ované a tvoria sa z nich inovacie, ktoré po aplikacii prinasaju aj socialny
dopad. Tento dopad moZno charakterizovat’ ako zmenu socialneho sprévania, ku ktorej prislo
po zvyseni motivacie — uvedené zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy Hpi.

Powell uvadza odporacania tykajuce sa konkrétnych oblasti, na ktoré by sa mali zamerat’
riadiaci zamestnanci pri rozhodovani v univerzitnom prostredi (2007). Medzi spominané
oblasti patri napriklad: vautornd organizdacia, struktura a kultura; poziadavky ostatnych clenov
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akademického prostredia; alebo prvky socidalno-ekonomického prostredia. Jedno z odporucani
sa tyka aj podpory tvorivosti, a teda aj motivacie, ktord by mala byt zabezpeCena cestou
realizécie tvorivych rozhodovacich procesov na vSetkych Grovniach riadenia.

Univerzity participujuce v Powellovej Studii  (2007), samostatne realizovali
a zdokumentovali niekol’ko pripadovych §tudii, ktoré mohli byt’ nasledne spolo¢nou snahou
vSetkych zacastnenych upravené, vyhodnotené a validované. Tento tvorivy rozhodovaci postup
a aj jednotlivé zistenia viedli nielen k zvySeniu odhodlania zdiel'at napady a spolupracovat’, ale
aj k zvySeniu motivacie — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hpi.

Druhd pripadova Studia priamo obsahuje informacie, ktoré potvrdzuju vplyv aplikacie
tvorivych rozhodovacich postupov ¢i technik zo strany vyuc€ujicich na zvySenie motivacie
Studentov (Criss, 2011). Medzi d’alSie tvorivé pristupy, ktoré zvysSia motivdciu patri aj vzajomny
emocionalny kontakt ¢i vyuzitie osobného kontaktu a emocii (Mclnerney, 2005) — uvedené
zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hp,.

Vysledky analyzy poslednej Studie patriacej do druhého suboru sekundarnych dat sa
orientuju na tvorivé rozhodovacie pristupy aplikované zo strany vyucujucich a riadiacich
zamestnancov vzdeldvacej institlicie (Soares, Lopes, 2020). Ide o pozitivny vplyv
psychologickej bezpecnosti a autentického vedenia vyucujtcich, ktory vplyva na akademicky
vykon Studentov, a to vd’aka zvySeniu ich motivéacie. Zistenia d’alej poukazuju na schopnost’
vyucujuceho vplyvat' na budovanie silnejSej socidlnej siete Studentov, Co taktiez povedie
k zvySeniu ich motivacie. Tento vplyv bude dosiahnuty, ak vyucujici aplikuje autenticky
pristup, ktory stimuluje diskusiu a prispieva k zvySeniu poctu interakcii medzi Studentami
(vztah nadriadeny — podriadeny v akademickom prostredi). Obdobné tvrdenie je mozné
vztiahnut' aj na vztah medzi riadiacim zamestnancom a zamestnancom (nadriadeny —
podriadeny), kedy po aplikdcii autentického pristupu pride k podpore motivacie — uvedené
zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hpi.

HEgi: PouZivanie (1) efektivnych rozhodovacich pristupov, metéd a postupov zo strany
riadiacich zamestnancov, a sucasne (2) posiliiovanie motivdacie a taktie?
(3) podporovanie tvorivosti ¢lenov akademického prostredia posobi na zvySovanie
uspesnosti organizdcie.

Teoretickd cast:

Nakol’ko posledna hypotéza obsahuje tri samostatné predpoklady, ktoré po ich splneni
vplyvaji na podporu uspesnosti organizacie, budii ndzory autorov prezentované najskor vo
vzt'ahu k jednotlivym predpokladom samostatne a nasledne vo vzt'ahu k uspesnosti organizacie
ako celku.

Délezitost’ rozhodovacich procesov na celoorganizatnej urovni vyzdvihuje aj Sikyf,
ktory uvadza, Ze pre efektivne fungovanie je nevyhnutné, aby bola stanovend samostatna
stratégia pre kazdu funkéni oblast’. Ciastkové stratégie by viak mali nadvizovat' na hlavna
stratégiu univerzity (ako bolo opisované vramci overovania hypotézy Hgi), o mozno
povazovat za dlhodobé riadenie avedenie ludi, podporu ich motivdcie azabezpecenie
tvorivosti prostredia (2016).

Jednou zo zasad efektivneho rozhodovania je aj pridelenie a uplatnenie zodpovednosti za
vykonanie konkrétnych cinnosti (Verma, 2009). Pri aplikacii efektivnych rozhodovacich
postupov a metdd pre podporu motivacie a tvorivosti ¢lenov akademického prostredia mozno
vyzdvihnut pristup obmedzenej racionality. Vysledky analyzy tohto pristupu viedli k zisteniu,
ze ,, kognitivne vlastnosti jednotlivcov ovplyviiuju celu organizaciu“ (Shannon a kol. 2019) —
uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hei.
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Druhy predpoklad definovanej hypotézy sa orientuje na posilfiovanie motivdcie ¢lenov
akademického prostredia, ktoré zohrava kI'icovu ulohu pre fungovanie tohto prostredia. Kazdé
rozhodnutie vykonané v stvislosti s uvedenym procesom, by malo mat silny motivacny
a tvorivy akcent (Blaskova a kol., 2018). Mnohi autori definovali konkrétne faktory, na ktoré
je vhodné sa zamerat' pri podpore motivacie a tvorivosti zamestnancov, nakol'ko povazuji
motivaciu za silu, ktord aktivuje tvorivy proces (Agnoli a kol., 2018). Motivacia Clenov
akademického prostredia by mala byt podporend napriklad prostrednictvom budovania
pozitivnych medziludskych vztahov sdorazom na definovanie kI'iCovych hodnot
charakteristickych pre dant organizaciu (Hrinikova, 2019b) — uvedené zistenia potvrdzuju
platnost’ hypotézy Hgi.

Tretim predpokladom, zahrnutym v predmetnej hypotéze, bola podpora tvorivosti ¢lenov
akademického prostredia, ktora vedie aj k posilneniu ich motivacie a zvySeniu celkovej
tvorivosti prostredia. Vo vztahu k analyzovanej hypotéze mozno uviest’ pohl'ad Frankove;j,
ktora na tvorivost nazera nielen ako na individudlny jav, ale aj ako socidlny, timovy
a celoorganizaény jav (2011). Uvedenu myslienku mozno doplnit’ aj o nazor Tapomyho, ktory
kategorizuje vysledky tvorivosti prave na zaklade ich vplyvu na jednotlivca, tim alebo
organizaciu. Nové ndpady podl'a neho moézu byt: velké, malé; radikdlne, inkrementalne;
vyvolané potrebou alebo vytvorené vzhl'adom na benefit (2006).

Na zéklade analyzy literarnych zdrojov mozno konstatovat’, Ze ovplyviiovanie motivacie
a tvorivosti je komplexnou a komplikovanou oblastou riadenia organizacie (Nakone¢ny, 1992;
Clegg, 2001; Clark, 2003; Gagné, Deci, 2005; Wellington, 2011; Rosak-Szyrocka, 2014;
Forgeard, Mecklenburg, 2013; Agnoli a kol., 2018) — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’
hypotézy HE..

V nadvidznosti na predoslé Casti, spojené s jednotlivymi predpokladmi hypotézy Hgi,
mozno vo vztahu k ovplyviiovaniu organizdcie — univerzity ako celku konStatovat, Ze
vzajomny vzt'ah medzi motivaciou a tvorivostou ovplyvni nielen zamestnancov, ale nasledne
aj univerzitu ako celok (Hrinikova, 2018a; Moon a kol., 2019). Nasledne mozno uviest, ze
kvalita rozhodnuti riadiacich zamestnancov (ktoré si neoddelitelnou sucastou realizicie
procesov zvySovania motivacie a podpory tvorivosti) je faktorom najviac vplyvajicim na
uspech alebo zlyhanie danej institucie (Marquis, Huston, 2009). Désledky rozhodnuti sa potom
v celkovom prostredi prejavia vo velkom rozsahu (Zhu akol., 2014) — uvedené Zzistenia
potvrdzuju platnost’ hypotézy Hei.

Amason sa zaoberal vplyvom strategického rozhodovania, kedy uviedol, ze kvalita
rozhodnuti timov vrcholového vedenia ovplyviiuje vykon a uspech organizacie. Pre efektivne
vykonéavanie spominanych rozhodnuti autor odporuca vyuzivanie konsenzu medzi vSetkymi
¢lenmi timu, a preto by sa mala univerzita snazit' medzi svojimi ¢lenmi udrziavat’ pozitivne
vzt'ahy. Vysledky vyskumu ukazuju, ze pre zabezpecenie trvalej udrzatelnosti organizacie a jej
uspechu je kl'icova nielen kvalita rozhodovania, ale aj konsenzus a afektivne prijatie (1996).

Mnohi autori sa priklanaju k nazoru, ze celkovy uspech a rast vzdeldvacej inStitucie
priamo zavisi od kvality zamestnancov. Kvalita sa moze vztahovat aj na porozumenie
a pochopenie hodnét hlavnych ¢lenov univerzitného prostredia. Takto chépand kvalita
porozumenia sa odvija od kvality univerzitnych ucitelov a vedeckych kompetencii, ktorymi
disponuju. Mozno teda uviest, ze kvalita univerzity zavisi od kvality kompetencii (Blaskova,
Hrinikova, 2019c). Prave kompetencie predstavuju potrebné predpoklady pre dosiahnutie
cielov a naplnenie uloh (Krasnova, 2017). Podl'a d’al$ich ndzorov, by mal byt’ vykon riadiacich
zamestnancov a vyucujucich charakteristicky ,, dostatocnym usilim a snahou o rozvoj*
(Candik, 2018) — uvedené zistenia potvrdzujii platnost’ hypotézy Hr..
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Ako bolo uvedené, uspech univerzity vo vzt'ahu k analyzovanej hypotéze, sa odvija od
aplikacie efektivnych rozhodovacich procesov, zvySovania motivacie a podpory tvorivosti.
Vsetky uvedené aspekty, podporujuce uspech organizicie, sa vztahuju na nadSenych
a motivovanych c¢lenov akademického prostredia. Prave organizdcia s motivovanymi
zamestnancami ma vyhodu oproti svojim konkurentom (Bourne, Bourne, 2009).

KIiacovy vyznam motivacie a tvorivosti na uspech univerzity vyzdvihuji aj Cefis
a Ciccarelli. Tvrdia, Ze podpora tychto procesov je v prudko meniacom sa prostredi nevyhnutna.
Prave priprava tvorivych a inovativnych produktov ¢i sluzieb predstavuje zéklad trvalého rastu,
zlepSenia vykonnosti a uspechu organizacie (2005). Tvorivost’ univerzity sa teda odvija od
tvorivosti vystupov, ktoré su podmienené tvorivostou zamestnancov. Pretoze prave tvorivost
zamestnancov univerzit sa odzrkadl'uje v jej fungovani a dosiahnutom uspechu — uvedené
zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hg,.

Predvyskum:

Vychodiskové modely, ktoré boli v praci vytvorené, pojednavaji prave o vzajomnom
prepojeni motivacie a tvorivosti pri neustdlom, viacnasobnom rozhodovani a ich vplyve na
organizaciu — vzdeldvaciu institiciu ako celok. Vychodiskovy model motivaicie a tvorivosti
obsahuje aj vo svojom grafickom vyjadreni ,,dopad na organizaciu®“ (obrazok 14). Tento
pozitivny dopad mozno dosiahnut’ iba v takom pripade, ak sa univerzita rozhodne podporovat
prvky tvoriace vnutorny cyklus prostrednictvom motivacie a tvorivosti. Len vtedy bude aj
organizacia ako celok tvoriva, a teda Gspe$na.

Vychodiskovy model rozhodovania a motivacie sa primdrne orientuje na prepojenie
procesov rozhodovania a motivovania, ktoré nasledne prindsa zlepSenie nielen na urovni
procesov, ale na urovni univerzity (obrazok 15). Spravne porozumenie zmyslu vyuZzivania
motivacie atvorivosti predstavuje nevyhnutny predpoklad pre dosiahnutie tuspechu.
V nadvéznosti na spominany predpoklad mozno uviest’, Ze hlavnym bodom tspes$nej aplikacie
modelu je otvorend mysel vsetkych clenov akademického prostredia.

Posledny vychodiskovy model taktiez potvrdzuje predoslé tvrdenia zamerané na
vyzdvihnutie dolezitosti podpory motivacie a tvorivosti ¢lenov akademického prostredia
apotrebu zlepSenia rozhodovacich procesov pre zabezpeCenie uspechu univerzity
(obrazok 16). Vysledkom aplikacie vychodiskového modelu rozhodovania a tvorivosti je prave
posilnenie atmosféry tvorivosti v dosledku zlepSenia procesu rozhodovania — uvedené zistenia
potvrdzuju platnost’ hypotézy Hg,.

Hlavny vyskum — dotaznikové prieskumy z pohladu zamestnancov a Studentov:

Pre potreby overenia poslednej z definovanych hypotéz bolo podstatné postupné
skimanie vzt'ahov s otdzkami prieskumu na zaklade jej ¢lenenia. Hypotéza v sebe zahfiia tri
samostatné predpoklady, medzi ktoré patri: (1) aplikdcia efektivnych rozhodovacich pristupov
¢i metod, (2) posiliiovanie motivacie; (3) podporovanie tvorivosti. Hypotéza d’alej pojednava
o tom, Ze splnenie predstavenych predpokladov by malo viest’ k zvySovaniu uspeSnosti
organizacie.

Aby bolo mozné potvrdit’ platnost’ hypotézy je taktiez nutné definovanie pojmu
HlispeSnost’ organizdcie — vzdelivacej institiicie. Uspesnost vzdeldvacej intitacie sa
v pripade tejto dizertacnej prace priamo odvija od motivacie a tvorivosti jej clenov. KIiovy
vplyv tvorivosti ¢lenov akademického prostredia na jeho tispesnost’ je zakotveny uz v hlavnom
cieli prace, ktory sa orientuje prave na tvorbu névrhu pre podporu rozhodovania v rozvoji
tvorivosti a motivacie.

UZ prvotna analyza, ktora bola vykonand pre potreby rozSirenia znalostnej bazy,
obsahovala ndzory inych autorov tykajice sa prave oblasti motivacie, tvorivosti a uspesSnosti

122



organizacie. Vysledky mnohych $tadii poukazuju na vztah medzi vnatornou motivaciou
a procesom motivovania, ktoré predstavuju kI'i¢ové prvky tvorivého myslenia (Agnoli a kol.,
2018). Kozékova a Steféekova vyzdvihuji doleZitost’ nehmotnych zdrojov, a teda tvorivych
ludi (zamestnancov), ktori vytvaraji nové népady a jedinecné rieSenia (2012).

Cefis a Ciccarelli vo svojej publikacii vyzdvihuji vyznam tvorivosti vrychlo sa
meniacom prostredi. Aj podla ich ndzoru s tvorivé a inovativne prvky hnacim motorom
buduceho rastu a uspesnosti organizdcie (2005). Mnohi autori definuji tvorivost ako
schopnost’ zamestnanca, pomocou ktorej vytvara nové a inovativne napady, uzitocné nielen pre
neho samého, ale aj pre organizaciu, v ktorej posobi (Anderson, 2014; Somech, 2013; Yu- Qian
Zhu, 2016). Rego a jeho kolegovia identifikovali ciel’ spravania tvorivych zamestnancov, ktory
je zakotveny v rieSeni problémov, vytvarani novych produktov ¢i sluzieb a vyuzivani
prilezitosti, ktoré nasledne vedu k zlepsovaniu efektivnosti a uspesnosti organizdacie (2012).

Pojem ,,uspesnost organizacie bol vyuzity aj v podkapitole 3.3. Navrh ciastkovych
vychodiskovych modelov. Opis ciastkového modelu (obrazok 13) zahfiia informécie aj
o vzajomnej interakcii medzi motivaciou a tvorivostou, ktord prinesie univerzite mnoho vyhod.
Dalej je mozné uviest vzijomné vizby medzi prvkami vychodiskového modelu motivacie
a tvorivosti (obrazok 14), ktoré tvoria cyklus vplyvajlci na buduci rozvoj a uspech univerzity.
Mozno uviest, ze ,,iba tvoriva univerzita prindasa svojim clenom hodnotu, prisposobuje sa
zmenam a stard sa o ich dlhodoby rozvoj ... v takomto pripade sa univerzita ako komplexny
system stane tvorivou, konkurencieschopnou a uspesnou “.

Predpoklad 1: aplikdcia efektivnych rozhodovacich pristupov, metéd, postupov

Prvy predpoklad hypotézy Hgi pojednava o vplyve efektivnych rozhodovacich pristupov
na podporu tvorivosti clenov prostredia, atym uspesnosti organizdcie. Analyzovany
predpoklad mozno povazovat’ za splneny, nakol’ko bola potvrdend platnost hypotézy Hg1 a Hp1,
ked'ze aspekty tychto hypotéz stvisia so zameranim uvedeného predpokladu. Pri overovani
druhej hypotézy sa potvrdilo, ze na zlepSenie tvorivosti a motivacie ¢lenov akademického
prostredia vplyva zlepsenie procesu rozhodovania o motivovani a tvorivosti. Naviac, pri stvrtej
hypotéze sa potvrdilo, Ze pouzivanie tvorivych rozhodovacich pristupov ¢i metod zo strany
nadriadenych posobi na zvysenie motivacie ¢lenov akademického prostredia.

Predpoklad 2: posiliiovanie motivdcie Clenov akademického prostredia

Pri druhom predpoklade, zameranom na posiliiovanie motivdcie, je dolezité uviest’ vzt'ah
medzi faktormi, ktoré podporuju motivaciu atymi, ktoré podporuji tvorivost. Uvedena
suvislost’ bola predmetom hypotézy Hai, ktorej platnost’ bola na zaklade analyzy potvrdena.
Nakol'’ko mozno uviest’, Ze na motivaciu a tvorivost’ clenov akademického prostredia vplyvaji
obdobné faktory, je tiezZ mozné, aby sa podpora tvorivosti premietla suc¢asne aj do podpory
motivacie. ZvySenie Urovne motivacie Clenov prostredia je preto mozné dosiahnut’ aj
prostrednictvom pouzivania tvorivych rozhodovacich pristupov zo strany riadiacich
zamestnancov — ktorych vplyv bol potvrdeny pri overovani hypotézy Hp:.

Predpoklad 3: podporovanie tvorivosti ¢lenov akademického prostredia

Posledny predpoklad sa sustredil na podporu tvorivosti clenov prostredia, ktord vedie
k zlepSeniu ich motivacie a rozvoju tvorivosti, ¢o ndsledne vplyva aj na zlepSenie a uspesSnost’
celej organizécie. V ramci analyzy tohto predpokladu mozno uviest’, Ze bola potvrdena platnost’
hypotéz Ha1 a Hgi, ktoré izko stivisia s jeho obsahom. Ako uz bolo uvedené, prva hypotéza
pojednava o tom, Ze na posilnenie motivacie aj podporu tvorivosti ¢lenov akademického
prostredia vplyvaju obdobné faktory, a teda je mozné sti¢asne posiliiovat’ tvorivost’ aj motivaciu
¢lenov prostrednictvom aplikdcie obdobnych néstrojov. Samotny vyber aimplementicia
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nastrojov predstavuje zlozity rozhodovaci proces, ktory vedie k zlepSeniu tvorivosti ¢lenov
akademického prostredia — ¢o bolo potvrdené pri overovani hypotézy Hgi.

Po tom, ako boli na zdklade predstavenych vysledkov a zisteni potvrdené vSetky tri
predpoklady, ktoré zahffia hypotéza Hgi, bolo mozné skumat’ aj ich vplyv na uspeSnost
vzdeldvacej inStiticie. Vo vztahu k predstavenej definicii pojmu ,,uspesnost’ vzdeldavacej
institucie “ mozno uviest’, Ze ak skimané predpoklady vplyvajil na zvySenie irovne motivacie
a podporu tvorivosti jej ¢lenov, bude podporena aj ispesnost’ celej institicie. Nakol'ko zistenia
potvrdzuju, ze jednotlivé predpoklady vplyvaji ako na podporu motivdcie, tak aj na zlepSenie

v

tvorivosti ¢lenov prostredia, je mozné konstatovat’, Ze platnost’ hypotézy Hei bola potvrdenad.

Hlavny vyskum — pripadové Studie:

Globalny pohl'ad na univerzitné prostredie prostrednictvom jednej z analyzovanych $tudii
mozno charakterizovat' ako priestor, v ktorom by sa malo vedenie efektivhe rozhodovat
o posiliiovani motivacie a tvorivosti jeho lenov (Soares, Lopes, 2020). Stadia d’alej vyzdvihuje
vyznam autentického vodcovstva nielen pre zefektivnenie rozhodovania vyucujucich a jeho
aplikaciu vo vztahu k Studentom, ale aj jeho vyuZitie vramci zlepSenia samotného
vzdelavacieho procesu. Na zaklade uvedeného mozno konstatovat’, Ze autentické vodcovstvo
je kldCovym faktorom akademického prostredia. Ak vedenie univerzity pochopi, Ze
prostrednictvom podpory a rozvoja rozhodovania, motivacie a tvorivosti moze byt zlepSeny
akademicky vykon riadiacich zamestnancov, vyucujucich a Studentov, potom bude prosperovat’
aj univerzita ako celok — uvedené zistenia potvrdzuju platnost’ hypotézy Hg;.

4.4.2.Vyhodnotenie overenia hypotéz

Na zaklade detailného overenia hypotéz, ktoré bolo podloZzené hlavnymi Cast’ami tejto
dizertacnej prace (teoreticka Cast, predvyskum a hlavny vyskum), mozno konstatovat’, Ze bola
potvrdend platnost' v pripade Styroch hypotéz z piatich stanovenych.

Pri overovani boli vyuzité podklady z nasledovnych casti: analyza literarnych zdrojov
zamerand na vyskumny trojuholnik (rozhodovanie, motivacia, tvorivost’); analyza nazorov
inych autorov apripadov zpraxe, Ciastkové prieskumy a vychodiskové modely
v predvyskume; analyza dvoch stborov pripadovych S§tidii arealizdcia obidvoch
dotaznikovych prieskumov spadajiucich do hlavného vyskumu. Délezité podklady poskytla
vSak aj samotna Cast’ overovania, kde bola Statisticky vyhodnocované vyznamnost’ vzdjomnych
vztahov medzi vybranymi otazkami z hlavnych dvoch prieskumov.

Vysledkom spracovania argumentacie, vo vzt'ahu k overovaniu hypotéz, je zhodnotenie
ich platnosti, ktoré¢ mozno zhrnut’ v podobe nasledovnych bodov:

— platnost’ hypotézy Ha1 bola potvrdena,
— platnost’ hypotézy Hgi bola potvrdena,
— platnost’ hypotézy Hci nebola plne potvrdena,
— platnost’ hypotézy Hp1 bola potvrdena,
— platnost’ hypotézy Hgi bola potvrdena.

Vztah medzi definovanymi hypotézami a navrhovanym modelom bol spracovany
prostrednictvom obrazku 36. Nakol’ko mozno na zaklade overenia platnosti definovanych
hypotéz konStatovat’, Ze sa nepodarilo v plnom rozsahu potvrdit’ platnost’ pri hypotéze Hci,
resp. nepodarilo sa vyvratit’ platnost’ nulovej hypotézy H co, je nutné, aby sa tento jav odzrkadlil
v zmene modelu (5.1.4. Zmeny tykajuce sa hypotézy Hc1).
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5. NAVRHOVA CAST

Na zaklade predchddzajucich zisteni, vyplyvajucich zrealizacie réznorodych analyz,
(primarnych aj sekundarnych dat) bolo mozné identifikovat’ klicové prvky ciastkovych
modelov. Tieto boli prepojené vzajomnymi vztahmi, o viedlo k vytvoreniu findlneho modelu
dizertatnej prace, krory tak nadvdzuje na konkrétne zistenia zpraxe. Uvedeny model
(obrazok 31) sa sklada z viacerych cCasti. Niektoré z nich st prili§ komplexné, a preto boli
zakreslené do samostatnych submodelov (obrazok 32 — 35).

5.1. Navrh finalneho modelu

Hlavnymi procesmi, ktoré¢ st vo findlnom modeli spracované, si procesy motivovania,
podpory tvorivosti arozhodovania. Ako bolo wuvedené v Ciastkovych modeloch,
rozhodovanie prebieha neustale, a to aj v ramci uskuto¢iovania procesu motivovania, aj pri
podpore tvorivosti. Logika findlneho modelu sa preto opiera o podporu tvorivosti c¢lenov
akademického prostredia, ktoré je vykonavana prostrednictvom podnietenia ich motivéacie, pri
neustale sa opakujicom procese rozhodovania.

Navrhovany model sa skladé z piatich hlavnych ¢asti, prepojenych vzajomnymi véizbami,
¢im je zabezpeceny cyklus zlepSovania. Tymito Cast’ami su:

— vstupy zahfiiajuce ciele, procesy, programy a kultiru univerzity,

— faktory vplyvajlice na motivaciu a tvorivost’ clenov univerzity,

— objekty a subjekty, ktoré sa zi¢astnuji na procese motivovania a tvorivosti,

— jadro modelu zloZené z nepriamej a priamej podpory tvorivosti,

— vystupy spocivajuce v kultivacii motivécie, tvorivosti a rozhodovania.

Zakladnym predpokladom tuspesnej implementacie navrhovaného modelu v prostredi
univerzity je pochopenie naplnenia vSetkych Casti tohto modelu. Prave preto boli jednotlivé
Casti nizSie v texte samostatne opisané. Tiez bol vytvoreny mechanizmus implementacie
findlneho modelu rozhodovania o meotivacii a tvorivosti (podkapitola 5.2.1.). Tento
dokument detailne opisuje implementaciu v Siestich krokoch. Aby bolo mozné uvedené kroky
uskutocnit’ €o najpresnejsie, bol pripraveny odporucany sibor dopliiujucich otazok
(podkapitola 5.2.2.). Stibor otazok priamo nadvézuje na mechanizmus implementacie, vd’aka
comu vedie k hlbSiemu pochopeniu suvislosti medzi Castami modelu atiez k nastaveniu
procesu podpory tvorivosti podl'a potrieb konkrétnej univerzity. Taktiez je ve'mi dolezité, aby
bolo pri implementacii navrhovaného modelu dbané na jeho prisposobenie specifickym
poziadavkam prostredia, v ktorom bude aplikovany.

Vstupy

Pri pohlade na rozlozenie modelu apostup jeho implementdcie (mechanizmus
implementécie je spracovany v samostatnom dokumente) je nutné sustredit’ sa primarne na
vstupy podmiefiujiice tento komplexny proces. Pred tym, ako je mozné napiiat’ jednotlivé
kroky tvoriace jadro modelu, je teda podstatné ststredit’ sa na vstupy, ktoré¢ musia byt ziskané,
analyzované a nasledne vyuzité. Ako zakladné prvky vstupujiuce do modelu boli identifikované:
ciele, procesy, programy a kultira. Ziskavanie vstupov by malo byt vztiahnuté na vsetky
definované objekty modelu.

Ciele je nutné chapat’ nielen z pohl'adu celo-univerzitného, ale aj z pohl'adu jednotlivych
fakult a katedier. V univerzitnom prostredi prebieha aj mnozstvo ¢iastkovych procesov, ktoré
mozu poskytniat’ hodnotné podklady pre spravne nastavenie ¢asti navrhovaného modelu. Preto
je dolezité zamerat’ sa aj na procesy fungujlice na vSetkych tirovniach riadenia, a to: planovanie,
komunikovanie, motivovanie, uplatiiovanie tvorivosti, rozhodovanie a kontrolu. Tiez je vhodné
analyzovat, ¢i boli na danej univerzite vytvorené zdkladné $pecificky zamerané programy, ako
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napriklad: program motivovania, vzdelavania ¢i odmenovania. Poslednym prvkom, zahrnutym
vo vstupoch modelu, je kultira univerzity, ktora je tvorend najma hodnotami, pravidlami
a predpismi.

Faktory

Vyber konkrétnych faktorov, ktoré su uvedené na l'avej strane modelu, bol uskuto¢neny
najmé na zaklade analyzy primarnych dat (vlastné dotaznikové prieskumy), a tiez na zaklade
porovnania vysledkov analyzy primarnych asekundarnych dat (pripadové Stadie).
Rozhodovanie o vybere bolo podmienené vnimanou doélezitostou faktorov z pohladu
dopytovanych, a tiez silou vplyvu skimaného stboru faktorov.

