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Anotacia

Vedeckd monografia je zamerand na problematiku prace a kariéry vysokoskolského
ucitela a tematicky je rozdelena na tri relativne nezdvislé Studie. Prva stadia, ktora sa
ststred’'uje na charakteristiku prace ucitel'ov, opisuje SirSie teoretické vychodiska a definuje
zakladné pojmy Vv stvislosti s pracou. Tiez poskytuje analyzu prace vysokoskolského uciterl’a,
pricom bolo identifikovanych viacero nedostatkov. Vyskumné zistenia preukazali
signifikantné rozdiely v ¢asove] narocnosti pracovnych uloh vykonavanych uditeI'mi a tiez
Vv percipovanej vyznamnosti tychto tloh. Ugitelia vyuzivaju fond pracovného ¢asu nad 100 %
a mozno oc¢akavat’, ze populacia ucitel'ov povazuje svoje pracovné ulohy za skor vyznamné az
rozhodne vyznamné. Existuje vztah medzi odhadovanou Casovou naro¢nost'ou niektorych
pracovnych tloh a percipovanou vyznamnostou tychto uloh. Na =zaklade zisteni su
formulované zavery a navrhy intervencnych opatreni a je prezentovany konstrukt klI'acovych
kompetentnosti vysokoskolského ucitel'a, ktoré tvoria zakladné, socidlne, pedagogické,
vedecko-vyskumné a manazérske kompetentnosti. Druha $tiidia analyzuje mieru spokojnosti,
sebauplatnenia, kompetencii v praci uditel'ov a prestiz ulitel'skej profesie vzhl'adom k rodu,
akademickej hodnosti, sluzobnej seniorite a pésobeniu v konkrétnom vednom odbore. Tretia
studia, ktora spracovava tematiku kariéry ucitel’a, poskytuje prehl'ad teoretickych vychodisk
kariéry. Analyzuje akademickl kariéru cez objektivne faktory (odborna a riadiaca kariéra,
vedenie grantov avyska platu) a subjektivne faktory (kariérova apracovna spokojnost).
Teoreticky zddvodiiuje uzke prepojenie kariéry a identity ucitelov. Vysledky vyskumu
preukézali, Ze su rozdiely v objektivnych ukazovateloch kariéry medzi muZzmi a Zenami
v prospech muZov. Zeny dosahovali vyssiu kariérova spokojnost’ ako muZi, no v pracovnej
spokojnosti sa neliSili. Pracovnd spokojnost’ ucitelov sréznym pracovnym zaradenim
dosahuje mierne pozitivne hodnoty (najspokojnejsi st profesori a doktorandi). Odborna a
riadiaca kariéra spolu s vySkou zéarobku predikuji kariérovli spokojnost. Podla analyzy
Struktary identity maji najvyznamnejsi post na univerzite veduici grantov a za nimi nasleduji
profesori. Zeny - u¢itel’ky st hodnotené menej pozitivne ako muZi a za negativny rolovy
model st povaZovani uéitelia bez vyskumnej angazovanosti. Stadia poskytuje odporu¢ania

pre d’alsi vyskum a prax.



Annotation

The scientific monograph is focused on the university teacher’s work and career and it is
divided into three relatively independent studies. The first study, which focuses on the
teacher’s work characteristics, describes a broad theoretical background and defines basic
concepts in the context of work. It also provides analysis of university teacher’s work and
identifies a number of defects. Research findings show significant differences in the time-
consuming job tasks performed by teachers and also in perceived importance of these tasks.
Teachers make use of their working time in excess of 100% and we can expect teacher’s
population to consider their job tasks as rather significant or definitely significant. There is a
relation between the estimated time-consumption of some job tasks and perceived
significance of these tasks. Based on the findings there are defined conclusions and
interventions and there is presented a construct of university teacher’s key competences,
which form basic, social, pedagogical, scientific and managerial competences. The second
study analyzes the level of satisfaction, self-realization, teacher’s work competences and
prestige of the teaching profession in relation to gender, academic rank, service seniority and
influences in a particular scientific field. The third study, which is analyzing the theme of
teacher’s career, provides an overview of theoretical basis of career. It analyses academic
career through objective factors (professional and executive career, management of grants and
salary) and subjective factors (career and work satisfaction). There is described theoretical
relation between career and identity of teachers. Research results showed the differences in
objective indicators among men and women in favor of men. Women achieve higher career
satisfaction than men, but there isn’t a difference in the job satisfaction. The job satisfaction
of teachers with different academic degree achieve slightly positive values (the most satisfied
are professors and PhD. students). The professional and executive career with salary predict
career satisfaction. According to identity structure analysis, grant leaders hold the most
prestigious positions at university, followed by professors. Academic women are evaluated
less positively than men and teachers without research agenda are considered to be a negative

