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Abstrakt

TUMOVA, Dominika: Rozhodovanie v procesoch rozvoja tvorivosti a motivacie. [Dizertaéna
praca] — Zilinska univerzita v Ziline; Fakulta riadenia a informatiky; Katedra manaZzérskych
teorii. — Skolitel’: prof. Ing. Martina Blagkova, PhD. — Stupeti 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, navrhnat
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. Prvéd obsahuje detailnti analyzu teoretickych poznatkov a druhd zahfiia
metodologiu prace. Tretia kapitola obsahuje informacie o predvyskume, na ktoré plynulo
nadvézuje Stvrtd kapitola opisujica hlavny vyskum. Piata kapitola obsahuje navrhovl cast’
spracovanu prostrednictvom findlneho modelu a d’alSich odporucani. Zaverom prace je Siesta
kapitola, ktord obsahuje vyhodnotenie zhladiska 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 Blaskova, 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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UvoD

Efektivnost’ prace zamestnancov zavisi od ich motivacie k vykondvaniu jednotlivych
¢innosti. Len dostatocne motivovani zamestnanci vykondvaju taka 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 prispeji 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 sucasne. Manazéri by mali byt
dostatone tvorivi nielen preto, aby dokazali navrhnit komplexné rieSenie z pohladu
motivovania a tvorivosti, ale aj preto, aby boli schopni navrhy Specifikovat’ pre konkrétne
pracovné skupiny a jednotlivcov v organizacii. Je evidentné, Ze predostrené ¢innosti st spolu
prepojené procesmi rozhodovania. Kazda faza, ¢innost’ alebo krok musi byt dostatocne
premyslena, zdovodnena a vyhodnotena.

Na tieto skutocnosti nadvédzuje aj téma dizertacnej prace snazvom Rozhodovanie
v procesoch rozvoja tvorivosti a motivdcie. Vyber témy bol podnieteny moznost'ou podiel’at’
sa na uchopeni existujicej 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 kl'icovy 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 manazZérov
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 skiimanej problematiky nielen z pohladu uvedenych
troch oblasti, ale aj z pohl'adu univerzity ako vzdeldvacej inStiticie. Je v nej vymedzené
chédpanie organizacie ako takej a jej strategického smerovania v uvedenych aspektoch. Ak je
zamerom prace vytvorenie modelu, ktory bude ovplyviiovat’ prostredie organizacie, je vhodné
toto prostredie najskdr poznat. Po identifikovani problému bol stanoveny hlavny ciel,
vyskumné otdzky 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 réznych metdd a technik. Vd’aka 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, a tiez
identifikaciu potencialnych prinosov.

Prinosy boli rozdelené na ocakavané prinosy pre rozvoj vedeckého poznania, o¢akévané
(a CGiastotne uz zrealizované) prinosy pre podporu edukécie uskuto¢hiovanej na Zilinskej
univerzite a ocakdvané prinosy pre mozné zlepSenie riadiacich procesov slovenskych
univerzit.



1. SUCASNY STAV RIESENEJ PROBLEMATIKY

Hlavnym zamerom organizicie by malo byt zdokonalovanie pracovného vykonu,
ateda zistenie toho, ako motivovat' zamestnancov. Pozitivna motivacia moéze podnietit
tvorivost’ a zlepSenie v rdmci pracovného vykonu (Forsyth, 2010, s. 2; Blaskova a kol., 2018).
Mozno predpokladat’, Ze ak organizécia motivuje svojich zamestnancov, zvysi sa ich vykon,
zaujem o plnenie uloh, dosahovanie cielov a zaujem o organizaciu samotnu.

Predstavené¢ myslienky st prepojené prave prostrednictvom organizacie — univerzity,
ktoré predstavuje hlavny objekt skumania tejto prace. Vyskumné badanie je nutné zamerat’ na
prostredie slovenskych univerzit, kde budii analyzované motivacné, tvorivé a rozhodovacie
procesy a kompetencie riadiacich zamestnancov (Dorri a kol., 2012, s. 3842).

V kontexte tejto prace by sa mala kazda univerzita usilovat' o to, aby mohla byt
nazvana vyspelou organizaciou, preto je nevyhnutné definovat' tento pojem. Ide o taku
organizaciu, ktord je vyspela voblasti persondlnych a riadiacich procesov. Takato
organizécia podporuje tvorivost zamestnancov a ¢innosti a sustredi svoje snazenie najmi na
¢o najlepsiu realizéciu persondlnych procesov (Tietz, Kugler, 2018, s. 1).

Strategicky manaZment je veda, ktord predstavuje pohlad na dlhodobé smerovanie
organizacie. Zelanym vysledkom jednotlivych aktivit je dosahovanie cielov (Fotr a kol.,
2012). Cinnosti, ktoré organizacia vykonava v dlhodobom &asovom horizonte by mali byt
zachytené v stratégii. Stratégia musi byt’ definovana takym spdsobom, aby bola dostatocne
flexibilna a mohla uspesne reagovat na zmeny (Dedouchova, 2001). Aby organizicia
podporila svojich zamestnancov, pomohla im rychlejSie sa adaptovat’ na nové podmienky
a zabezpecila zvySenie ich motivacie a tvorivosti, musi budovat’ pozitivne medziludské vztahy
a zdoraznovat’ dolezitost zakladnych hodnot.

Dal$ou skimanou oblastou boli aj zahrani¢éné trendy a ich pdsobenie na podporu
tvorivosti ¢lenov akademického prostredia. Aktudlna pandemicka situdcia podporuje trend
online vyucby na univerzitach (University of Potomac, 2020, online). Rézne vyskumy
ukazuji, ze medzi rozvijajice sa trendy v akademickom prostredi spadd aj fechnologia
virtudlnej reality (VR), (Paterson, 2018, online; Graham, 2018, online). Vyuzitie metody
ucenia prostrednictvom VR taktiez podnecuje aj motivaciu na strane vyucujucich.
Zamestnanci univerzit si posuvani smerom vpred, pretoze sa im naskytd moznost kreativneho
vyuzitia VR a hladania novych moznosti v meniacom sa akademickom prostredi.

1.1. Motivacia a motivovanie

Na cele uspechu organizacie stoja nadSeni a motivovani l'udia. Pradve organizécia
s motivovanym persondlom mé vyhodu oproti svojim konkurentom (Bourne, Bourne, 2009).

1.1.1. Vymedzenie motivacie

Motivaciu je mozné chapat’ ako ur€ith snahu alebo stadium v Zivote cloveka, ktoré ho
posuvaju k dosiahnutiu ciel’'a (Donnelly a kol., 1992). Je spéta s osobnost’ou jedinca tvorenou
postojmi, potrebami, a§piraciami alebo hodnotami (Hrinikova, 2018a). Dalsie nazory autorov
sa priklanaju k definovaniu motivacie prostrednictvom sily, ktord dava 'undom energiu na
vyvinutie dostato¢ného Usilia pre namierenie svojich aktivit istym, zelanym smerom (Pardel,
1977; Glynn akol., 2007). Jednym z predpokladov pre sprdvne pochopenie a pracu
s motivaciou je aj skimanie pri¢in spravania ludi. MoZzno povedat, Ze spravanie je
neoddelitelnou sucastou motivacie (Lutz von Rosenstiel, 2014).

Motivacia podl'a nasho nézoru predstavuje Strukturovany vnutorny proces prepojeny
s osobnostou cloveka. Jednotlivé ¢rty osobnosti, hodnoty, zadmery, pohnutky, potreby
a konkrétna situdcia formuji motivaciu a dodavaji jej konkrétny smer. Motivacia nasledne
vplyva na konanie ¢loveka, dokaZe mobilizovat’ jeho energiu a doddva mu silu k vykonaniu
¢innosti veducich k dosiahnutiu stanoveného ciel’a alebo k uspokojeniu pocit'ovanej potreby.



1.1.2.Pracovna motivacia

Z hladiska pracovného zamerania mozno motivaciu Specifikovat’ ako vnutorné
nastavenie zamestnanca prinaSajuice mu radost zprace samotnej. Ak je zamestnanec
motivovany, zameriava sa najmé na tie aktivity, ktoré ho zaujimaju a pri ich plneni preukaze
vysoki ochotu — bude ich vykonavat dobrovolne (Styblo akol., 2005). Problematika
pracovnej motivacie a vykonnosti bola v minulosti chidpana aj prostrednictvom prepojenia
troch znamych teorii: teérie stanovovania cielov, tedrie o¢akdvania a socialno-kognitivnej
teorie (Locke, Latham, 1984, 1990; Porter a kol., 2002).

1.1.3. Vymedzenie motivovania

Motivovanie mozno chapat’ ako externy vplyv na vnutornu Strukturu cloveka (Blazek,
2014; Brown, 2017). Motivacia, ako emociondlny a psychologicky stav mysle, predstavuje
konec¢ny ciel’ ¢innosti. V tomto ohlade su motivacné faktory prostriedky na prezivanie tychto
stavov mysle. MoZzno ich skumat’ a vyuzivat' pre zvysenie efektivnosti procesu motivovania
(Davila a kol., 2012). Motivacné faktory su zdkladom motivacie kohokol'vek v akejkol'vek
organizacii, patri medzi ne napriklad: $tyl vedenia, systéem odmenovania, organizacné
prostredie, Struktura prace (Tracy, 2019, online; Ingham, Jeavons, 2008).

Na zéklade predoSlych zisteni mozno uviest, Ze motivovanie je uzko spité
s motivaciou. Oba pojmy v sebe zahfnaju ¢loveka ajeho spravanie. Motivovanie je vSak
externy proces, ktory vplyva na motivaciu jedinca alebo skupiny prostrednictvom
motivanych pristupov, procesov, technik, nastrojov, opatreni a udalosti. Vdaka spravne
zvolenym prvkom, ktoré priamo nadvizujii na identifikované motivy jednotlivca (na jeho
motivaciu), je u neho 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). Tento zahffia osem komponentov,
ktoré predstavuju systém sprdavania obsahujuci spitni vdzbu a je postaveny na koncepte
ulohy. Konkrétny program spravania v tomto pripade predstavuje prave uloha, ktorej ucelom
je dosiahnutie okamzitého kratkodobého ciela (Mowen, 2000). Z pohl'adu motivovania je
potrebné poskytnit’ také externé zdroje, ktoré budi podporovat vykonanie konkrétnych
aktivit smerujicich k naplneniu ciela. Cielavedomé smerovanie v kone¢nom dosledku
predstavuje vystupy uvedeného modelu.