Vybrané faktory vplyvaji ako na motivaciu, tak aj na tvorivost’ ¢lenov akademického
prostredia. MoZno uvazovat o vplyve meniacom uroveil uvedenych dvoch vnutornych
procesov nielen pozitivnym, ale aj negativnym smerom. Zakladné faktory, ktorym je nutné
venovat’ pozornost’ v rdmci uskutocniovania procesu podpory tvorivosti, spolu s ich logickou
interpretaciou boli spracované prostrednictvom tabul’ky 60.

Tabul’ka 60. Interpretacia definovanych faktorov (vlastné spracovanie)

Faktory Interpretacia

Tvorivé vedenie alebo autentické vodcovstvo riadiaceho zamestnanca, ktory
Fi | Vodcovstvo sa snazi o podporu tvorivosti zamestnancov (alebo vyucujuci o podporu
tvorivosti Studentov).

Faktor, ktory by mal byt uplatiiovany vo vztahu nadriadeny — podriadeny;
a to nielen v ramci procesu hodnotenia, ale aj pri kazdodennych ulohach,
aby bola zabezpecena objektivnost’.

Pocit zaujmu zo strany organizacie a riadiacich zamestnancov, aby bola
F3 | Zaujem o nazor | docielena otvorena spolupraca medzi ¢lenmi akademického prostredia;
tak bude podporend ochota zdiel'at’ nové napady a nazory.

Korektnost’

F .
’la spravodlivost’

Pod uvedeny faktor spada psychologicka bezpecnost’ prostredia a pocit

Bezpecnost’ 9 . - , , oy
F4 rosI‘Zre dia bezpecia na pracovisku (materidlna stranka), ktoré zabezpecia ochotu
p zdiel'at myslienky a podavat’ navrhy na zlepSenie.
C Priatel'ské vzt'ahy nielen medzi nadriadenym a podriadenym, ale aj medzi
Dobré vztahy . , ey . <
Fs kolegami (aj vo vzt'ahu vyucujuci — Student, Student — Student);

a atmosféra I . . i
podpora prijemnej pracovnej atmosféry.

Ochota ¢lenov akademického prostredia d’alej sa vzdelavat’; ziskavanie
novych vedomosti a skisenosti; rozsirovanie si obzorov,

ktoré podporuju tvorivost.

Osobné kvality Uvedomenie si osobnych kvalit a prinosu, ktoré mézu ¢lenovia priniest’

Moznost’ ucit’ sa

Fe| . . .
nieCo nove

a prinos univerzite; pocit ocenenia za dobre vykonanu pracu.
Prejavena ddvera zo strany nadriaden¢ho prostrednictvom priradenia
Fs | Zodpovednost’ zodpovednosti; uvedomenie si vlastnych schopnosti a ochota niest’

zodpovednost’ za vykonané aktivity; pocit samostatnosti.

Pocit vyCerpania a dlhodobej unavy; primeranost’ narokov na ¢lenov
Fo | Unava a stres akademického prostredia; zohl'adnenie osobnej stranky pri plneni
pracovnych (Studijnych) uloh.

Objekty a subjekty

Subjektom s v tomto pripade ti i€astnici/¢lenovia a relevantni partneri univerzity, ktori
sa podiel’ajil na rozhodovani, nastavovani alebo vykonavani jednotlivych aspektov modelu. Na
druhej strane, objektom sa stavaju ti jednotlivci a skupiny, na ktoré model ajeho ucinky
vplyvaju, doliehaju.
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Na zaklade wuvedenej charakteristiky subjektov aobjektov vramci aplikécie
navrhovaného modelu mozno uviest, Ze ide o fotozné entity. Studenti, vyucujici aj riadiaci
zamestnanci pdsobiaci v akademickom prostredi predstavuji ako objekty (pretoze ich
spravanie bude ovplyvnené prostrednictvom implementdcie modelu), tak aj subjekty
predmetného modelu (pretoze sa budu podielat’ na priprave jednotlivych aspektov modelu,
ktora nasledne povedie k jeho implementacii).

Pri charakteristike objektov a subjektov uvedené¢ho modelu je tiez potrebné zamysliet sa
nad ich zamermi a cielmi. Kazdy z nich mdze totiz v rdznych situdciach presadzovat zaujmy
orientované na jednotlivca, skupinu alebo univerzitu ako celok.

Jadro modelu

Hlavna, centralna Cast’ navrhovaného modelu sa sklada z dvoch procesov orientujucich
sa na (I.) nepriamu a (I.) priamu podporu tvorivosti. Aby boli dosiahnuté¢ vysledky
aplikacie navrhovaného modelu, je dolezité¢ uvedené procesy vztiahnut na potreby a specifika
konkrétnej univerzity. Ak sa prostredie danej univerzity uz v minulosti orientovalo na ¢innosti,
ktoré podporovali tvorivost univerzitnych c¢lenov, nebude nutné dlhodobo sa venovat
nepriamej podpore tvorivosti. V kratSom ¢asovom useku je mozné prejst’ na realizaciu priame;j
podpory tvorivosti. Na druhej strane, ak univerzita nemala Ziadne (alebo len minimalne)
skusenosti s podporou tvorivosti, bude nutné, aby sa detailne venovala obom prvkom — aj
nepriamej aj priamej podpore tvorivosti. Z kontextu vyplyva, Ze nepriama podpora tvorivosti
predstavuje nevyhnutny predpoklad priamej podpory.

Pri nepriamej podpore tvorivosti (I.) je podstatné klast’ doraz na rézne rozhodovacie
body suvisiace s motivaciou ¢lenov akademického prostredia. Nepriama podpora teda spociva
v ovplyvilovani motivacie k tvorivosti. Bolo identifikovanych pat’ hlavnych oblasti, v rdmci
ktorych je nutné vykonat’ Ciastkové rozhodnutia. Aby bolo jasné, aké aktivity spadaju pod
konkrétny rozhodovaci bod (1 az 5 v obrazku 31), boli vytvorené samostatné submodely
v podobe vyvojovych diagramov (obrazok 32 — 34).

Priama podpora tvorivosti (II.) bola spracovand prostrednictvom submodelu
rozhodovania o podpore tvorivosti (obrazok 35). Tato Cast’ sa sustredi priamo na tvorivost’
a jej ovplyvilovanie a nie na podporu motivacie, ktord povedie k zlepSeniu tvorivosti — ¢o je
napliou nepriamej podpory.

Vystupy

Aplikacia navrhovaného modelu, zlozeného z dvoch hlavnych procesov a niekol’kych
submodelov, povedie k tvorbe vystupov, ktoré sa prejavia v zmenach spravania clenov
akademického prostredia. Findlne vystupy tejto aplikacie tvori zlepSenie v ramci skimanych
procesov motivéacie, tvorivosti a rozhodovania.

Konkrétne vysledky implementacie sa prejavia napriklad zvySenou uroviiou motivacie
zamestnancov a manazerov v akademickom prostredi. Zvysi sa aj celkova motivdcia ostatnych
spolupracujucich subjektov, ¢o povedie k tvorbe a podpore motivacnej a tvorivej atmosféry.
Dalej aplikacia modelu povedie aj ku kultivdcii tvorivosti a rozhodovania v tomto prostredi.

Cyklus zlepSovania

Vzajomné vzt'ahy medzi prvkami navrhovaného modelu mozno opisat’ aj ako neustalu
obojsmernu vizbu — koniec jedného procesu (v podobe spétnej vdzby) tvori predpoklad pre
zaciatok d’alSieho procesu. Nikdy nekonciaci cyklus tak zabezpecuje postupné zlepSovanie
akademického prostredia a napredovanie jeho ¢lenov.

Cyklus zlepSovania, ktory nastdva po implementacii findlneho modelu rozhodovania
0 motivacii a tvorivosti, je vtomto modeli zndzorneny prostrednictvom viacuroviiovych
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ukazovatelov (sipok). Niekolko urovni zlepSovania naznacuje opatovnu realizaciu Ciastkovych
procesov, ktoré tvoria navrhovany model.

Cukd | Ciele Procesy Programy Kultara |
yxus . . .
ZlepSovania - univerzitné - planovania - motivovania - hodnoty
— »| - fakultné - komunikovania - vzdelavania - pravidla
—»| - katedrové - motivacie - odmefiovania - predpisy
a tvorivosti
- rozhodovania
- kontroly
VSTUPY
FAKTORY i i OBJiKTY
, ! 1),
(kto;:e ., : —DI Rozhodovanie o motivoch Q ' || SUBJEKTY
ovplyvitujii . | Tdentifikdei — o Tritorii | i
motiviciu £ entifikacia motivov + stanovenie kritérii : (ktoré sa
a tvorivost) g : v )i || zicastiuji
I~ —bl Rozhodovanie o motivaénych faktoroch || maprocese
O 1 P . s s '| motivovania
+ 1
F, Vodcovstvo Z ! | Identifikacia faktoroi stanovenie kritérii | | @ tvorivosti
I
I 3)!
¥ Korektnost’ % : —Pl Rozhodovanie o motivaénych nastrojoch Q i
2 . ) 1
a spravodlivost 8 : | Navrh nastrojov + stanovenie kritérii | i 5
| .
o ) 2 ! 3 nY Studenti
F; Zaujem o nazor I . T < PR !
% ! —bl Rozhodovanie o implementicii motivaénych néstrojovT !
g, Bezpetnost . : | Navrh spésobov + stanovenie kritérii | E
* prostredia A i )| Vyutujic
Z ! —|Rozhodovanie o komunikovani motivaénych nastrojov | |
2 ) | )
Fs Dobré vz't ahy ) ! | Navrh sposobov + stanovenie kritérii | PEAEEN
aatmosféra - AT
| I Riadiaci
1 ! .
F, MoZnost ugit : Podpora motivacie k tvorivosti ||| Zamestnanci
- . « s s . '
sa nie€o nové @ u &lenov akademického prostredia :
__________________________________________ I
F, Osobné kvality
a prinos § o mm e e e - || Jednotlivci
1 I
¥ og | |
8 Zodpovednost’ E 8 : !
) g > Submodel procesu rozhodovania i Skupiny
F, Unavaa stres § % : o podpore tvorivosti :
I
2z !
[~ @ '|| Univerzita
A~ |
- Zvysenie urovne motivacie ¢lenov akademického prostredia
- ZlepSenie tvorivej atmosféry v univerzitnom prostredi —
- Kultivéacia rozhodovaniariadiacich zamestnancov ¢

VYSTUPY

Obrazok 31. Finalny model rozhodovania o motivacii a tvorivosti (vlastné spracovanie)
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5.1.1.Nepriama podpora tvorivosti

Jednotlivé rozhodovacie body, ktoré tvoria nepriamu podporu tvorivosti vo findlnom
modeli, boli spracované prostrednictvom troch submodelov v podobe vyvojovych diagramov.
Kazdy zo submodelov zac¢ina zberom informacii, ich analyzou a pokracuje vyhodnotenim.
Nasledne je v procese kladena rozhodovacia otdzka nadvézujica na konkrétny rozhodovaci
bod. Po identifikécii, stanoveni kritérii, hodnoteni a realizacii je kladend d’alSia rozhodovacia
otazka vztahujica sa na nasledovny rozhodovaci bod. Tento postup sa opakuje pre kazdy
z predstavenych rozhodovacich bodov. Submodely, prezentované v obrazkoch 32, 33 a 34,
mozno prepojit’ a vytvorit’ tak jeden komplexny submodel predstavujici nepriamu podporu
tvorivosti.

@ NEPRIAMA PODPORA TVORIVOSTI
| Zaciatok procesu

Zber/ziskanie informacii o motivovani
k tvorivosti na univerzite

+
Analyza procesu motivovania na univerzite
-

Vyhodnotenie analyzy aktualneho stavu
procesu motivovania na univerzite

pe

St zname kI'aiCové motivy,
ktoré ovplyviiuji motivaciu
k tvorivosti?

Identifikacia motivov
podporujucich tvorivost’
-

Stanovenie kritérii
3

]
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I

Hodnotenie a vyber najlepSich variantov :
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I

4

+

Realizécia rozhodnutia — apelovanie
na vybrané motivy

3

Vyhodnotenie a spitna vidzba —
4

PokraCovanie procesu |

Obrazok 32. Submodel procesu rozhodovania o motivovani k tvorivosti:
Nepriama podpora tvorivosti — 1. rozhodovaci bod (vlastné spracovanie)
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Prvy rozhodovaci bod sa tyka identifikacie motivov zosilfiujicich spravanie jednotlivcov
a skupin. Po ich identifikacii je potrebné stanovit’ kritérid a vybrat’ najlepSie varianty tak, aby
proces motivovania apeloval prave na vybrané motivy. Iba tak bude mozné pracovat’ s motivmi,
ktoré budu pozitivnym sposobom vplyvat’ na motivaciu ¢lenov akademického prostredia.

Dalsi rozhodovaci bod sa tyka metivaénych faktorov, ktoré vplyvaji na podporu
tvorivosti ¢lenov akademického prostredia. Rozhodovacia otdzka, ktora by mala byt kladena,
znie: ,, Zohladnuju sa pri motivovani motivacné faktory podporujuce tvorivost? “. Ak sa takéto
faktory zohladniuju, proces pokracuje tretou rozhodovacou otazkou. Ak nie st vyuZivané
motivacné faktory podielajuce sa na podpore tvorivosti, je dolezité¢ takého faktory
identifikovat’. Nasledne je nutné zvolit’ kritéria, vd’aka ktorym pride k hodnoteniu a vyberu
najlepSich variantov. Ak uz bol vyber realizovany, je mozné tieto faktory zapracovat’ do
nastavovania procesu motivovania.

Po vykonani prestavenych rozhodnuti, a teda vybere konkrétnych motivov a motivaénych
faktorov, pride k apelovaniu na ich vyuzivanie v procese motivovania. Preto je mozné zaoberat’
sa tretou rozhodovacou otazkou zameranou na konkrétne motivaéné nastroje, ktoré¢ mozno
aplikovat’ v akademickom prostredi.

NEPRIAMA PODPORA TVORIVOSTI

Pokracovanie procesu | | Pokracovanie procesu

¥

Vyuziva
sa dostatok
motivaénych nastrojov
na podporu
tvorivosti?

Zohl'adiiujt
sa pri motivovani
motivacné faktory
podporujice
tvorivost™?

Ano

Nie
Identifikacia motiva¢nych Névrh/Gprava
faktorov podporujicich tvorivost’ motivacnych néstrojov
+ +
Stanovenie kritérii | | Stanovenie kritérii
1 1
Hodnotenie a vyber najlepsich
variantov variantov
< 1

Realizacia rozhodnutia— vyuZzivanie
upravenych motivaénych nastrojov

Realizécia rozhodnutia— vyuzivanie
faktorov v procese motivovania

|
|
I
I
I
|
|
|
I
|
i
Hodnotenie a vyber najlepsich :
I
|
|
|
I
|
I
I
I
|
|

~3) @
| Vyhodnotenie a spitna vizba I— Vyhodnoteniea spétna vizba —
i T
| Pokradovanie procesu | | Pokracovanie procesu |

Obrazok 33. Submodel procesu rozhodovania o motivovani k tvorivosti:
Nepriama podpora tvorivosti — 2. a 3. rozhodovaci bod (vlastné spracovanie)
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Stvrta rozhodovacia otazka znie: ,, Je implementdcia motivacnych ndstrojov pre podporu
tvorivosti detailne urcena? “. Ak je implementacia definovana a detailne naplanovand, proces
pokracuje d’alSou otdzkou. Ak vSak neprislo k implementécii (priprave realizacie), je nutné
plynulo pokracovat v plneni jednotlivych aktivit vyvojového diagramu. Po realizacii
vybranych navrhov sa proces orientuje na posledny rozhodovaci bod — ide o komunikaciu
s relevantnymi ¢lenmi univerzity/akademického prostredia. Po uskutocneni rozhodnutia
a aplikécii vybranych spdsobov komunikovania dochadza k spétnej vézbe a ukonceniu procesu.

NEPRIAMA PODPORA TVORIVOSTI

PokraCovanie procesu Pokracovanie procesu

3

St motivacéné
nastroje dostatocne

Je implementicia
motivacnych néstrojov

Ano Ano

pre podporu tvorivosti II koml;l(ll((iova.nli,shclenm1 I
detailne uréena? | a ertnlfl.e?o :
prostredia’ :
I | i
| | i
Identifikacia/ navrlrls'posobov | Identifikacia/navrhspdsobov :
implementécie I komunikovania |
Srra ' v |
Stanovenie kritérii | Stanovenie kritérii |
v | T |
Hodnoteniea vyber najlepSich |
ariazllto yep I Hodnotenie a vyber najlepsich |
v T v | variantov | :
| T | i
Realizacia rozhodnutia — I — . | i
implementécia vybranych navrhov | . Reah%af:la rozhoclinutlaA— |
I I implementécia vybranych sposobov | | i
6 : T ¥
| i Vyhodnotenie a spatna vizba |
| i T H
: I Ukoncenie procesu
Vyhodnotenie a spitna vizba |- =
1
Pokracovanie procesu |

Obrazok 34. Submodel procesu rozhodovania o motivovani k tvorivosti:
Nepriama podpora tvorivosti — 4. a 5. rozhodovaci bod (vlastné spracovanie)

Pri pohl'ade na spétnt vizbu je vel'mi dolezité¢ vyzdvihnit' jej opakovanu aplikaciu po
kazdom uskutocnenom rozhodnuti. Tento procesny/projektovy pristup zabezpec¢i odhal'ovanie
Ciastkovych nedostatkov, ateda modze kontinudlne nastdvat zabezpecenie prevencie proti
vzniku chyb.

5.1.2.Priama podpora tvorivosti

Poslednd cast’ findlneho modelu, predstavujuca priamu podporu tvorivosti, bola
rozpracovand prostrednictvom nasledovného vyvojového diagramu. Ide o submodel procesu
rozhodovania o podpore tvorivosti.
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PRIAMA PODPORA TVORIVOSTI

Zaciatok procesu

3

N

Zber informacii

Analyza pracovnej atmosféry na univerzite

3

Analyza

Vyhodnotenie analyzy aktualnej situacie )
pracovnej atmosféry na univerzite Nie

+

Bol problém
spravne identifikovany
a konkretizovany?

Je problém
s tvorivost'ou?

Definovanie a konkretizacia
identifikovaného problému

3 <

|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
. — !
Stanovenie ciel'ov na podporu tvorivosti I
|

3 |
|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

Navrh variantov na podporu tvorivosti

<+
Stanovenie kritérii
+
Hodnotenie a vyber najlepsieho variantu/tov

3

Realizacia rozhodnutia (planovanych aktivit)

4 ¥

Realizacia

Bol odstraneny Nie
identifikovany
problém?

Ano

Vyhodnotenie

> Vyhodnotenie a spitna vizba

Ukoncenie procesu

Obrazok 35. Submodel procesu rozhodovania o podpore tvorivosti: Priama podpora tvorivosti
(vlastné spracovanie)

Uvedeny submodel predstavuje priamu podporu tvorivosti realizovanu v troch fazach.
Prvou z nich je analyza, kedy dochadza k zberu dat a naslednej analyze pracovnej atmosféry
so zameranim na proces tvorivosti (anielen na motivaciu k tvorivosti ako tomu bolo
v podkapitole 5.1.1. Nepriama podpora tvorivosti). Tato analyza je vyhodnotena a pri kladeni
rozhodovacej otazky: ,,Je na univerzite problém s tvorivostou? “ proces plynulo prechadza do
fazy realizacie. Problém s tvorivostou vSak mdze byt r6znorody, a preto boli identifikované
oblasti/aktivity, s ktorymi moéze stvisiet: nizka uroven tvorivosti; nevykondava sa Ziadna

132



podpora tvorivosti; pracovné prostredie nie je vhodné pre tvorivost; nadbytocnost alebo
naopak nedostatok poskytovanych informdcii,; stereotypné riesenie uloh, nedostatocné tvorivé
vysledky za minulé obdobie (v porovnani s planom); strach zo zdielania napadov,; nedostatok
Casu na podavanie tvorivych navrhov a pod.

Ak bol problém identifikovany, prichadza k jeho detailnému definovaniu; stanovia sa
ciele, ktoré by mali podporovat’ tvorivost’ a navrhnu sa konkrétne varianty. Rozhodovaci proces
pokracuje stanovenim kritérii, hodnotenim, vyberom a samotnou realizaciou rozhodnutia.
V tomto bode proces prechadza do poslednej fazy, ktorou je vyhodnotenie.

Vo faze vyhodnotenia je kladena rozhodovacia otazka: , Bol odstraneny identifikovany
probléem?“ Ak sa podarilo problém odstranit, nasleduje spdtnd vdzba a ukoncenie procesu.
V pripade, Ze problém odstraneny nebol, je nutné zamerat’ pozornost’ na zodpovedanie otazky:
,,Bol probléem spravne identifikovany a konkretizovany?“ Ak nebude odhalené¢ pochybenie
v konkretizacii problému, proces pokracuje opdtovnym stanovenim cielov na podporu
tvorivosti, pri odhaleni pochybenia je v§ak nevyhnutné, aby sa proces opétovne spustil prvym
krokom, ktorym je zber informacii. Aby bolo mozné urcit' ¢i prebehla identifikacia
a konkretizacia problému spravne, riadiaci zamestnanec by si mal odpovedat na niekol’ko
Ciastkovych otdzok ako napriklad:

= Ako bol problém identifikovany (postup/proces)?

= Mal zamestnanec na identifikaciu dostatok informacii?

= Mal zamestnanec na identifikaciu dostatok ¢asu?

= Aké metddy pri identifikécii a konkretizacii boli vyuzité?

= Boli identifikované faktory, ktoré problém ovplyvituju?

= Boli odhalené priciny a dopady problému?

= S kym bola identifikacia problému diskutovana?

= Co by bolo teraz mozné spravit’ inym spdsobom?

Kazdy rozhodovaci proces musi plne reSpektovat’ konkrétnu oblast’, na ktoru je zamerany
— v tomto pripade ide o oblast’ rozvoja tvorivosti clenov akademického prostredia. Veduci
zamestnanci univerzity by mali preukazat’ svoje uUsilie o zlepSenie rozhodovacieho procesu
s cielom podporit’ tvorivost’ v tomto prostredi. Je vSak dolezité, aby sa na podpore tvorivosti
podielali aj ostatni ¢lenovia akademického prostredia, pretoze vtedy bude mozné zvysit’ tvorivii
atmosféru univerzity. Len v tomto pripade moze byt univerzita ako celok oznacena ako
,tvoriva®,

Aktualizacia navrhovaného modelu

Priama reakcia modelu na prax konkrétnej univerzity moze byt taktiez podporend aj
prvotnou aktualizdciou modelu. Aktualizacia modelu by predstavovala jeho ¢iastkova Gpravu
odvijajicu sa od vyskumu v oblasti aktualneho stavu motivéacie a tvorivosti, ktory dana
univerzita vykona este pred jeho implementaciou. Vlastny vyskum univerzity, ktora sa rozhodla
model implementovat’, sa mozZe zameriavat’ na oblast motivacie a tvorivosti ako v ramci
akademického prostredia vSetkych univerzit na Slovensku, tak aj na aktudlny stav uvedenych
oblasti len v ramci predmetnej univerzity. Ziskané informacie tak moézu navrhovany model
doplnit alebo obohatit o faktory, nastroje €i opatrenia, ktoré su charakteristické prave pre prax
predmetnej univerzity v skiimanych oblastiach.

5.1.3.Prepojenie hypotéz s finalnym modelom

Pre potreby zrete'ného zobrazenia vzajomnych vézieb medzi stanovenymi hypotézami
a navrhovanym findlnym modelom, bola vytvorena ich grafickd podoba (obrazok 36).
Hypotéza Ha: sa viaze na faktory ovplyviiujice motivaciu a tvorivost’ ¢lenov akademického
prostredia, a preto sa nachddza v Casti ,,faktory”. Hypotéza Hgi sa orientuje na proces
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rozhodovania v motivovani a rozvoji tvorivosti, preto sa nachadza v sekcii ,, nepriama podpora
tvorivosti “. Nakolko uvedend sekcia zahfna rozhodovacie body vztahujlce sa na nastavenie,
implementéaciu a komunikaciu motivaénych nastrojov, bola tu umiestnena aj hypotéza Hci.
Hypotéza Hp: je priamo prepojena s uplatiiovanim tvorivych rozhodovacich pristupov, a preto
bola zaradena do sekcie ,, priama podpora tvorivosti““. Poslednéd hypotéza Hgi zahfna oblast’
efektivneho rozhodovania, posiliiovania motivacie a podpory tvorivosti, ktoré vplyvaju na
uspesnost’ celej organizacie. Preto bola zaradené do sekcie ,, vystupy “, ktoré predstavuji dopad
implementacie modelu na akademické prostredie.
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Obrazok 36. Vzt'ah definovanych hypotéz s findlnym modelom (vlastné spracovanie)

Finalny model, spolu s jeho ¢ast'ami (submodelmi), bol tvoreny za predpokladu platnosti
vsetkych definovanych hypotéz. Preto je nutné uviest’ zmeny tykajlice sa hypotézy Hci, ked’ze
nebola potvrdena jej platnost’ (4.4.2. Vyhodnotenie overenia hypotéz).
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Ako uz bolo uvedené, hypotéza Hci bola vo findlnom modeli naviazana na sekciu
,,nepriama podpora tvorivosti* a konkrétne na rozhodovacie body tykajice sa motiva¢nych
nastrojov (obrazok 36). Z vysledkov overovania predmetnej hypotézy vyplynulo, ze aj ked’
zmeny v rozhodovani o aplikacii motivacnych nastrojov nastant, ¢len akademického prostredia
nedokaze povedat, ze boli naozaj vykonané. Snaha o aktualiziciu néstrojov tak nie je
identifikovana. Pradve preto je vhodné zamerat sa na Upravu rozhodovacieho bodu 5
v submodeli procesu rozhodovania o motivovani k tvorivosti (obrazok 34). VSetky Upravy
a ndvrhy boli spracované v podkapitole 5.1.4. Zmeny tykajice sa hypotézy Hc:.

5.1.4.Zmeny tykajuce sa hypotézy Hc:

Nakolko sa nepotvrdila platnost’ hypotézy Hci, ktord je prepojend najmd na piaty
rozhodovaci bod patriaci pod nepriamu podporu tvorivosti (obrazok 31, 36), bolo dolezité
zamerat’ sa na navrhy, ktoré by na tiito novovzniknutl situéciu reagovali. V prvotnom navrhu
sa spominany rozhodovaci bod orientoval len na komunikaciu s relevantnymi clenmi
akademického prostredia, ktori sa mali dozvediet' iba o zavedeni vybranych motivaénych
nastrojov (5.1.1. Nepriama podpora tvorivosti). Graficki podobu submodelu procesu
rozhodovania o motivovani k tvorivosti (obrazok 34) nie je nutné upravovat’, ale realizacia tohto
bodu by mala byt na zédklade zisteni modifikovana nasledovne:

= Do procesu komunikdcie o motivaénych néstrojoch by mali byt zapojeni vSetci
¢lenovia akademického prostredia.

= (Obsahom komunikovania by mali byt informacie nielen o zavedeni novych

motivacnych nastrojov, ale aj o ich zmene a o priebeZnej aktualizdcii.

V ramci podkapitoly 4.4.1. Argumentacia, v Casti tykajiicej sa hypotézy Hci, bola
uvedend myslienka: ,, clenom akademického prostredia musi byt dokladne vysvetleny zmysel
aktualizacie motivacnych nastrojov ‘. Je dolezité, aby boli ¢lenovia pravidelne oboznamovani
s vykondvanymi zmenami tykajucimi sa motivacnych néstrojov. Vtedy pocitia, Ze sa o nich
organizicia zaujima a snazi sa podporovat’ ich motivaciu.

Samotny ndvrh motivaénych nastrojov, ich vyber a komunikdciu mozZno opisat’ ako
tvorivy proces. Aby bolo mozné efektivne realizovat’ modifikovanli verziu spominané¢ho
submodelu, bol vytvoreny navrh procesu pripravy a realizdcie tvorivého napadu (obrazok 37).

Priprava a realizacia tvorivého napadu

Nakol’ko mozno tvorivost’ opisat’ aj ako individualnu vlastnost’, je pri tvorbe a realizacii
nového napadu vhodné vyuzit’ individualne dispozicie daného cloveka — zamestnanca. Grafické
znazornenie a pisomny opis navrhovaného procesu pripravy a realizécie tvorivého napadu
predstavuje teda ndstroj, ktory by mal realizatorovi pomdct’ nielen k efektivnemu zavedeniu
modifikovaného submodelu, ale aj findlneho modelu do chodu univerzity, priCom ale moze
vyuzit' vlastné sposoby konania a tie zrucnosti, ktoré tvoria jadro jeho potencialu.