role models.



Z POSUDKOV RECENZENTOV

. Tému posudzovanej monografie povazujem za aktualnu, jej rieSenie predstavuje
vyznamny prispevok k rozpracovaniu teoretickych vychodisk v danej oblasti, ktory moéze byt
napomocny pri rieSeni problémov vysokoskolskej praxe. Aktudlnost’ témy potvrdzuje aj
skutoCnost’, ze praca vysokoskolského ucitela ma velky vplyv na rozvoj vedomosti
a poznania v kazdej spolo¢nosti. Kvalita prace vysokoskolskych uéitel'ov priamo vplyva na
kvalitu vzdelanostnej trovne, na kvalitu a Struktiru budtcich zamestnancov ako aj na ich
vykon v organizaciach.

Skiimant problematiku rieSia autorky monografie v Siestich kapitolach. Autorky
postupuju od teoretickych vychodisk spracovanych na zdklade analyzy relevantnych
zahrani¢nych a domécich zdrojov k prezentacii poznatkov o praci a kariére vysokoskolského
ucitela uvadzanych po dokladnej teoretickej analyze témy. Pozitivne hodnotim, Ze text
monografie nema Cisto teoreticky charakter, ale je doplneny vysledkami vyskumov kazdej
autorky. Vysledky vyskumov odkryli nedostatky, jasne ukdzali na problémy, ktoré su
vSeobecne zndme, no nedostatocne rieSené. Praca ukazuje na niektoré moznosti odstranenia
nedostatkov Vv praxi vysokych 8§kol. Autorky spracovanim povodnej prace preukazali
profesionalitu, originalitu i odvahu a pontkaju odbornej i SirSej verejnosti pracu, ktora je
cennym obohatenim poznatkov v oblasti tedrie i praxe.

prof. Ing. Ludovit Mesaros, CSc.

... O naro¢nosti prace vysokoSkolského ucitel'a a jeho kariére sa spolo¢nost’ dozveda
skutoéne minimalne — ak sa vobec moze nieCo dozvediet. Tato predkladand monografia
trojice autoriek moZe tito predznacenu neinformovanost’ zaplnit’ a ¢iasto¢ne aj odtabuizovat
v ociach verejnosti, ktora eSte niekedy spdja postavenie vysokoSkolského ucitela s vySSim
spolo¢enskym statusom a luxusnym odmenovanim.

Posudzovana monografia obsahuje dva Siroké okruhy, ktoré st navzajom neodlucitel'ne
spaté — ide o pracu vysokoskolského ucitel'a a jeho kariéru, ktoré su popisované z hl'adiska
zakladnych teoretickych vychodisk, ako aj hlbSieho exkurzu v suc¢asnych podmienkach
Slovenska a Specifik jeho akademickej pody. Monografia je sice urena S$irSej odbornej
CitateI'skej verejnosti, ale najviac je urend tym, ktori akademicka podu doverne poznajl, st
jej sucast'ou, pretoze hlavne oni dokladne poznajt situaciu, dokdzu sa nad vysledkami prace
autoriek zamysliet, pochopit’, identifikovat’ sa s nimi a ocenit’ ich snahu. Koncepcia diela
umoziuje hlbSie pochopit’ Gskalia prace vysokoskolského ucitel’a, ktoré vyplavali na povrch
dokladnym poznanim problematiky a rozsiahlym realizovanym a spracovanym vyskumom.

doc. Ing. Juraj Tej, PhD.