1.2. Tvorivost’

Niektori autori v minulosti videli rozdiely v definovani pojmov tvorivost’ a kreativita,
no v ostatnom obdobi sa zacali tieto dva pojmy plynulo stotoziiovat. Dovodom je, Ze presné
definovanie odliSnosti je zna¢ne komplikované. VécSina svetovych i domacich autorov uz
dlhodobo oba pojmy povazuje za identické (Paulicka, 2002a). Z uvedeného dévodu aj v rdmci
tejto prace povazujeme pojmy kreativita a tvorivost’ za totozné, budu skimané prepojenia
medzi tvorivostou a inymi oblastami, ktorymi je motivacia a rozhodovanie.

1.2.1. Vymedzenie tvorivosti

Podla Gavoru je kazdy jedinec prirodzenym spdOsobom tvorivy a ma isty stupeil
tvorivosti, ktordt moze do zna¢nej miery rozvijat’ (1999). Ide o individudlny, socialny, timovy
aj organizacny jav (Frankova, 2011). Tvorivost’ je tiez chapana ako sprdvanie jednotlivca
smerujuce k tvorbe novych, inovativnych a uzito¢nych napadov ¢i podnetov (Anderson, 2014;
Montag, 2012; Somech, Drach-Zahavy, 2013; Yu-Qian Zhu, 2016).

Tvorivost’ moéze byt chapand nielen ako vlastnost, ale aj samotny proces, pomocou
ktorého je vytvorené nieco nové. Tvorivost’ je teda na jednej strane 'udské 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 a napadov, ktoré st prospe$né 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 klicom uspechu organizacie
v prudko meniacom sa prostredi su prave motivacia a tvorivost. Tvorba kreativnych
a inovativnych produktov ¢i sluZieb predstavuje zéklad pre trvaly rast a zlepSenie vykonnosti
organizacie (Cefis, Ciccarelli, 2005). Prave tvorivost zamestnancov sa odzrkadl'uje
v produktoch organizécie a v jej fungovani. Vyskum v oblasti tvorivosti poukazuje na fakt, ze
tvorivi l'udia st charakteristicki istymi osobnostnymi c¢rtami. Na zaklade zisteni mozno
vyzdvihnat napriklad naklonnost tvorivého cloveka k novym zazitkom (Carson a kol., 2005).

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). Aj organizdcia moOzZe podporit' u svojich zamestnancov tvorivost. Jednym
z najdolezitejsich faktorov, okrem motivovania, na ktoré by sa mala organizacia zamerat’, je
tvorivé vedenie, vodcovstvo (Hirst a kol., 2009; Mumford a kol., 2002; Rego a kol., 2007).
Z uvedené¢ho dovodu bude na§ dotaznikovy prieskum skiimat’ 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 (Tapomoy, 2006, s. 267). Mnozstvo
zdrojov zdorazniuje, ze hlavnym aspektom tvorivého myslenia je osobny zdujem a pozitok
(Forgeard, Mecklenburg, 2013). Uvedent myslienku podporuje aj aktudlnejsi vyskum, ktory
pojednava o motivacii ako o sile, ktora aktivuje tvorivy proces (Agnoli a kol., 2018). Priame
prepojenie medzi vnatornou motivaciou a tvorivostou zastavaju aj Leung a Chen (2014).
Inymi slovami moZzno uviest, ze podstatnym prvkom tvorivého myslenia je vzajomny vzt'ah
medzi motivaciou a procesom motivovania (Agnoli a kol., 2018).

1.3. Rozhodovanie

Pre potreby porozumenia komplexnosti pojmu ,, rozhodovanie “ bolo potrebné primarne
definovat’ pojmy ako organizicia a strategické smerovanie.

1.3.1. Vymedzenie rozhodovania

Rozhodovanie predstavuje komplexny proces, ktory je ovplyviiovany mnoZstvom
faktorov a odvija sa od pocitovanych potrieb a stanovenych cielov (Barlett, 2016). Bezna
forma rieSenia rozhodovacich problémov sa realizuje prostrednictvom rozsiahleho
rozhodovania v ramci skupiny (Large-Scale Group Decision Making), (Liu a kol., 2016). Na
odstranenie pripadného konfliktu pre uskutocnenie rozhodnutia sa casto pouziva proces
dosahovania konsenzu (Consensus Reaching Processes), (Liu a kol., 2018). Ak vSak vyber
moznosti prebieha v systéme, ktory nie je plne pod kontrolou, mozno uvazovat’ o rozhodovani
vo fuzzy prostredi (Bellman, Zadeh, 1970). Jeden z pristupov, ktory sa pouziva pri Studiu
rozhodovania, sa nazyva pristup obmedzenej racionality (Shannon 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 zanalyzy prostredia alebo
skimania vybranej oblasti. Prvou z faz je definovanie konkrétneho problému (alebo



prilezitosti), nasledne je nutné navrhnit 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 zédkladnymi funkciami, ktoré by mali byt
vykonavané: planovanie, organizovanie, vedenie (ludi) a kontrolovanie (Lussier, 2008). Pri
plneni pracovnych uloh sa manazér casto venuje kritickému skimaniu problémov, ich
rieSeniu a konecnému rozhodovaniu. Kvalita rozhodnuti vrcholovych manazérov je faktorom,
ktory najviac vplyva na ich tuspech alebo zlyhanie. Rozhodovanie mozno na zéklade
uvedeného definovat’ nielen ako najklucovejsiu vautornu cinnost vodcu, ale aj jadro riadenia
(Marquis, Huston, 2009) a vo svojej podstate predstavuje komplex zlozZitych, viacuroviiovych
procesov, ktoré st ovplyviiované mnozstvom (Hodgkinson, Sadler-Smith, 2018).

1.3.3.Proces rozhodovania

Rozhodovanie mozno charakterizovat’ aj ako analyticky a hierarchicky proces. Aby
bolo mozné vykonat’ rozhodnutie organizovanym spdsobom, je nutné rozlozit’ ho na niekol’ko
krokov (Saafy, 2008). Lussierov model vysvetl'uje rozhodovanie ako Seststupiiovy proces
(2008), ktory obsahuje nasledovné kroky: (1) klasifikdcia a definovanie problému alebo
prilezitosti, (2) stanovenie ciel'ov a kritérii, (3) vytvaranie tvorivych a inovativnych variantov,
(4) analyza variantov a vyber najvhodnejSich, (5) planovanie a implementécia rozhodnutia,
(6) kontrola rozhodnutia.

1.3.4.Rozhodovanie v motivovani a rozvoji tvorivosti

Pri procesoch rozvoja ¢i posililovania motivécie a tvorivosti je potrebné rozhodovat’
o mnozstve aspektov (Robbins, Coulter, 2004). Prikladom mdze byt rozhodovanie pri
stanoveni ciel'a motivovania alebo ciel'a pre rozvoj tvorivosti skupiny ¢i jednotlivca, kedy
dochadza k rieseniu rozhodovacieho problému. Na rozhodovanie v kombindcii s motivaciou
a motivovanim je dolezité nazerat' prostrednictvom velkého suboru vzijomne prepojenych
rozhodnuti. Na zdklade uvedeného mozno konstatovat, ze ovplyviiovanie motivacie
a tvorivosti je mimoriadne komplikovanou oblast'ou riadenia organizacie (Nakone¢ny, 1992;
Clegg, 2001; Clark, 2003; Gagné, Deci, 2005; Wellington, 2011; Rosak-Szyrocka, 2014;
Forgeard, Mecklenburg, 2013; Agnoli a kol., 2018; Blaskova a kol., 2018, s. 171).

2.  PROBLEM, CIELE A METODOLOGIA PRACE

Pre potreby komplexnosti prace bolo nevyhnutné okrem ciela a uloh definovat aj
problém, ku ktorého rieSeniu nasledne prispel novo-navrhovany model. Bolo potrebné
analyzovat’ sucasny stav rieSenia ur¢ené¢ho problému a definovat’ konkrétne hypotézy.

2.1. Vytycenie ulohy/problému rieSenia v danej oblasti

Analyza literarnych zdrojov asucasného stavu rieSenej problematiky viedla
k identifikécii ¢iastkovych problémov, ktoré sa vramci slovenskych univerzit prejavuju.
Jednou z pri¢in je nekvalitné motivovanie zamestnancov zo strany riadenia (organizacie —
univerzity). Chyby v rozhodovani v ramci procesu motivovania a rozvoja tvorivosti vytvaraja
priestor pre zlepSenie. Finalny problém sktimanej oblasti sa teda dotyka nedokonalych alebo
nepostacujicich zrucnosti manazérov vramci oblasti motivovania a tvorivosti
v univerzitdch. Z uvedeného dovodu bola stanovend uloha dizertacnej prace pozostavajica
z navrhu modelu, ktory bude predstavovat’ podporu pre proces rozhodovania.

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 vysSim
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vykonom tak. Na zaklade skibenia poznatkov o rozhodovani spoznatkami o tvorivosti
a motivovani l'udského potencidlu je predpokladanym cielom prace vypracovanie modelu
efektivneho rozhodovania v rozvoji tvorivosti a motivacie.

2.3. Analyza existujiceho stavu rieSenia daného problému

Stcasna situdcia organizacii sa vyznacuje zvysenou frekvenciou zmien, ked’ sa vonkajsie
(trhové) prostredie stalo hyper-turbulentnym. Predpokladom pre uspech organizacie
v takomto prostredi je nutnost’ hladania novych sposobov pre zvySenie efektivnosti
organiza¢nych procesov arozvoja organizacie ako celku. Zo zisteni vSak vyplyva, Ze
motivacia v ramci slovenskych organizacii — univerzit, je v sucasnosti nepostacujuca.