Navrhovany proces pozostava z niekol’kych aktivit rozdelenych do dvoch skupin. Ide
o individualne a skupinové aktivity, ktorych nazov zodpovedd aj ich charakteru. Aktivity,
spadajuce do skupiny individudlne, by mal realizator procesu vykonéavat’ primarne samostatne
a nesie za ne teda aj hlavni zodpovednost. Na druhej strane skupinové aktivity by mali byt
primarne vykonavané za spoluti€asti inych, aby tak bol proces obohateny aj o d’alSie nazory,
napady a myslienky. Medzi skupinové aktivity patri diskusia, konzulticia a spiitna viizba
(v obrazku 37 st vyznacené tmavou farbou), ktorych aplikdcia podpori naplnenie vysSie
uvedenych modifikovanych bodov. Do procesu budu zapojeni vsetci ¢lenovia akademického
prostredia a dozvedia sa aj o priebeznej aktualizdacii ¢i zmene. Spominané aktivity mozno
blizsie predstavit’ nasledovnym sposobom:
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Zaciatok procesu sa odvija od poznania téemy ¢i oblasti, v ktorej by mal byt tvorivy
napad uskuto¢neny. V pripade, ak ma realizator dostatok informdcii, pozna prostredie,
udi a vzajomné vztahy medzi nimi, méze vytvorit’ tvorivy a inovativny napad, ktory
spiiia predpoklad efektivnej aplikacie.

Druha aktivita je charakterizovana slovnymi spojeniami ,, sprdavne miesto ““ a ,, spravny
cas*“. Pod spravnym miestom a ¢asom mozno rozumiet’ pracovné prostredie a Cas,
v ktorom realizétor pripravuje podklady pre svoj navrh. Nakol’ko ide o tvorivy proces,
ktory je spity s individualnou strankou osobnosti realizatora, aj priestor, v ktorom sa
nachadza a Cas, ktory si vyc€leni, by mal byt tomu usposobeny.

Tretia aktivita sa skladd z vyberu a ndslednej aplikacie konkrétnych metod, ktoré
podporia tvorivost” dan¢ho ¢loveka. VoI'ba metdd by mala byt taktiez zaloZena na
individudlnych preferenciach realizatora, s cielom dosiahnut’ ¢o najvyssiu u¢innost’
zvolenej metody ¢i techniky.

Dalsou aktivitou je vizualizicia, ktora obsahuje tri samostatné zlozky. Realizator
procesu by si mal teda uvedomit’, aké médium je pre neho vhodné, aku formu
zhmotnenia napadu by mal zvolit’ alebo aj to, aké prvky by mal pri spracovani navrhu
pouzit’, aby bol navrh jednoznacny, pochopitelny a inSpirativny.

Potom, ako je ndpad zaznamenany, je mozné prejst’ k diskusii. Pri tejto aktivite je
vhodné realizovat’ ju v troch fazach, aby boli do procesu postupne zapojeni
zastupcovia ¢o najvicsieho poctu ¢lenov akademického prostredia. Prva ,,diskusia‘“ by
mala prebehnat’ medzi realizatorom a nim samym, kedy pride k utriedeniu myslienok
a argumentov na predstavenie navrhu ostatnym. Nasleduje diskusia s kolegami, ktori
poskytnt spétnti vézbu aj s ohl'adom na prostredie, ktoré dobre poznaju. Nakoniec ide
o diskusiu s nezainteresovanou osobou, ktora realizatorovi poskytne uplne odlisny
pohl'ad na predstaveny navrh.

Po uskutocneni vysSie predstavenych aktivit by malo nastat’ zaznamendavanie
vlastnych myslienok, ale aj podnetov z diskusie. Nastane tak spdjanie suvislosti
a doplnenie celkového obrazu.

Nasleduje aktivita spocivajica vo vytvoreni navrhu konkrétneho riesenia, kedy budu
mysSlienky jasne interpretované prostrednictvom dokumentu, ktory by mal obsahovat’
aj argumenty podporujuce vyznam a realizovatel'nost’ navrhu.

Prostrednictvom takto spracovaného dokumentu mézu byt informdacie jednoducho
sprostredkované nadriadenym aj podriadenym zamestnancom. V rdmci konzultacii by
mali byt zozbierané hodnotné a opodstatnené pripomienky pre navrhované rieSenie,
a to najmé od zastupcov ostatnych ¢lenov, ktori sa do procesu este nezapojili.

Navrh by mal byt na zidklade pripomienok wupraveny apodnety tykajice sa
implementécie by mali byt’ brané do tvahy.

Predposlednou aktivitou je samotnd implementdcia navrhovaného riesenia. Na
zaklade zvoleného postupu pride k realizécii rieSenia v podobe zavedenia tvorivého
napadu do univerzitnej praxe.

Cely proces by mal byt’ ukonceny vyhodnotenim a spdtnou vizbou, ktord by sa mala
viazat’ na vSetky vykonané aktivity, ich realiz4ciu a tiez na upovedomenie zastupcov
vsetkych ¢lenov akademického prostredia o vykonanych zmenéch.

Navrhovany proces obsahuje aj také aktivity, ktoré su v grafickom znazorneni vyznacené
viacnasobnym oramovanim. Tieto aktivity je mozné vykonavat opakovane, ato na
ktoromkol'vek inom mieste vramci procesu. Konkrétne ide o vizualizdaciu, atiez
zaznamenavanie a spdjanie suvislosti. Navrhovany proces obsahuje rozne aktivity, ktoré
priamo reflektuju na dispozicie pripravovatela, realizdtora implementacie navrhovaného
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modelu ¢i jeho Casti, preto mozno konstatovat, ze implementécia findlneho rieSenia bude
prostrednictvom vlastnosti realizatora prisposobend konkrétnemu univerzitnému prostrediu.

V nadvidznosti na uvedené myslienky mozno predstavit’ kI'acové pravidlo, ktoré by malo
byt dodrziavané pri akomkol'vek tvorivom procese, ateda najmi pri procese pripravy
arealizacie tvorivého napadu: ,, Individualne aktivity by mali byt prisposobované podla
schopnosti a danosti realizatora tak, aby bol maximalne vyuzity jeho potencial a aby sa riesenie
stalo naozaj tvoriveé “.

Individudlne aktivity Skupinové aktivity

Poznanie témy/oblasti

v

,»Spravne miesto* a ,,spravny cas‘

Vyber, aplikdcia metéd podpory tvorivosti
¥
médium (papier, PC...)

Vizualizicia 4> forma (text, graf, model...)

spracovanie (znaky, farba...)

so sebou samym

Diskusia s kolegami

S nezainteresovanou osobou

v

Zaznamendvanie, spdjanie stvislosti

v

Navrh konkrétneho rieSenia

v
Konzultdcia s nadriadenymi a podriadenymi

v

Uprava na zdklade konzultéci
L

v

Implementécia rieSenia
|

v
Vyhodnotenie a spétnd véizba

Obrazok 37. Proces pripravy a realizacie tvorivého napadu (vlastné spracovanie)

5.2. Verifikacia modelu

Pre potreby overenia platnosti navrhovaného modelu, uréené¢ho pre pdsobenie
v akademickom prostredi, boli vytvorené okrem opisu findlneho modelu a jeho Casti eSte d’alSie
dva samostatné dokumenty. Spominané¢ dokumenty obsahuji mechanizmus implementdcie
a tiez odporucany subor dopliujucich otazok, v ktorych su zahrnuté poziadavky na Uspesnu
implementéaciu navrhovaného modelu. Tieto poziadavky boli postupne definované na zaklade
vyhodnocovania sekunddrnych aj primarnych dat v ramci predvyskumu a najméd hlavného
vyskumu. Na zaklade verifikacie bola doplnena podkapitola 5.2.3. Specifikicia dokumentov
k implementdcii, ktora predstavuje blizSie vysvetlenie jednotlivych casti spominanych
dokumentov.
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5.2.1.Mechanizmus implementacie finalneho modelu rozhodovania
0 motivacii a tvorivosti

Nasledovna cCast’ obsahuje znenie samotného mechanizmu, ktory bol vytvoreny pre
pribliZzenie procesu implementdcie navrhovaného modelu. Mechanizmus obsahuje autorské
poznamky smerované k riadiacim zamestnancov, ktorych ulohou bude model efektivne
implementovat’.

Mechanizmus aplikacie navrhovaného modelu pozostava z krokov 0 az 5, pricom nulty

krok je tvoreny analyzou a pripravou hlavnych podkladov. Kroky 1 az 5 predstavuju
postupné naplnanie jednotlivych aktivit uvedenych v modeli.

Poznamka k prisposobeniu krokov mechanizmu implementacie:

*
*

Odporuca sa vykonat vSetky definované kroky a ak je to mozné, v plnom rozsahu.

Je potrebné, prisposobit jednotlivé aktivity potrebam, poziadavkam a moznostiam univerzity
a prisposobit’ implementaciu navrhovaného finalneho modelu konkrétnemu pracovisku —
univerzite, fakulte, katedre alebo inému oddeleniu/Struktare.

Tiez je mozné pridat/doplnit’ ¢innosti v ramci navrhovanych krokov podla potrieb danej
univerzity.

KROK 0:

Primarne je potrebné definovat’ hlavny ciel’, ktory bude naplneny prostrednictvom
implementacie navrhovaného modelu a bude blizSie Specifikovany v kroku 1.
(Definovanie hlavného ciela je mozné vykonat prostrednictvom dokumentu ,, Odporucany
subor dopliujucich otazok*.)

Dalej je nutné sustredit’ sa na wyber hlavného objektu zdujmu implementacie
navrhovaného modelu. Mdze ist’ o nasledovné skupiny: Studenti, zamestnanci, riadiaci
zamestnanci, prepojenie viacerych objektov alebo vSetky objekty sucasne. (Vyber
hlavného objektu zaujmu je mozné vykonat prostrednictvom dokumentu ,, Odporucany subor
dopliiujucich otazok*.)

Doplnkova cast’ vyberu objektu by mala byt’ vykonana z pohl'adu jednotlivcov, skupin
aj celej univerzity. (Analyzu objektov a subjektov je mozné vykonat prostrednictvom
dokumentu ,, Odporucany subor dopliiujucich otazok*.)

Nasledne je podstatné zamerat' sa na definovanie orientacného (predbeiného)
casového horizontu, ktory bude upraveny na zaklade d’alSich krokov implementécie.
Jeho urcenie sa moze odvijat’ napriklad od komplexnosti definovaného objektu a ciela.
(Definovanie orientacného casového horizontu je mozné vykonat prostrednictvom dokumentu
., Odporucany subor dopliiujucich otazok*.)

Poslednou aktivitou je analyza akademického prostredia zamerand na oblast
motivdcie a tvorivosti. V ramci analyzy sa bude skimat’: uroven motivacie ¢lenov
akademického prostredia, Uroven ich tvorivosti, atiez Specifikd rozhodovacieho
procesu riadiacich zamestnancov univerzity. (Analyzu akademického prostredia je mozné
vykonat prostrednictvom dokumentu ,, Odporucany subor dopliiujucich otazok*“.)

KROK 1:

V prvom kroku je potrebné analyzovat’ definované vstupy tak, aby mohli byt’ vSetky
podstatné informacie vyuzité neskor v implementa¢nom procese. Medzi analyzované
oblasti patria: ciele, procesy, programy a zlozky kultary univerzity. (Analyzu vstupov je
mozné vykonat prostrednictvom dokumentu ,, Odporucany subor dopliujucich otazok*.)
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= Ziskané informdcie je potrebné analyzovat’ vo vzt'ahu ku hlavnému ciel'u (definovany
v kroku 0) na zaklade relevantnosti.

= Relevantné informacie budi vyuzité pri procese podpory tvorivosti.

KROK 2:
= Dalej je potrebné analyzovat’ definované faktory ovplyviujiice motivéciu a tvorivost
¢lenov akademického prostredia. Prvy stupeil analyzy by sa mal zamerat’ na jeho
uplatnenie v ramci univerzity — ¢i sa dany faktor vyuziva alebo nevyuziva.

* Druhy stupen analyzy je vhodné vykovat’ z pohl'adu aktudlneho stavu faktorov.

* Posledna analyza faktorov by sa mala zamerat’ na zistovanie preferencii u clenov
akademického prostredia na zdaklade dolezitosti. (Analyzu faktorov je mozné vykonat
prostrednictvom dokumentu ,, Odporucany subor dopliujucich otdizok*.)

KROK 3:

= Treti krok spo¢iva v postupnom napliiani I. NPT (nepriamej podpory tvorivosti), a to
na zaklade piatich definovanych rozhodovacich bodov (obrazok 31 Findlny model
rozhodovania o motivacii a tvorivosti). (Podklady pre naplianie NPT je mozné ziskat
prostrednictvom dokumentu ,, Odporucany subor dopliujucich otdazok*.)

= Pre proces vykonania tychto bodov boli vytvorené tri submodely, ktoré obsahuju
5 rozhodovacich otazok (obrazok 32, 33 a 34). V ramci stanoveného procesu je nutné
zodpovedat’ vSetky rozhodovacie otazky. Iba vtedy, ak po vykonani spitnej vézby je
odpoved na vietky rozhodovacie otazky pozitivna (,,Ano*), je mozné ukonéit’ proces
I. NPT. Nasledne je mozné prejst’ na krok 5 podl'a mechanizmu implementacie.

KROK 4:

= V priamej nadviznosti na krok 3 sa d’aldi krok zameriava na postupné napliianie
II. PPT (priamej podpory tvorivosti). Proces priamej podpory je spracovany
v samostatnom modeli, ktory obsahuje tri rozhodovacie otazky v troch fazach
realizacie (obrazok 35). (Podklady pre napliianie PPT je mozné ziskat prostrednictvom
dokumentu ,, Odporucany subor dopliujucich otazok*.)

KROK 5:

= V poslednom kroku je potrebné analyzovat’ definované vystupy. V rdmci analyzy sa
bude skumat: tUroven motivacie c¢lenov akademického prostredia, Uroven ich
tvorivosti, atiez Specifikd rozhodovacieho procesu riadiacich zamestnancov
univerzity. (Analyzu vystupov je mozné vykonat prostrednictvom dokumentu ,, Odporicany
subor doplnujucich otazok*.)

» Vysledky analyzy vystupov je nutné porovnat's informaciami z analyzy akademického
prostredia, ktoré boli ziskané v kroku 0.

= Poslednou aktivitou je tvorba poucenia, ktoré mapuje cely priebeh mechanizmu
implementacie od kroku 0 po 5. V rdmci poucenia je nutné¢ dokumentovat’: pozitiva,
negativa postupov a metodd; naplnenie cielov; dodrzanie ¢asového harmonogramu;
chyby a ich pri¢iny; rizika s preventivnymi a napravnymi opatreniami; hlavné tlohy
a mil'niky; rozdelenie zodpovednosti a vyuzitie prilezitosti. (Poucenie je mozné vytvorit
prostrednictvom dokumentu ,, Odporucany subor dopliujucich otdazok*.)
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5.2.2.0dporucany sibor dopliiujucich otiazok

Pre potreby vysvetlenia a doplnenia definovanych krokov v mechanizme implementacie

bol vytvoreny odporicany siubor otdizok, ktoré doplihaju celkovy obraz o poziadavkach
potrebnych pri zavedeni predmetného modelu.

Subor odporucanych doplnujucich otizok nadvizuje na mechanizmus
implementdcie navrhovaného modelu. Jednotlivé otazky su viazané na konkrétne kroky
implementdcie a predstavuju priestor na zamyslenie sa a zohladnenie podstatnych
prvkov akademického prostredia v ramci procesu rozhodovania o podpore tvorivosti.
(Kontrolné otazky, zamerané na proces podpory tvorivosti, su vyznacené kurzivou.)

Poznamka k logike odpovedania na odporiucané otazky:

* Ak je odpoved’ na doplitujucu otazku pozitivna, je vhodné vyuzit’ dostupné informécie v ramci
nastavovania procesu podpory tvorivosti.

Priklad: Skima Va$a univerzita iiroveri motivdcie clenov akademického prostredia? Ano,
skuma; informdcie o urovni motivdcie sa snazim vyuZit pri nastavovani procesu
podpory tvorivosti.

* Ak je odpoved na dopliujucu otazku negativna, mozno zvolit' dva postupy: (1) napriek
negativnej odpovedi zistim aktualny stav a zodpoviem otazku alebo (2) po negativnej odpovedi
pokrac¢ujem na d’al$iu otazku. (4k je to mozné, odporuca sa zvolit moznost' 1.)

Priklad: (1) Skuma Vasa univerzita uroven motivdcie c¢lenov akademického prostredia? — Nie,
neskuma, ale zistim aktudlnu uroven motivacie a snazim sa vyuzit tieto informdcie pri
nastavovani procesu podpory tvorivosti.

(2) Skuma Vasa univerzita urovern motivdcie clenov akademického prostredia? — Nie,
neskuma; uroven motivacie nebudem zistovat' a pokracujem dalSou dopliujiicou
otazkou v poradi.

KROK 0:

1.

2.

e

Aky problém mé Vasa univerzita v oblasti motivacie a tvorivosti ¢lenov akademického
prostredia? *e nutné definovat’ problém™

Aky by si mala Vasa univerzita stanovit' hlavny ciel’ v suvislosti s procesom podpory
tvorivosti ¢lenov akademického prostredia? *je nuiné definovat’ hlavny ciel™

Bol identifikovany problém zahrnuty do tvorby hlavného ciela procesu podpory tvorivosti?
Ziskava VaSa univerzita nejakym spdsobom informacie o Studentoch, zamestnancoch
a riadiacich zamestnancoch (zdujmy, postoje a potreby)? *ak nie, je vhodné ziskat zdkladné
informacie™

Je mozné vyuzit informacie o Studentoch, zamestnancoch a riadiacich zamestnancoch pri
nastavovani procesu podpory tvorivosti?

Na ktory objekt by sa mala Vasa univerzita zamerat’ pri procese podpory tvorivosti?

Je vhodné, aby sa Vasa univerzita pri procese podpory tvorivosti zamerala na jeden objekt
samostatne alebo by mala vyuzit’ prepojenie viacerych objektov, alebo sa zamerat’ na
vSetky objekty sucasne? *je nuiné vybrat objekt a rozsah analyzy objektov*

Ma Vasa univerzita v ramci implementacie navrhovaného modelu personalnu a casovu
kapacitu zamerat sa na niekolko objektov sucasne alebo na jednotlivé objekty postupne?
Skuma aporovnava VasSa univerzita ¢lenov akademického prostredia z pohladu
jednotlivcov, skupin a celej univerzity? *ak je to mozné, je vhodné tento pohlad preskimat™
Je mozné vyuzit' informacie vychadzajuce z porovnania clenov akademickeho prostredia
pri nastavovani procesu podpory tvorivosti?
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10.

11.

Kol'ko zamestnancov bude zodpovednych za implementiciu navrhovaného modelu
v ramci Vasej univerzity? *je nuiné definovat’ zodpovedny tim/osoby *

Aky by si mala Vasa univerzita definovat’ orientaény ¢asovy horizont pre implementaciu
navrhovaného modelu? *je nutné definovat casovy horizont*

Boli pri stanovovani casového horizontu implementdcie brané do uvahy informdcie
o personalnych a casovych moznostiach Vasej univerzity?

Skuma Vasa univerzita/fakulta/katedra/pripadne vy ako riadiaci zamestnanec Urovei
motivacie ¢lenov akademického prostredia?

Skuma Vasa univerzita/fakulta/katedra/pripadne vy ako riadiaci zamestnanec Urovei
tvorivosti clenov akademického prostredia?

Skiima Vasa univerzita/fakulta/katedra/pripadne vy ako riadiaci zamestnanec Specifika
rozhodovacieho procesu riadiacich zamestnancov univerzity? *ak nie, je nuiné analyzovat
uroven motivacie, tvorivosti a rozhodovania (je mozné postupovat podla Specifikacie dokumentov
k implementacii) *

Je mozné vyuzit informdcie o motivacii, tvorivosti a rozhodovani pri nastavovani procesu
podpory tvorivosti?

KROK 1:

12.
13.

14.

15.
16.

17.
18.

Berie Vasa univerzita do uvahy celo-univerzitné ciele pri nastavovani ¢iastkovych ciel'ov?
St ciele univerzity prepojené s ciel'mi fakult a katedier? *ak je to mozné, je vhodné ziskat
informacie nielen o cieloch katedry/fakulty, ale aj o univerzitnych cieloch™

Je mozné vyuzit celo-univerzitné a ciastkové ciele pri nastavovani cielov pre podporu
tvorivosti?

M4 Vasa univerzita nastavené konkrétne postupy pri vykonévani procesov planovania,
komunikovania, motivovania, tvorivosti arozhodovania? *ak nie, je vhodné definovat
postupy, ktoré budu vyuzité pri implementdcii modelu*

Je mozné vyuZit postupy pre uvedené procesy pri nastavovani procesu podpory tvorivosti?
Ma Vasa univerzita vytvorené programy motivovania, vzdeldvania a odmenovania?

Z akych prvkov sa skladaji uvedené programy? *ak je to mozné, je vhodné definovat aspor
prvky programu motivovania*

Je mozné vyuzit programy a ich prvky pri nastavovani procesu podpory tvorivosti?

Ma Vasa univerzita definovanu kultiru prostredia?

Aké kIicové hodnoty, pravidlad a predpisy tvoria kultiru Vasej univerzity. *je vhodné
definovat konkrétne kluicové hodnoty™

Je mozné vyuzit' kulturu a jej zlozky pri nastavovani procesu podpory tvorivosti?

KROK 2:

19.
20.
21.
22.

Vyuzivaju sa na Vasej univerzite definované faktory (vo vztahu k hlavnému modelu)?
Podporuje Vasa univerzita vyuZzivanie definovanych faktorov?

Skiima Vasa univerzita aktudlny stav, vyvoj a zmeny v definovanych faktoroch?

Zistuje Vasa univerzita preferencie ¢lenov akademického prostredia (najmi Studentov,
zamestnancov a riadiacich zamestnancov) vo vztahu k definovanym faktorom? *ak nie, je
nutné definovat’ vyznamné faktory vplyvajuce na clenov prostredia (katedry/fakulty/univerzity) *
Je mozné vyuzit' informdcie o definovanych faktoroch pri nastavovani procesu podpory
tvorivosti?

KROK 3:

23.

Vykonava Vasa univerzita nejakym sposobom podporu tvorivosti? *ak je 10 mozné, je
vhodné identifikovat zZiadiice prvky podpory tvorivosti*
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24.

25.

26.

27.

28.

Ziskava Vasa univerzita informacie o motivoch u ¢lenov akademického prostredia? *ak je
to mozné, je vhodné identifikovat klucové motivy*

Zistuje Vasa univerzita preferencie vo vztahu k motivaénym faktorom u clenov
akademického prostredia? — vo vztahu k otazke 19 az 22

Zistuje VaSa univerzita preferencie vo vztahu k motivaénym nastrojom u clenov
akademického prostredia? *ak nie, je vhodné, definovat” motivacné ndstroje dolezité pre
konkrétne prostredie (katedru/fakultu/univerzitu)*

Je mozné vyuzit' informdcie o motivdcii pri nastavovani procesu podpory tvorivosti?

Ma Vasa univerzita ur€eny postup implementicie motivacnych nastrojov? *ak nie, je
vhodné urcit hlavné casti procesu implementacie motivacnych nastrojov*

Ma Vasa univerzita stanoveny postup komunikovania motivaénych nastrojov ¢lenom
akademického prostredia? *aj nie, je nutné definovat postup procesu komunikovania*

Je moznée vyuzit' informdcie o postupoch implementdcie a komunikdcie motivacnych
nastrojov pri nastavovani procesu podpory tvorivosti?

KROK 4:

29.
30.
31.

Bol vo Vasej univerzite identifikovany problém s tvorivostou? — vo vztahu k otazke 1
Bol stanoveny hlavny ciel’ tykajlci sa procesu podpory tvorivosti? — vo vztahu k otazke 2
Boli vsetky rozhodovacie otazky tykajice sa NPT (nepriamej podpory tvorivosti)
zodpovedané kladnym sposobom? *ak nie, je nutné opdtovne odpovedat na rozhodovacie
otazky, aby boli vsetky odpovede kladné*

KROK §:

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

Bol na VasSej univerzite vytvoreny dokument s informéaciami o Grovni motivéacie ¢lenov
akademického prostredia?

Bol na VaSej univerzite vytvoreny dokument s informaciami o Grovni tvorivosti ¢lenov
akademického prostredia?

Bol na Vasej univerzite vytvoreny dokument s informéciami o Specifikach rozhodovacieho
procesu riadiacich zamestnancov univerzity? *ak nie, je vhodné vytvorit’ dokumenty o iirovni
procesov, na zdaklade ziskanych informacii a definovanych skutocnosti*

Je mozné vyuzit informdcie o motivacii, tvorivosti a rozhodovani pri hodnoteni procesu
podpory tvorivosti?

Vykonava sa na VaSej univerzite periodické skiimanie Grovne motivécie a tvorivosti
¢lenov akademického prostredia?

Vykonava sa na Vasej univerzite periodické skimanie postupov rozhodovania riadiacich
zamestnancov? *ak nie, je vhodné nastavit periodické skumanie procesov motivacie, tvorivosti,
rozhodovania™

Bolo na VaSej univerzite vykonané porovnanie periodicky ziskanych informécii
0 motivacii, tvorivosti a rozhodovani — vo vztahu k otdazke 9, 10, 11

Je mozné vyuzit informdcie z periodického porovnania pri hodnoteni procesu podpory
tvorivosti?

Ma Vasa univerzita definovany postup tvorby poucenia z priebehu 'ubovol'ného procesu
alebo projektu? *ak nie, je nutné nastavit' postup tvorby poucenia*

Je mozné vyuzit informdcie o postupoch tvorby pouceni pri priprave poucenia z priebehu
procesu podpory tvorivosti?

Tvorba poucenia:

39.
40.
41.
42.

Aké st pozitiva postupov a metdd vyuzitych pri procese podpory tvorivosti?

Aké st negativa postupov a metodd vyuzitych pri procese podpory tvorivosti?

V akej miere boli naplnené definované ciele pre podporu tvorivosti?

Bol dodrzany ¢asovy harmonogram implementacie navrhovaného finadlneho modelu?
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43. Aké boli pripadné edchylky od nastavené¢ho ¢asového harmonogramu implementacie?

44. Boli v ramci implementécie navrhovaného findlneho modelu identifikované chyby?

45. Aké boli pri€iny identifikovanych chyb?

46. Boli v ramci implementécie navrhovaného findlneho modelu identifikované rizika?

47. Aké boli zvolené preventivne a napravné opatrenia pre identifikované rizika?

48. Aké boli hlavné ulohy a miPniky v rdmci implementacie navrhovaného modelu?

49. Aké bolo rozdelenie zodpovednosti v rimci implementacie navrhovaného modelu?

50. Ktor¢ prilezitosti boli v ramci implementéacie navrhovaného findlneho modelu vyuzité
a ktoré boli nevyuzité?

5.2.3.Specifikacia dokumentov k implementicii

Pre potreby blizsej Specifikacie niektorych Casti implementacie modelu, boli vytvorené
priklady klasifikacie skumanych procesov. Klasifikacia bola definovana na zaklade doterajSicho
teoretického poznania autorky, a tiez detailnej analyzy motivacie, tvorivosti a rozhodovania.

Okrem klasifikéacie skimanych procesov bolo potrebné aj opisanie logiky prerozdelenia
zodpovednosti za vykonéavanie jednotlivych krokov mechanizmu implementacie, a to aj na
zaklade podnetov vyplyvajucich z verifikacie. Je dolezité uviest, Ze za celkova implementéciu
komplexného rieSenia by nemal byt zodpovedny len jeden zamestnanec. Samotny model spolu
sjeho castami adokumentami, ktoré boli vytvorené¢ pre zabezpecCenie -efektivnej
implementécie, su vel'mi rozsiahle. Pri uskuto¢fiovani navrhovanych krokov a realizécii
zvolenych aktivit je vhodné zodpovednost prerozdelit medzi niekolko zamestnancov. Logika
implementdcie navrhovaného modelu by mala v prvom rade zahfiiat’ aspoii jedného riadiaceho
zamestnanca, ktory sa pre zavedenie modelu rozhodne. Tento riadiaci zamestnanec by mal byt’
s ndvrhom stotozneny a mal by verit’ v schopnost’ dosiahnutia pozadovanych pozitivnych
vplyvov, aby tak mohol vysvetlit' zmysel implementicie modelu ostatnym zamestnancom.
Nasledne je ale vhodné zvolit’ tim zamestnancov, ktori sa budi na implementacii podielat’.
Zodpovednost' za konkrétne aktivity by mala byt rozdelend na zaklade ich pracovného
zamerania. Logika implementicie vtomto pripade teda priamo nadvédzuje na spdsob

«

rozhodovania a komunikacie ,, top-down .