Uvod

Potreba vzdelavania Cloveka je v kazdej spolo¢nosti povazovana za nespochybnitel'nt,
0 ¢om svedci mnozstvo prijatych a prijimanych dokumentov na trovni §tatov Eurdpy i celého
sveta. Jednotlivé krajiny vyclenuju zo svojich rozpoctov kazdorocne vicsie, ¢i mensie
percento financnych prostriedkov zo svojho Statneho rozpoctu na rozvoj vzdelavania, vedy
a vyskumu pocéntic zdkladnymi Skolami az po vysoké Skolstvo. Mnozstvo vynalozenych
prostriedkov sa odvija nielen od ekonomickej urovne (bohatstva) danej krajiny, ale aj od
spoloCenského a najmd vlddneho uvedomenia si potrebnosti investovat’ do vzdelania ako
trvalej a nezvratnej hodnoty tak pre jedinca, ktora ho kultivuje a prinasa mu a zabezpecuje
vy$siu kvalitu zivota v socidlnom, ekonomickom i kultirnom zmysle, ako aj pre celu
spolocnost’.

Napriek vSeobecnému a hlasnému deklarovaniu o Sirokom vyzname vzdeldvania sa na
Slovensku pre tento ucel vyc€lenuje zo Statneho rozpoctu podstatne menej finanénych
prostriedkov ako v okolitych krajinach Eurdpy, ¢o sa odraza nielen na kvalite poskytovaného
vzdelania, ale aj na spokojnosti a profesionalnom pristupe a spolo¢enskom ocenovani
poskytovatel'ov, teda ucitel'ov na kazdom stupni vzdelavania.

Zamerom autoriek je poskytnut’ Citatelovi pomerne uceleny pohlad nielen na ndrocna
pracu uditela, ale aj na to ako preziva svoje povolanie z hl'adiska spoloc¢enskej a 0sobnej
prestize, vnutornej spokojnosti a ekonomickej atraktivnosti. Aj ked’ sa publikacia primarne
zaobera vyskumom zameranym na vysokoSkolského ucitela (Kravéakova, Lukacova),
Citatelia v nej ndjdu aj komparativny pohl'ad na problémy ucitelov strednych a zékladnych
skol (Bugelova).

Autorky sa v publikacii usilovali najst’ odpovede nasledujuce otazky:

= Akad je praca vysokoskolského ucitela, aké tilohy vykonava vysokoskolsky ucitel'?

= Aké kompetentnosti predpokladd praca vysokoskolského ucitela podla nazoru

samotnych drzitel'ov tejto prace?

= Ako sa vytvara a upeviuje profesionalna identita ucitel'a a aké st jej determinanty?

= Aké st moznosti budovania kariéry ucitela a do akej miery ho tieto moznosti

uspokojuju?

= Ako subjektivne prezivaju ucitelia prestiZ svojej profesie a aka je realita?

= Aké st moznosti redukcie negativ vyskytujucich sa v praci vysokoskolskych

ucitel'ov?



= Ako sa zmenila praca, postavenie akariérne moznosti ucitela pod vplyvom

ekonomickych, spologenskych a politickych premien na Slovensku a v Cechach?

Na tieto, ale aj mnoho dalSich otdzok sa usiluji autorky nachadzat odpovede
prostrednictvom svojich vyskumnych stadii.
Autorky pevne dufaju, Ze text bude pre Citatel'ov nielen zdrojom aktudlnych informacii

0 svete ucitel'skej prace, ale ze posluzi aj ako inSpiracny zdroj pre eventualny d’alsi vyskum.