Procesy motivovania a podpory tvorivosti 'udského potencialu spolu s manazérskym
rozhodovanim v univerzitnom prostredi predstavuji predmet skumania. Objekt skumania
tvoria prave slovenské univerzity, kde boli konkrétne skimané uplatiované motivacné
arozhodovacie procesy a kompetencie riadiacich zamestnancov. Primarne zhromaZzdenie
suboru teoretickych a praktickych poznatkov a overenie platnosti prijatych hypotéz
predstavuje vysledok realizovaného vyskumu.

2.4. Formulacia vychodiskovych hypotéz

Pre potreby stanovenia hypotéz, boli najskor definované vyskumné otazky vztahujiuce
sa na konkrétne aspekty v ramci skiimanej problematiky.

2.4.1. Vyskumné otazky

Oznacenie vyskumnych otazok bolo vytvorené nasledovne: pismeno M predstavuje
zaradenie otazok do problematiky motivécie, pismeno 7 oblast’ tvorivosti a R rozhodovania:

Own:Ktoré faktory vplyvajii na motivéaciu &lenov akademického prostredia (CAP)?

Owm2:Ktoré faktory pozitivne vplyvaju na motivaciu CAP?

Ow;3:Ktoré faktory st z hladiska ti¢innosti pri podpore motivacie najdolezitejsie pre CAP?

Owu: St CAP ochotni zvysit' svoj vykon pri zlepseni motivaéného snaZenia zo strany organizéacie?

Ori: Ktoré faktory vplyvaja na tvorivost CAP?

Ora: Ktoré faktory pozitivne vplyvaja na tvorivost CAP?

Ors: Podporuju riadiaci zamestnanci tvorivost CAP?

Or4: Ako podporujii veduci zamestnanci tvorivost CAP?

Ori: Aké metddy, techniky apostupy vyuzivaju riadiaci zamestnanci prirozhodovani o podpore
motivacie a tvorivosti?

Ora: Aké prvky v rozhodovani st vyuzivané, aby bola podporena tvorivost’ a motivacia CAP?

Ors: St riadiaci zamestnanci ochotni zlepsit’ svoj pristup k motivovaniu CAP?

2.4.2. Hypotézy

Vyskumné otazky nastolili smer, ktorym sa nasledne uberal vyskum tejto préce, a preto
sa od nich odvijalo aj definovanie hypotéz. Bolo navrhnutych niekol'ko hypotéz, ku ktorym
boli vzdy stanovené aj ich negacie (napriklad hypotéza Hao je negaciou hypotézy Ha1):

Hai: Narozvoj tvorivosti a motivacie vplyvaju obdobné faktory.

Hao: Na rozvoj tvorivosti a motivacie nevplyvajiu obdobné faktory.

Hagi: Zlepsenie procesu rozhodovania v motivovani a rozvoji tvorivosti posobi na zlepSenie tvorivosti
a motivacie CAP.

Hgo: Zlepsenie procesu rozhodovania v motivovani a rozvoji tvorivosti nepdsobi na zlepSenie
tvorivosti a motivacie CAP.

Heci: Zmena/aktualizacia poskytovanych motivaénych nastrojov posobi na zvysenie motivacie CAP.

Hco: Zmena/aktualizacia poskytovanych motiva¢nych nastrojov nepdsobi na zvysenie motivacie CAP.

Hpi: Pouzivanie tvorivych rozhodovacich pristupov, metéd a postupov zo strany riadiacich
zamestnancov pOsobi na zvySenie motivacie CAP.
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Hpo: Pouzivanie tvorivych rozhodovacich pristupov, metdéd a postupov zo strany riadiacich
zamestnancov nepdsobi na zvysenie motivacie CAP.

Hgi: Pouzivanie (1) efektivnych rozhodovacich pristupov, metdod a postupov zo strany riadiacich
zamestnancov, siiéasne (2) posilfiovanie motivécie, a tieZ (3) podporovanie tvorivosti CAP pdsobi
na zvySovanie uspesnosti organizacie.

Heo: Nie je pravda, Zze pouzivanie (1) efektivnych rozhodovacich pristupov, metéd a postupov zo
strany riadiacich zamestnancov, sucasne (2) posiliiovanie motivacie. atiez (3) podporovanie
tvorivosti CAP posobi na zvySovanie Gispe$nosti organizacie.

2.5. Postup vypracovania dizertacnej prace

Pre potreby nastavenia Struktiry prace bola vypracovand konkrétna naslednost krokov
predstavujica postup, ktory viedol k dosiahnutiu stanovenych ciel'ov (obrazok 1).

[> TEORETICKA CAST [> PRAKTICKA CAST
i| Ziskanie a analyzovanie teoretickych informacii | PouZitie vytvorenej znalostnej bizy |
o problematike tvorivosti, motivécie a rozhodovania | :
\ 4 | Navrhnutie ¢iastkovych vychodiskovych modelov |

Stidium zahrani¢nej a domdcej literatiry

I Roz3irenie modelov na zdklade vysledkov vyskumu I

V v e
Analyzovanie a vyhodnotenie vysledkov ’ Prepojenie modelov — tvorba
uz realizovanych prieskumov : komplexného modelu rozhodovania
s A 4 :
d Verifikdciamodelu E

Priprava podkladov, vyber a aplikdcia metéd

| Uprava modelu po realizicii rozhovorov |
Spracovanie a vyhodnotenie i

vyuZitych analyz a metéd Tvorba findlneho ndvrhu
i modelu rozhodovania
: S I N W —————s
: P APLIKACIA |
\ 4
| PRINOSY ]

Obrazok 1. Postup vypracovania dizertanej prace (vlastné spracovanie)

2.6. Analyza metdd a nastrojov na rieSenie problému

Jednym z hlavnych zdrojov informadcii v stvislosti s rozhodovacimi procesmi je
sociologicky empiricky vyskum (Novy, Surynek a kol. 2008, s. 252, 267). Medzi dalsie
metddy, ktoré boli v ramci 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 metodu, kreativnu metodu,
pozorovanie, dedukciu, indukciu, generalizdciu, vedecku abstrakciu, modelovanie a Statisticke
vyhodnocovanie. Realizované prieskumy a d’alSie doplnkové techniky a metddy boli
periodicky opakované — je teda mozné hovorit’ o longitudinalnom vyskume. Pre overenie
stanovenych hypotéz a ziskanie doplnkovych informécii bola realizovana aj analyza
dokumentov vybranych univerzit, atieZz rozhovory sriadiacimi zamestnancami. VSetky
vyuzité metody a analyzy viedli k dosiahnutiu vyty¢eného vyskumného ciela, ktorym bolo
ziskanie potrebnych podkladov pre tvorbu modelu. Gsilie povedie k naplneniu ciela prace.

Hlavnym tc¢elom prace bolo definovanie tvorivého a motiva¢ného rozhodovacieho
modelu, ktory dokadze 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 $pecificky zameranych
na jeho implementéciu, a to pisomnou aj grafickou formou.
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3. PREDVYSKUM

Dalej bolo podstatné rozsirit znalostnii bazu aj z pohladu vyskumnej praxe. Vysledky
analyz sluzili ako podklad pre vytvorenie detailn¢ho planu realizécie primarneho vyskumu.

3.1. Analyza sekundarnych dat

Pre analyzu sekundarnych déat zvolené také pripady, ktoré odrazaju aktualne dianie
vyskumnej a univerzitnej praxe na Slovensku.

3.1.1. Vysledky vyskumov inych autorov

Autori Marquis a Vajoczki sa priklanaja k tomu, Ze tvorivost ako jedine¢na
charakteristika osobnosti by mala byt cielene rozvijana, posiliiovand a trénovana (2012).
Vyuzivanou technikou na podporu tvorivosti je aj zoznamovanie sa s nedavnymi vedeckymi
objavmi (Marquis a Vajoczki, 2012). Medzi komplexnejSie néstroje patri metdda STEAM,
ktora sa radi k zazitkovému uceniu (Jackové a kol., 2019; Allina, 2018). Autori Papaleontiou-
Louca akol., ur¢ili konkrétne trovne, v ktorych by sa mala univerzita snazit' o budovanie
tvorivej atmosféry: (1) uroven jednotlivca; (2) uroven skupiny; (3) uroven univerzitnd,
(4) uroven medzi-podnikova (2014).

3.1.2. Analyza pripadov z praxe

Pre odhalenie aktudlneho stavu tvorby politiky pre podporu motivdcie a tvorivosti na
Slovensku, bola vykonand analyza dokumentov vytvorenych Ministerstvom Skolstva, vedy,
vyskumu a Sportu Slovenskej republiky (d’alej len Ministerstvo Skolstva).

Zaver z analyzy dokumentov Ministerstva §kolstva, vedy, vyskumu a Sportu SR
Na zaklade vykonanej analyzy mozno konstatovat’ nasledovné:
= Neexistuju dokumenty priamo opisujuce proces podpory tvorivosti v akademickom
prostredi ani Ziadne iné dokumenty stvisiace s uvedenou oblast’'ou.
* Miniméalne 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 vykondvané
ziadne podporné aktivity (Tumova, BlaSkova, 2020).

3.1.3.Zaver analyzy sekundarnych dat

Kliucova myslienka vyskumu by sa podla doterajSich zisteni mala zameriavat' na
podporu motivacie a tvorivosti v akademickom prostredi. Vykonéavanie procesu podpory bude
prebichat’ na urovniach u riadiacich zamestnancov univerzity; riadiacich zamestnancov
fakulty; a zamestnancov katedry alebo in¢ho utvaru. Tri Grovne budi pdsobit’ na tvoriva
¢innost’ v oblasti publikovania a vyucby. Prostrednictvom tvorivého pristupu vyucujicich
bude podpora tvorivosti vplyvat' aj na Studentov. Z pohladu tejto dizertanej prace je mozné
chapat’ uvedené prvky ako ¢lenov akademického prostredia.