Ako bolo uvedené, klasifikdcia tirovni procesov motivdcie, tvorivosti a rozhodovania
bola vytvorena autorkou prace, pretoze takéto hodnotenie predmetnych procesov na zaklade
urovni nie je v teorii definované. Napriek tomu sa autorka zamerala na doplnkovu analyzu
literatnych zdrojov a pri kazdej z navrhovanych klasifikaénych tabuliek uviedla referencie na
niekol’ko autorov, ktori skiimaji tieto procesy a si v danej oblasti svetovymi odbornikmi.
Navrhované §kaly sa skladaji vzdy z arovne 0 az 5, kedy je nultd Groven oznacovana za
nepostacujicu a piata urovenl za najvysSiu moznu. Tiez bol v klasifikacii vyuzivany pojem
efektivnost, ktory autorka vo vztahu k tejto praci definovala prostrednictvom skiimania troch
zloziek efektivnosti, a to: ucelnosti, ucinnosti a uspornosti (Blaskova, Grazulis, 2009, s. 263).

Urovne, na zéklade ktorych moZe riadiaci zamestnanec univerzity hodnotit proces
motivacie u ¢lenov akademického prostredia, sa odvijaju uz od stavu ,,demotivacie*
(tabul’ka 61). Ide o nepostacujicu uroven, kedy je zamestnanec znechuteny z vykonavania
vacsiny pracovnych aktivit a posobi negativnou energiou na ostatnych v pracovnom prostredi.
,, Priemernu uroven* motivdcie uz mozno oznacit’ ako prospesntl uroven, ktord zamestnanci
dosahujia z pohladu jednotlivcov. Uroveli motivacie, ktora je podporovana aj naprieé
pracovnym timom mozno povazovat za ,, vysoku “.
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Tabul’ka 61. Kvalifikécia Girovni motivacie (vlastné spracovanie)

0 | Demotivacia

— Nechut’ vykonavat’ va¢sinu
pracovnych aktivit;

— Vyzarovanie negativnej energie
v pracovnom prostredi.

k vykonévaniu pracovnych
aktivit, jeho praca ho nenaplia
radostou.

Oznadenie Priklady z univerzitnej
urovne Opis hodnotiacej Skaly y ] Poznamky
. L. praxe
motivacie
— Neochota vykonavat’ aktivity
nad ramec Standardnych Clen univerzitného prostredia
pracovnych tloh; nepocituje motivaciu * Ide

0 nepostacujucu
uroven.

[u—

Nizka

— Neochota vykonavat’ aktivity
nad ramec §tandardnych
pracovnych tloh;

— Vyber aktivit, ktoré su
vyhovujuce;

— Odovzdavanie uloh na poslednu
chvilu;

— Nedostato¢na a oneskorena
komunikacia.

Clen univerzitného prostredia
sa sustredi primarne na
vykonavanie nim vybranych
pracovnych uloh, ¢asto nie je
ochotny o praci komunikovat'.

* Tuto uroven
by bolo vhodné
rozvijat, pretoze
zatial’ neprindsa
Ziaduci efekt.

2 | Skor niz$ia

— Niekedy sa prejavuje aj ochota
vykonavat’ aktivity nad ramec
Standardnych pracovnych uloh;

— Vyuziva sa princim ,, nieco za
nieco*;

— Prevlada negativny postoj voci
zadanym uloham.

Clen univerzitného prostredia
si plni svoje ulohy a niekedy je
tiez ochotny pomdct’ kolegom,
avSak oCakéva, ze sa mu jeho
snaha reciprocne vrati.

* Ide o prospesniu
uroven, ktoru
je vhodné
orientovat
na pracovné
prostredie.

3 | Priemerna

— Zaujem o sebarozvoj pri plneni
pracovnych loh sa zvySuje;

— Objavuje sa ochota podelit’ sa
s kolegami o svoje myslienky
tykajuce sa oblasti zaujmu.

Clen univerzitného prostredia
je Casto ochotny podelit’ sa

s kolegami o svoj nazor

a sustredi sa aj na sebarozvoj,
aby bolo vykonavanie jeho
pracovnych loh efektivnejsie.

* Ide o prospesnu
uroven, ktord
bola dosiahnuta
z pohladu
Jednotlivca.

— Vykonavanie pracovnych aktivit
Casto vyvolava pocit spokojnosti
a radosti;

Clen univerzitného prostredia
pocituje pri plneni pracovnych

* Ide o prospesnu
uroven, ktora

motivacia ostatnych ¢lenov
prostredia.

ulohy plynie akoby samo
a praca je efektivna.

4 | Vysoka . . .. | uloh radost’, je ochotny bola dosiahnuta
— Ochota komunikovat’ je vysoka; . , , o) et 12
Zius entuie o) komunikovat’ a podporovat v ramci celého
~ ~adjem sa orientije 4 na celkovi motivaciu v time. timu.
podporu motivacie v time.
— Vykonavanie pracovnych aktivit | Clen univerzitného prostredia
pravidelne vyvolava pocit povazuje svoju pracu za
radosti; zmysluplnt a prospesnu, * Ide o najvyssiu
Velmi — Prejavuje sa ochota zdielania vykonavanie pracovnych urover, ktorej
5 vvsoka novych napadov a myslienok; aktivit mu prinasa radost’ dosiahnutie
Y — Ochota nastavovat’ procesy a Casto sa dostava do stavu predstavuje
motivacne, aby sa tak podporila |,.flow", kedy vypracovanie dlhodoby ciel.

*Doplnkova analyza zdrojov: (Steiger, 2012; Deci, 2012, Davila a kol., 2012; Lutz, 2014, Tracy, 2019; Khosim
a kol., 2020, Frank a kol., 2020, Sanchez-Barroso a kol., 2020, Khuonga, Linha, 2020, Amiruddin a kol., 2020)

Nulta uroven, pri hodnoteni procesu tvorivosti u ¢lenov akademického prostredia, bola

pomenovana ako ,, potlacana tvorivost'™,
vyuzité¢ (tabulka 62). Pri ,,uvedomelej urovni°

¢

¢

kedy ale tvorivé myslienky nie st niakym sposobom
uz mozno identifikovat’ cielené vyuzivanie

technik a metdd na podporu tvorivost, ktoré je vSak vhodné zamerat’ na pracovné prostredie.
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NajvysSou uroviiou je pri tvorivosti prave ,, inovativna tvorivost’*, pre ktoru je charakteristicky
vznik novych a jedinecnych népadov.

Tabul'ka 62. Kvalifikdcia Grovni tvorivosti (vlastné spracovanie)

Oznacenie
durovne Opis hodnotiacej Skaly Priklady z univerzitnej praxe | Poznamky
tvorivosti
. , s Clen univerzitného prostredia
— Tvorivost’ ako vlastnost’ sa . . . s | s
v s o nevenuje tvorivosti pozornost Ide
Potlac¢ana nerozvija; . S -y
0 o, . a v pripade rieSenia lohy 0 nepostacujucu
tvorivost — Tvorivé myslienky . . . . 9
L it cielene zvoli overeny urover.
nie su vyuzie. (nie tvorivy) postup.
., L Clen univerzitného prostredia | * Tuito tirover
— Tvorivost’ sa prejavuje; . . ,
, . , si uvedomuje, kedy by bolo vhodné
1 Spontdnna | — Ide o obgasné prejavy, ktoré S A T .
o AN . prichadzaju tvorivé myslienky, | rozvijat, pretoze
tvorivost prebiehaju v danom okamihu,

ale pri plneni pracovnej Ulohy | zatial neprindsa

ale dalej nie st vyuZite. ich nevyuzije. Ziaduci efekt.

* Ide o prospesnu

Clen univerzitného prostredia , y ?
uroven, ktoru

— Konfrontacia tvorivych o o ,
sa snazi rozvijat’ vlastnu

Uvedomela myslienok s realitou; o . Jje vhodné
2 S S o , tvorivost’, ktora vSak X ,
tvorivost — Cielené vyuzivanie technik . ., orientovat
, . zameriava primarne ako .
a metdd na podporu tvorivost. . na pracovné
prostriedok relaxu. .
prostredie.
— Vyuzivanie tvorivého myslenia | x . o . * -
, Clen univerzitného prostredia Ide o prospesnu
v pracovnom prostredi; . . o , . ;
, . . . . . .| cielene podporuje tvorivost uroven, ktora
Produktivna | — Orientacia tvorivosti na rieSenie N , . 5
3 o . a vyuZziva ju pri plneni bola dosiahnuta
tvorivost pracovnych tloch; e C e 5
Pod - vOrivosti pracovnej ulohy a rieSeni z pohladu
- ra rozvoja tvorivosti . . :
0dpora rozvoja tvorivos problémov. Jednotlivca.
u samého seba (zamestnanca).
— Cielené vyuzivanie tvorivosti y . ., . .
. yuzivani Clen univerzitného prostredia | * Ide o prospesnu
pri tvorbe zlepsSeni . Ay , . ,
, . si uvedomuje dolezitost uroven, ktord
Progresivna | Vv pracovnom prostredi; g . . ,
4 L o, .. | tvorivého myslenia v tomto bola dosiahnuta
tvorivost — Zdiel'anie napadov s kolegami; , , .. PN
Pod o tvorivost prostredi, a preto sa sustredi aj | v rdmci celého
— rodpora Tozvoja tvortvosti na rozvoj tvorivosti v time. timu.
v time.
Clen univerzitného prostredia | *Ide o najvyssiu
, — Vznik novych a jedine¢nych vyuzil tvorivu spolupracu urover, ktorej
Inovativna , AV X . .. . .
5 tvorivost’ napadov, ktoré su $pecifické pre | s kolegami, ktora viedla dosiahnutie
konkrétnu oblast’ &i pracovisko. |k vytvoreniu jedine¢nych predstavuje

rieSeni. dlhodoby ciel.
*Doplnkova analyza zdrojov: (Plucker a kol., 2004, Frankova, 2011; Agnoli a kol., 2015, 2018, Yu-Qian Zhu,
2016, Puryear a kol., 2017; Symons, 2018, Ukpabi, 2019; Abusharekh a kol., 2020, Tasdugen a kol., 2020)

Z pohl'adu uskutoc¢niovania rozhodnuti v akademickom prostredi je zrejmé, ze vysSia
uroven rozhodovania by mala byt identifikovand najmai u riadiacich zamestnancov. Napriklad
pri pedagogickych zamestnancoch (ktori neposobia na riadiacej pozicii), bude priemerna
uroven tvorivosti pravdepodobne niz$ia, ako u riadiacich zamestnancov. Tento rozdiel vSak nie
je negativnym znakom, pretoze sa odvija od charakteru pracovnych ¢innosti predmetnych
skupin. Prostrednictvom definovanej §kdly je pri procere rozhodovania mozné zamerat’ sa
primérne len na hodnotenie riadiacich zamestnancov, ale taktiez je m6zné prostrednictvom tejto
Skaly posudit’ aj tiroven rozhodovania u vSetkych ¢lenov katedry, fakulty ¢i projektového timu.

Urovne rozhodovania st definované a blizSie opisané v tabulke 63. Nepostacujucou,
nultou troviou je ,, vyhybanie sa rozhodovaniu “ a va¢$inou ide o vyhybanie sa zodpovednosti.
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Pri arovni , efektivne rozhodovanie“ sa Clen akademického prostredia zameriava aj na
konzistentnost' a efektivnost’ rozhodnuti v casovom horizonte. Najvy$Sou uroviiou je
,,prirodzené rozhodovanie*, kedy sa u rozhodovatel'a objavuje schopnost’ vnimat’ dlhodobé

dopady rozhodnuti na skupinu a univerzitu.

Tabul’ka 63. Kvalifikécia tirovni rozhodovania (vlastné spracovanie)

Oznatenie Priklady z univerzitnej
urovne Opis hodnotiacej Skaly y ] Poznamky
. praxe
rozhodovania
— Vyhybanie sa zodpovednosti; Clen univerzitného prostredia
e — Pri nutnosti rozhodovania, sa zameriava vyhradne na *Ide
Vyhybanie sa , . , . , ) . o
0 . su vyhl'adavané presné, plnenie zadanych povinnosti 0 nepostacujucu
rozhodovaniu . eor i ; .
overene postupy; s vyuzitim repetitivnych uroven.
— Vyskytuju sa chyby. postupov.
— Neustale overovanie postupov Clen univerzitného prostredia | * Tiito tiroveii
.| aspravnosti rozhodovania sa pri rozhodovani opiera by bolo vhodné
Nesamostatné S , . - , . _ L
1 . u inych; nizke sebavedomie; najmi o nazory jeho kolegov, | rozvijat, pretoze
rozhodovanie . . ; ; e .
— Obmedzené vyuzivanie pri samostatnom rozhodovani | zatial neprindsa
vlastnych skusenosti. nepocituje istotu. Ziaduci efekt.
S L | . e .| * L Snul
— Orientacia na vlastné sktisenosti; | Clen univerzitného prostredia d ¢ 0 prospesnit
L s o . , . uroven, ktoru
i — Subjektivnost’ a logicky usudok; | pri rozhodovani vyuZiva . 7
Intuitivne . . . ) . , L . Jje vhodné
2 . | — Zameriavanie sa na jednoduché | logiku a ziskané skiisenosti . ,
rozhodovanie LT, S orientovat
rozhodnutia a rieSenie aplikuje najma pri rieSeni ,
kovanvch problémov jednoduch}'lch zadani ha pracovne
Opakovanych p : ' prostredie.
— Rozvoj schopnosti efektivneho | Clen univerzitného prostredia
rozhodovania; je ochotny a schopny * Ide o prospesnu
_ — Oboznamovanie sa s novymi sustredit’ sa aj na zlozitejSie uroven, ktord
Racionalne .. \ : , . . . 5
3 . rozhodovacimi metodami ulohy a cielene sa rozvija bola dosiahnuta
rozhodovanie . . , , )
a technikami; v poznani novych z pohladu
— vyuZivanie prvkov konkrétnosti | rozhodovacich metdd, Jednotlivca.
a meratelnosti. spOsobov.
— Rozvoj schopnosti efektivneho
rozhodovania v prac. prostredi; | Clen univerzitného prostredia |, .
Ny , . . . , e o Ide o prospesnu
— Objektivnost’ a racionalita; dokaze efektivne vyuzit svoje | . z
, ) . , . . uroven, ktora
Efektivne — Zameranie sa na konzistentnost’ | rozhodovacie schopnosti . ,
4 . g , . , bola dosiahnuta
rozhodovanie | a efektivnost’ rozhodnuti v pracovnom prostredi .,
y - . . . v ramci celého
v ¢asovom horizonte; a niekedy si uvedomuje aj G
— Schopnost’ ¢iastoéne vnimat’ dopady jeho rozhodnuti. .
dopady rozhodnuti (na tim).
— Maximalne vyuzivanie znalosti
a schopnosti; . ) ., .
P . . Clen univerzitného prostredia
— Sebavedomé rozhodovanie sa . , . - o
. sa pri rozhodovani zameriava |*Ide o najvyssiu
v pracovnom prostredi; . L . v ;
. , S . aj na dlhodobi horizont, uroven, ktorej
Prirodzené — Strategické myslenie; e L . . .
5 . , . Ciastkové ulohy dokaze dosiahnutie
rozhodovanie | — Schopnost’ delegovania; . >y :
Pod fektivieh efektivne delegovat’, pricom predstavuje
- ro hpodra cle! t1vn’e 0. si plne uvedomuje dopady dlhodoby ciel.
rozhodovama v t1m’e, _| jeho rozhodnuti.
— Vnimanie dlhodobych rozhodnuti
na skupinu a univerzitu.

*Doplnkova analyza zdrojov: (Lim, 2010; Xu, L., 2015; Liu a kol., 2016; Liu a kol., 2018; Hodgkinson, 2018,
Agnoli a kol., 2018; Constant a kol., 2019; Sitorus a kol., 2020, Xiao a kol., 2020; Ali, Nageeb, 2020, Sawatzky

a kol., 2021)
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5.2.4.Verifika¢né rozhovory

Navrhnuté rieSenie bolo v ramci procesu verifikdcie skimané ztroch samostatnych
pohl'adov. Prvy stupeii verifikaénych rozhovorov sa zameriaval na manazérov, ktori su v tomto
ponimani chapani ako odbornici prednasajuci vysokoskolské predmety v oblasti manazmentu.
Ich znalosti boli vyuzité na overenie logiky modelového riesenia a jeho spravnosti v zmysle
dodrzania klIiCovych principov alogiky manazmentu ako vednej discipliny. VSetky ich
odporucania boli nasledne aj spracované a zahrnuté do navrhovej Casti.

V ramci druhého stupiia verifikacnych rozhovorov boli opédtovne osloventi ti isti riadiaci
zamestnanci posobiaci v akademickom prostredi. Ulohou druhého stupiia verifikacie bolo
detailné skumanie mechanizmu implementacie z pohl'adu manazérov — praktikov, aby tak bolo
mozn¢é ziskat’ ich poznatky vo vztahu k previazanosti modelu na prax.

Posledny, treti stupeii verifikdcie sa priamo orientoval na vyuzitie navrhovaného modelu
v praxi. Ulohou oslovenych verifikantov bolo navrhnutie konkrétneho pripadu/problému z ich
univerzitnej praxe, kedy by mohlo byt vyuzit¢ v predosSlych fazach predstavené rieSenie.
Vysledkom teda bola implementécia vybranej ¢asti modelu v redlnych podmienkach.

Postupnost’ verifika¢ného procesu

Z procesného pohl'adu mozno na verifikaciu nazerat’ ako na sériu za sebou nasledujucich,
vopred naplanovanych krokov. Aby celkova verifikdcia navrhovaného riesenia prebehla
efektivne, vSetky tri spominané stupne verifikacie sa skladaji z niekolkych aktivit. Pre
jednoznacnost’ pochopenia bolo vytvorené grafické znazornenie néaslednosti tychto aktivit, ako
vo vztahu k prvému a druhému stupniu verifikaénych rozhovorov (obrazok 38, 39), tak aj vo
vzt'ahu k tretiemu stupnu verifikacie (obrazok 40).

( Zaciatok procesu )
v
| Priprava dokumentov pre potreby verifikanych rozhovorov |

v v v v

Opis findlneho modelu || Mechanizmus || Odpordcany stibor ||Osnova verifikaéného
a submodelov implementécie | |dopliiujicich otdzok rozhovoru

' v
Oslovenie riadiacich zamestnancov, pdsobiacich na rdznych univerzitich |

v

Dohodnutie terminu online stretnuti a poskytnutie podkladov |

Priprava

acie |

Z

tahu k implementacii modelu

ifik

na veri

v

‘ Realizécia verifikaénych rozhovorov |

v
| Spracovanie informécif a poskytnutej spitnej vizby |

v

| Spracovanie odporicani |

. ( Ukoncenie 1. stupnia verifikédcie

Sovania vo vz

¥

Realiz4cia 1. stup

Proces zlep

/

&

Obrazok 38. Postupnost’ verifikaéného procesu — 1. stupeii (vlastné spracovanie)
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¢ Zadiatok 2. stupiia verifikdcie
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Obrazok 40. Postupnost verifikacného procesu — 2. stupen (vlastné spracovanie)
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5% Y E
= ’ Realiz4cia rozhovorov pre vytvorenie Specifického Ciastkového rieSenia | <
&) v g

B 1 o
>| Tvorba ndvrhu podra §pecifickych podmienok pracoviska P>
=i [ T T T T T T T <
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| o Bt P S
= Predstavenie nadvrhu | B
\g ~--------------—--------------------------*- ---------------------------------------- 4)&
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v & Ukoncenie 3. stupna verifikacie ) oy v

Obrazok 39. Postupnost’ verifika¢ného procesu — 3. stupei (vlastné spracovanie)

Prvy stupein verifikaénych rozhovorov

Napliiou prvého stupna verifikaénych rozhovorov bolo predstavenie kl'icovych casti
hlavného modelu a submodelov vybranym riadiacim zamestnancom. Doposial’ sa uskutoc¢nili
tri rozhovory, prostrednictvom ktorych bola vyhodnotena logika navrhnutého modelu a boli
poskytnuté odporacania s cielom vylepSenia jeho zrozumitelnosti a moznosti buducej
implementdcie (ako naznacuje obrazok 38).
Vol’ny prepis a zistenia z 1. rozhovoru
Pracovisko — univerzita: Policejni akademie Ceské republiky v Praze
Funkcia verifikanta: prorektorka pro védu a vyzkum
Datum verifikacného rozhovoru: 10. 11. 2020 (10:10 hod.)
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Priebeh:

Doktorandka v rdmci mailovej komunikacie zaslala verifikantke dokument, ktory tvoril
zaklad verifikacného online stretnutia. Na stretnuti pod’akovala verifikantke za preukazant
ochotu a vyzdvihla ddlezitost’ stretnutia pre potreby overenia logiky modelu. Nasledovalo
predstavenie hlavnych ¢asti navrhovaného rieSenia doktorandkou, ktoré¢ sa priebezne prelinalo
s diskusiou. Po ukonceni stretnutia bolo doktorandke zaslané pisomné vyjadrenie hodnotenia
modelu spolu s odporucaniami verifikantky.

Vyhodnotenie modelu:

Verifikantka v ramci rozhovoru vyzdvihla komplexnost' a systematickost navrhu. Tiez
poukazala na vzdjomné vidzby medzi predstavenymi castami modelu aich dolezitost
z procesného pohl'adu. Ako riadiaci zamestnanec — prorektorka a zaroven aj vazend odbornicka
v oblasti manazmentu, vyzdvihla doékladné spracovanie opisu modelu. Uviedla, ze
zrozumiteI'nost’ modelu bola docielena aj vd’aka detailnému vysvetleniu rozhodovacich prvkov
a nadvéznosti medzi Ciastkovymi procesmi spracovanymi v opise. Prave clenenie hlavného
modelu na samostatné Casti — submodely, povazuje za kl'icové pre zabezpeCenie potrebnej
detailnosti a konkrétnosti navrhovaného riesenia.

V priebeznej diskusii sa verifikantka pytala aj na faktory, ktoré st uvedené v hlavnom
modeli. Navrhla, aby bol vramci d’alSich rozhovorov a pri prezentacii rieSenia upresneny
sposob, ktorym doktorandka spominané faktory definovala. Navrh bol zapracovany takmer
okamzite, a to uz v ramci d’alSicho verifika¢ného rozhovoru.

Potom, ako doktorandka predstavila kli¢ové casti hlavného modelu, submodelov
a zhrnula celkovu logiku navrhovaného rieSenia, nastala otvorend diskusia. V diskusii, ako aj
v pisomnej sprave, sa verifikantka vyjadrila, Ze rieSenie ,je pre oblast manaZmentu
prinosné, origindlne a predstavuje hodnotny vklad do sucasnej teorie manazmentu “.
Odporucania:

Z pohl'adu vylepSenia navrhovaného rieSenia pre potreby implementéacie verifikantka
navrhla niekol’ko odporucani. Prvé z nich sa tykalo grafickej podoby submodelov, kedy by

malo byt ,, ukoncenie procesu‘ nahradené pojmom ,,pokracovanie procesu‘. Pomenovanie
bolo upravené v podkapitole 5.1.1. Nepriama podpora tvorivosti.

Druh¢é odportcanie sa tykalo interpretacie piateho rozhodovacieho bodu (obrazok 34).
Komunikécia s ¢lenmi akademického prostredia by sa podl'a ndzoru verifikantky mala
sustred’ovat’ primarne na ich oboznamenie sa so skuto¢nost’'ou, ze univerzita implementuje nové
opatrenia a nastroje, ato ako prejav zaujmu o jej Clenov. Predstavené odporucanie bolo
zapracované uz v ramci d’alSieho verifikacného rozhovoru.

Posledné odportcanie sa tykalo submodelu priamej podpory tvorivosti (obrazok 35),
kedy verifikantka odporti¢a uvedenie prikladu niekol’kych sposobov (postupov, metdd a pod.),
ktorymi je mozné zistit' ¢i bol probléem spravme definovany. Odporucanie bolo adresne
zapracované v podkapitole 5.1.2. Priama podpora tvorivosti.

Zaver:

Na zaklade prvého verifikacného rozhovoru mozno uviest, ze navrh je chapany ako
komplexny a realizovateI'ny. Jeho opis bol oznaceny ako dokladny a ¢lenenie na submodely
bolo vyzdvihnuté¢ ako kl'ucovy prvok. Navrhované rieSenie je podla slov verifikanta
inSpirativne a po jeho aplikacii na univerzite sa predpokladd pozitivny vplyv na edukacny
proces. Verifikantka je tiez odhodland niektoré z prvkov rieSenia aplikovat vo svojej
prorektorskej praxi, samotna reakcia verifikantky sa nachadza v prilohe F. Nasledne je mozné
zhodnotit’, ze vSetky odporticania pre zlepSenie navrhu a jeho implementécie boli zapracované.
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Vol’ny prepis a zistenia z 2. rozhovoru

Pracovisko — univerzita: Zilinské univerzita v Ziline
Funkcia verifikanta: veduci katedry

Datum verifikacného rozhovoru: ~ 26. 1. 2021 (9:20 hod.)
Priebeh:

Doktorandka pod’akovala riadiacemu zamestnancovi za ucast’ na online verifikanom
rozhovore, vyzdvihla pozitivny vyznam rozhovoru a ochotu zamestnanca sa na iom podiel’at’.
Dalej zdielala dokument, ktory obsahoval opis aj grafické znazornenie navrhovaného riesenia
(tento dokument bol verifikantovi vopred zaslany mailovou komunikaciou). Nasledne stru¢ne
vysvetlila podstatu hlavnych ¢asti modelu a poziadala o spitnu vizbu. Potom, ako sa verifikant
vyjadril k jednotlivym bodom, zac¢ala otvorena diskusia k modelu.

Vyhodnotenie modelu:

Verifikant z pohl'adu veduceho zamestnanca, ktory v ponimani navrhu zodpoveda za
pochopenie a implementaciu rieSenia v ramci konkrétnej univerzita/katedry, zhodnotil
predstaveny model ako zrozumitelny. Tiez uviedol, Ze ide o jasné procesné spracovanie,
ktorého logika je v ¢iastkovych submodeloch jednozna¢ne zachytena. Uviedol, Ze navrh spolu
s opisom pdsobia premyslene a vidi v nich vysoky potencial pre nasledovnu implementaciu, a to
v ramci troch hlavnych procesov, sibezne prebiehajticich na kazdej univerzite. Model by mohol
byt vyuzity pre podporu tvorivosti v oblasti: vzdeldvania (vyucby), vyskumu (vedeckej
¢innosti) a v rdmci podévania navrhov na nové projekty.

Otazky v diskusii boli ¢iasto¢ne smerované aj na objekty a subjekty zobrazené v hlavnom
modeli. Verifikant sa pytal na vztah medzi objektmi ana jeho interpreticiu z pohladu
navrhovaného rieSenia. Doktorandka vysvetlila kI'icové vztahy, ktoré boli skiimané aj v dvoch
dotaznikovych prieskumoch spadajucich pod hlavny vyskum, a to najmai: riadiaci zamestnanec
— zamestnanec, vyucujuci — Student. Podl'a ndzoru verifikanta bolo vhodné zahrnut’ do modelu
oba vztahy. Néasledne otazky smerovali ku faktorom definovanym v modeli. Doktorandka pri
vysvetlovani Casti modelu uviedla, Ze faktory boli na jednej strane odvodené z analyzy
primarnych dat (vlastné dotaznikové prieskumy) aj sekundarnych dat (analyza S$tadii
a vyskumov inych autorov), no vyskytla sa nové otazka tykajlica sa ich interpretacie. T4 bola
zahrnuta aj v ramci odporucani.

Diskusia d’alej smerovala k obojstrannému vysvetleniu pojmu tvorivost’ v akademickom
prostredi ako z pohladu verifikanta, tak aj doktorandky. Bolo podstatné zamerat’ sa aj na
vplyvy, ktoré tvorivost’ prindsa jednotlivcom a celej univerzite. Doktorandka tak overila, ze sa
jej chapanie uvedeného pojmu zasadeného v akademickom prostredi prekryva s chiapanim
riadiaceho zamestnanca.

Odporucania:

Verifikant zhodnotil model ako pouzitelny pre prax a odporucil ho implementovat
v nezmenenej grafickej podobe. Konkrétne odporti¢anie pre zlepsenie sa tykalo opisu modelu,
ktory by mal podl'a verifikanta obsahovat’ detailnejsi opis definovanych faktorov, ktoré posobia
na motivaciu a tvorivost’ clenov akademického prostredia. Z diskusie vyplynulo, Ze jednotlivé
faktory mozno interpretovat’ viacerymi sposobmi a pre implementaciu modelu je ddlezité, aby
bol ich zmysel z pohl'adu doktorandky blizsie vysvetleny. Ich opis bol doplneny v podkapitole
5.1. Navrh findlneho modelu v tabul’ke 60.

Zaver:

Verifikant sa vyjadril, Ze celkova logika navrhovaného rieSenia je v poriadku. Model
ajeho opis povazuje za uceleny, jasny a zrozumitelny. Jeho aplikdciu vnima ako potrebnu
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a doleziti a rieSenie oznacil ako realizovatel'né. Odporticania tykajuce sa rozsirenia opisu
faktorov boli doplnené.