Akékol'vek pripomienky, navrhy, ale aj kritické poznamky zasielajte, prosim, autorkam

na uvedené mailové kontakty.

doc. PhDr. Tatjana Bugelova, PhD.
Institat psychologie FF PU v Presove
e-mail: tatiana.bugelova@unipo.sk

Mgr. Gabriela Kravcéakova, PhD.
Fakulta verejnej spravy UPJS v KoSiciach
e-mail: gabriela.kravcakova@upjs.sk

Mgr. Jana Lukacova, PhD.
Institat psycholdgie FF PU v PreSove
e-mail: jana.lukacova@unipo.sk


mailto:gabriela.kravcakova@upjs.sk

1 TEORETICKE VYCHODISKA PRE OBLAST PRACE

Praca je komplexna l'udskéd Cinnost’, ktort determinuju subjektivne faktory na strane
pracovnika a objektivne faktory na strane organizicie. Pracou clovek pretvara prostredie,
vytvara nové hodnoty, rozvija interpersondlne vztahy, uspokojuje potreby svoje aj inych,
determinuje vlastny vyvoj a pod. Komplexita problematiky zaujala vyskumnikov viacerych
vednych odborov a skiimanie prace sa stalo predmetom viacerych vednych disciplin, napr.
ekonomie, socioldgie, psychologie, fyziologie a pod.

Praca je kategoria ekonomicka, sociologicka i psychologicka. Kazda vedna disciplina
vymedzuje pracu podla vlastného zamerania §tidia. Podla ekonomickej teorie je praca
»cinnost’ ¢loveka vykondvand za odmenu. Suhrn intelektudlnych a manudlnych cinnosti
¢loveka pri vyrobe ekonomickych statkov a sluzieb* (Echaudemaison, 1995, s. 245). Praca je
vnimana ako vyrobny faktor, resp. zdroj (vstup) transforma¢ného procesu, po ktorom sa
organizacia dopytuje na trhu prace. Takze praca je predmetom kupy a predaja. Praca je
odmenovana formou mzdy (platu) podl'a svojho prinosu (uzitku) pre organizéciu. Hodnoty
vytvorené pracou vytvaraju ekonomicku, kultirnu a moralnu trovenn spoloc¢nosti a urcuju
Zivotnu uroven jej ¢lenov.

Tedria socioldgie vymedzuje pracu ako ,,uvedomelu a cielavedomu cinnost’ Cloveka,
Vv ktorej priebehu dochadza k pretvaraniu predmetov prirody, resp. vysledkov predchadzajuce;j
pracovnej ¢innosti tak, aby mohli sluzit’ k uspokojovaniu jeho potrieb* (Novy, Surynek, 2006,
s. 205). Sociologia svoj zaujem o pracu zddvodiiuje viacerymi socidlnymi aspektmi
a suvislostami. Praca sa uskutociiuje v urcitom spolocenskom prostredi, do ktorého l'udia
vstupuju  prostrednictvom  réznych socidlnych skupin avzdjomne spolupracuju.
Prostrednictvom prace si ludia uspokojuji potreby biologické 1 socialne (potreby
sebarealizacie, spolocenskej interakcie, uznania apod.). Praica ma podiel na formovani
postavenia ¢loveka v spolo¢nosti a sdm c¢lovek je v podstate spolo¢enskym produktom, ktoré
ho determinuje. Praca predstavuje spolocensku hodnotu, jej vyznam spoloc¢nost’ determinuje,
¢im ovplyviiuje postoje a spravanie svojich ¢lenov. (Novy, Surynek, 2006)

Podl'a psycholdgie je ,nositelom prace vzdy konkrétny jedinec, ktory v ramci svojej
pracovnej ¢innosti pdsobi planovite — Vv stlade so svojimi zdmermi — na pracovné predmety
a pretvara ich. ... Pri plneni pracovnych uloh musi ¢lovek svoju ¢innost’ planovat, vynakladat
fyzicku a psychicku energiu a uplatiiovat’ najroznejSie vedomosti, schopnosti a sklisenosti,