3.2. Vlastné dotaznikové prieskumy — prva faza

Prvotné prieskumy boli vykonavané v univerzitnom prostredi na Slovensku. Pred ich
findlnym spustenim bolo vykonané aj pilotné overenie. Nésledne bola spustend aj druha faza
dotaznikovych prieskumov — hlavny vyskum (kapitola 4. Hlavny vyskum).

A. Prieskumy zamerané na kompetencie vyucujucich v univerzitnom prostredi

V prvej faze boli aplikované prieskumy na Fakulte riadenia a informatiky Zilinskej
univerzity v Ziline (2018, 2019). V prvom z nich definovali $tudenti (n = 150) vyznam
viacerych kompetencii vysokoSkolskych ucitelov aurcili dolezitost hodndt kvalitného
poOsobenia univerzity. V druhom prieskume Studenti a absolventi (n = 100) vyjadrili svoj
nazor na rézne vyznamy jednej z kompetencii vyucujtcich, ktorou bola charizma.
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B. Prieskum zamerany na kI'i¢ové hodnoty univerzit

Definovanie doélezitych univerzitnych hodnét tvorilo podstatu d’alSieho prieskumu,
ktory sa uskutoénil na vzorke n = 279 §tudentov Zilinskej univerzity v Ziline a bolo v fiom
ziskanych 1 786 stanovisk k zasadnym hodnotam alebo sub-hodnotam univerzity.

3.3. Navrh diastkovych vychodiskovych modelov

Predbezny vyskum v oblasti motivacie, motivovania a tvorivosti poskytol zakladné
informdcie potrebné pre vytvorenie troch vychodiskovych modelov, vychodiskovy model:
(1), motivacie a tvorivosti, (2) rozhodovania a motivacie, a (3) rozhodovania a tvorivosti.

Rozhodovanie O] srass

<] RiADIACI
2| ZAMESTNANCI

7 N
/ MOTIVACIA '\ WV
PRACOVNY \ RIADIACE
VYKON H( t [H PROCESY
A \\ TVORIVOST /
N _

——

!

ZAMESTNANCI |&

Rozhodovanie

*

TVORIVE PRVKY = TVORIVA ORGANIZACIA

Obrazok 2. Vychodiskovy model motivacie a tvorivosti (vlastné spracovanie, publikované: 2019a)

Vzt'ahy medzi procesmi motivovania a rozhodovania

| |
A .
| Faktory Objekty !
I I
| |
| M R |
[ |
g et s I
g o Identifikécia, Viber I
L 28 analyza, . yﬁk,’ ) !
g9 . . $pecifikécia |
I o3 ndvrh, vyber, .
18 3 g analyza [
1 8 komunikécia I
& E
| ) “—> |
[
| o 4 |
! § g CiePavedomy, CiePavedomy, !
! \% = nepretrzity nepretrzity !
| A & proces proces |
| I
| I
| I
: (metddy, faktory, kritérid, sposoby ...) :
| I
1 A 1

ZLEPSENIE

Obrazok 3. Vychodiskovy model rozhodovania a motivacie (vlastné spracovanie)
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Zaciatok procesu )
1

Zber informécii
1

| Analyza pracovnej atmosféry v organizicii
Vyhodnotenie analyzy aktudlnej situdcie
pracovnej atmosféry v organizacii

Je v organizicii
problém s tvorivostiou?

~ )

Bol problém
spravne identifikovany
a konkretizovany?

|Deﬁnovanie a konkretizdcia identifikovaného problému |
T+

| Stanovenie cielov na podporu tvorivosti |
-

| Névrh variantov na podporu tvorivosti |
{

| Stanovenie kritérif |
4

< Hodnotenie a vyber najlepSieho variantu/tov >
1

| Realiziciarozhodnutia (pldnovanychaktivit) |

Bol odstraneny
identifikovany problém?

Nie

Legenda:

() Zatiatok a koniec procesu
[—""""7 Zber informécii a dat

—»< Vyhodnotenie a spitnd vizba > <> Vyhodnotenie
- Rozhodovanie
( Ukonéenie procesu ) [ Cinnost’

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

4. HLAVNY VYSKUM

Hlavnd vyskumna cinnost’ sa orientovala na amnalyzu primdrnych dat (dotaznikové
prieskumy) a nasledovala analyza sekunddrnych dat, kde boli skimané pripadové stadie.

4.1. Prieskum zamerany na akademickd motivaciu a tvorivost’ z pohl’adu vyucujucich
— primarne data
Hlavnou oblastou skimania vradmci analyzy primarnych dat bolo rozhodovanie
o0 akademickej motivacii a tvorivosti.

4.1.1.8truktira a vypocet vzorky

Vyber vzorky sa orientoval na univerzitné prostredie, kde bol ¢o najlepsi predpoklad pre
vysoku navratnost odpovedi. Preto bol vyber zlzeny na respondentov pdsobiacich na
Zilinskej univerzite v Ziline, Fakulte riadenia a informatiky, kde uz boli oslovovani vietci
zamestnanci bez rozdielu (ndhodny vyber). Velkost zakladnej vzorky predstavuje pocet
zamestnancov k 1.1.2021 (124 zamestnancov). Pocet ziskanych odpovedi predstavuje 90 pri
pripustnej chybe 5,43 % (Raosoft, 2020).

4.1.2.Zakladné charakteristiky

Pre potreby clenenia vzorky bolo urespondentov skumanych niekolko zdkladnych
charakteristik. Vzorku tvorilo 61,11 % muzov a 38,89 % zien. Priemerny vek respondentov
bol 48 rokov a priemerny pocet rokov praxe 23 rokov.
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4.1.3.Oblast’ motivacie

Medzi hlavné zistenia patri:

= Na prvom mieste spomedzi prvkov, ktoré sa najviac pri€inili o zmenu motivacie, sa nachadza
»wpozvol’né dozrievanie a vyvin osobnosti“ (43,33 %). Druhé miesto zastava faktor ,, dlhodobd
unava, stres a vyhorenie“ (34,44 %).

= Z pohl'adu redlneho uplatiiovania motivacnych nastrojov v akademickom prostredi, bol na
prvom mieste faktor ,,priznanie osobného priplatku a odmien* (75,56 %) a na druhom mieste
,,poskytovanie priestoru pre samostatnost (67,78 %).

= Zamestnanci povazuju za najucinnejSie motivatné nastroje ,korektnost’ zo strany
nadriadeného a vedenia“ a ,,vytvaranie dobrych vztahov a atmosféry *.

= 50 % respondentov by bolo v pripade zlepSenia motivacnej snahy zo strany fakulty ochotnych
zvysit svoj vykon, zvysnych 50 % sa priklonilo k moznosti ,,nie®.

» NajziadanejSimi motivanymi nastrojmi su ,,vy$§Sie financné ohodnotenie a odmeny*
(56,67 %) a ,, vytvaranie dobrych vztahov a pozitivnej atmosféry “ (55,56 %).

4.1.4.0ODblast’ tvorivosti

Medzi hlavné zistenia patri:

= Az 75,56 % respondentov z celkového poctu (n = 90) tvrdi, ze voci svojim podriadenym
aplikuju ,,tradicné metody* a len 4,44 %, ze vyuzivaja ,,tvorivé metody*.

= 38,89 % zamestnancov uviedlo, Ze svojich podriadenych zvédcsSa motivujit k tvorivosti. Ani
jeden z respondentov sa nepriklonil k moznosti ,, nie nemotivujem .

= 70 % respondentov sa s ohladom na ocenenie tvorivych napadov priklonilo k moznosti ,, dno
alebo ,,zvdcsa ano “.

= Ako najpodstatnejSie faktory, ktoré vplyvaji na zmenu tvorivosti u zamestnancov, boli
oznacené: ,,prijemné pracovné prostredie“ (75,56 %), ,,dobry kolektiv a suhra v praci*
(52,22 %) a ,, vyznamny clovek* (48,89 %).

4.1.5.0blast’ rozhodovania

Medzi hlavné zistenia patri:

® 67,78 % respondentov z celkového poctu (n = 90) sa priklana k aplikacii ,,participativneho
pristupu* a 30 % k aplikacii ,,neutralneho pristupu®.

= Nadpolovi¢na vécSina respondentov uviedla s ohl'adom na podporu otvorenej komunikdacie
moznost’ ,,.ano“ a 27,78 % uviedlo moznost’ ,,zvac¢sa ano*.

= Nadpolovi¢na vicsina respondentov uviedla pri budovani atmosféry dovery moznost ,,dno “
a 23,33 % uviedlo ,,zvdcsa ano “.

= 45,56 % opytanych sa z pohladu obmeny motivacnych ndstrojov zo strany vyucujucich
priklonilo k moznosti ,,Ziadna zmena*.

= 64,44 % respondentov si mysli, Ze vedenie univerzity ,,nevytvara motivacné programy*“ voci
¢lenom akademického prostredia.

4.2. Prieskum zamerany na akademickd motivaciu a tvorivost’ z pohl’adu Studentov —
primarne data
Podstatnou cCastou hlavného vyskumu je aj druhy dotaznikovy prieskum, ktory sa
zameriaval na oblast’ motivacie a tvorivosti z pohladu Studentov (2020).
4.2.1.8truktira a vypocet vzorky

Otazky dotaznikového prieskumu boli rozdelené na Styri sekcie: (1) pristup zo strany
vyucujucich/fakulty, (2) motivacia, (3) tvorivost, a (4) namety a odporucania. Velkost
zakladnej vzorky predstavuje pocet Studentov vysokych $kol denného Stadia (2019), v pocte
105 393 (SUSR, 2019, online). Minimélna velkost vzorky predstavuje 383 (Raosoft, 2020)
a skutoc¢nd velkost’ vzorky 419 respondentov pri pripustnej chybe 4,78 %.
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4.2.2.Zakladné charakteristiky

Pomer Zien a muzov zapojenych do prieskumu je takmer 50:50, avSak pri stupni Stadia
je mierny nepomer pri moznosti PhD., kde sa radi len § Studentov.