VolPny prepis a zistenia z 3. rozhovoru

Pracovisko — univerzita: Zilinské univerzita v Ziline
Funkcia verifikanta: veduci katedry

Datum verifikacného rozhovoru: ~ 25.2.2021 (10:20 hod.)
Priebeh:

Doktorandka privitala verifikanta a vysvetlila mu postup troj-stupniove;j verifikacie. Prvy
rozhovor sa zameriaval na predstavenie modelového rieSenia prostrednictvom
predpripraveného a vopred zaslaného dokumentu. Tento obsahoval nielen grafické zndzornenie
hlavného modelu ajeho dalSich casti, ale aj ich opis. Diskusia prebiehala uz pocas
predstavovania navrhu , kedy sa verifikant pytal na niektoré asti, a zaroven navrhol aj niekol’ko
odportcani.

Vyhodnotenie modelu:

Verifikant uviedol, Ze navrhované rieSenie bolo zrozumitelne vysvetlené a konstatoval, ze
doktorandka sa uvedenej oblasti venovala do hibky. TaktieZ ocenil zrozumitelnost spracovania
opisu modelu a jeho Casti, ktory bude prospesny najmd pre konecného uzivatela (veduceho
katedry alebo iného riadiaceho zamestnanca univerzity). Osloveny verifikant sa taktiez vyjadril
k detailnému spracovaniu jadra hlavného modelu prostrednictvom dalSich ciastkovych
modelov. Toto spracovanie povazuje za predstavenie logickej ndslednosti krokov, ktord bude
napomocna pri implementéacii modelu.

Otazky verifikanta sa orientovali na zakladné ¢asti hlavného modelu. VicSina otazok bola
doktorandkou hned’ zodpovedand, avsak z rozhovoru vyplynuli aj otvorené otazky, ktoré boli
neskor pretavené do odportcani. Prikladom zamerania jednej z otvorenych otdzok je aj
doplnenie vstupov uvedenych v hlavnom modeli.

Odporucania:

Ako bolo uvedené, hlavné odporucanie sa tykalo doplnenia vstupov zobrazenych
v hlavnom modeli. Jedna z kategorii vstupov v ndvrhu, oznacena ako ,, procesy “, obsahovala:
planovanie, komunikovanie, motivovanie, uplatiiovanu tvorivost’ a rozhodovanie. Verifikant
poznamenal, Ze aj napriek zahrnutiu spétnej vdzby v inych Castiach modelu, by bolo pre
komplexnost’ vstupov vhodné doplnenie procesu kontroly.

Zaver:

Podl'a ndzoru verifikanta mozno predstaveny model spolu s jeho opisom oznacit’ ako
logickeé spracovanie skumanej oblasti. Verifikant tiez uviedol, ze detailné navrhy ciastkovych
modelov aich prepojenie shlavnym modelom prispeju k efektivnej implementacii
v univerzitnom prostredi. Navrh povazuje za detailne spracovany a prinosny pre prax.
Predstavené odporucanie tykajuice sa doplnenia vstupov modelu bolo zapracované
(obrazok 31).

Druhy stupei verifika¢nych rozhovorov

Navrhovany model, spolu s overenim jeho logickej skladby, tvori predpoklad druhej fazy
verifikdcie, ktord poskytla uceleny pohl'ad na moZnosti uplatnenia navrhovaného rieSenia
v praxi (obrazok 39). Osloveni verifikanti v samostatnych rozhovoroch vyjadrili svoj ndzor na
logickost’ dokumentov vytvorenych prave pre potreby uspesnej implementacie predstavené¢ho
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rieSenia (5.2.1. Mechanizmus implementacie findlneho modelu rozhodovania o motivacii
a tvorivosti a 5.2.2. Odportacany subor doplitujucich otazok).

Volny prepis a zistenia z 1. rozhovoru

Pracovisko — univerzita: Policejni akademie Ceské republiky v Praze
Funkcia verifikanta: prorektorka pro védu a vyzkum

Datum verifikacného rozhovoru: ~ 04.12.2021 (10:00 hod.)

Priebeh:

Doktorandka v online hovore plynulo nadviazala na predosly rozhovor s verifikantkou,
kedy sa vyjadrovala k logike navrhovaného modelu. Postupne boli vysvetlené vsetky aspekty
dokumentov k implementacii, ktoré boli predmetom druhého stupna verifikacie. V diskusii boli
odkomunikované vsetky otazky a verifikantka navrhla aj odporucanie tykajice sa kroku 0,
ktory bol spracovany v ramci dokumentu ,, odporucany subor dopliujucich otazok*. V zévere
sa verifikantka vyjadrila, ze sa aktivne tejto téme venuje a je ochotnd zamerat’ buduci, treti
stupen verifikécie na vyhodnotenie redlneho zavedenia modelu do prorektorskej praxe.

Vyhodnotenie dokumentov k implementdcii modelu:

Navrhované dokumenty k implementécii boli verifikantkou oznacené ako hodnotny
doplnok k samotnému modelu ajeho opisu. Verifikantka usudila, Ze je potrebné, aby sa
realizatori implementacie najskor sustredili na identifikaciu  klucovych informacii
prostrednictvom predstavenych dokumentov, ktoré by mohli nasledne vyuzit pri konkrétnych
implementacnych aktivitach. Verifikantka povazuje predstavené dokumenty za neoddeliteI'nu
sucast’ navrhovaného rieSenia, ktoré zabezpecia vyssSiu prehl'adnost’ a zrozumitel'nost’.

Diskutovalo sa aj o schopnosti realizatorov (ktori budu zodpovedni za implementaciu)
odpovedat na polozené otdzky ¢i poradi jednotlivych bodov v krokoch mechanizmu
implementécie. Pripadné nejasnosti boli zodpovedané a diskusia viedla ku konkrétnemu
odporucaniu zo strany verifikantky.

Odporucania:

Konkrétne odporticanie vyplynulo z diskusie o jednotlivych doplitujacich otazkach, ktoré
su previazané na kroky mechanizmu implementécie. Verifikantka navrhla, aby boli otazky
tykajlice sa skiimania Urovne motivacie, tvorivosti a rozhodovania ¢lenov akademického
prostredia doplnené o d’alSie subjekty ¢i podotazky. Otazky sa zameriavali len na subjekt
., univerzity ', kedy mal realizator implementacie uviest’ ¢i univerzita skima uroven uvedenych
procesov u svojich zamestnancov.

Verifikantka, ako riadiaci zamestnanec a odbornik z oblasti manazmentu, na zaklade
svojej dlhoro¢nej praxe vsak usudila, ze by bolo pravdepodobne vhodné uviest’ viacero
moznosti pre zabezpeCenie dostatku diverzity. V spolo¢nej diskusii s doktorandkou dospeli
k tomu, Ze by mohla byt’ otdzka obohatena napriklad o subjekt: fakulta, katedra a samotny
riadiaci zamestnanec (ktory je v tomto pripade zodpovedny za dant Cast’ implementacie).
Doplnenie subjektov bolo realizované priamo v podkapitole 5.2.2. Odporucany subor
dopliujucich otazok.

Zaver:

Na zéklade vyjadreni od verifikantky mozno uviest,, ze vytvorené dokumenty predstavuju
navod pre implementdciu modelu. Vd'aka definovanej sérii krokov je mozné efektivne zaviest’
navrhované rieSenie do praxe. Konkrétne otazky st podla ndzoru verifikantky spravnym

nastrojom pre analyzu podstatnych casti tak, aby nebola Ziadna kI'i€ova oblast’” vynechana.
Prinos dokumentov vidi najmd v ich detailnom rozpracovani a pozitivnom vyzname pre
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realizatorov, ktory je orientovany na zvysenie efektivnosti zavedenia modelu do univerzitnej
praxe.

Vol’ny prepis a zistenia z 2. rozhovoru
'y prep

Pracovisko — univerzita: Zilinské univerzita v Ziline
Funkcia verifikanta: veduci katedry

Datum verifikacného rozhovoru: ~ 15.2.2021 (10:00 hod.)
Priebeh:

Doktorandka vopred zaslala prostrednictvom mailovej komunikacie verifikantovi
dokumenty, ktoré boli predmetom verifikdcie (prvého aj druhého stupiia). V deni online
rozhovoru privitala verifikanta a stru¢ne zrekapitulovala vysledok ich predoslého verifikaéného
rozhovoru (prvy stupeii). Nasledne predstavila dokument, ktory obsahoval mechanizmus
implementdcie modelu a tiez odporucany subor dopliujucich otazok. Prave tento dokument bol
hlavnym obsahom druhého stupiia verifikacie. Pocas rozhovoru prebehla vzdjomna diskusia,
pri ktorej verifikant taktieZ navrhol aj vlastné odporti¢anie.

Vyhodnotenie dokumentov k implementdcii modelu:

Verifikant v rozhovore uviedol, ze predstaveny dokument je detailne prepracovany.
Podrla jeho odborného nazoru je dokument opodstatnenou sucastou navrhov, nakol’ko by mal
jeho obsah efektivnym spdsobom pomdct zodpovednej osobe pri zavedeni navrhovaného
modelu. Pozitivom bola aj zrozumitelna Struktura v podobe konkrétnych krokov, bodov
a jednotlivych otazok.

Otazky verifikanta sa sustredili napriklad na realizaciu ,kroku 0“ v mechanizme
implementécie. Diskutovalo sa o realizdcii daného kroku v pripade, Ze univerzita nema
vypracované Specifické dokumenty, ktoré by mohli byt’ vyuzité ako podklady neskér v d’alSich
krokoch. VSetky polozené otazky boli doktorandkou zodpovedané a diskusia sa dalej
orientovala na odportic¢ania pre rozdelenie zodpovednosti.

Odporucania:

Hlavné odportcanie verifikanta sa tykalo samotného pristupu univerzity k zavedeniu
modelu, ateda k ¢o najlepSiemu vyuzitiu predstavenych dokumentov v praxi. Osloveny
verifikant navrhuje, aby sa pri implementacii volil spdsob ,, top-down ““. Podl’a jeho ndzoru by
bolo efektivne schvalenie implementidcie modelu ujedného zriadiacich zamestnancov
univerzity (podla jeho zamerania), napriklad u prorektora. Ten by nasledne zostavil tim
zamestnancov, medzi ktorych by boli zodpovednosti za implementaciu navrhovaného rieSenia
prerozdelené.

Zodpovednost’ za naplnenie krokov implementacie by teda bola logicky rozdelena medzi
Clenov zvolen¢ho timu z univerzitného prostredia. Prikladom moéZze byt priradenie
zodpovednosti zamestnancovi personalneho oddelenia univerzity za realizaciu ,,kroku 0.
Doévodom je fakt, Ze tento zamestnanec ma jednoduchy pristup k zdkladnym informécidm
tykajiicim sa univerzity a jej zamestnancov, ktoré st potrebné pre realizaciu uvedeného kroku.

Zaver:

Verifikant oznacil dokument ako neoddelitelnu sucast navrhu, ktora je pre
implementaciu modelu potrebnd a prospesnd. Struktira je podla jeho nazoru zrozumitelna
a jednotlivé kroky su detailne vysvetlené. Odporucanie tykajice sa rozdelenia zodpovednosti
bolo doplnené (podkapitola 5.2.3 Specifikacia dokumentov k implementacii).
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VolP’ny prepis a zistenia z 3. rozhovoru

Pracovisko — univerzita: Zilinské univerzita v Ziline
Funkcia verifikanta: veduci katedry

Datum verifikacného rozhovoru: ~ 25.3.2021 (10:20 hod.)
Priebeh:

Doktorandka nadviazala na prvy stupen verifikdcie, kedy verifikantovi predstavila
navrhovany model spolu s jeho ¢astami a opisom. Rozhovor sa zameriaval na mechanizmus
implementdcie a odporucany subor doplnujucich otazok. Stfasne s predstavovanim
jednotlivych krokov implementacie prebiehala aj diskusia, z ktorej vyplynulo odporti¢anie.

Vyhodnotenie dokumentov k implementdcii modelu:

Verifikant sa vo vztahu k predstavenému dokumentu vyjadril pozitivne. Uviedol, ze
jednotlivé kroky su detailne opisané a ich ndslednost je logicky spravna. Dalej zhodnotil aj
prepracovanost odporucanych otdzok aocenil, ze jednotlivé otdzky sa prepojené
s konkrétnymi krokmi implementécie. Podl'a jeho nazoru je takéto spracovanie vhodné ako
podklad pre implementéciu v praxi, pretoze riadiaci zamestnanec médze postupovat podla
definovanych krokov.

Odporucania:

Hlavné odportcanie vyplyvajuce z verifikacného rozhovoru sa tykalo charakteristiky
a Specifikacie urovni, ktoré by mali byt v procese implementéacie opisané. Konkrétne iSlo
o uroven motivacie, tvorivosti a efektivneho rozhodovania v univerzitnom prostredi. Tieto
procesy aich uroveil by mal riadiaci zamestnanec v ramci implementac¢nych aktivit opisat,
avSak verifikant uviedol, Ze pre kazdého moéze ist’ o iny Specificky pohl'ad. Preto sa odporti¢anie
tykalo blizsej Specifikdcie spominanych urovni, ktora by predisla pripadnym nedorozumeniam
pri implementacii.

Zaver:

V ramci verifikacného rozhovoru neboli identifikované chyby v logike. Predstaveny
dokument bol oznaceny ako detailne rozpracovany a prospesny pre efektivnu implementdaciu
modelu. Odporucanie vyplyvajice z diskusie bolo zapracované v podobe navrhu Specifikacie
urovni procesov prostrednictvom vytvorenia Skdly 0 az 5, ktord pomdze riadiacim
zamestnancom ohodnotit kazdu z analyzovanych urovni (podkapitola 5.2.3 Specifikacia
dokumentov k implementacii).

Treti stupen verifikaénych rozhovorov

Posledny stupeii verifikacie navrhovaného riesenia sa tykal jeho praktickej implementacie
(obrazok 40). Verifikanti boli vyzvani na definovanie konkrétneho problému ¢i situdcie z ich
pracovného Zivota, s ktorou by chceli model previazat'.

Jeden z oslovenych verifikantov definoval konkrétny problém, na ktory by mala
iplementacia modelu reflektovat. Hlavnym zdmerom bolo zefektivnenie komunikacie pre
podporu motivdcie a tvorivosti zamestnancov. Druhy zaznam z verifika¢ného rozhovoru vSak
opisuje pristup, kedy sama verifikantka vyuzila navrhovany model pri svojej praci ako
prorektorka. Rozhodla sa teda model aplikovat' vo svojej univerzitnej praxi pri vyuZiti
prilozenych dokumentov (predstavenych v prvom a druhom stupni verifikécie).

154



Vol’ny prepis a zistenia z 1. rozhovoru
'y prep

Pracovisko — univerzita: Zilinské univerzita v Ziline
Funkcia verifikanta: veduci katedry

Datum verifikacného rozhovoru:  23.3.2021 (10:00 hod.)
Priebeh:

Doktorandka sa s verifikantom dohodla na termine v sérii treticho verifikacného online
rozhovoru. Predmetom rozhovoru bola diskusia o potencidlnom probléme z univerzitného
prostredia, pri ktorého rieSeni by mohol byt vyuzity navrhovany model. Nakol’ko sa model
tyka podpory tvorivosti a motivacie clenov akademického prostredia, Glohou verifikanta bolo
definovat’ taky problém, ktory by sa spéjal prave s uvedenou charakteristikou.

Zaver:

Konkrétnym cielom implementacie navrhovaného rieSenia sa na zaklade rozhovoru stalo
zefektivnenie komunikdcie medzi Studentami doktorandského Studia a katedrou, na ktorej
posobia. Specifické zameranie modelu na zvysenie efektivnosti komunikacie a jeho primarne
definovana logika by mala podporit motivaciu a tvorivost zucastnenych clenov akademického
prostredia. Na zéklade stanovenych poziadaviek, ktoré¢ vyplynuli z verifika¢ného rozhovoru
treticho stupna, doktorandka upravila model pre potreby konkrétnej univerzity a katedry.
Prisposobend verzia bola predstavena veducemu katedry a jej ¢lenom a aktudlne prebieha faza
implementdcie modelu v univerzitnom prostredi.

Vol’ny prepis a zistenia z 2. rozhovoru
'y prep

Pracovisko — univerzita: Policejni akademie Ceské republiky v Praze
Funkcia verifikanta: prorektorka pro védu a vyzkum

Datum verifikacného rozhovoru: ~ 26. 3. 2021 (10:00 hod.)

Priebeh:

Doktorandka privitala verifikantku na rozhovore spadajiicom pod treti stupeinn verifikacie.
Cely rozhovor sa orientoval prave na zistenia verifikantky, ktoré vyplyvali zo zavedenia
navrhovaného modelu rozhodovania o podpore tvorivosti a motivacie ¢lenov akademického
prostredia. Verifikantka stru¢ne zhodnotila priebeh spoluprace s doktorandkou a d’alej sa
venovala samotnej implementacii navrhovaného rieSenia. Uviedla konkrétne informdcie
o zistovani urovne motivdcie a tvorivosti, kedy musela tieto tirovne analyzovat' ona sama,
nakolko univerzita ich predtym nesledovala. Taktiez opisala proces tvorby motivaéného
programu pre podporu tvorivosti a jeho zavedenie na zaklade navrhovaného modelu. Venovala
sa ale aj problemom, ktoré pri implementacii nastali, d’alej vyzdvihla tvorivé postupy, metody
a techniky, ktoré pri implementacii vyuzila a nakoniec sa venovala zhodnoteniu vysledkov,
ktoré uz boli badatel'né aj po kratkej dobe od zavedenia motivaéného programu.

Zaver:

Posledny stupen verifikacie predstavoval u oslovenej verifikantky hodnotenie celkového
rieSenia na zdklade vlastnej skusenosti s jeho zavedenim. Ako bolo uvedené v predoslych
rozhovoroch, verifikantka sa pohybuje v akademickom prostredi a ako prorektorka pre vedu
a vyskum mala zdujem a moznost’ zaviest navrhované rieSenie do univerzitnej praxe. Prave
preto sa predmetny rozhovor orientoval na komplexné hodnotenie modelu, jeho Casti, a tiez
postupu verifikacie, ktory bol redlne uskuto¢neny. Celkové vyjadrenie verifikantky sa nachadza
v prilohe G, avSak hlavni myslienku z tretej fazy verifikdcie mozno pribliZit' nasledovne:
., Ucelem navrhovaného modelu bylo zvyseni motivace k tvorivosti clenii akademického
prostredi. Naplnéni tohoto ucelu bylo na zdaklade tretiho stupné verifikace potvrzeno .
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6. FORMULACIA ZISKANYCH VYSLEDKOV

Posledna kapitola dizertatnej prace predstavuje priestor na vyhodnotenie vsetkych
kl'icovych casti v porovnani snazormi inych autorov avo vztahu k moznym dopadom
implementacie navrhovaného rieSenia. Jednotlivé podkapitoly preto obsahuji napriklad
prepojenie navrhov s vysledkami vyskumov inych autorov, sumarizéciu poziadaviek na
uskuto€nenie rieSenia ¢i odhad predpokladanych rizik a prinosov dizertacnej prace.

6.1. Diskusia

Pre podporu opodstatnenosti navrhnutych odporucani, predstavenych v rdmci opisu
findlneho modelu (podkapitola 5.1. Navrh findlneho modelu), boli tieto porovnavané s nazormi
roznych autorov. Rozli¢né pohl'ady boli skiimané nielen z hl'adiska vzajomného prepojenia, ale
aj moznych odli$nosti.

Hlavny zmysel implementacie navrhovaného rieSenia v podobe findlneho modelu
a konkrétnych odporacani sa opiera o podporu tvorivosti ¢lenov akademického prostredia.
Budovanie tvorivého akademického prostredia by malo byt vykondvané prostrednictvom
zvySenia motivacie jeho €lenov s vyuzitim efektivnych a tvorivych procesov rozhodovania.
Klucovy vyznam tvorivého prostredia podporuju aj Anjum a kol., ktori tvrdia, ze prave
univerzitné prostredie moze vytvorit’ jedine¢né podmienky inSpirujice ¢lenov tohto prostredia
k zvySeniu ich nadSenia a tvorivosti (2021).

Vo vztahu k podpore tvorivosti mozno uviest, ze v akademickom prostredi prebiehaju aj
Ciastkové procesy, ktoré mozu byt zdrojom doélezitych podkladov pre spravne zabezpecenie
jednotlivych casti navrhovaného modelu. Medzi tieto procesy, ktorym by mala byt venovana
dostatocna pozornost’, patri napriklad: p/dnovanie, komunikovanie aj motivovanie. Rasoli a kol.
uvadzaju, ze proces planovania je vel'mi dolezity pri zniZovani negativnych ucinkov
nepriaznivych podmienok pre tvorivy rozvoj (2021).

V réamci findlneho modelu boli charakterizované aj objekty a subjekty posobiace
v akademickom prostredi, ktoré boli na zéklade analyzy oznacené ako totozné. Patria medzi ne
napriklad Studenti, vyuc€ujici a riadiaci zamestnanci, ktori sa vo vztahu k implementécii
navrhovaného rieSenia budi podiel'at’ na priprave jednotlivych aktivit, a teda budl za ne niest’
zodpovednost’. Prerozdelenie zodpovednosti medzi vsetkych zucastnenych podporuje aj oblast’
projektového manazmentu, kde projektovy manazér (riadiaci zamestnanec) vystupuje ako
osoba zodpovedna za vedenie a organizéaciu timu, ktorého ¢lenovia su ndsledne zodpovedni za
dosiahnutie ciel'ov projektu (Shastri a kol., 2021).

Jedno z odporucani vyzdvihuje predpoklad tuspesnej implementicie navrhovaného
modelu v prostredi univerzity, ktory spociva v pochopeni vyznamu jednotlivych casti
findlneho modelu. Uvedené tvrdenie mozno interpretovat ako schopnost’ clenov tohto
prostredia vidiet' v uskutocneni navrhovanych aktivit tispech. Aj Urdan a Kaplan tvrdia, Ze ak
je uspech chapany z hl'adiska porozumenia novym suvislostiam ¢i rozvoja novych zru¢nosti
(vnutorné ponimanie Uspechu), je pravdepodobnejsie, ze lenovia sa hlbsie zapoja do realizacie
rieSenia a budi odhodlanejsi prekonavat’ pripadné prekazky (2020).

Medzi zékladné prvky, ktoré by podla odporti¢ani mali vstupovat’ do navrhovaného
modelu, patria napriklad ciele alebo kultura. Vyznamnost’ uvedenych vstupov potvrdzuju aj
Zalutska a kol., ktori do pripravnej fazy strategického riadenia zaradili prave definovanie cielov
a tvorbu timu naprie€ organizaciou (2021). Prave vytvorenim timu zlozeného zo zamestnancov
zastupujucich viaceré oblasti, pride k spojeniu niekolkych individuadlnych kultar,
prostrednictvom ¢oho bude vytvorend novd jedinecna kultura, prepdjajuca zamestnancov.

Vo vztahu k navrhovanému modelu je dolezité uviest,, ze ciele by sa mali zameriavat’ na
niekol’ko urovni: celo-univerzitnu, fakultnu, a aj uroven katedier. Myslienku Struktiry ciel'ov,
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tvorent na zéklade jednotlivych hierarchickych tirovni, mozno prepojit’ s pristupom realizacie
rieSenia ,,zhora nadol“. Ak su tymto pristupom zamestnancom prezentované strategické aj
Ciastkové ciele, stratégia, ukazovatele ¢i hodnoty, bude zabezpeceny plynuly priebeh
implementacie zvoleného riesenia, a tiez jeho hodnotenie. Cely proces bude jasnejsi
a prijatel'nejsi pre vSetkych zamestnancov (Zalutska a kol., 2021).

Snaha riadiacich zamestnancov by sa mala vzhl'adom na podporu tvorivosti orientovat’
na zlepSenie rozhodovacieho procesu. Na toto odhodlanie by vSak mali reagovat’ aj ostatni
¢lenovia akademického prostredia, aby tak bola podporend aj celkovéa uroven tvorivosti na
univerzite. Deshmukh a kol. na zdklade svojho vyskumu uvadzaju priklad zamerany na
dosahovanie tvorivosti pri prechode vzdeldvacieho procesu do online prostredia. Stadia
obsahuje informacie o tom, ako snaha vyucujucich v podobe absolvovania skoleni o online
nastrojoch zlepsila ich prezentacné schopnosti a schopnost’ interakcie. Nasledne bolo ale
podstatné, aby sa do procesu podpory tvorivosti zapojili aj Studenti (ako d’alsi ¢lenovia
prostredia). V pripade analyzovanej Stadie Slo o ich angaZovanost a tvorbu skupinovych
diskusii podnietenych Studentmi, ktoré v spojeni s pristupom vyucujucich zabezpecili efektivny
a tvorivy proces vyucby (2021).

Neoddelitelnou sucastou navrhovaného modelu su aj vzdjomné vztahy medzi
jednotlivymi prvkami a procesmi. Tieto vzt'ahy boli opisané ako neustdla a obojsmernd spiitna
viizha. Aj nazory mnohych autorov sa zhoduju na tom, ze poskytovanie kvalitnej spétnej vizby
je mnohostrannou a zlozitou ¢innostou (Bi Ying Hu a kol., 2021). Odportac¢ania, uvedené
v navrhovej Casti, sa tiez orientovali na to, Ze prostrednictvom opakujucej sa spétnej vizby je
mozné dosiahnut’ nekonciaci cyklus, ktory zabezpecuje postupné zlepSovanie akademického
prostredia a kompetencii jeho ¢lenov. Bi Ying a kol. opisuju prave konstruktivnu spétna vizbu
vyucujucich ako rozhodujuci prvok pri podpore autentickosti, autonémie, kompetencii
a motivacie Studentov (2021).

Stucastou odporticani pre efektivnu implementidciu modelu bolo aj prisposobenie
procesov a aktivit Specifickym znakom a potrebam konkrétnej univerzity. Tato myslienka bola
skiimana aj vo vztahu k nastavovaniu adaptacie v informacnych systémoch. Klinkmiiller a kol.
uvadzaju, Ze aj pri procese nastavovania informa¢ného systému je dolezité integrovat’ spatnii
vizbu od odbornikov, aby priSlo k aktualizicii vedomostnej zakladne a lepSiemu
prispdsobovaniu sa podmienkam daného prostredia, v ktorom je navrh zavadzany (2021).

V ramci navrhu procesu pripravy a realizacie tvorivého ndpadu bolo uvedené, ze
tvorivost mozno opisat’ ako individualnu vlastnost’. Preto by mali byt v tomto procese
zohl'adnené aj individudlne dispozicie zamestnanca — realizdtora procesu. Grafickd podoba
a opis spominané¢ho navrhu predstavuje néstroj, prostrednictvom ktorého je mozné uskuto¢nit’
efektivne zavedenie findlneho modelu s vyuzitim kl'aCovych schopnosti a zru¢nosti tvoriacich
potencial realizatora. Podobnym spdsobom opisuje Llamazares de Prado a kol. aj umenie, a to
ako tvorivy vzdelavaci néstroj, ktory podporuje osobny rast a zlepSovanie prostrednictvom
prepajania roznych oblasti (2020). Od predstavenych skuto¢nosti sa odvijalo aj definovanie
hlavného pravidla tvorivého procesu, ktoré pojednava o prispdsobovani individualnych aktivit
podl'a schopnosti a danosti realizatora tak, ,, aby bol maximdalne vyuzity jeho potencial a aby sa
riesenie stalo naozaj tvorive “.

6.2. Poziadavky na realizaciu rieSenia

Ako uz bolo spominané, poziadavky na realizéciu rieSenia boli zakomponované v ramci
kapitoly 5. Navrhova cast, a tiez v podkapitole 5.2.1. Mechanizmus implementdacie finalneho
modelu rozhodovania o motivacii a tvorivosti a 5.2.2. Odporucany subor dopliujucich otdzok.
Nakol’ko sa v uvedenych castiach nachadza detailny opis navrhovaného finalneho modelu, jeho
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Casti a spdsobu implementacie, mozno konStatovat, ze zahffia aj poziadavky, ktoré budu
kladené na realizatorov pri aplikécii navrhovaného modelu do univerzitnej praxe.

Medzi kl’'ucové poZiadavky, ktoré by mali byt naplnené v priebehu celého procesu od
analyzy, cez tvorbu a prisposobovanie navrhov az po ich aplikaciu a ndslednu spéitnu vizbu,
patri:

» Odhodlanie realizatorov pre vykonanie zmien aj keby sa tykali ,,novej* oblasti, ktora

doteraz nebola objektom zdujmu univerzity.

» QOchota zamestnancov prekonat zmeny zavedené v prostredi alebo pracovnych

aktivitach z dévodu aplikacie navrhovaného rieSenia.