ktoré si v priebehu Zivota osvojil, sicasne vSak aj kontrolovat, ¢i je planovand uloha
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primerane plnend. V tomto procese ma rozhodujucu tlohu l'udska psychika® (Pauknerova,
2006, s. 152).
Préaca ako pojem ma viacero vyznamov, ktoré obsahovo vymedzil Jurovsky (1980):
= praca ako robenie, ako pracovna tloha, konkrétna pracovna ¢innost’, ktora ¢lovek robi
na urobenie nie¢oho,
» praca ako zamestnanie, pracovno-pravny pomer, ako urené pracovné zaradenie
V danej organizacii,
» praca ako povolanie, profesia, na ktoru sa c¢lovek pripravoval v priebehu
vzdelavacieho procesu,
= praca ako vysledok pracovnej ¢innosti, ako vyrobok, sluzba, dielo (napr. v spojeni ako

dobra, kvalitna, vzacna a pod.).

Podl'a manazmentu l'udskych zdrojov je pojem praca pouzivany aj v zmysle pracovného
miesta, ktoré tvori organizacia na dosiahnutic vymedzeného ucelu a vymedzuje miesto
jedinca v organizacii. Spravidla existuje viacero drzitelov pracovného miesta. V texte prace

pouzivame pojem praca v zmysle pracovna ¢innost,, zamestnanie a pracovné miesto.

1.1 Problematika prace z pohladu pracovnika

Praca nie je Tudskym motivom. Napriek tomu ¢lovek pracuje a pracu (zamestnanie)
povazuje za dolezitu. Podl'a Freuda (1963, in Mare§ 1994, s. 56) je ,,praca puto, ktoré nas
viaze krealite”. Kollarik (1986) charakterizuje pracu ako dodleziti podmienku celkovej
zivotne] spokojnosti a adekvatneho zaclenenia sa do spolocnosti. Vtipil (1987) uvadza, Ze
praca je najvyznamnejsia I'udskd ¢innost’, zdroj historickej aktivity ¢loveka, proces spdsobu
I'udskej existencie, proces interakcie ¢loveka a prirody.

Giddens (1989, in Mare§ 1994, s. 58) uvadza Sest’ charakteristik platenej prace, ktoré
maju pre zivot ¢loveka kl'ai¢ovy vyznam:

* peniaze — mzda (plat) je hlavnym zdrojom uspokojovania potrieb a urcuje i to, aké

potreby clovek vobec ma,

* uroven Cinnosti — zamestnanie je zakladilou pre ziskavanie a zdokonalovanie

schopnosti a zru¢nosti ¢loveka, dokonca 1 vtedy, ked’ ide o pracu rutinnt,
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* rozmanitost’ Zitia — zamestnanie predstavuje prostredie kontrastujice s domacim
prostredim,

» Struktara Casu — organizovanie Casu podla rezimu prace, resp. zmysluplné
usporiadanie kazdodennych ¢innosti cloveka,

» socidlny kontakt — pracovné prostredie vytvara priestor pre interpersonalne vzt'ahy,
vznik audrziavanie priatel'stiev a prilezitost’ participovat’ na SirSich aktivitach
S ostatnymi 'ud’'mi,

» osobna identita — zamestnanie ponuka stabilnti socialnu identitu.

Preco ludia pracuju? To je vyskumnd otdzka viacerych stadii. Zistenia ukazali, ze
»dobry plat* je rozhodujuci v tych pripadoch, ked’ zabezpecuje len existenéné minimum
pracovnika a jeho rodiny. VacSina l'udi chce svojou pracou ziskat’ ale aj spolocenské uznanie,
postavenie, moznost odborného a spolocenského rastu apod. Tieto tuzby st casto
vyznamnejsie ako dobry plat. (Matousek, Razicka, 1965) Ze plat nie je rozhodujucim
motivom, preukédzal uz Herzberg (1959) svojou dudlnou faktorovou teériou (in Fuchsova,
Kravéakova, 2004), podla ktorej je zdkladna odmena podnetom z vonkajSieho prostredia,
ateda je dissatisfaktorom. Tampoe v roku 1993 identifikoval hlavné pracovné motivy
u vzdelanych pracovnikov (in Armstrong, 2002, s. 297). Ide o potrebu osobného rastu,
autonomiu pri vykone prace, dosiahnutie pocitu uspechu a spokojnosti s pracou, ktora je
vyznamna pre organizaciu a penazni odmenu. Umiestnenie platu (mzdy) medzi pracovnymi
motivmi ovplyviiuje viacero faktorov, v kazdom pripade ale ide o Specificky motiv prace.