4.2.3.Oblast’ motivacie

Medzi hlavné zistenia patri:

* Na prvom mieste, zpohladu faktorov ovplyviiujucich motivaciu, sa nachadza ,,moZnost’
naucit’ sa nieco nové“ (80,91 %), na druhom ,,0ocakdvané sebauspokojenie a naplnenie*
(65,39 %).

= Na prvom mieste, z pohl'adu faktorov, ktoré sa pricinili o zmenu motivacie respondentov, sa
nachadza ,,postupné dozrievanie a vyvin osobnosti“ (58,95 %).

»Na prvom mieste, zpohladu ucinnosti, sa nachadza ,vytvaranie dobrych vzt'ahov
a atmosféry“ (3 222 bodov), dalej ,, korektnost' zo strany vyucujucich a vedenia fakulty*
(3 201 bodov) a ,, kritéria hodnotenia Studijnych vysledkov* (3 127 bodov).

= 88,78 % Studentov uviedlo, Ze je ochotnych zlepsit’ svoj budiici vykon.

» Najziadanej$im motivatnym nastrojom je ,vytvdranie dobrych vzt'ahov a pozitivnej
atmosfeéry“ (72,79 %).

4.2.4.0ODblast’ tvorivosti

Medzi hlavné zistenia patri:

® 39,14 % respondentov uviedlo, Ze vyucujuci vo vzdelavani vyuzivaju ,,kombindciu
tradiénych a tvorivych metod*.

= Menej ako 22 % respondentov povazuje pristup vyucujucich pri vyucbe za tvorivy.

= 4,77 % respondentov uviedlo, Ze ich vyucujici naozaj motivuju k tvorivej ¢innosti, no viac
ako 39 % respondentov sa priklonilo k moznosti ,, zvdcsa dno “.

= Viac ako 50 % respondentov si mysli, Ze ich tvorivé ndpady sit naozaj ocenené.

= Medzi faktory, ktoré najviac vplyvaju na zmenu tvorivosti patri ,,prijemné Studijné prostredie*
(65,87 %), ,,dobri priatelia“ a ,, dobry kolektiv a suhra v Skole .

= Nadpolovi¢na vicSina respondentov sa zhodla na tom, Ze by mala fakulta pri podpore
tvorivosti aplikovat’ ,,odmeriovanie Studentov za tvorivost’ (58,47 %).

4.2.5.0blast’ rozhodovania

Medzi hlavné zistenia patri:

= 58,23 % Studentov uviedlo, Ze vyucujuci voci nim uplatiiuju ,,participativny pristup“, menej
ako 8 % opytanych sa priklonilo k ,, autoritativnemu pristupu “.

= Viac ako 50 % respondentov povazuje komunikdciu zo strany vyucujucich za otvorenu
a vnima prevladajliicu atmosféru dovery.

= 38,19 % respondentov povazuje uplatiiovanie motivacnych néstrojov zo strany vyucujucich za
statické a nemenné.

» 57,28 % respondentov sa priklana k moznosti, Ze na wuniverzite sa tvoria motivacné
programy, az 37,47 % respondentov uviedlo moznost’ ,, nie .

4.3. Analyza pripadovych studii — sekundarne data

Analytickd cast’ sekundarnych dat sa orientuje na detailny rozbor vybranych
pripadovych §tadii z oblasti motivdcie, tvorivosti a rozhodovania v akademickom prostredi.

4.3.1.Prvy subor

Cielom analyzy prvého suboru bolo odhalenie vlastnosti a ¢t Studentov, ktoré sa po
aplikacii motiva¢ného pristupu zo strany vedenia zlepSili. Zamer analyzy sa viaze na tvorbu
konkrétnych odporucani pre vytvorenie motivaéného programu v akademickom prostredi.
Medzi analyzované Stadie patri: Program for academically and creatively talented — PACT (Doyle,
1979); The academic motivation scale: A measure of intrinsic, extrinsic, and motivation in education
(Vallerand, a kol. 1992); Cognitive and Motivational Characteristics of Adolescents Gifted in
Mathematics: Comparison Among Students With Different Types of Giftedness (Hong, Aqui, 2004);
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The Important Role of Optimism in a Motivational Investigation of the Education of Gifted
Adolescents (Hoekman, 2005).

4.3.2.Druhy subor

Druhy subor dat pozostava z vybranych pripadovych §tadii zameranych na univerzitné
prostredie, nastavenie pracovnej klimy, a tiez podporu motivdcie a tvorivosti zo strany
nadradenych. Medzi analyzované §tidie patri: Creative universities and their creative city-regions
(Powell, 2007); Dance All Night — Motivation in Education (Criss, 2011); The Effects of a Warm or
Chilly Climate Toward Socioeconomic Diversity on Academic Motivation and Self-Concept
(Browman, Destin, 2016); 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
(Soares, Lopes, 2020).

4.4. Overenie hypotéz

Vramci dizertacnej prace bolo definovanych pat hypotéz, ktorych platnost’ bola
overovand na zdklade vsetkych zozbieranych udajov. Ako prvé boli skimané teoretické
podklady, d’alej zistenia z predvyskumu a najvyssiu vahu mé hlavny vyskum.

4.4.1. Argumentacia

Pri overovani hypotéz na zaklade hlavného vyskumu, boli pre kazdu hypotézu vybrané
konkrétne vzt'ahy medzi niektorymi otazkami. Statisticka vyznamnost’ vybranych vzt’ahov
bola vyhodnocovana pomocou zvoleného softvéru a vysledky boli nésledne interpretované.

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

Zistenia z teoretickej Casti, predvyskumu a pripadovych studii potvrdzuji platnost’
hypotézy H ..

Hlavny vyskum — dotaznikovy prieskum z pohladu zamestnancov:

Boli skiimané vzrahy medzi kategorizovanymi faktormi [zavislost sa potvrdila ak * > c;
¢ = 9,488 pri i* (4)]. 81,48 % respondentov z tych, ktori uviedli, Ze prvy kategorizovany faktor
wDrijemné pracovné prostredie a uspechy v prdaci“ vplyva na ich motivaciu, sa priklanaji
k tomu, ze vplyva aj na ich tvorivost — uvedené zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy Hi.
Podobne boli skimané aj ostatné faktory.

Tabul’ka 1. Statisticka vyznamnost vplyvu kategorizovanych faktorov na motivaciu a tvorivost —
z pohladu vyucujucich (vlastné spracovanie)

Vplyv na motivaciu Chi-kvadrat test | Vplyv na tvorivost’ Vyznamnost’
Prijemné pracovné prostredie a uspechy e 9,556 Ano
v praci P-hodnota 0,049
2
, , . X 23,469 ,
Netspechy a negativny vplyv prostredia P-hodnot <0001 ano
2
L . X 15,926 ,
Priatelia a rodina P-hodnota 0.003 ano
2
, . , X 32,263 ,
Stres, unava a zdravotné problémy P-hodnota 20,001 ano
2
. . X 10,103 ,
Rozvoj osobnosti P-hodnota 0.039 ano

Hlavny vyskum — dotaznikovy prieskum z pohladu Studentov:

Analyza na zaklade softvéru potvrdila vyznamnost’ vzdjomnych vzt'ahov pri vSetkych
uvedenych kategériach z pohl'adu vplyvu na motivéciu a tvorivost’ (tabul’ka 2), [zavislost’ sa
potvrdila ak > > ¢; ¢ = 9,488 pri x° (4)]. Pri nadpolovi¢nej vécSine respondentov vplyva
kategoria ,,prijemné Studijné prostredie a uspechy v Studiu“ aj na motivaciu (51,07 %), aj na
tvorivost’ (75,89 %) — uvedené zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy H,;. Podobne boli
skiimané aj ostatné faktory.
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Tabul’ka 2. Statistick vyznamnost’ vplyvu kategorizovanych faktorov na motivéciu a tvorivost’ —
z pohl'adu Studentov (vlastné spracovanie)

Vplyv na motivaciu Chi-kvadrat test | Vplyv na tvorivost’ Vyznamnost’
Prijemné §tudijné prostredie a uspechy 1 32,676 Ano
v §tudiu P-hodnota <0,001
2
, , . X 50,174 ,
Netspechy a negativny vplyv prostredia P-hodnot 20,001 ano
2
S . X 14,068 ,
Priatelia a rodina P-hodnot 0.007 ano
2
, , , X 155,641 ,
Stres, tnava a zdravotné problémy P-hodnota 20,001 ano
2
. . X 32,318 ,
Rozvoj osobnosti P-hodnota 20,001 ano

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

Zistenia z teoretickej Casti, predvyskumu a pripadovych studii potvrdzujii platnost’
hypotézy Hp,.

Hlavny vyskum — dotaznikovy prieskum z pohladu zamestnancov:

Vo vztahu k druhej overovanej hypotéze boli skiimané suvislosti medzi ochotou
zvySenia buduicej snahy zamestnancov a tromi oblastami: vaimanim otvorenosti komunikacie,
budovanim atmosféry vzajomnej dovery a aplikaciou participativneho pristupu [zavislost' sa
potvrdila, ak y* > ¢; ¢ = 9,488 pri ¥ (4); ¢ = 5,991 pri ¥* (2)]. Pri pohl'ade na pocdetnost’ odpovedi
mozno uviest’, ze ak zamestnanci v sti€asnosti pocituju otvorenost” komunikécie ich ochota
pre zvysenie vykonu v budicnosti je nizsia ako u tych, ktori aktudlne nepocituju otvorent
komunikaciu v pracovnom prostredi — uvedené zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy Hi.
Podobne boli skimané aj ostatné faktory.