= Zapojenie zastupcov vsetkych clenov akademického prostredia nielen do fazy

realizécie, ale aj fazy pripravy rieSenia.

»  Analytické myslenie vyuzivané pri tvorbe analyz, kategorizacii poznatkov a prepajani

stvislosti.

= Priebeznd dokumentacia a realizacia spdtnej vizby.

6.3. Predpokladané rizika navrhovaného rieSenia

Pocas pripravy a implementacie navrhovaného systému rozhodovania mdze nastat’
niekol’ko neocakavanych situdcii, ktoré nasledne budu viest’ k nezelanym zmenam, ked’ze sa
rozhodovanie realizuje v prostredi neistoty. Preto je z dovodu prevencie vhodné vopred
identifikovat’ potencialne rizika, ktoré by mohli negativne vplyvat’ na realizaciu aktivit. Po
identifikacii rizik bolo mozné navrhnut’ konkrétne preventivne opatrenia, ktoré zabrania tomuto
negativnemu vplyvu. Mozno vSak predpokladat, ze dlhodoby prinos implementacie
navrhovaného systému rozhodovania o motivacii a tvorivosti viacnasobne prevysi
pravdepodobnt €asovu naro¢nost’ a ndrocnost’ v oblasti ziskania novych vedomosti a zrucnosti.

Tabulka 64 predstavuje zoznam potencialnych rizik diferencovanych do piatich oblasti,
medzi ktoré patria: ocakdvania, zamestnanci, procesy, casové hladisko, technické
zabezpecenie. Konkrétne rizika boli oznacené na zéklade prvého pismena predstavenych oblasti
a prislichajuceho poradového ¢Eisla. Identifikované rizikd boli d'alej skiimané z hl'adiska
pravdepodobnosti ich vyskytu a vaznosti dosledkov, ktoré by sposobili (tabul’ka 64 — stipec P
a D). Obom aspektom boli priradené tri rézne stupne, ku ktorym prisliicha aj konkrétna Groven
(tabul’ka 65 a 66). Na zaklade vypoétu (posledny stipec tabulky 64) mohla byt vytvorena
matica rizik (tabul’ka 67).

Matica prehl'adne zobrazuje rizika spolu s ich Groviiou. Ak pri prepocte dosiahlo riziko
1 az 2 body, ide o nizku uroven (malé riziko — zelena farba). Ak sa hodnota rovnala 3 az 4
bodom, ide o strednt uroven (oranzova farba) a ak sa rovnala 6 az 9 bodom, riziko mé vysokt
uroven (Cervena farba). NajzavaznejSie su rizika s vysokou troviiou, a preto je nutné venovat
im najvyssiu pozornost’. Je teda podstatné zamerat’ sa na ich odstranenie alebo zmiernenie.

Na zéklade identifikacie rizik s najvyssou uroviiou bolo vhodné navrhnut' aj priklady
konkrétnych preventivnych (pripadne napravnych) opatreni, ktoré by eliminovali ich
negativne dopady na prostredie. Medzi opatrenia, ktorych realizacia by mala byt prehodnotena
eSte pred implementéciou navrhovaného rieSenia, mozno priradit’ napriklad:

= Zavedenie navrhovaného rieSenia pre podporu zlepsSenia zrucnosti riadiacich
zamestnancov v oblasti rozhodovania o motivovani a tvorivosti.

= Absolvovanie série Skoleni zameranych na zdokonalenie zrucnosti zamestnancov
v oblasti podpory motivacie a tvorivosti.

= Cielené a vcasné vysvetlenie vyznamu planovanej zmeny, Co predstavuje aj jednu
z poziadaviek na implementaciu navrhovaného modelu (6.2. Poziadavky na realizaciu
rieSenia).
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= Vykonanie prvotnej analyzy zameranej na odhalenie potencidlnych chyb novo
zavadzaného procesu.

= Priebezné zlepsovanie klucovych procesov, ktoré budi vd’aka vysokej prepojenosti na
ostatné procesy vplyvat aj na ich zlepSenie (vyuzitie rizika vo svoj prospech
prostrednictvom prevencie).

Tabul’ka 64. Identifikacia potencialnych rizik (vlastné spracovanie)

Oblast’ Ozn. | Potencialne rizika P D | Vypocet
Roi1 ]| Tvorba nadhodnotenych ocakavani 1 3 3
« . . | Roz | Nedosiahnutie ocakavanych efektov 1 2 2
Ocakavania . pp— -
Nedostato¢na identifikacia potencialnych
Ros |, xopr , 2 3 6
(ocakavanych) chyb
Rz | Nespravne rozdelenie pravomoci 2 2 4
Nedostato¢né zrucnosti riadiacich zamestnancov
Rz . . . , . 3 3 9
v oblasti rozhodovania o motivovani a tvorivosti
Zamestnanci | Rz3 | Nedostatok kompetencii a zru¢nosti zamestnancov 3 2 6
Rzs4 | Nedostatoné poznanie zodpovednosti 1 2 2
Rzs | Nezvladnutie pridelenej ulohy 1 2 2
Rz6 | Neochota prijat’ a prispdsobit’ sa zmene 2 3 6
Rpi | Nespravne identifikovanie informacnych potrieb 1 2 2
Rp2 | ZvySenie Sumu v komunikacnom procese 1 2 2
Proces Rp3 | Nedostato¢na podpora procesu tvorivosti 2 2 4
y Vzajomné ovplyviiovanie procesov
Rps4 . . , 3 3 9
(vysoké prepojenost’ procesov)
Rps | Unik dovernych informacii 1 3 3
y ] Re¢ir | Chyby pri pldnovani ¢asového horizontu 1 1 1
Casové . X
hladisko R¢2 | Nesplnenie casového harmonogramu 1 2 2
R¢s | Nespravne nastavenie Casovych rezerv 2 2 4
Technické | Rrmi | Zlyhanie softvéru 1 2 2
zabezpecenie| Ry, | Zlyhanie hardvéru 1 2 2

*Vypocet rizika = pravdepodobnost’ (P) x dopad (D)

Tabul’ka 65. Charakteristika pravdepodobnosti rizik (vlastné spracovanie)

Uroveii pravdepodobnosti (P)

Nazov | Opis Stupeii pravdepodobnosti
Nizka | Mal4 pravdepodobnost’ vyskytu 1
Stredna | Pravdepodobnost’ vyskytu udalosti je vysSia
Vysoké | Pravdepodobnost’ vyskytu udalosti je takmer ista 3
Tabul’ka 66. Charakteristika dopadu rizik (vlastné spracovanie)
Uroveii dopadu (D) Stupen
Nazov Opis dopadu
Zanedbatelny | Maly rozsah dopadu udalosti, minimalny resp. ziadny dosledok 1
Zavazny Stredny rozsah dosledku udalosti, zavazny dosledok 2
Velmi zavazny | Velky rozsah dosledku udalosti, vel'mi zdvazny dosledok 3

Tabul’ka 67. Matica rizik (vlastné spracovanie)

P/D Zanedbatelny Zavaziny Vel’'mi zavazny
Nizka Rei Ro2, Rz4, Rzs, Rp1, Rpa, Rea, Rri, R Roi, Res
Stredna X Rzi, Rp3, Res Ros, Rz
Vysoka X Rzs Rz, Rps
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6.4. Predpokladané prinosy navrhovaného rieSenia

Névrhom rieSenia identifikovaného a opisaného problému je tvorba modelu
rozhodovania, ktory povedie k podpore arozvoju procesov motivovania a tvorivosti
v organizacii (na univerzite). Na druhej strane, zlepSenie procesov rozvoja motivacie
a tvorivosti prispeje ku skvalitneniu rozhodovacieho procesu. Predpokladom uvedeného
rieSenia je potlacenie, utlmenie negativneho vplyvu definovaného problému.

Vo vSeobecnosti mozno uviest’, Ze takyto model podpori tvorivy akcent motivaénych
procesov smerujici ku kultivacii tvorivosti, zlepSeni procesu rozhodovania a zvySeniu
motivacie ako zamestnancov, tak aj riadiacich zamestnancov (manazérov) na univerzite
(v organizécii). Predpokladané prinosy rieSenia vSak mozno rozdelit’ do troch hlavnych casti:
teoreticke, praktické a edukacnée.

Teoretické hPadisko zahfiia napriklad moznost’ overenia uz definovanych alebo novo
navrhovanych predpokladov. Samotné modelové rieSenie, spracované v ramci dizertacnej
prace, predstavuje hlbSie poznanie predmetnej problematiky. Grafické spracovanie, ako aj
pisomny opis vzajomnych vzt'ahov a celkovej logiky modelu, bude predstavovat’ jedine¢né
autorské riesenie.

Pod praktickymi prinosmi si mozno predstavit’ tie, ktoré sa viazu na fungovanie
univerzity/organizacie, priCom mozno uvazovat o nasledovnych kategoridch: univerzita
(organizdcia) ako celok, procesy, zamestnanci a externé prostredie (tabul'ka 68).

Tabul’ka 68.Kategorizacia praktickych prinosov (vlastné spracovanie)

Oblast’ Priklady praktickych prinosov

Zvysenie efektivnosti prace v ramci univerzity/organizacie

ZlepSenie timovej spoluprace na pracovisku

Podpora budticeho rozvoja univerzity/inej organizacie

Organizacia . . . S .
Zvysena konkurencieschopnost’ univerzity/inej organizacie

Zabezpecenie prijemného a tvorivého pracovného prostredia

Podpora rozvoja univerzity/inej organizacie

Zvysenie efektivnosti procesov univerzity/inej organizacie

Podpora zdiel'ania informacii medzi timami (oddeleniami)

Podpora procesu rozhodovania

Proces - LA .
y Znizenie neocakavanych nakladov

Zvysenie urovne zabezpecovania tvorivosti a motivacie

ZlepSenie internej komunikacie

UlahCenie a zvySenie efektivnosti prace riadiacich zamestnancov (manazérov)

Zabezpecenie rastucej tendencie poskytovania inovativnych napadov

Zvysenie urovne motivacie zamestnancov

Zamestnanci . ” ) L ,
Zvysenie angazovanosti zamestnancov na rieSeni problémov

Stotoznenie sa zamestnancov s hodnotami univerzity/organizacie

Zvysenie spokojnosti zamestnancov

Zachovanie a zlepSenie dovery zainteresovanych stran

Externé prostredie | Rozvoj spoluprace s novymi subjektami

Ziskanie pozitivneho postoja zo strany verejnosti
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Je mozné usudit, ze pri splneni vSetkych predpokladov a spradvnom zamerani snaZenia
riadiacich zamestnancov by implementacia modelu rozhodovania priniesla znacné mnozstvo
vyhod prevySujucich potencidlne nedostatky, ktoré by museli byt pri realizécii jednotlivych
aktivit prekonané.

Aplikacia navrhnutého modelu rozhodovania zabezpeli zvySenie urovne motivacie
a efektivnejsie prevedenie procesu rozhodovania. Zamestnanci, ako kliovy prvok, budu
spokojnej$i, motivovanejsi a budu dosahovat’ vyssie akademické (pracovné) vykony nez tomu
bolo doposial’. Narastie ich snaha o efektivnejsie prevedenie procesov a ¢innosti, pricom bude
podporeny budci rast a rozvoj univerzity (organizacie).

Ako priklad edukaénych prinosov navrhu mozno uviest’ vyuzitie ziskanych znalosti
a vedomosti pri zabezpeCovani vlastnej vyucby tak, aby bol podporeny rozvoj Studentov.
Vysledky dizertacnej prace st a budu aj nad’alej publikované prostrednictvom ¢lankov, ktoré
budi k dispozicii Sirokej odbornej verejnosti. Tym bude podporeny tvorivy pristup vyucujucich
a ich ochota motivovat svojich Studentov.

Prostrednictvom predstaveného rieSenia dizertacnej prace budi samotni vyucujuci
motivovani k tomu, aby zdokonal'ovali svoje schopnosti v oblasti rozhodovania o motivovani
a tvorivosti. Mozno predpokladat’, ze detailné metodické spracovanie implementacie modelu
bude viest’ riadiacich zamestnancov k tomu, aby navrhovany model vyuzili v prostredi ich
univerzity.
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ZAVER

Hlavnym zamerom predmetnej dizertacnej prace bolo analyticko-tvorivé skumanie
problematiky troch kl'ai€ovych oblasti motivacie, tvorivosti a rozhodovania a ich vzajomnych
vzt'ahov. Z pohladu teorie boli tieto pojmy jednotlivo vymedzené, ¢o napomohlo ziskaniu
hlbsich znalosti a vedomosti. Nasledne bola sustredend pozornost’ na Specifikd kazdého prvku
nami definovaného terminologicko-vyskumného trojuholnika. Kazdy zpojmov bol
analyzovany z procesné¢ho hl'adiska a nakoniec boli detailne skimané ich vzajomné suvislosti
(kapitola 1. Sucasny stav rieSenej problematiky).

Po prestudovani nézorov inych autorov a prehibeni vlastnych vedomosti bolo mozné
definovat’ nielen ciastkové problémy v ramci analyzovanej oblasti, ale aj hlavny problém
a jednotlivé priciny jeho vzniku. Ako kl'icovy problém skiimanej oblasti boli identifikované
nedokonalé alebo nepostacujiuce zrucnosti manazérov v oblasti rozhodovania o tvorivosti
a motivdcii. Nasledne boli stanovené konkrétne ciele prace a aktivity na ich dosiahnutie.
Hlavnym ciel'om dizertacnej prace bolo vytvorenie navrhu pre podporu procesu rozhodovania,
ktory povedie k podpore tvorivosti a motivacie ¢lenov akademického prostredia (kapitola 2.
Problém, ciele a metodologia prace).

Po tom, ako bola vykonand analyza existujuceho stavu riesenia daného problému, boli
formulované vyskumné otazky. Kazda z uvedenych otazok bola definovana ¢o najpreciznejSie
a so zamerom jej buduceho vyuzitia napriklad pri tvorbe dotaznikového prieskumu alebo
vyuziti d’alSich analytickych metdd. Vsetky otazky boli hierarchicky usporiadané vzhl'adom na
moznost’ ziskania jednotlivych odpovedi. Z uvedeného dovodu predstavuju vyskumné otazky
smer, ktorym sa uberal vyskum tejto prace. Od vyskumnych otazok sa odvijalo aj definovanie
vychodiskovych hypotéz (podkapitola 2.4. Formulacia vychodiskovych hypotéz).

Nasledne bolo mozné vykonat v predmetnej oblasti predvyskum, ktory bol zlozeny nielen
z analyzy sekundarnych dat, kde boli skimané nazory inych autorov a konkrétne priklady
z praxe, ale aj zo spracovania vlastnych ¢iastkovych prieskumov (kapitola 3. Predvyskum). Na
zaklade ziskanych informécii a spracovanych vysledkov bolo mozné navrhnit ciastkoveé
vychodiskové modely zobrazujuce kli¢ové prvky procesov motivacie, tvorivosti
arozhodovania spolu s odhalenymi vdzbami vplyvajlicimi na prostredie, v ktorom su
uskutocnované (podkapitola 3.3. Navrh Ciastkovych vychodiskovych modelov).

Predmetna oblast’ bola d’alej skimana v prostredi slovenskych univerzit v rdmci hlavného
vyskumu (kapitola 4. Hlavny vyskum). Uvedena Cast’ sa zameriavala na detailnu analyzu dvoch
suborov pripadovych §tadii, a tiez vlastnych dotaznikovych prieskumov. Na zdklade vSetkych
zisteni vyplyvajucich zuvedenych casti prace bolo spracované overovanie platnosti
definovanych hypotéz (podkapitola 4.4. Overenie hypotéz).

Klucovou zlozkou prace je ndvrhova cast, ktora obsahuje navrh findlneho modelu
rozhodovania o motivacii a tvorivosti spolu s jeho Castami, a to v grafickej aj pisomnej forme
(podkapitola 5.1. Navrh findlneho modelu). Pre potreby verifikacie navrhovaného rieSenia boli
spracovan¢ d’alSie odporucania v podobe mechanizmu implementdcie finalneho modelu
rozhodovania o motivacii a tvorivosti (podkapitola 5.2.1.), odporucaného suboru doplnujicich
otazok (podkapitola 5.2.2.), ktoré spolu s ndvrhom findlneho modelu a jeho Casti predstavovali
podklad pre verifikacné rozhovory (podkapitola 5.2.4.).

Posledna kapitola pojednava napriklad o nazoroch inych autorov vo vztahu k hlavnym
odportcaniam (podkapitola 6.1. Diskusia) alebo aj o hlavnych pozZiadavkdach implementacie
navrhovaného rieSenia. V zavere prace boli vytvorené expertné odhady predpokladanych rizik
a prinosov zavedenia navrhovaného modelu do univerzitnej praxe. Na zaklade celkovej
Struktury prace a vytvorenych odporucani mozno konsStatovat’, ze prave vytvorenie findlneho
modelu, jeho ¢asti a d’alSich dokumentov viedlo k naplneniu celkového ciel’a dizertacnej prace.
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PRILOHA A: Dotaznikové prieskumy zamerané na kompetencie
vysokoskolskych vyucujucich

Prieskum o univerzitnych ucitePoch — dotaznik pre Studentov univerzity

ak laskavo dovolite, cheeli by sme Vas tctivo poziadat’ o zodpovedanie nasledujucich
otazok, zostavenych v ramci medzindrodného prieskumu Servqual, organizovaného s ciel'om
zlepsit kvalitu vzdeldvania na univerzitdch. Do tohto prieskumu sa zapojila aj nasa univerzita
a dufame, Zze na zdklade VaSich ndzorov sa podari ziskat' inSpiracie a podnety, ako nasej
univerzite a fakulte pomdct’ stat’ sa lepSimi nez doposial’.

Prosime Vés o ¢o najvyssiu Gprimnost, pretoze iba uprimné nazory dokazu univerzitu
posunut’ vpred. Sucasne Vam zarucujeme absolutnu doveryhodnost’ a anonymnost’ nardbania
s Vasimi vyjadreniami.

Za vyjadrenie Vasich nazorov vopred vel'mi pekne d’akujeme.

Stupeni Stadia: 7 1. stupeni: bakalarske Stadium 71 2. stupeii: inzinierske Stadium
Pohlavie: 1 Zena 1 Muz

Studijny program:

' ManaZment 1 Pocitacové inZinierstvo 1 Informatika

71 Informac¢ny manazment 71 Aplikovana informatika 71 Informacné systémy
Semester:

oL L2 L 3. LI 4 Ll s LI e

Atribity skvelého univerzitného ucitel’a — takyto by mal byt’ skvely ucitel’ skvelej univerzity

Prosime, na stupnici od 1 (najmenej dolezity) po 7 (najviac dolezity) pridel'te dolezitost’ kazdému
z nasledujucich atributov tak, ako si myslite, ze by ich mal mat’ skvely univerzitny uéitel’ (stuper
dolezitosti oznacte v prislusnom policku).

1. | Odbornost” a profesionalita

~

2. | Pedagogické zrucnosti

3. | Spravodlivost’ a objektivnost’

4. | Zru€nosti motivovat’ a inSpirovat’

5. | Tolerantnost’ a trpezlivost’

6. | Ustretovost’ a ochota pomdct’

7. | Komunikativnost’ a zrozumitel'nost’

8. | Empatia (vcitenie sa) a l'udskost’

9. | Charizmaticka osobnost’

I e s Y )
I e s Y )
I e s Y )
I e s Y )
I e s Y )
I e s Y )
I e s Y )

10. | Slusnost’, ¢estnost’, zdvorilost’
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Prieskum o uplatiiovani a vyzname charizmy na univerzite

ak laskavo dovolite, chceli by sme Vas Uctivo poziadat o zodpovedanie nasledujucich otazok,
zostavenych ako pokracovanie prieskumu zameraného na zlepSovanie nasej univerzity. Vel'mi difame, ze na
lep$imi nez doposial’. Prosime Vas o ¢o najvyssiu uprimnost’, pretoZe iba Gprimné nazory dokazu univerzitu
posunut’ vpred. Stcasne Vam zarucujeme absolitnu ddveryhodnost’ a anonymnost’ narabania s VaSimi
vyjadreniami.

Za vyjadrenie Vasich nazorov vopred vel'mi pekne d’akujeme.

O Studentka O Student O stupeit $tudia O ro¢nik Stadia
O absolventka O absolvent O absolvovany stupefi §tudia 0 dizka praxe po absolvovani VS
O manazment O informatika O informa¢ny manazment O pocitacové inzinierstvo

1. Charizma vo vSeobecnosti predstavuje isté vyzarovanie alebo osobné kiizlo, ktoré pozitivne vplyva
na inych a moze ich viest’ k lep$im vysledkom a hlbSej oddanosti. Myslite si, Zze ak je charizma
vediicich zamestnancov univerzity (rektor, prorektori), fakalt (dekan, prodekani) a katedier (veduci
katedier) uplatiiovana na vysokoskolskych ucitelov, moze zlepsit celkové pdsobenie univerzity
a vysledky Studentov?

O tplne sthlasim O skor suhlasim O aj suhlasim, aj nesthlasim O skor nesuthlasim O vobec nesuhlasim

2. Prosime, mohli by ste oznacit, ktora z nasledujucich zloziek charizmy veducich zamestnancov
univerzity je dolezita pre univerzitny rozmach? (méZete oznaéit’ viaceré moznosti)

Pozitivny prenos — odovzdavanie pozitivnej energie a celkové pozitivne posobenie na ucitelov a Studentov.

Uplatiiovana ucta — zmysluplna prisposobivost’ uitelom a Studentom a zohl'adiiovanie ich ocakavani.

Pritazliva vizia — atraktivny obraz buducnosti, viera v jej spravnost’ a prinos pre ucitel'ov a Studentov.

Kultivovana komunikacia — pozorné naslichanie ucitel'om a Studentom, Gprimnost’ a schopnost’ zaujat’ ich.

Aktivovanie oddanosti — vtiahnutie ucitelov a Studentov do diania a dosahovanie ,,spolo¢nej* vizie.

O 0O ooog g

Aktivna samostatnost’ — budovanie samostatného a vyspelého uvazovania a konania ucitel'ov a Studentov.

3. Keby ste mali oznacit’ iba jedint z uvedenych zloziek charizmy déleziti pre veducich zamestnancov
univerzity, ktora by to bola? (médzete oznacit iba 1 moznost)

Pozitivny prenos — odovzdavanie pozitivnej energie a celkové pozitivne posobenie na ucitel'ov a Studentov.
Uplatiiovana ucta — zmysluplna prispdsobivost’ uitelom a Studentom a zohl'adiovanie ich ocakavani.
Pritazliva vizia — atraktivny obraz buducnosti, viera v jej spravnost’ a prinos pre ucitel'ov a Studentov.
Kultivovana komunikacia — pozorné naslichanie ucitel'om a Studentom, tprimnost’ a schopnost’ zaujat’ ich.

Aktivovanie oddanosti — vtiahnutie ucitelov a Studentov do diania a dosahovanie ,,spolo¢nej* vizie.

O o o o g

Aktivna samostatnost’ — budovanie samostatného a vyspelého uvazovania a konania ucitel'ov a Studentov.

Mohli by ste uviest’, preco ste v predoslej otazke vybrali prave Vami zvolent zlozku charizmy?

4. Prosime, vyjadrite svoj nazor o nasledujucich pezitivach charizmatického posobenia ucitel’a na
Studentov:

e Vplyvom charizmy je vztah medzi ucitelom a Studentmi pozitivnejsi

O uplne suhlasim O skor suhlasim O aj suhlasim, aj nesthlasim O skor nesuhlasim O vobec nesthlasim
e Ucitel' dokaze na Studentov prenasat’ svoje nadSenie

O uplne suhlasim O skor suhlasim O aj suhlasim, aj nesthlasim O skor nesuhlasim O vobec nesthlasim
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e Ucitel vnima problémy z pohl'adu Studentov a Studenti zas z pohl'adu ucitel'a
O tplne sthlasim O skor suhlasim O aj suhlasim, aj nesthlasim O skor nesuhlasim O vobec nesthlasim
o Charizma ucitel'a povzbudzuje tvorivost’ a odvahu studentov pustit’ sa do naro¢nejsich projektov
O tplne sthlasim O skor suhlasim O aj suhlasim, aj nesthlasim O skor nestthlasim O vobec nesthlasim

e Charizma ucitel'a vt'ahuje Studentov do partnerského vzt'ahu pri spolocnom zlepSovani univerzity

O tplne sthlasim O skor suhlasim O aj suhlasim, aj nesthlasim O skor nesthlasim O vobec nesthlasim
e Charizma ucitel'a aktivuje samostatnost’ a pripravenost’ Studentov pre ich buducu kariéru

O uplne sthlasim O skor suhlasim O aj suhlasim, aj nesthlasim O skor nesuhlasim O vobec nesthlasim
e Charizma ucitel'a kladne posobi na kultivovanie charizmy Studentov

O tplne sthlasim O skor suhlasim O aj suhlasim, aj nesthlasim O skor nestthlasim O vobec nesthlasim

5. Prosime, vyjadrite svoj nazor o nasledujicich negativach charizmatického pdsobenia ucitel’a na
Studentov:

e Charizmaticky ucitel’ straca autoritu a reSpekt u Studentov

O uplne sthlasim O skor suhlasim O aj suhlasim, aj nesthlasim O skor nesuhlasim O vobec nesthlasim
o Ak ucitel’ uplatituje svoju charizmu, znizuje to kvalitu vzdelavacieho procesu

O uplne suhlasim O skor suhlasim O aj suhlasim, aj nesthlasim O skor nesthlasim O vobec nesthlasim

e Vnimanie problémov z pohl'adu Studentov znizuje dolezitost’ odbornych poznatkov

O tplne sthlasim O skor suhlasim O aj suhlasim, aj nesthlasim O skor nestthlasim O vobec nesthlasim
e Charizma ucitel'a podnecuje egoizmus a nevrazivost’ medzi Studentmi

O tplne sthlasim O skor suhlasim O aj suhlasim, aj nesthlasim O skor nesuhlasim O vobec nesthlasim
e Charizma ucitel’a zapricifiuje rozpor priorit ucitel’a a Studentov

O tplne sthlasim O skor suhlasim O aj suhlasim, aj nesthlasim O skor nestthlasim O vobec nesthlasim
e Charizma ucitel’a naruSa ochotu studentov Studovat’ zodpovedne a s plnym nasadenim

O uplne sthlasim O skor suhlasim O aj suhlasim, aj nesthlasim O skor nesuhlasim O vobec nesthlasim

e Charizma ucitel'a navodzuje u Studentov pocity nedosiahnutel'nosti takejto kompetencie
O uplne sthlasim O skor suhlasim O aj suhlasim, aj nesthlasim O skor nestthlasim O vobec nesthlasim

6. Myslite si, ze ak je ucitel’ charizmaticky, znizuje tym svoju profesionalitu?
O tplne sthlasim O skor sthlasim O aj sthlasim, aj nesuhlasim O skor nestthlasim O vdbec nesuhlasim

Prosime, aky je Vas nazor?

7. Ak by sa univerzita rozhodla podporovat’ u svojich veducich zamestnancov nielen charizmu, ale aj
empatiu (t. j. schopnost vcitenia do inych), mohlo by toto spojenie mat’ pozitivny vplyv na posobenie
ucitel'ov a vysledky Studentov?

O tplne sthlasim O skor sthlasim O aj sthlasim, aj nesuhlasim O skor nestthlasim O vdbec nesuhlasim

8. Je podla Vas mozné dosiahnut’ ispe$ni kombinaciu charizmy a empatie vediicich zamestnancov
a uCitel'ov univerzity?

O tplne suhlasim O skor sthlasim O aj sthlasim, aj nesuhlasim O skor nestthlasim O vdbec nesuhlasim

9. Bolo by takéto spojenie charizmy a empatie inSpirativne a prinosné aj pre Vas?
O uplne suhlasim O skor sthlasim O aj sthlasim, aj nesuhlasim O skor nestthlasim O vdbec nesuhlasim

Este raz: vel'mi pekne d’akujeme za Vasu ochotu
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PRILOHA B: Dotaznikovy prieskum zamerany na kIi¢ové hodnoty
univerzit

Prieskum o definovani univerzitnych a osobnych hodnét

ak laskavo dovolite, chceli by sme Vas Uctivo poziadat’ o zodpovedanie nasledujucich otazok,
zostavenych ako pokraCovanie prieskumu zameraného na zlepSovanie nasej univerzity a Vasho
ako nasej univerzite a fakulte pomoct’ stat’ sa lep§imi nez doposial’. Prosime Vas o ¢o najvyssiu uprimnost’,
pretoze iba Uprimné nazory dokdzu univerzitu posunit vpred. Sucasne Vam zaruCujeme absolutnu
doveryhodnost’ a anonymnost’ narabania s Vasimi vyjadreniami.

Za vyjadrenie Vasich nazorov vopred vel'mi pekne d’akujeme.