Pracovna ¢innost’ je teda ¢innostou motivovanou a je potrebné zdoraznit’, Ze aj pracovné
motivy vychadzajii z neuspokojenych potrieb a hromadia napétie, pricom jeho nedostatocna
redukcia ma pre kazdi organizaciu negativne dosledky — pracovnik je nemotivovany,
pripadne je demotivovany a nevie preco, resp. nema dovod konat’ v zdujme organizacie.

V tejto suvislosti Nakonecny (1992, s. 127) uvadza, Ze aj napriek ,,interindividualne;j
variabilite pracovnych motivov, mozno najst motivy spolo¢né, hlavne pre urcité socidlne
skupiny I'udi a mozno im priradit’ aj urcitu frekvenciu a intenzitu vyskytu® (tab. 1). Autor
nasledne oboznamuje s indexami pracovnych motivov zistenych na zéklade vyskumu

Vv r6znom ¢ase a na réznych miestach.
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Tab. 1/1 Usporiadanie pracovnych motivov

Dotaznikova akcia Mannesmanov vyskum Vysledky vyskumu Vysledky
National Retail Dry (L. von Friedenburg, F. Fiirstenberga aj., vyskumu M.
Goods Assoc. (D. 1966) SRN, 1969 Guldu, Pol’sko,
Lurton, 1945) 1975
Zaujimava praca Istota zamestnania Spravodlivost’ Plat
Primerany plat Primerané prac.pod. Porozumenie Prac.podmienky
Pracovny postup Dobri spolupracovnici Dobré Prac.prostriedky
Vonkajsie prac. pod. | Dobry nadriadeny zaobchédzanie Dobré organizacia
Istota zamestnania Moznosti postupu Osobné uznanie Dobré vzt'ahy
Uznanie prace Vysoky plat Pomoc pri préci
Pomoc v osobnych Samostatnost’
zal. Moznost’ zapracovania
Porozumenie a chvéala | Pracovna doba

Lahka praca

Zdroj: Nakonecny, 1992, s. 128-129.

Spominany autor za $pecifické motivy prace povazuje vykondvanii pracu Vv pripade, Ze je
pre jej drZitel'a zaujimava a pri jej vykone mdze uplatnit’ svoje schopnosti, samostatnost’
v konani i v rozhodovani, iniciativu a je zdrojom sebarealizacie.

Dalsim $pecifickym motivom prace je financnd odmena, ktora ma in§trumentalnu
hodnotu pri zabezpecCovani potrieb, ovplyviluje pocit existencnej istoty v sucasnosti i
V buducnosti a je atributom postavenia ¢loveka v spolo¢nosti. Z tohto dovodu je potrebné, aby
pracovnik povazoval odmenu za primerani ndmahe, hodnote priace a za spravodlivi.
Nespokojnost’ so mzdou sa zvyCajne negativne prejavuje na vykone, hromadia sa staznosti,
narasta absencia, zvySuje sa fluktudcia alebo méoze dojst’ u pracovnika k psychologickému
ustupu. RuZi¢ka (1992) uvadza, Ze motivacny ucinok platu na pracovnika zavisi od jej
celkovej vySky, od vztahu mzdy k mzde inych pracovnikov, od jej Struktary, od pdsobenia
d’alSich stimulov, od hodnotenia vykonu i1 od poznania syst¢tmu odmenovania. Motivacna
hodnota platu je zo zndmych dovodov na Slovensku vysok4 a pravdepodobne jej vyznam
bude eSte narastat’.