Tabul’ka 3. Statisticka vyznamnost vztahu medzi zvolenymi otazkami a ochotou zvysenia motivacie
— z pohl'adu vyucujucich (vlastné spracovanie)

Analyzované otazky Chi-kvadrat test] Ochota zvySit’ snahu a motivaciu| Vyznamnost’
Povazujete komunikaciu zo strany v (4) 17,844 Ano
vyucujucich voc¢i Vam za otvoren? P-hodnota 0,001
Je akademické prostredie v (4) 19,824 ino
charakteristické atmosféru dovery? P-hodnota <0,001
Prevlada participativny, v (2) 15,071 410
neutralny/autoritativny pristup? P-hodnota <0,001

Hlavny vyskum — dotaznikovy prieskum z pohladu Studentov:

Bola potvrdena Statistickd vyznamnost’ vztahu medzi aplikaciou otvorenej komunikacie
zo strany vyucujucich a ochotou zvysit vykon, motivaciu u Studentov; a tiez vytvaranim dovery
a ochotou zvysit vwkon u Studentov (tabulka 4), [zavislost’ sa potvrdiala, ak bolo y* > c]. 79,85 %
z tych, ktori povazuji komunikaciu zo strany vyucujicich za plne otvorend, je ochotnych
zvysit svoju snahu a motivaciu k Stadiu — uvedené zistenie potvrdzuje platnost’ hypotézy H ..
Tabul’ka 4. Statistickd vyznamnost’ vztahu medzi zvolenymi otdzkami a ochotou zvysenia motivécie —

z pohl'adu Studentov (vlastné spracovanie)

Analyzované otazky Chi-kvadrat test | Ochota zvysit’ snahu a motivaciu | Vyznamnost’
Povazujete komunikaciu zo strany v’ (3); c=17.815 16,251 4no
vyucujucich voci Vam za otvorenti? P-hodnota 0,001
Vytvaraji vyucujici voci Vam v (4); ¢ =9,488 13,524 40
atmosféru dovery? P-hodnota 0,009

*Uvedenym sposobom boli overované aj hypotézy Hci, Hpr a Hg,.
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4.4.2.Vyhodnotenie overenia hypotéz

Pri overovani boli vyuzit¢é podklady zo vSetkych Ccasti prace a Statistického
vyhodnocovania vyznamnosti vzajomnych vztahov. Vysledkom je zhodnotenie platnosti:
platnost’ hypotézy Hui bola potvrdend, platnost hypotézy Hp; bola potvrdend, platnost
hypotézy Hci nebola plne potvrdenad, platnost’ hypotézy Hp; bola potvrdena, platnost hypotézy
Hgi bola potvrdena.

NAVRHOVA CAST

Ciastkové modely boli prepojené vzajomnymi vztahmi, ¢o viedlo k vytvoreniu
findlneho modelu dizertacnej prace, ktory tak nadvizuje na konkrétne zistenia z praxe.

S.

5.1. Navrh finalneho modelu

Cvd | Ciele Procesy Programy Kultira |
yxlus S . .
ZlepSovania - univerzitné - planovania - motivovania - hodnoty
p| - fakultné - komunikovania - vzdel4vania - pravidla
> - katedrové - motivacie - odmeifiovania - predpisy
a tvorivosti
- rozhodovania
- kontroly
VSTUPY OBJEKTY
FAKTORY F Tttt 4d
(ktors ! . )| A
; ore ! —)| Rozhodovanie o motivoch '|| SUBJEKTY
0 1
! E | Identifikacia motivov + stanovenie kritérii | : A
motivaciu 7 : i (ktoré sa
a tvorivost) @] ! v )| ziicastitujii
E ! —>| Rozhodovanie o motivaénych faktoroch | na procese
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—+ 1
F, Vodcovstvo Z i | Identifikacia faktorol stanovenie kritérii | || anorivost
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¥, Korektnc:ﬁf . % i —b| Rozhodovanie o motivaénych nastrojoch Q i
a spravodhivos! E ] | Navrh nastrojov + stanovenie kritérii | | 5
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F; Zaujem o nazor > | . + - . —4 i
é ! —>| Rozhodovanie o implementécii motivaénych nastrojovy !
F, Bezpetnost E | | Navrh spésobov + stanovenie kritérii | i
4 prostredia o D[ Vyutujici
1
% ! —|Rozhodovanie o komunikovani motivaénych nastrojov | |
- 1
Fs Dobré vz,t’ahy P ) | | Navrh spésobov + stanovenie kritérii | PRITEN
aatmosféra N - T
| | Riadiaci
1 ! .
F, Moznost ucit’ 1 Podpora motivicie k tvorivosti || Zemestnanct
X z b4 . r . L}
sa nie¢o nové @ u ¢lenov akademického prostredia !
__________________________________________ 1
F, Osobnékvality
7 , . .
a prinos § it et ' Jednotlivcei
1
SE | i
Fy Zodpovednost -4 5 1 |
a (@) 1 1
i 2 > | Submodel procesu rozhodovania i Skupiny
F, Unavaa stres é g : o podpore tvorivosti ;
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|
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- Zvysenie Grovne motivacie ¢lenov akademického prostredia
- Zlep$enie tvorivej atmosféry v univerzitnom prostredi —
- Kultivéacia rozhodovania riadiacich zamestnancov ¢

VYSTUPY

Obrazok 5. Finalny model rozhodovania o motivacii a tvorivosti (vlastné spracovanie)
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Hlavnymi procesmi, ktoré st vo findlnom modeli spracované, su procesy motivovania,
podpory tvorivosti a rozhodovania. Logika findlneho modelu sa preto opiera o podporu
tvorivosti clenov akademického prostredia. Navrhovany model sa sklada z piatich hlavnych
Casti, prepojenych vézbami, ¢im je zabezpeceny cyklus zlepSovania:

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

— faktory vplyvajuce na motivaciu a tvorivost’ ¢lenov univerzity,

— objekty a subjekty, ktoré sa zucastiiuju na procese motivovania a tvorivosti,

— jadro modelu zlozené z nepriamej a priamej podpory tvorivosti,

— vystupy spocivajuce v kultivacii motivacie, tvorivosti a rozhodovania.

Predpokladom tspe$nej implementacie modelu je pochopenie naplnenia jeho Casti. Tiez
bol vytvoreny mechanizmus implementicie findlneho modelu (podkapitola 5.2.1.)
a odporucany subor dopliiujicich otazok (podkapitola 5.2.2.).

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.
Priklad logickej naslednosti krokov je prezentovany pomocou prvého zo submodelov.

(\ NEPRIAMA PODPORA TVORIVOSTI
I
J 1
| Zaciatok procesu | o g s , . L
T Identifikacia motivov podporujucich tvorivost
3
‘ Zber/ziskanie informacii o motivovani k tvorivosti na univerzite ‘
T ‘ Stanovenie kritérii I
‘ Analyza procesu motivovania na univerzite ‘ +
T ‘ Hodnotenie a vyber najlepsich variantov ‘
3

‘ Vyhodnotenie analyzy aktudlneho stavu procesu motivovania na univerzite ‘

‘ Realizacia rozhodnutia — apelovanie na vybrané motivy ‘

Ano

St zname kl'aicové motivy,
ktoré ovplyviiuju motivaciu
k tvorivosti?

v

4
| Vyhodnotenie a spitna vdzba |—i
4

| Pokracovanie procesu | |

Obrazok 6. Submodel procesu rozhodovania o motivovani k tvorivosti: (vlastné spracovanie)

5.1.2.Priama podpora tvorivosti

Posledna cast’ findlneho modelu, predstavujuca priamu podporu tvorivosti, bola taktiez
rozpracovand prostrednictvom samostatného vyvojového diagramu.

5.1.3.Prepojenie hypotéz s finalnym modelom

Ha1 sa viaZe na faktory ovplyvilujuce motivaciu a tvorivost’. Hpi sa orientuje na proces
rozhodovania v motivovani a rozvoji tvorivosti. Uvedend sekcia zahfiia rozhodovacie body
vzt'ahujice sa na nastavenie, implementaciu a komunikaciu motivac¢nych néstrojov, preto tu
bola naviazana aj Hci. Hpi je priamo prepojend s uplatiiovanim tvorivych rozhodovacich
pristupov a Hg1 zahfiia oblast’ efektivneho rozhodovania, podpory motivécie a tvorivosti.

5.1.4.Zmeny tykajuce sa hypotézy Hc:

Aby bolo mozné efektivne reagovat’ na zmeny v stvislosti s Hci, bol vytvoreny navrh
procesu pripravy a realizdcie tvorivého ndapadu. Grafické znazornenie navrhovaného procesu
pripravy a realizacie tvorivého napadu predstavuje ndstroj, ktory by mal realizatorovi pomdct’
k efektivnemu zavedeniu findlneho modelu do chodu univerzity s vyuzitim vlastnych
spdsobov konania a zru¢nosti, ktoré tvoria jadro jeho potencidlu.
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Individudlne aktivity Skupinové aktivity

Poznanie témy/oblasti

¥

,»,Spravne miesto“ a ,,spravny cas‘

Vyber, aplikdcia metéd podpory tvorivosti
¥
médium (papier, PC...)

Vizualizécia 4> forma (text, graf, model...)

spracovanie (znaky, farba...)

50 sebou samym
Diskusia s kolegami

s nezainteresovanou osobou

2
Zaznamendavanie, spdjanie stivislosti

Navrh konkrétneho rieSenia

v
Konzulticia s nadriadenymi a podriadenymi

v

Uprava na ziklade konzulticii
L

v

Implementécia rieSenia
|

v
Vyhodnotenie a spitnd vizba

Obrazok 7. Proces pripravy a realizacie tvorivého népadu (vlastné spracovanie)

5.2. Verifikacia modelu

Pre potreby overenia platnosti navrhovaného modelu, boli vytvorené okrem opisu
findlneho modelu ajeho casti eSte dalSie dva samostatné dokumenty — mechanizmus
implementdcie a odporucany subor doplnujucich otazok. Na zéklade verifikacie bola doplnena
podkapitola 5.2.3. Specifikacia dokumentov k implementdacii.

5.2.1.Mechanizmus implementacie finalneho modelu rozhodovania

0 motivacii a tvorivosti

Mechanizmus bol vytvoreny pre priblizenie procesu implementdcie navrhovaného
modelu. Je urCeny pre riadiacich zamestnancov, ktorych tlohou bude model implementovat’.