O Studentka O Student stupen Studia ....... ro¢nik $tadia .......
O manazment O informatika O informa¢ny manazment O pocitacové inzinierstvo

la) Prosime, uvedte 10 hodnét, ktoré st podla Vasho nazoru dolezit¢é pre univerzitu
(aké hodnoty by si mala univerzita stanovit'?):

w
<

SN IR P I ISP

Hodnoty dolezité pre kvalitu univerzity

H
e

1b) Ktoru z uvedenych hodndt povazujete za najdolezitejSiu pre univerzitu (uved'te jej ¢islo): ...

2a) Prosime, uved’te 10 hodndt, ktoré st podl'a Vasho nazoru dolezité pre Vas osobne a Vas pracovny
i sukromny Zivot (akymi hodnotami sa vo svojom Zivote riadite?):

2~}
[l

Al AR Rl Pl Pad Lol bl P

Hodnoty dolezité pre Vas zivot

H
e

2b) Ktort z Vami napisanych hodnot povazujete pre seba za najdolezitejsiu (uved'te jej ¢islo):  ...........

Vel'mi pekne d’akujeme
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PRILOHA C: Dotaznikovy prieskum zamerany na akademickii motivaciu
a tvorivost’ z pohl’adu vyucujucich — riadiaci zamestnanci

Dotaznik skumajuci rozhodovanie o akademickej motivacii a tvorivosti

(urCeny pre nadriadenych zamestnancov)

Vazena pani, vaZeny pan,

dovol'ujeme si Vas vel'mi pekne poziadat’ o vyplnenie tohto dotaznika. Zamerom dotaznika je zistit,, aka
silna je Vasa motivacia, ako sa rozhodujete pri motivovani samych seba, ktoré motivacné nastroje povazujete za
najucinnejsie atd’. Preto Vas uprimne prosime o zodpovedanie nasledujucich otazok oznacenim tej odpovede, ktora
je Vam najviac blizka. Urcite Vam zarucujeme, Ze Vase odpovede ostanti uplne anonymné a v ziadnom pripade
nepride k ich zneuzitiu. Prave naopak, Vase odpovede vel'mi pomozu zlep$it’ motivaciu zamestnancov na nasich
univerzitach.

Za Vasu ochotu, ustretovost’ a ¢as Vam vopred vel'mi pekne d’akujeme.

Vas vek: Pohlavie: Videlanie: Dika praxe: Riadiaca pozicia:
...... rokov O Zena oSOU oVS o doc. <eee. TOKOV o vrcholova uroven
0 muz oSS o PhD. o prof. O stredna troven

0 vykonna roven
1. Ste dostatocne informovand/y o ciel’och, zameroch a problémoch Vasej fakulty a univerzity?
0 ano O zvicsa ano O aj ano, aj nie O zvicsa nie O nie
2. Akym sposobom pristupujete k Vasim zamestnancom (akym sposobom ich vediete)?

O participativne — vytvarate priestor pre ich sebarealizaciu, spolurozhodovanie, zodpovednost’ a motivaciu
0 neutralne — ponechavate ich pracovné Usilie bez hlbsej a otvorenejsej spoluprace

O autoritativne — obmedzujete moznosti ich samostatnosti a vyZaduje plnenie svojich prikazov

3. PovaZujete hodnotenie (posudzovanie) Viasho vykonu zo strany Vasho nadriadeného pracovnika

(napr. ci pracujete kvalitne, ¢i dodrZiavate terminy alebo stanovené ciele atd') za objektivne a spravodlivé?

0 ano O zvicsa ano O aj ano, aj nie O zvicsa nie O nie
4. PovaZujete komunikdciu zo strany Vasho nadriadeného pracovnika voci Vam za otvorenu?

0 ano O zvicsa ano O aj ano, aj nie O zvicsa nie O nie
5. Vytvdrate vo vzt'ahu k VaSim zamestnancom atmosféru dovery, ustretovosti a spolupatricnosti?

0 ano O zvicsa ano O aj ano, aj nie O zvicsa nie O nie

6. Aplikujete vo vzt’ahu k VasSim podriadenym kreativne schopnosti a moderné postupy/metody tak,
Ze sa pracovné prostredie stdva tvorivé a napadité?

O vyuzivam tradi¢né metody a postupy (napr.: prdca s jednotlivcom a skupinou, rozhovory, pozorovanie atd')

O vyuzivam kreativne/progresivne metddy a postupy (napr.: podpora rozvoja potencialu a intelektualnych
schopnosti, rolové hry, poradenstvo, zazitkové metody, brainstorming, benchmarking atd’)

O vyuzivam tradi¢né metddy spolu s kreativnymi/novodobymi/progresivnymi metodami a postupmi

Myslite si, Ze podriadenych motivujete k tvorivej pracovnej ¢innosti?
0 ano O zvicsa ano O aj ano, aj nie O zvicsa nie O nie

7. Oceriujete tvorivé napady/myslienky a kreativne rieSenia VaSich podriadenych?
0 ano O zvicsa ano O aj ano, aj nie O zvicsa nie O nie
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8. Ktoré 7 nasledujucich prvkov najviac ovplyvnili Vasu tvorivost’ v kladnom i zapornom zmysle?
(moZete oznacit viaceré)

R R

O prijemné pracovné prostredie

0 harmonicky rodinny Zivot

o dobri priatelia

O Stastné detstvo

0 mimoriadny zaZzitok v minulosti

O vyrazny uspech v pracovnej oblasti

O vyrazny uspech v rodinnom Zivote

0 vyznamny ¢lovek (rodi¢, ucitel’, priatel’ atd’.)

. o umelecka skola, kurz, Skolenie atd’.

10. o skola

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

0 nevhodné, neprijemné pracovné prostredie
o vel’ky neuspech/zlyhanie v praci

O problémy v rodinnom Zzivote

O problémy v praci

0 zdravotné problémy

o dlhodoba tnava, stres

o dostatok volného casu

o nedostatok vol'ného casu

o dobry kolektiv a suhra v praci

0 nedobra atmosféra (dusno) v praci

Pri Cislach faktorov, ktoré ste vybrali v predoslom zozname, oznacte +1,+2 alebo +3, ak sa pod vplyvom daného
faktora VaSa tvorivost’ zosilnila; oznacte —1, —2 alebo -3, ak sa pod vplyvom tohto faktora Vasa tvorivost’
zoslabila. (hodnota —3 vyjadruje najviac zoslabila a hodnota +3 najviac zosilnila)

9. Na akej urovni je Vasa motivdcia k nasledujucim skutocnostiam:

ku kvalitnej praci:

O vel'mi vysoka O skor vyssia

O priemerna

k neustalemu zvysovaniu urovne Vasich odbornych vedomosti a zrucnosti:

O vel'mi vysoka O skor vyssia

O priemerna

k podavaniu novych nametov a zvySovaniu efektivnosti vzdelavacieho procesu:

O vel'mi vysoka O skor vyssia

O priemerna

k tvorivemu vedeniu a motivovaniu Vasich zamestnancov:

o vel'mi vysoka O skor vyssia

O priemerna

O skor nizsia O nizka
O skor nizsia O nizka
O skor nizsia O nizka
O skor nizsia O nizka

10. Ktoré 7 nasledujucich faktorov beriete do tivahy, ked’ seba samu/samého k nieComu motivujete?
Oznacte ich zaSkrtnutim zodpovedajicich Cisel faktorov. (mdzete oznalit’ viaceré moznosti)

Uved’te Cisla troch, pre Vs najdélezitejSich, faktorov v poradi od najdoleZitejSieho:

NN AW~

. 0 rychle verzus dlhé trvanie dosiahnutia ciela
. 0 jednoduchost’ verzus naro¢nost’ dosiahnutia ciel’a
. O vase ocakavané sebauspokojenie a naplnenie
. O ocakavana spokojnost’ Vasich kolegov

. O ocakavana spokojnost’ Vasho nadriadené¢ho

. 0 moznost’ naucit’ sa nie¢o nové

. O ziskanie pocitu uzito¢nosti

8. 0 obavy z nezvladnutia prili§ naro¢ného ciel'a
9. 0 nutnost’ nieCo robit’ a nebyt’ neltspesny

10. o ziskanie finan¢nej odmeny

11. o urychlenie Vasho kariérneho rastu

12. o utlmenie vycitiek svedomia

13. o snaha dokazat’ si, ze to zvladnete

14. o Vas pocit zodpovednosti

11. Ktoré faktory zohl'adfiujete pri rozhodovani o tom, ako odmeriovat’ Vasich zamestnancov?

12.

[m}
[m}
[m}
[m}
[m}
[m}

O 00O L K Wi~

(mdzete oznacit’ viaceré)

pozadovany objem vykonov

dodrziavanie stanovenych terminov
kvalita ich prace

ucast’ na vzdelavani a rozvoj ich zru€nosti
kariérny rast a moznost’ d’alSicho postupu
podéavanie novych navrhov

0 pocet splnenych tiloh

0 dosiahnuté Gspory

0 pracovné nasadenie a pracovitost’

0 zodpovednost’, samostatnost’ a spol’ahlivost’
O priatel’'skost’ a tvorba dobrych vztahov v time
O praca nadcas

Ktoré 7 nasledujicich prvkov sa najviac pricinili o zmenu VaSej motivdcie, t. j. vyvolali v siicasnosti VaSe

iné potreby, plany a tuzby nez ste pocit’ovali predtym? (mozete oznacit’ viaceré)

. O vyrazny uspech v pracovnej oblasti

. 0 vel’ky netspech/zlyhanie v praci

. O prezitie mimoriadne radostnej udalosti

. 0 dosiahnuty spech a $t’astie nasho dietat’a

. O pozvolné dozrievanie, vyvin mojej osobnosti
. O pocit spokojnosti v partnerskom Zivote

. O spoznanie vazeného, respektovaného cloveka
. 0 dosiahnutie dlhodobo Zelaného ciel'a

. O zaloZenie rodiny
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10.
11
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.

o umrtie blizkeho ¢loveka alebo priatel’a

. O prejav latentnej (doposial’ skrytej) potreby
o dlhodoba tinava, stres, vyhorenie

o uvedomenie si mojich kvalit a prinosu

O negativny, demotivacny vplyv nadriadeného
0 neuspech, nestastie nasho diet'ata

o sklamanie v I'ibostnom Zivote

O zmena pracovnej pozicie alebo zamestnania
0 zdravie a zdravotny stav



Pri islach faktorov, ktoré ste oznacili v predoslom zozname, oznacte +1,+2 alebo +3, ak sa pod vplyvom daného
faktora Vasa motivicia zosilnila; oznacte —1, -2 alebo -3, ak sa pod vplyvom tohto faktora Vasa motivicia
zoslabila. (hodnota -3 vyjadruje najviac zoslabila a hodnota +3 najviac zosilnila)

13. Prosime, prirad’te ucinnost’ kazdého motivacného nastroja voc¢i Vam na Skadle od 1 do 10 (10 bodov — voci
Vam maximalne ucinny motivator; 1 bod — voci Vam neucinny motivator, na Vas neplati).

Uved’te ¢isla troch, pre Vis najdéleZitejSich, faktorov v poradi od najdoleZitejsieho:

1. ..... priznanie osobného priplatku a odmien

2. ..... vyslovenie pochvaly

3. ..... prejavenie zaujmu o VasSe nazory a navrhy
4. ..... umoznenie kariérneho rastu

5. ..... moznost’ ucasti na vzdelavacich aktivitach
6. ..... zapajanie zamestnancov do rozhodovania

7. ..... poskytovanie potrebnych informéacii

8. ..... vytvaranie dobrych vztahov a atmosféry

9. ..... poskytnutie priestoru pre Vasu samostatnost’
10. ..... korektnost’ zo strany nadriadeného a vedenia
11. ..... kritéria hodnotenia Vasho pracovného vykonu
12. ..... uplatiovanie hrozieb a postihov

14. Ktoré 7 nasledujuicich motivacnych ndstrojov a pristupov skutoc¢ne uplatiiuje Vas nadriadeny pracovnik

15. Ako sa rozhoduje Vas nadriadeny pri uplatiiovani motivacnych nastrojov voc¢i Vam 7 hladiska plynutia ¢asu?

voci Vam? (mbzete oznaCit’ viaceré)
O priznanie osobného priplatku a odmien
O vyslovenie pochvaly
O prejavenie zaujmu o Vase nazory a navrhy
0 umoznenie kariérneho rastu
0 moznost’ U€asti na vzdelavacich aktivitach
O zapéjanie zamestnancov do rozhodovania

o poskytovanie potrebnych informacii

O vytvaranie dobrych vztahov a atmosféry

O poskytnutie priestoru pre Vasu samostatnost’
O korektnost’ zo strany nadriadeného a vedenia
O kritéria hodnotenia Vasho pracovného vykonu
O uplatiiovanie hrozieb a postihov

0 motivacné nastroje priebezne a stale meni v zavislosti od zmien Vasich potrieb a ocakavani
O motivacné nastroje obmiena zvycajne iba v pripade vyraznych zmien Vasich potrieb a o¢akévani
O motivacné nastroje neobmiena vobec — stale uplatiiuje to isté spektrum nastrojov

16. Ktoré 7 nasledujiicich motivacnych ndstrojov a pristupov Vy uplatiiujete voli Vasim zamestnancom?

17.

18.

19.

20.

(mbzete oznacit’ viaceré)
O priznanie osobného priplatku a odmien
O vyslovenie pochvaly
O prejavenie zaujmu o ich nazory a navrhy
O umoznenie kariérneho rastu
0 moznost’ UCasti na vzdelavacich aktivitach
O zapéjanie zamestnancov do rozhodovania

o poskytovanie potrebnych informacii

O vytvaranie dobrych vztahov a atmosféry
O poskytnutie priestoru pre ich samostatnost’
0 korektnost’ z mojej strany a od vedenia

O kritéria hodnotenia vykonu zamestnancov
O uplatiiovanie hrozieb a postihov

Mpyslite si, ze vplyvom plynutia éasu (od minulosti po sucasnost) sa menila aj Vami vnimand ucinnost’
motivacnych ndstrojov, ktoré voc¢i Vam uplatiioval a uplatiiuje Vas nadriadeny — niektoré motivacné
nastroje boli voci Vam predtym ucinnejsie nez su v sucasnosti a naopak?

O ano

O nie

Vytvdrate motivacné programy pre Vasich zamestnancov?

O ano

O ano, dokonca za ich spoluticasti

O nie

Prosime, uvedte, ¢i a o kol’ko percent priemerne by sa zvySila celkovd uroveii Vasho snaZenia vtedy, ak
by sa skvalitnil motivacny pristup zo strany Visho nadriadeného voli Vam:

O ano

O nie

Prosime, oznacte opatrenia zo strany Vidsho nadriadeného alebo vedenia fakulty i univerzity, ktoré by
pomohli zvySeniu VaSej motivicie a ochoty d’alej sa rozvijat’ (Co by mala fakulta alebo univerzita urobit

alebo zmenit?).
O VACSi zaujem o zamestnancov a ich nazory
O vzdelavacie aktivity a rozvoj zruc¢nosti
O vytvaranie dobrych vztahov a pozitivnej atmosféry
O vyssie finanéné ohodnotenie a odmeny
O kariérny rast a pracovna perspektiva
O spolutcast’ na riadeni a rozhodovani
o korektnost’, spravodlivost’ a 'udskost’ nadriadenych
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o poskytovanie potrebnych informacii

O vzajomna a otvorena spolupraca

O priestor pre samostatnost’ a sebarealizaciu
O lepsie pracovné podmienky

O prejavenie uznania za kvalitnu pracu

o zamestnanecké vyhody a benefity

o skvalitnenie vzajomnej komunikacie

VelPmi pekne d’akujeme za vyplnenie



PRILOHA D: Dotaznikovy prieskum zamerany na akademicki motivaciu
a tvorivost’ z pohl’adu vyucujucich — zamestnanci

Dotaznik skumajuci rozhodovanie o akademickej motivacii a tvorivosti
(urCeny pre zamestnancov)

Vazena pani, vaZeny pan,

dovol'ujeme si Vés vel'mi pekne poziadat’ o vyplnenie tohto dotaznika. Zamerom dotaznika je zistit,, aka
silné je Vasa motivacia, ako sa rozhodujete pri motivovani samych seba, ktoré motivacné nastroje povazujete za
najucinnejsie atd’. Preto Vas uprimne prosime o zodpovedanie nasledujucich otazok oznacenim tej odpovede, ktora
je Vam najviac blizka. Urcite Vam zaruCujeme, Ze Vase odpovede ostanti uplne anonymné a v ziadnom pripade
nepride k ich zneuzitiu. Prave naopak, Vase odpovede vel'mi pom6zu zlepsit motivaciu zamestnancov na nasich
univerzitdch. Za Vasu ochotu, tstretovost’ a ¢as Vam vopred vel'mi pekne d’akujeme.

Vas vek: Pohlavie: Vzdelanie/titul: Diska praxe:
...... rokov O zena oSOU oVS. odoc. ... TOkOV
0O muz oSS o PhD. o prof.

1. Ste dostatocne informovand/y o ciel’och, zameroch a problémoch Vasej univerzity a fakulty?

O ano O zviacsa ano O aj ano aj nie O zvicsa nie O nie
2. Akym sposobom k Vam pristupuje (akym sposobom Vis vedie) Vas nadriadeny pracovnik?

O participativne — vytvara priestor pre Vasu sebarealizaciu, spolurozhodovanie, zodpovednost’ a motivaciu

O neutralne — ponechava Vase pracovné usilie bez hlbsej a otvorenejSej spoluprace

O autoritativne — obmedzuje moznosti Vasej samostatnosti a vyzaduje plnenie svojich prikazov
3. Povazujete hodnotenie (posudzovanie) Vasho vykonu zo strany VasSho nadriadeného pracovnika

(napr. ci pracujete kvalitne, ¢i dodrZiavate terminy alebo stanovené ciele atd') za objektivne a spravodlivé?

0 ano O zviacsa ano O aj ano aj nie O zvicsa nie O nie
4. Povazujete komunikaciu zo strany Vasho nadriadeného pracovnika voli Vam za otvorenu?

0 ano O zviacsa ano O aj ano aj nie O zvicsa nie O nie
5. Vytvara Vas nadriadeny voéi Vam atmosféru dovery, ustretovosti a spolupatri¢nosti?

0 ano O zviacsa ano O aj ano aj nie O zvicsa nie O nie
6. VyuZiva Vas nadriadeny moderné pracovné postupy a metody tak, aby bola vytvorend tvorivd pracovnd

atmosféra?

O vyuziva tradi¢né metody a postupy (napr.: praca s jednotlivcom a skupinou, rozhovory, pozorovanie atd’)

O vyuziva kreativne/progresivne metddy a postupy (napr.: podpora rozvoja potencialu a intelektudlnych
schopnosti, rolové hry, poradenstvo, zazitkové metody, brainstorming, benchmarking atd’)

O vyuziva tradi¢né metody spolu s kreativnymi/novodobymi/progresivnymi metédami a postupmi
Myslite si, Ze Vs nadriadeny motivuje k tvorivej pracovnej ¢innosti?

0 ano O zvicsa ano O aj ano aj nie O zvicsa nie O nie
7. Ocertiuje nadriadeny VaSe tvorivé napady/myslienky a kreativne rieSenia?

0 ano O zviacsa ano O aj ano aj nie O zvicsa nie O nie

8. Ktoré 7 nasledujucich prvkov najviac ovplyvnili Vasu tvorivost’? (mozete oznacit viaceré)

1. o prijemné pracovné prostredie 11. o0 nevhodné, neprijemné pracovné prostredie
2. o harmonicky rodinny Zivot 12. o vel’ky netspech/zlyhanie v praci

3. o dobri priatelia 13. o problémy v rodinnom Zivote

4. o stastné detstvo 14. o problémy v praci

5. o mimoriadny zazitok v minulosti 15. o zdravotné problémy

6. 0O vyrazny Uspech v pracovnej oblasti 16. o dlhodoba unava, stres

7. O vyrazny uspech v rodinnom zivote 17. o dostatok vol'ného casu

8. O vyznamny c¢lovek (rodi¢, ucitel’, priatel’ atd’.) 18. o0 nedostatok volného casu

9. o umelecka skola, kurz, skolenie atd’. 19. o dobry kolektiv a sthra v praci

10. o skola 20. o nedobra atmosféra (dusno) v praci
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Pri Cislach faktorov, ktoré ste vybrali v predoSlom zozname, oznacte +1,+2 alebo +3, ak sa pod vplyvom daného
faktora VaSa tvorivost’ zosilnila; oznacte —1, —2 alebo -3, ak sa pod vplyvom tohto faktora Vasa tvorivost’
zoslabila. (hodnota —3 vyjadruje najviac zoslabila a hodnota +3 najviac zosilnila)

9. Na akej urovni je Vasa motivdcia k nasledujiicim skutoénostiam:
o ku kvalitnej praci:

O vel'mi vysoka o skor vyssia O priemerna O skor nizSia O nizka
ok neustalemu zvySovaniu urovne Vasich odbornych vedomosti a zrucnosti:

O vel'mi vysoka o skor vyssia O priemerna O skor nizSia O nizka
ok podavaniu novych nametov a zvySovaniu efektivnosti vzdelavacieho procesu:

O vel'mi vysoka o skor vyssia O priemerna O skor nizSia O nizka
o Lk spolupraci s Vasim nadriadenym a riadiacimi zlozkami fakulty:

O vel'mi vysoka o skor vyssia O priemerna O skor nizsia O nizka

10. Ktoré z nasledujucich faktorov beriete do vivahy, ked’ seba samu/samého k nieComu motivujete?
(mbzete oznacit’ viaceré)

1. o rychle verzus dlhé trvanie dosiahnutia ciel’a 8. O obavy z nezvladnutia prili§ naro¢ného ciel'a
2. 0 jednoduchost’ verzus naro¢nost’ dosiahnutia ciel’a 9. o0 nutnost’ nieco robit’ a nebyt’ neuspesny

3. o vaSe ocakavané sebauspokojenie a naplnenie 10. o ziskanie finan¢nej odmeny

4. o oCakavana spokojnost’ Vasich kolegov 11. o urychlenie Vasho kariérneho rastu

5. 0 o¢akavana spokojnost’ Vasho nadriadené¢ho 12. o utlmenie vycitiek svedomia

6. 0 moznost’ naucit’ sa nieCo nové 13. o snaha dokazat’ si, ze to zvladnete

7. o ziskanie pocitu uZzitocnosti 14. o Vas pocit zodpovednosti

Uved’te Cisla troch, pre Vas najdélezitejSich, faktorov v poradi od najdéleZitejSieho:

11. Ktoré faktory zohl'adiiuje Vas nadriadeny pri rozhodovani o tom, ako Vis odmeriovat’?
(mbzete oznacit’ viaceré)

0 pozadovany objem vykonov O pocet Vasich splnenych uloh

0 dodrziavanie stanovenych terminov O Vami dosiahnuté zlepSenia

o kvalita Vasej prace O Vase pracovné nasadenie a pracovitost’

O Vasa ucast’ na vzdelavani a rozvoj Vasich zru¢nosti 0 Vasa zodpovednost,, samostatnost’ a spol'ahlivost’

O Vas kariérny rast a moznost’ d’alSieho postupu O Vasa priatel'skost’ a tvorba dobrych vztahov na katedre

O podavanie novych navrhov z Vasej strany O Vasa praca nadcas

12 Ktoré 7 nasledujicich prvkov sa najviac pricinili o zmenu Vasej motivdcie, t. j. vyvolali v sucasnosti

Vase iné potreby, plany a tuZby neZ ste pocit'ovali predtym? (mdzete oznacit’ viacere)

1. o vyrazny uspech v pracovnej oblasti 10. o amrtie blizkeho ¢loveka alebo priatel'a

2. o vel’ky netspech/zlyhanie v praci 11. o prejav latentnej (doposial’ skrytej) potreby

3. o prezitie mimoriadne radostnej udalosti 12. o dlhodoba unava, stres, vyhorenie

4. o dosiahnuty uspech a $t’astie nasho dietat’a 13. o uvedomenie si mojich kvalit a prinosu

5. 0 pozvol'né dozrievanie, vyvin mojej osobnosti 14. o negativny, demotivacny vplyv nadriadené¢ho

6. O pocit spokojnosti v partnerskom Zivote 15. o netspech, nest’astie nasho dietata

7. 0 spoznanie vazeného, respektovaného cloveka 16. o sklamanie v 'ibostnom Zivote

8. O dosiahnutie dlhodobo Zelaného ciel’a 17. o zmena pracovnej pozicie alebo zamestnania

9. o zalozenie rodiny 18. o zdravie a zdravotny stav

Pri Cislach faktorov, ktoré ste oznacili v predoSlom zozname, oznacte +1,+2 alebo +3, ak sa pod vplyvom daného
faktora Vasa motivicia zosilnila; oznacte —I, —2 alebo —3, ak sa pod vplyvom tohto faktora Vasa motivicia
zoslabila. (hodnota —3 vyjadruje najviac zoslabila a hodnota +3 najviac zosilnila)

13. Prosime, prirad’te ucinnost’ kazdého motivacného nastroja voc¢i Vam na Skale od 1 do 10 (10 bodov — voci
Vam maximalne ucinny motivator; 1bod — voci Vam neucinny motivator, na Vas neplati).

1. ..... priznanie osobného priplatku a odmien 7. ..... poskytovanie potrebnych informéacii

2. ..... vyslovenie pochvaly 8. ..... vytvaranie dobrych vztahov a atmosféry

3. ..... prejavenie zaujmu o Vase nazory a navrhy 9. ..... poskytnutie priestoru pre Vasu samostatnost’

4. ..... umoznenie kariérneho rastu 10. ..... korektnost’ zo strany nadriadeného a vedenia

5. ..... moznost’ U¢asti na vzdelavacich aktivitach 11. ..... kritéria hodnotenia Vasho pracovného vykonu
6. ..... zapajanie zamestnancov do rozhodovania 12. ..... uplatiovanie hrozieb a postihov

Uved’te ¢isla troch, pre Vis najdéleZitejSich, faktorov v poradi od najdoleZitejsieho:
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

Ktoré z nasledujucich motivacnych ndstrojov a pristupov skutocne uplatiiuje Vas nadriadeny pracovnik
voc¢i Vam? (mozete oznacit' viaceré)

O priznanie osobného priplatku a odmien o poskytovanie potrebnych informacii

O vyslovenie pochvaly O vytvaranie dobrych vztahov a atmosféry

O prejavenie zaujmu o Vase nazory a navrhy O poskytnutie priestoru pre Vasu samostatnost’
0 umoznenie kariérneho rastu 0 korektnost’ zo strany nadriadeného a vedenia
0 moznost’ ucasti na vzdelavacich aktivitach 0 kritéria hodnotenia Vasho pracovného vykonu
O zapéjanie zamestnancov do rozhodovania O uplatiiovanie hrozieb a postihov

Ako sa rozhoduje Vds nadriadeny pri uplatiiovani motivacnych ndstrojov voci Vam z hl’adiska plynutia
Casu?

0 motivacné nastroje priebezne a stale meni v zavislosti od zmien Vasich potrieb a ocakavani
O motivacné nastroje obmiena zvycajne iba v pripade vyraznych zmien Vasich potrieb a o¢akévani
O motivacné nastroje neobmiena vobec — stale uplatiiuje to isté spektrum nastrojov

Mpyslite si, ze vplyvom plynutia éasu (od minulosti po sucasnost) sa menila aj Vami vnimand ucinnost’
motivacnych ndstrojov, ktoré voc¢i Vam uplatiioval a uplatiiuje Vas nadriadeny — niektoré motivacné
nastroje boli voci Vam predtym ucinnejsie nez sui v sucasnosti a naopak?

O ano O nie

Vytvdira Vas nadriadeny pre Vis motivacné programy?

O ano 0 ano, dokonca za Vasej spoluti€asti O nie
Prosime, uvedte, ¢i a o kol’ko percent priemerne by sa zvySila celkovd uroveii Viasho snaZenia vtedy,
ak by sa skvalitnil motivaény pristup zo strany Vasho nadriadeného voci Vam:

0 ano [ R % O nie

Prosime, oznacte opatrenia zo strany Viasho nadriadeného alebo vedenia fakulty, ktoré by napomohli

zvySeniu VaSej motiviacie a ochoty d’alej sa rozvijat’ (Co by mala fakulta urobit’ alebo zmenit’?).