Mechanizmus aplikdacie navrhovaného modelu pozostava z krokov 0 az 5, pricom
nulty krok je tvoreny analyzou a pripravou hlavnych podkladov. Kroky I az 5 predstavuji
postupné naplnanie jednotlivych aktivit uvedenych v modeli.

5.2.2.0dporucany sibor dopliiujucich otiazok
Pre potreby vysvetlenia a doplnenia definovanych krokov v mechanizme implementacie
bol vytvoreny edporucany subor otdazok.

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.
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5.2.3.Specifikacia dokumentov k implementicii

Pre potreby blizsej Specifikacie niektorych ¢asti implementacie modelu, boli autorsky
vytvorené priklady klasifikdcie urovni procesov motivacie, tvorivosti a rozhodovania. Priklad

klasifikacie urovni motivacie sa nachadza v nasledovnej tabulke.

Tabul’ka 5. Kvalifikacia urovni motivacie (vlastné spracovanie)

l(i):(:l"::lc:nle Opis hodnotiacej $kaly Priklady z univerzitnej praxe | Poznamky
— Neochota vykonavat’ aktivit . . i .
cochota vykonavat axtivity nad Clen univerzitného prostredia
ramec Standardnych tloh; oy o %
nepocituje motivaciu Ide

0 | Demotivacia

— Nechut’ vykonavat’ va¢sinu
pracovnych aktivit;

— Vyzarovanie negativnej energie
v pracovnom prostredi.

k vykonavaniu pracovnych
aktivit, jeho praca ho nenaplia
radost’ou.

0 nepostacujucu
urover.

1 | Nizka

— Neochota vykonavat’ aktivity nad
ramec Standardnych tloh;

— Vyber aktivit, ktoré su vyhovujuce;

— Odovzdavanie na poslednt chvil'u;

— Nedostato¢na a oneskorena
komunikécia.

Clen univerzitného prostredia
sa sustredi primarne na
vykonavanie nim vybranych
pracovnych tloh, ¢asto nie je
ochotny o praci komunikovat’.

* Tuto uroven
by bolo vhodné
rozvijat, pretoze
zatial neprindsa
Ziaduci efekt.

2 | Skor nizsia

— Niekedy sa prejavuje aj ochota
vykonavat’ aktivity nad ramec
Standardnych pracovnych tloh;

— Vyuziva sa princip ,, nieco za nieco*;

— Prevlada negativny postoj voci
zadanym ulohdm.

Clen univerzitného prostredia
si plni svoje ulohy a niekedy je
tiez ochotny pomoct’ kolegom,
avsak ocCakéva, ze sa mu jeho
snaha reciprocne vrati.

* Ide o prospesniu
uroven, ktoru
je vhodné
orientovat
na pracovné
prostredie.

3 | Priemerna

— Zéaujem o sebarozvoj pri plneni
pracovnych tloh sa zvysuje;

— Objavuje sa ochota podelit’ sa
s kolegami o svoje myslienky
tykajuce sa oblasti zdujmu.

Clen univerzitného prostredia
je Casto ochotny podelit’ sa

s kolegami o svoj nazor

a sustredi sa aj na sebarozvoj,
aby bol efektivne;jsi.

* Ide o prospesniu
uroven, ktora bola
dosiahnuta
z pohladu
Jednotlivca.

— Vykonavanie aktivit Casto vyvolava
pocit spokojnosti a radosti;

Clen univerzitného prostredia
pocituje pri plneni pracovnych

* Ide o prospesniu
uroven, ktora bola

4 | Vysoka — Ochota komunikovat’ je vysoka; uloh radost, je ochotny dosiahnutd v
— Z4ui ientuie aj k ikovat’ t Bers) o YA 0
Zaulerp sa or%entuje aj na podporu OOV ondpo’rova rdmci celého timu.
motivacie v time. celkovi motivéciu v time.
— Vykonavanie pracovnych aktivit Clen univerzitného prostredia
pravidelne vyvolava pocit radosti; | povaZzuje svoju pracu za * Ide o najvyssiu
Velmi — Prejavuje sa ochota zdiel'ania zmysluplnu a prospesnt, uroven, ktorej
5 vvsoké novych napadov a myslienok; vykonavanie aktivit mu prinasa | dosiahnutie
Y — Ochota nastavovat’ procesy radost’ a Casto sa dostava do predstavuje
motivacne, aby sa podporila stavu ,, flow*, kedy je praca dlhodoby ciel.

motivacia ostatnych ¢lenov.

efektivna.

*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)

5.2.4.Verifika¢né rozhovory

Navrh bol v ramci verifikdcie skimany z troch pohl'adov: prvy stuperi (zameriaval sa na
odbornikov prednasajucich vysokoskolské predmety v oblasti manazmentu); druhy stuperi
(skimanie mechanizmu implementacie); treti stuperi (orientacia na vyuzitie modelu v praxi).

A. Prvy stupei verifika¢nych rozhovorov

Zavery 7 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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Na zdklade 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 klucovy prvok. Navrhované rieSenie je podla slov verifikanta
inSpirativne a po jeho aplikacii na univerzite sa predpokladad pozitivny vplyv na edukacny
proces. Verifikantka je tiez odhodlana niektoré z prvkov rieSenia aplikovat vo svojej
prorektorskej praxi. Nésledne je mozné zhodnotit, Ze vSetky odporti¢ania pre zlepSenie
navrhu a jeho implementacie boli zapracované.

Zavery z 2. rozhovoru §
Pracovisko — univerzita: Zilinska univerzita v Ziline;, Funkcia verifikanta: veduci katedry,
Datum verifikacného rozhovoru: 26. 1. 2021 (9:20 hod.).

Verifikant sa vyjadril, Ze celkova logika navrhovaného rieSenia je v poriadku. Model
a jeho opis povazuje za uceleny, jasny a zrozumitelny. Jeho aplikdciu vnima ako potrebnu
a doleziti a rieSenie oznacil ako realizovatel'né. Odporticania tykajuce sa rozsirenia opisu
faktorov boli doplnené.

Zqvery z 3. rozhovoru §
Pracovisko — univerzita: Zilinska univerzita v Ziline; Funkcia verifikanta: veduci katedry;,
Datum verifikacného rozhovoru: 25. 2. 2021 (10:20 hod.).

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 odporticanie tykajlice sa doplnenia vstupov modelu bolo zapracované.

B. Druhy stupeini verifika¢nych rozhovorov

Zavery 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.).

Na zaklade vyjadreni od verifikantky mozno uviest, ze vytvorené dokumenty
predstavuju ndvod pre implementaciu modelu. Vd’aka definovanej sérii krokov je mozné
efektivne zaviest navrhované rieSenie do praxe. Konkrétne otdzky su podla ndzoru
verifikantky spradvnym nastrojom pre analyzu podstatnych casti tak, aby nebola Zziadna
kl'icova oblast’ vynechand. Prinos dokumentov vidi najmi v ich detailnom rozpracovani
a pozitivnom vyzname pre realizatorov, ktory je orientovany na zvysSenie efektivnosti
zavedenia modelu do univerzitnej praxe.

Zavery z 2. rozhovoru
Pracovisko — univerzita: Zilinskd univerzita v Ziline; Funkcia verifikanta: veduci katedry,
Datum verifikacného rozhovoru: 15. 2. 2021 (10:00 hod.).

Verifikant oznacil dokument ako neoddelitelnu sucast navrhu, ktord je pre
implementaciu modelu potrebnd a prospesnd. Struktira je podla jeho nazoru zrozumitelna
a jednotlivé kroky su detailne vysvetlené. Odporti¢anie tykajice sa rozdelenia zodpovednosti
bolo doplnené (podkapitola 5.2.3 Specifikacia dokumentov k implementacii).

Zqvery z 3. rozhovoru §
Pracovisko — univerzita: Zilinska univerzita v Ziline;, Funkcia verifikanta: veduci katedry;
Datum verifikacného rozhovoru: 25. 3. 2021 (10:20 hod.).

V ramci verifikacného rozhovoru neboli identifikované chyby v logike. Predstaveny
dokument bol oznaceny ako detailne rozpracovany a prospesny pre efektivau 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).
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C. Treti stupei verifikacnych rozhovorov

Vol’ny prepis a zistenia z 1. rozhovoru
Pracovisko — univerzita: Zilinskd univerzita v Ziline; Funkcia verifikanta: veduci katedry,
Datum verifikacného rozhovoru: 23. 3. 2021 (10:00 hod.).

Konkrétnym cielom implementacie navrhovaného rieSenia sa na zaklade rozhovoru
stalo zefektivnenie komunikacie 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 zdklade stanovenych poziadaviek, ktoré vyplynuli z verifika¢éného rozhovoru
treticho stupna, doktorandka upravila model pre potreby konkrétnej univerzity a katedry.
Prisposobend verzia bola predstavend vediicemu katedry a jej ¢lenom a aktualne prebieha
faza implementdcie modelu v univerzitnom prostredi.

Zavery z 2. rozhovoru
Pracovisko — univerzita: Policejni akademie Ceské republiky v Praze; Funkcia verifikanta:
prorektorka pro vedu a vyzkum,; Datum verifikacného rozhovoru: 26. 3. 2021 (10:00 hod.).

Posledny stupen verifikacie predstavoval u oslovenej verifikantky hodnotenie celkového
rieSenia na zaklade 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 mozZnost’ zaviest navrhované rieSenie do univerzitnej praxe. Prave
preto sa predmetny rozhovor orientoval na komplexné hodnotenie modelu, jeho Casti, a tiez
postupu verifikécie, ktory bol redlne uskutocneny. Hlavni myslienku z tretej fazy verifikacie
mozno priblizit nasledovne: ,, Ucelem navrhovaného modelu bylo zvyseni motivace
k tvorivosti clenit akademického prostiedi. Naplneni tohoto ucelu bylo na zakladeé tretiho
stupné verifikace potvrzeno “.

6. FORMULACIA ZISKANYCH VYSLEDKOV

Posledna kapitola dizertanej prace predstavuje priestor na vyhodnotenie klIi¢ovych
Casti v porovnani s ndzormi inych autorov a vo vzt'ahu k moznym dopadom.

6.1. Diskusia

Jednotlivé Casti modelu a myslienky spojené s jeho implementaciou boli konfrontované
s ndzormi svetovych odbornikov. Nazory inych autorov potvrdzuja relevantnost’ odporti¢ani.

6.2. PozZiadavky na realiziciu rieSenia

Medzi kl'ucové poZiadavky, potrebné pre implementaciu navrhu patri: Odhodlanie
realizatorov pre vykonanie zmien aj keby sa tykali ,,novej* oblasti, ktora doteraz nebola objektom
zaujmu univerzity;, Ochota zamestnancov prekonat zmeny zavedené v prostredi alebo pracovnych
aktivitach z dévodu aplikacie navrhovaného rieSenia; Zapojenie zdastupcov vsetkych clenov
akademického prostredia nielen do fazy realizacie, ale aj fazy pripravy riesenia; Analytické myslenie
vyuzivané pri tvorbe analyz, kategorizacii poznatkov a prepajani suvislosti; Priebezna dokumentdcia
a realizacia spdtnej vizby.

6.3. Predpokladané rizika navrhovaného rieSenia

Z dovodu prevencie je vhodné vopred identifikovat’ potencialne rizikd, ktoré by mohli
negativne vplyvat na realizaciu aktivit. Tabulka 6 predstavuje zoznam potencialnych rizik.
Identifikované rizika boli d’alej skimané z hl'adiska pravdepodobnosti ich vyskytu a vaznosti
dosledkov, na zéklade vypoctu mohla byt vytvorend matica rizik (tabul’ka 7).

Na zéklade identifikacie rizik s najvyssou uroviiou bolo vhodné navrhnit' aj priklady
konkrétnych preventivnych (pripadne napravnych) opatreni, ktoré by eliminovali ich
negativne dopady na prostredie: Zavedenie navrhovaného riesSenia pre podporu zlepSenia zrucnosti
riadiacich zamestnancov v oblasti rozhodovania o motivovani a tvorivosti; Absolvovanie série Skoleni
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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.); Vykonanie prvotnej analyzy zameranej na odhalenie
potencialnych chyb novo zavadzaného procesu, Priebezné zlepSovanie klucovych procesov, ktoré
budu vdaka vysokej prepojenosti na ostatné procesy vplyvat' aj na ich zlepsenie (vyuZitie rizika vo svoj
prospech prostrednictvom prevencie).

Tabul’ka 6. Identifikacia potencidlnych rizik (vlastné spracovanie)

Oblast’ Ozn. | Potencidlne rizika P D Vypocet
Ro1 ] Tvorba nadhodnotenych ocakévani 1 3 3
Ocakéavania | Ro2 | Nedosiahnutie ocakavanych efektov 1 2 2
Ros | Nedostatocna identifikécia potencidlnych chyb 2 3 6
Rz1 | Nespravne rozdelenie pravomoci 2 2 4
Rz> | Nedostato¢né zrucnosti riadiacich zamestnancov 3 3 9
Zamestnanci Rz3 | Nedostatok kompetencii a zru¢nosti zamestnancov 3 2 6
Rzs | Nedostato¢né poznanie zodpovednosti 1 2 2
Rzs | Nezvladnutie pridelenej tilohy 1 2 2
Rzs | Neochota prijat’ a prisposobit’ sa zmene 2 3 6
Rp1_ | Nespravne identifikovanie informacnych potrieb 1 2 2
Rr2 | Zvysenie Sumu v komunikacnom procese 1 2 2
Procesy Rp3 | Nedostatocna podpora procesu tvorivosti 2 2 4
Rr4 | VZ4jomné ovplyviiovanie procesov 3 3 9
Res | Unik dovernych informacii 1 3 3
. , Re¢1 | Chyby pri planovani ¢asového horizontu 1 1 1
C’aS.OVQ Ré2 | Nesplnenie casového harmonogramu 1 2 2
hladisko p s .
Reés | Nespravne nastavenie Casovych rezerv 2 2 4
Technické Rr11 | Zlyhanie softvéru 1 2 2
zabezpecenie | Rr» | Zlyhanie hardvéru 1 2 2
Tabul’ka 7. Matica rizik (vlastné spracovanie)
P/D Zanedbatelny Zavaziny Velmi zdvazny
Nizka Rei Ro2, Rz4, Rzs, Rp1, Rp2, R¢2, Rr1, R12 Roi, Rps
Stredna X Rz1, Rps3, Res Ros, Rzs
Vysoka X Rz3 Rz, Rp4

6.4. Predpokladané prinosy navrhovaného rieSenia

Vo vSeobecnosti mozno uviest, ze navrhovany model podpori tvorivy akcent
motivacnych procesov. Medzi prinosy z teoretického hPadiska patri napriklad moznost
overenia uz definovanych alebo novo navrhovanych predpokladov. Samotné modelové
rieSenie, spracované vramci dizertatnej prace, predstavuje hlbSie poznanie predmetnej
problematiky. Grafické spracovanie, ako aj pisomny opis celkovej logiky modelu predstavuje
jedinecné autorské rieSenie.

Pod praktickymi prinosmi si mozno predstavit’ tie, ktoré sa viazu na fungovanie
univerzity/organizacie, pricom mozno uvazovat o nasledovnych kategoriach: univerzita
(organizdcia) ako celok, procesy, zamestnanci a externé prostredie. V ramci kategorie
Luniverzita® boli identifikované prinosy ako: zvysenie efektivnosti prdace; zlepSenie timovej
spoluprdce; podpora budiiceho rozvoja univerzity a pod. Z pohladu kategorie ,,zamestnanci‘
napriklad: zvysenie efektivnosti prace manazérov; zvySenie urovne motivdcie, stotoznenie sa
s hodnotami univerzity, zvysSenie spokojnosti a pod.

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 si a budu aj nad’alej publikované prostrednictvom clankov, ktoré
budi k dispozicii Sirokej odbornej verejnosti. Tym bude podporeny tvorivy pristup
vyucujucich a ich ochota motivovat’ svojich Studentov.
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ZAVER

Hlavnym zamerom predmetnej dizertacnej prace bolo analyticko-tvorivé skimanie
problematiky troch kl'i¢ovych oblasti motivacie, tvorivosti arozhodovania aich
vzéjomnych vzt'ahov. Z pohl'adu tedrie boli tieto pojmy jednotlivo vymedzené, o napomohlo
ziskaniu hlbsich znalosti a vedomosti. Nésledne bola ststredend pozornost na Specifiké
kazdého prvku nami definovaného terminologicko-vyskumného trojuholnika. Kazdy
z pojmov bol analyzovany z procesného hl'adiska a nakoniec boli detailne skimané ich
vzajomné suvislosti (kapitola 1. Stcasny stav rieSenej problematiky).

Po prestudovani nazorov 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 kIi¢ovy problém skiimanej oblasti boli identifikované
nedokonalé alebo nepostacujice zrucnosti manazérov v oblasti rozhodovania o tvorivosti
a motivacii. Nasledne boli stanovené konkrétne ciele prace a aktivity na ich dosiahnutie.
Hlavnym cielom dizertacnej prace bolo vytvorenie ndvrhu pre podporu procesu
rozhodovania, ktory povedie k podpore tvorivosti a motivacie c¢lenov akademického
prostredia (kapitola 2. Problém, ciele a metodologia prace).

Po tom, ako bola vykonand analyza existujiceho stavu riesenia daného problému, boli
formulované vyskumné otazky. Kazda z uvedenych otazok bola definovana ¢o najpreciznejSie
a so zdmerom jej buduceho vyuzitia napriklad pri tvorbe dotaznikového prieskumu alebo
vyuziti d’al§ich analytickych metdd. VSetky otazky boli hierarchicky usporiadané vzhl'adom
na moznost’ ziskania jednotlivych odpovedi. Z uvedeného doévodu predstavuju vyskumné
otazky smer, ktorym sa uberal vyskum tejto prace. Od vyskumnych otazok sa odvijalo aj
definovanie vychodiskovych hypotéz (podkapitola 2.4. Formulécia vychodiskovych hypotéz).

Nésledne bolo mozné vykonat' v predmetnej oblasti predvyskum, ktory bol zlozeny
nielen z analyzy sekundarnych dat, kde boli skimané ndzory inych autorov a konkrétne
priklady zpraxe, ale aj zo spracovania vlastnych ciastkovych prieskumov (kapitola 3.
Predvyskum). Na zéklade ziskanych informacii a spracovanych vysledkov bolo mozné
navrhnit' Ciastkové vychodiskové modely zobrazujuce kIicové prvky procesov motivacie,
tvorivosti a rozhodovania spolu s odhalenymi vizbami vplyvajicimi na prostredie, v ktorom
su uskuto¢nované (podkapitola 3.3. Néavrh ciastkovych vychodiskovych modelov).

Predmetna oblast’ bola dalej skimand v prostredi slovenskych univerzit v ramci
hlavného vyskumu (kapitola 4. Hlavny vyskum). Uvedena Cast’ sa zameriavala na detailna
analyzu dvoch suborov pripadovych §tadii, a tiez vlastnych dotaznikovych prieskumov. Na
zaklade vSetkych zisteni vyplyvajucich z uvedenych 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 spracované d’alSie odporti¢ania v podobe mechanizmu implementacie findlneho modelu
rozhodovania o motivacii  a tvorivosti  (podkapitola  5.2.1.), odporucaného  suboru
doplnujucich otazok (podkapitola 5.2.2.), ktoré spolu s navrhom 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 pozZiadavkdich implementacie
navrhovaného rieSenia. V zavere prace boli vytvorené expertné odhady predpokladanych rizik
a prinosov zavedenia navrhovaného modelu do univerzitnej praxe. Na zéklade celkovej
Struktury prace a vytvorenych odporucani mozno konstatovat’, ze prave vytvorenie findlneho
modelu, jeho Casti a d’alSich dokumentov viedlo k naplneniu celkového ciela dizertacnej
prace.
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