O VACSi zaujem o zamestnancov a ich nazory o poskytovanie potrebnych informacii

O vzdelavacie aktivity a rozvoj zruc¢nosti O vzajomna a otvorena spolupraca

O vytvaranie dobrych vztahov a pozitivnej atmosféry O priestor pre samostatnost’ a sebarealizaciu
O vysSie finan¢né ohodnotenie a odmeny 0 lep$ie pracovné podmienky

O kariérny rast a pracovna perspektiva O prejavenie uznania za kvalitnu pracu

O spolutiast’ na riadeni a rozhodovani O zamestnanecké vyhody a benefity

o korektnost’, spravodlivost’ a 'udskost’ nadriadenych o skvalitnenie vzajomnej komunikacie

VelPmi pekne d’akujeme za vyplnenie
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PRILOHA E: Dotaznikovy prieskum zamerany na akademicki motivaciu
a tvorivost’ z pohl’adu Studentov

Dotaznik o urovni akademickej motivacie a tvorivosti Studentov a ich podpore

Vazeni respondenti,

chceeli by sme Vas touto cestou poprosit’ o vyplnenie nasledovného dotaznika, ktorého cielom je zistenie
Vasho nazoru na uroveri a podporu motivdcie a tvorivosti na Vasej fakulte/univerzite.

Vas nézor je pre nas vel'mi podstatny a hodnotny. Difame, ze sa ndm podari ziskat’ inSpiracie a podnety,
ktoré univerzite a fakulte pomozu zlepSit' proces vzdelavania. Prave Vy sa modzete pricinit' o zlepSenie
motivujuceho a tvorivého prostredia na fakulte.

ZaruCujeme absolutnu doéveryhodnost’ a anonymnost’ zaobchadzania so ziskanymi informaciami.
Vyplnenie dotaznika Vam bude trvat’ priblizne 10 mintt. Pokyny tykajice sa spdsobu vypliiania si uvedené pri
konkrétnych otazkach.

Vopred Vam pekne d’akujeme za Vasu spolupracu pri uprimnom a pravdivom vypiani otdzok.

Sekcia — ZAKLADNE CHARAKTERISTIKY

- pohlavie O Studentka o Student

- kraj 0 Bratislavsky o Trnavsky 0 Trendiansky o Nitriansky o Zilinsky o Banskobystricky
o PreSovsky o Kosicky

- stupeni Stadia O Be. o Ing. o PhD.

-rocénik Stadia o 1. o2. o3.

-odbor

Sekcia — PRISTUP ZO STRANY VYUCUJUCICH/FAKULTY

1. Ste dostatocne informovand/y o ciel’och, zameroch a problémoch Vasej fakulty?
(vyberte jednu moznost)

0 ano O zvicsa ano O aj ano, aj nie O zvicsa nie O nie

2. Oznacte prosim, akym sposobom k Vam vyucujici vo v§eobecnosti najcastejSie pristupuju (pristupovali)?
(priemerne za vSetkych vyucujucich, ktori Vas na fakulte doposial’ ucili), (vyberte jednu moznost)
O participativne — vytvaraju priestor pre Vasu sebarealizaciu, spolurozhodovanie, zodpovednost’ a motivaciu
O neutralne — ponechavaji Vase pracovné tsilie bez hlbsej a otvorenejsej spoluprace
O autoritativne — obmedzuji moznosti Vasej samostatnosti a vyzaduju plnenie svojich poziadaviek

3. Povazujete hodnotenie (klasifikovanie) VasSich vysledkov zo strany vyucujucich za objektivne a spravodlive?
(hodnotenie toho ci: cez semester pracujete kvalitne; dodrziavate terminy, ste na skuske preukazali vietky
naucené poznatky), (vyberte jednu moznost)

0 ano O zviacsa ano O aj ano, aj nie O zvicsa nie O nie

4. Povazujete komunikdciu zo strany vyucujucich voci Vam za otvorenui? (vyberte jednu moznost)
0 ano O zviacsa ano O aj ano, aj nie O zvicsa nie O nie

5. Vytvaraju vyucujuci voci Vam atmosféru dovery, ustretovosti a spolupatricnosti? (vyberte jednu moznost)
0 ano O zviacsa ano O aj ano, aj nie O zvicsa nie O nie

Sekcia — MOTIVACIA

6. Na uvedenej $kale oznacte, na akej Grovni je VaSa motivdcia k nasledujiicim skutoCnostiam.
(vyberte jednu moznost pre kazdu oblast motivacie)

® ku kvalitnemu Studiu:

o vel'mi vysoka O skor vyssia O priemerna o skor nizSia O nizka
o k neustdalemu zvySovaniu urovne Vasich odbornych vedomosti a zrucnosti:
o vel'mi vysoka O skor vyssia O priemerna o skor nizSia O nizka
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o k podavaniu novych nametov a zvySovaniu efektivnosti vzdelavacieho procesu:

O vel'mi vysoka O skor vyssia O priemerna o skor nizsia O nizka
o k spolupraci s vyucujucimi a vedenim fakulty:
O vel'mi vysoka O skor vyssia O priemerna o skor nizSia O nizka

7. Ktoré z nasledujucich faktorov Vds motivuju k Studiu? (mozete oznacit viaceré moznosti)

1. o ¢asova naro¢nost’ dosiahnutia Studijného ciel’a 8. O obavy z nezvladnutia prili§ narocného ciel'a
2. 0 zlozitost’ dosiahnutia ciel'a 9. O potreba nieco robit’ a byt v tom Gspesny

3. 0 Vase oc¢akéavané sebauspokojenie a naplnenie 10. o ziskanie bonusovych bodov/stipendia

4. o oCakavana spokojnost’ Vasich spoluziakov pri timovej praci 11. o skvalitnenie Vasej zaverecnej prace

5. 0 o¢akavand spokojnost’ Vasho vyucujuceho 12. o utlmenie vycitiek svedomia

6. 0 moznost’ naucit’ sa nieCo nové 13. o snaha dokazat’ si, ze to zvladnete

7. o ziskanie pocitu uzitocnosti 14. o Vas pocit zodpovednosti

Uved’te Cisla troch, pre Vis najdoleZitejSich faktorov z predoslej otazky, v poradi od najdélezitejSieho po
najmenej dolezity:

8. Ktoreé faktory podla Vias zohladnuju vyucujuci pri hodnoteni (klasifikovani) Vasich vysledkov?
(moZete oznacit viaceré moznosti)

O pozadované mnozstvo odvedenej prace za semester 0O podavanie Vasich navrhov pre obohatenie vyucby

0 dodrziavanie stanovenych terminov O Vasa ochota pomdct’ spoluziakom
o kvalita Vasej prace (projektov) O Vase Studijné nasadenie a pracovitost’
O Vasa Gcast’ a angazovanost’ na prednaskach O Vasa zodpovednost’, samostatnost’ a spol’'ahlivost’
O Vase napredovanie v predmete a ziskavanie O Vasa praca navyse pocCas semestra
dalsich poznatkov

9. Ktoré 7 nasledujicich prvkov sa najviac pricinili o pozitivau alebo negativnu zmenu Vasej Studijnej
motivdcie? (Cize u Vas v sucasnosti vyvolali nové/iné potreby, plany a tuzby suvisiace so studiom, nez ste
pocitovali predtym), (mozZete oznacit viaceré moznosti)

1. o vyrazny tspech v studiu 10. o zaloZenie rodiny

2. o vel’ky netspech/zlyhanie v $tadiu 11. o dosiahnutie dlhodobo Zelaného ciel’a

3. o prezitie mimoriadne radostnej udalosti 12. o postupné dozrievanie, vyvin Vasej osobnosti
4. o dosiahnuty uspech a $tastie Vasho priatel'a/priatel’ky 13. o prejav latentnej (doteraz skrytej) potreby

5. O netspech, nest’astie Vasho priatel'a/priatel’ky 14. o uvedomenie si Vasich kvalit a prinosu

6. 0 pocit spokojnosti v partnerskom zivote 15. o negativny, demotivacny vplyv vyucujuceho
7. o sklamanie v partnerskom zivote 16. 0 zmena Studijného zamerania alebo univerzity
8. O spoznanie ¢loveka, ktorého si vazite a reSpektujete 17. o dlhodoba tinava, stres, vyhorenie

9. o tmrtie blizkeho ¢loveka alebo priatel’a 18. o zdravie a zdravotny stav

10. Kazdému motivaénému ndstroju (ktory voci Vam uplatiiovali a uplatiuju vyucujuci) prirad’te Vami
vhimanu ucinnost’ na Skdle od 1 do 10.

(10 bodov —voci Vam maximalne ucinny motivator, 1bod —voci Vam neucinny motivator, ktory na Vas neplati)

1. ..... pridelenie (bonusovych) bodov navyse 7. ..... poskytovanie potrebnych informéacii
2. ..... vyslovenie pochvaly 8. ..... vytvaranie dobrych vztahov a atmosféry
3. ..... prejavenie zaujmu o Vase nazory a navrhy 9. ..... poskytnutie priestoru pre Vasu samostatnost’

4. ..... umoznenie Vasho d’alsiecho vedomostného rastu  10. ..... korektnost’ zo strany vyucujucich a vedenia fakulty
5. ..... zapdjanie Studentov do vyskumnych aktivit fakulty 11. ..... kritéria hodnotenia Vasich studijnych vysledkov
6. ..... zapajanie Studentov do rozvoja fakulty 12. ..... uplatiiovanie hrozieb a postihov

Uved’te Cisla troch, pre Vis najdoleZitejSich faktorov z predoslej otazky, v poradi od najdéleZitejSieho po

najmenej délefity:

11. Ktoré z nasledujucich motivacnych ndstrojov skutocne uplatiiuji vyucujiici voci Vam?
(moZete oznacit viaceré moznosti)

o pridelenie (bonusovych) bodov navyse o poskytovanie potrebnych informacii
O vyslovenie pochvaly O vytvaranie dobrych vztahov a atmosféry
O prejavenie zaujmu o Vase nazory a navrhy o poskytnutie priestoru pre Vasu samostatnost’
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0 umoznenie Vasho d’alsicho vedomostného rastu o korektnost zo strany vyuc€ujucich a vedenia fakulty
O zapdjanie Studentov do vyskumnych aktivit fakulty o kritéria hodnotenia VaSich studijnych vysledkov
O zapéjanie Studentov do rozvoja fakulty O uplatiiovanie hrozieb a postihov

12. Ako sa rozhoduju vyuéujuci pri uplatiiovani motivacnych ndstrojov voci Vam z hl'adiska casu?
(vyberte jednu moznost)
0 motiva¢né nastroje priebezne a stale menia v zavislosti od zmien Vasich potrieb a ocakavani
O motivacné nastroje obmienaju zvycajne iba v pripade vyraznych zmien Vasich potrieb a o¢akéavani
O motivacné nastroje neobmienaju vobec — stale uplatituji to isté spektrum nastrojov

13. Myslite si, Ze vplyvom Casu (plynutie od minulosti po sucasnost) sa menila aj Vami vanimand ucinnost’
motivacénych ndstrojov, ktoré voci Vam uplatiiovali a uplatiiujii vyucujiici? (zmena ucinnosti = niektoré
motivacné ndstroje boli voci Vam predtym ucinnejSie nez su v sucasnosti a naopak), (vyberte jednu moznost)
O ano O nie

14. Vytvira vedenie fakulty pre Vis ,,motivacné programy* zamerané na zvySenie Vasej Studijnej motivacie?
(motivacné programy = subor konkrétnych motivacnych nastrojov a aktivit, ktorych cielom je podpora
motivdacie), (vyberte jednu moznost)
O ano O 4no, dokonca za Vasej spoluucasti O nie

15. Ak by sa skvalitnil motivacény pristup zo strany vyucujucich voci Vam, zvySila by sa priemernd tiroveri
Vasej snahy v studiu? (vyberte jednu moznost)
O ano O nie

Uved’te prosim, o kol’ko percent by sa zvysila priemerna vuroveii Vasej snahy v Studiu (uvedte konkrétne cislo):
p p y ysila p ] y

Sekcia — TVORIVOST

16. Mpyslite si, Ze vyulujuci vyuZivaju v rdamci vzdelavacieho procesu tvorivé schopnosti a moderné
postupy/metody tak, Ze vyucba sa stava tvorivou a ndpaditou? (vyberte jednu moznost)

O vyuzivaju tradi¢né metody a postupy (napr.: prdca s jednotlivcom a skupinou, rozhovory, pozorovanie atd')

O vyuzivaji tvorivé/progresivne metddy a postupy (napr.: podpora rozvoja potencialu a intelektudlnych
schopnosti, rolové hry, poradenstvo, zazitkové metody, brainstorming, benchmarking atd’)

O vyuzivaju tradicné metody spolu s kreativnymi/novodobymi/progresivnymi metodami a postupmi

Odhadnite, kol’ko percent vyucujucich vobec nevyuZiva moderné postupy podporujiice tvorivost’.
(vyberte jednu moznost)

o0-25 026-50 asl-75 o76-100
17. Myslite si, Ze Vas vyucujici vo vSeobecnosti motivuju k tvorivej Cinnosti? (vyberte jednu moznost)
O ano O zviacsa ano O aj ano, aj nie O zvicsa nie O nie

18. Oceriuji vyucujuci Vase tvorivé ndapady/myslienky a kreativne rieSenia? (vyberte jednu moznost)
O ano O zviacsa ano O aj ano, aj nie O zvicsa nie O nie

19. Ktoré z nasledujucich prvkov sa najviac pricinili o pozitivnu alebo negativnu zmenu Vasej tvorivosti?
(Cize nejakym sposobom ovplyvnili Vasu schopnost tvorit nové veci), (mozete oznacit viaceré moznosti)

1. o prijemné Studijné prostredie 11. o0 nevhodné $tudijné prostredie

2. 0 harmonicky rodinny zivot 12. o vel’ky neuspech/zlyhanie v studiu

3. o dobri priatelia 13. o problémy v rodinnom Zivote

4. o stastné detstvo 14. o problémy v studiu

5. o mimoriadny zazitok v minulosti 15. o zdravotné problémy

6. 0O vyrazny Uspech v Studijnej oblasti 16. o dlhodoba unava, stres

7. O vyrazny uspech v rodinnom zivote 17. o dostatok vol'ného casu

8. O vyznamny c¢lovek (rodi¢, ucitel’, priatel’ atd’.) 18. o0 nedostatok volného casu

9. o umelecka skola, kurz, Skolenie atd’. 19. o dobry kolektiv a sthra v Skole

10. o $tidium na vysokej Skole 20. o neprijemna atmosféra (dusno) v skole
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20. Do akej miery Vis vystihuji uvedené vlastnosti? Zakruzkujte hodnotu na Skdle od 1 do 5 pre kaZdu
z moznosti. (1 = tuto viastnost nemam vobec rozvinutu, 5 = tuto vlastnost mam plne rozvinutu)
MozZnosti Hodnotenie podPla §kaly od 1 do 5
a) ochota riskovat’, odvaha vyslovit’ myslienky nahlas 2 3 4
b) impulzivnost
c) samostatnost’ myslenia a hodnotenia
d) zmysel pre humor
e) l'ahkost’ spajania myslienok (tvorba asociacii)
f) originalnost, jedine¢nost’
g) pevna vola, huizevnatost, vytrvalost’, cielavedomost’
h) kritickost’ a skepticizmus, prekonanie tradicii
1) citit' sa komfortne aj v komplikovanych situaciach
j) mnoZstvo zaujmov a tizba po poznani

e e e e
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21. PovaZujete sa za tvorivého Cloveka? (vyberte jednu moznost)
O ano O nie

Odhadnite, na kol’ko percent ste tvorivy. (vyberte jednu moznost)
o0-25 026-—50 os5l-75 a76-100

22. Oznacte prosim, ako Casto zaZivate uvedené skutocnosti. Zakruzkujte hodnotu na Skdle od 1 do 5 pre kaZdu
z moznosti. (1 = nikdy; 2 = menej ako raz za mesiac; 3 = aspon raz za mesiac, 4 = aspon raz za tyzden,
5 = kazdy den)
Moznosti Hodnotenie podla §kaly od 1 do 5

a) negativne myslenie, obavy, strach 1 2 3 4 5
b) casovy tlak a stres 1 2 3 4 5
c¢) logické myslenie, nevyuzivanie intuicie 1 2 3 4 5
d) negativne zakazy/prikazy 1 2 3 4 5
e) navyky a ,,naprogramované* myslenie 1 2 3 4 5
f) potreba moci a kontroly 1 2 3 4 5

23. Ktoré 7 uvedenych technik/metod vyuZivate? (moéZete oznacit viaceré moznosti)
o pozitivne otazky (Predo je to tak? Co keby?)
O brainstorming
O anagram (nové slovo vzniknuté preskupenim pismen/slabik vychodiskového slova)
a iné slovné hry alebo hlavolamy,
O kreslenie a myslienkové mapy
o technika 90 sektind (hI'adanie nového, tvorivého riesenia problému nezainteresovanymi 'ud’mi)
O techniky rozvijajuce pamat’ (napr.: LOCI — metdéda tvorby pomocnej pamétovej cesty)
O tvorba kontrolnych zoznamov (kontrola realizécie aktivit)
O vytvorenie poucenia pre budicnost’ (identifikacia pozitivnych a negativnych okamihov)
o NLP — neurolingvistické programovanie (zdmerné ovplyviovanie vlastnej tvorivosti a tspechu)

Sekcia — NAMETY A ODPORUCANIA

24. Oznacte prosim, ktoré opatrenia by mali byt’ vo¢i Vam uplatiiované zo strany vyucujucich/vedenia
fakulty/univerzity, pre zvySenie VasSej motivdcie a ochoty d’alej sa rozvijat’.
(mozZete oznacit viaceré moznosti)

O VACSi zaujem o Studentov a ich nazory o poskytovanie potrebnych informacii

o doplnkové vzdelavacie aktivity a rozvoj zrucnosti O vzajomna a otvorena spolupraca

O vytvaranie dobrych vztahov a pozitivnej atmosféry O priestor pre samostatnost’ a sebarealizaciu
0 vysSie kreditové ohodnotenie predmetov o lepsie Studijné podmienky

O prednasky odbornikov z praxe a perspektiva zamestnania O prejavenie uznania za kvalitnl pracu

O spoluticast’ na riadeni a rozhodovani 0 spolo¢né kultirne a Sportové aktivity

0 korektnost’, spravodlivost’ a l'udskost’ vyucujticich vyucujucich a Studentov

o skvalitnenie vzajomnej komunikécie
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25. Oznacte prosim, ktoré opatrenia by mali byt voli Vam uplatiiované zo strany vyucujucich/vedenia
fakulty/univerzity, pre zlepSenie Vasej tvorivosti. (mozete oznacit viaceré moznosti)

O vysvetlenie a spolo¢né pochopenie vyznamu tvorivych napadov (pre¢o by mali byt’ vytvarané)
o poskytnutie prilezitosti pre rozvoj tvorivosti (Skolenie/kurz)

O vytvorenie priestoru pre uplatnenie tvorivosti (napr.: tvorivy dei/tyzden)

0 odmeiiovanie Studentov za tvorivost’ (ocenenie tvorivych napadov)

O umoznenie zic¢astiovania sa na rozhodovani o moznej podpore tvorivosti

O podpora iniciativy a autonémie Studentov

O vytvorenie prostredia vzajomnej dovery

O podpora otvorenej a diskusnej komunikacie

0 umoznenie hrania roli a realizacie zazitkovych metod

0 poskytovanie dostatku informacii a hl'adanie ich zmyslu

O iné

Ak sa chcete podelit’ o Vas nazor, uved’te prosim, akym sposobom by podl’a Vis mali vyulujuci/vedenie
fakulty/univerzity podporovat’ motivdciu a tvorivost’ Studentov.

VelPmi pekne d’akujeme za vyplnenie
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PRILOHA F: Ziznam verifikacie prvého stupiia —
komunikacia s prorektorkou pre vedu a vyskum

Viézend pani inZenyrko Tumova,

dovolte mi, abych Vam =zaslala celkové vyjadieni k dneSnimu online-ovétovani
spravnosti Vaseho disertacniho navrhu (1. stupen verifikace).

Jako dlouholety ucitel managementu oceiiuji komplexnost Vaseho navrhu, dodrzeni
a implantovani vSech systémovych vazeb mezi jednotlivymi fazemi predklddaného modelu,
a peclivost, kterou jste vénovala opisu a vysvétleni zapojenych prvki, rozhodovacich blokt
a ndvaznosti procesu. Po strdnce managementu jako védy jsem piesvédCena, ze Vase feSeni je
velice pfinosné a znac¢nou mérou originalni. Urcité bude slouzit jako hodnotny vklad do
soucCasné teorie managementu. Také se domnivam, Ze model jako takovy, v€etné jeho prvki,
budete moci skvéle vyuzit i v eduka¢nim procesu na Vasi univerzite.

Mimotadné oceiiuji skutecnost, ze jste svilj komplexni model rozé¢lenila do propojenych
sub-modelt. Tim jste si vytvofila skvély prostor pro zddouci detailnost a konkrétnost celého
navrhu.

Va§ navrh je inspirativni, viceré z jeho Casti se ur¢it¢ pokusim aplikovat do své
prorektorské praxe.

Jelikoz jste mé pozadala o sestaveni zdkladnich otdzek, které mi vytanuly v mysli pfi
seznamovani se s Vasim modelem, zde je ptikladam:

1. V prezentaci modelu bude vhodné upfesnit, jakym zpisobem jste definovala Faktory

na levé stran€¢ modelu.

2. Domnivam se, ze ,,Ukoncenie procesu na konci kazdého sub-modelu by radé¢ji mélo
byt pojmenovano: ,,Pokra¢ovani procesu®.

3. Je opravdu potifebné podrobné vysvétlovat vysokoskolskym zaméstnanciim piinos
nove¢ aplikovanych motivacnich néstroji? Pravdépodobné bude postacovat je jenom
seznamit se skuteCnosti, ze vedeni univerzity tyto nové ndstroje, pfipadné opatieni,
zavadi, jako projev hlubokého z4djmu o své pracovniky.

Jako drobny namét, ktery snad dokéze doplnit Va$ soucasny model, bych méla tuhle
otazku/podnét: Jakym zpiisobem by bylo mozné zjistit (jakymi metodami, postupy, formami
atd.), zda problém s tvorivosti byl nebo nebyl spravné definovan?

Va§ navrh je inspirativni, viceré z jeho Casti se ur¢it¢ pokusim aplikovat do své
prorektorské praxe.

Budu se té&$it na pokracovani Vasi verifikace.
S uptfimnym pozdravem

Praha, 10. listopad 2020 prorektorka pro védu a vyzkum
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PRILOHA G: Ziznam verifikacie tretieho stupiia —
komunikacia s prorektorkou pre vedu a vyskum

Celkové vyjadreni a detaily uskuteénéné verifikace
dle modelu rozhodovani navrzeného Ing. Dominikou Tumovou

Verifikant: Prorektorka pro védu a vyzkum, fidici zaméstnanec vysoké skoly

Predmét verifikace: Tvorba Motivacniho programu

Priibéh spoluprace
* Prvotni sezndmeni fidiciho zaméstnance (verifikant) s navrhovanym modelem a jeho
logikou (bylo realizovano jesté pred spusténim 3-stupiiové verifikace).
* Hlavnim cilem byla tvorba motiva¢niho programu s vyuZzitim navrhovaného feseni.

* Nasledovala postupnéd verifikace ve tfech stupnich (1. logika modelu; 2. logika
dokumenti k implementaci; 3. zpétna vazba na implementaci modelu v praxi).

Treti stupen verifikace navrzeného modelu

Ttreti stupen verifikace se zamétoval na pFimou implementaci navrhovaného FeSeni
do praxe.

= Celkova tvorba navrhu Motiva¢niho programu.

= V prvni fazi implementace jsem zjistila, zZe univerzita nesleduje tiroven motivace ani
tvotivosti svych ¢lent, a proto jsem se zaméfila na provedeni viastni analyzy.

*  Analyza urovné motivace a tvorivosti zahrnovala:

- Motivaéni rozhovory s vybranymi zaméstnanci (z interniho prostredi).

- Ucast na prib&znych oponenturach 6-letych projektti (dcast na prezentacich,
rozhovory s vedoucimi feSiteli, analyza oponentskych posudkil, vyjadieni od
samotnych fesitell).

= Ziskana byla i dil¢i zpétnd vazba a reakce oslovenych zaméstnancii na planované
motivacni aktivity (jeSté pred schvalenim a zavedenim Motiva¢niho programu):

- Cilen¢ jsem se soustiedila na motivacni piisobeni prostiednictvim komentait
a zpétné vazby s fesiteli béhem prezentovani vysledki zminénych projektt.

- Realizovala jsem i veét§i pocet motivacnich rozhovoru s vedoucimi zaméstnanci
1 akademickymi pracovniky.

- Navic, e-mailem mi bylo poslano nékolik spontannich reakct od tesiteltl projekta.

- Clenové prostiedi pozitivné reagovali (e-mailem a b&hem online rozhovord) i na
predstavené motivacni nastroje (financni odmény a bonusy za Uspésné podavani
projektt a publikovani hodnocenych ¢lankt apod.).

- Doslo k budovani a zvyseni motivace akademickych pracovnikd.

= Proces tvorby Motiva¢niho programu ve vztahu k navrhovanému modelu:

- Analyza situace ve vztahu k motivaci a tvofivosti zaméstnancii.
- Tvorba prvotnich navrhii pro podporu motivace k tvorivosti.
- Komunikace s vybranymi zaméstnanci, jejichz motivace k tvofivosti je na vysoké
urovni. Sezndmeni s prvotnimi navrhy, aby se ziskaly jejich hodnotné nazory.
- Ziskani prvotnich nazoru na ptipravovany motivacni program.
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Prubezna uprava — specifikace a konkretizace navrhu.

Neustale probihala komunikace s rektorem a Oddélenim pro vedu a vyzkum.

Verze motiva¢niho programu, schvélena rektorem a vedouci Oddéleni pro védu
a vyzkum, byla zaslana k posouzeni dékaniim a dalsim prorektoriim.

Nasledné byl navrh motiva¢niho programu upraveny na findlni verzi, kde byly
zapracovany naméty od dékanti a prorektort a odeslan na ministerstvo na prvotni
posouzeni. Navrh byl ministerstvem posuzovan z pravni i finan¢ni stranky.

Po ptfedbézném schvaleni a nékolika pfipominkach z ministerstva byl navrh
doladén do findlni podoby.

Rektor oficialné odeslal konecnou verzi Motivacniho programu spolu s privodnim
dopisem na ministerstvo, které ji ptijalo.

= Identifikované problémy souvisejici simplementaci dle modelu navrhovaného
Ing. Dominikou Tumovou:

Jako prorektorka jsem oslovila i nékteré administrativni zaméstnance s cilem
roz§ifit skupinu zaméstnancl, ktefi budou mit moznost vyjadrit se
k pripravovanemu Motivacnimu programu pro podporu tvoiivosti. Nicméné §lo
o administrativni zaméstnance, kterych se program pfimo netykal, a proto nebyli
schopni vyjadfit se k jeho obsahu. Nedokézali se s nim ztotoZnit, protoZe jejich
produktivita se orientuje hlavné na provadéni rutinnich tkola.

Z uvedeného vyplyva inspirace v budoucnu vytvorit i Motivacni program
samostatné pro administrativni zaméstnance.

= Tvoiivé postupy, metody a techniky vyuzité pii tvorb¢ navrhu Motiva¢niho programu:

Mou nejblizsi spolupracovnici byla vedouci Oddéleni pro védu a vyzkum. Pii nasi
spolupraci jsem se snazila vyuzit n€kolik tviiré¢ich postupl, metod a technik
(motivacni rozhovory a vyzvy, brainwriting, brainstorming, myslenkové mapy
grafické a barevné znaky, oteviena komunikace...).

Cilem byla také podpora motivace ke tvorivosti samotné vedouci. Zminéné
mysSlenkové mapy se tykaly napfiklad i definovani konkrétniho postupu pii
napliovani dil¢ich ukold. Byly také identifikovany problémy a prekazky, které bylo
v procesu tvorby nutné ptekonat (napf. relevantni pfipominky).

* Hlavni vysledky procesu implementace navrhovaného modelu, identifikovany
bezprosttedné po schvaleni Motiva¢niho programu:

Vys$i angazovanost vedouci Oddéleni pro védu a vyzkum. Spolupracovnice
podavala vlastni dil¢i navrhy pro zlepSeni ptipravovaného motiva¢niho programu.
Spolu s uvedenou nejblizsi spolupracovnici jsme se dostali na nejvyssi urover
tvorivosti. Museli jsme se vcitit do adresatl a tvofive si piedstavit jejich reakce, aby
byl Motivaéni program sprdavné pripraven, komunikovan, a nakonec i prijat.
Ministerstvo akceptovalo Motivacni program.

Pén rektor byl sdm inspirovan a motivovan a ocenil muj ptistup a vykonanou praci
jako prorektorky a navrhovatelky Motivaéniho programu, a to nejen v podobé
finan¢ni odmény, ale také v podobé osobniho dékovného listu.

Ugelem navrhovaného modelu bylo zvyseni motivace k tvorivosti ¢lenii akademického
prostredi. Naplnéni tohoto ui¢elu bylo na zakladé tietiho stupné verifikace potvrzeno.

Praha, 27. bfezna 2021 prorektorka pro védu a vyzkum
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