Medzi Specifické motivy prace je zaradeny aj st/ vedenia, ktory je jeden
Z najddlezitejSich pracovnych motivov. V sicasnych organizaciach sa uprednostiiuje Styl
demokraticky a uptsta sa od vedenia prikaz — kontrola. Kladu sa zvySené naroky na
manazéra, ktory ma byt kompetentny, ma byt prirodzenou autoritou po stranke odbornej 1
osobnostnej; ma docielit’ rovnovdhu medzi formalnou a neformalnou poziciou; ma zvladat’
organizaciu prace (pridel'ovanie uloh, delegovanie prdvomoci a zodpovednosti, autonémie,
informécii); ma vytvéarat’ a udrziavat’ dobry vztah s celou skupinou, t. j. nemé neopravnene

preferovat’ jednotlivcov; ma vybudovat audrziavat doveru amé vytvarat atmosféru
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podnecujucu k ¢innosti, k uceniu, k tvorivosti, pri vedeni ma brat’ do uvahy Specifiké I'udi; ma
prijat’ fakt, Ze zamestnanci nie su stroje a robia chyby, nie su jeho majetkom, ale partnermi,
maju svoj nazor a svojim dielom vytvaraji hodnoty pre organizaciu; ma dokazat’ motivaciu
pracovnikov budovat’, udrziavat’ i menit’ ako transak¢ny, transformacny a in$pirujici vodca.
Rola manazéra dnes vyZaduje vodcovské spravanie. Tak ako uvadza Cepelova (2007, s.
57) v ucebnici Zaklady manazmentu rozliSujeme roly:
»Interpersonalne roly — st tvorené troma ¢iastkovymi rolami:

. manazér ako reprezentant organizacie alebo jej organizacnej zlozky. Tato rola nie je
jadrom manazérskeho povolania, ale predsa sa ocakdva, Zze sa bude plnit, a preto
efektivni manazéri tak aj konaju;

. manazér ako vodca - Z tejto roly vyplyva povinnost’ usmeriiovat’ a koordinovat’ ¢innost’
podriadenych v zaujme dosiahnutia ciel'ov organizicie, t.j. viest’ 'udi;

. manazér ako spojka - ide o interakcie mimo vertikalnej retaze prikazov, t.j. o kontakty
S pracovnikmi na rovnakej urovni a s inymi pracovnikmi na ziskavanie informéacii. Rola

je spojend s velkym poctom vztahov v rdmci aj mimo organizécie.

Informaéné roly — charakterizuji manazéra ako nervové centrum, v ktorom sa
informécie prijimaji, prendsaju a znova kombinuju. Ide o tieto roly:

= manazér ako monitor - manazér neustale sleduje prostredie, aby ziskal a zhromazdil
potrebné informécie. Musi identifikovat’ zmeny, odkryt’ prileZitosti aj problémy, urcit,
kedy ma informéciu odovzdat’ inym a kedy robit’ rozhodnutia;

. manazér ako Siritel informacii - jeho Ulohou je poskytovat podriadenym takeé
informécie, ktoré nie st schopni sami ziskat’ inak. Poskytuje ich aj vtedy, ak navzijom
nemaju rychly a I'ahky kontakt;

= manazér ako hovorca - sustreduje sa na externi komunikaciu, ktord spociva

v rokovaniach s 'ud’'mi mimo danej jednotky alebo organizacie.

Rozhodovacie roly — rozvijanie interpersonalnych vztahov a zhromazdovanie
informacii nie je kone¢nym cielom v ¢innosti manaZzéra. Tieto roly su zdkladnymi vstupmi na
jeho dal$iu Cinnost’, t. j. pre rozhodovanie, ktoré¢ sa spravidla poklada za najdolezitejSiu
sucast’ manazérskych roli. Patria sem tieto:

. manazér ako podnikatel’ — ma pracovat’ tak, aby zdokonalil ¢innost’ riadeného celku, t. j.

realizoval potrebné zmeny;
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. manazér ako rieSitel’ vzniknutych poruch. V pripade porich manazér voli korekcie ako
reakciu na vyskytujaci sa tlak alebo zmenu. Poruchy sa musia riesit’ rychlo, preto tato
rola mé prednost’ pred ostatnymi. Ked’ dojde k poruche, manazér musi zmenit’ svoje
aktivity a pracu tak, aby nasiel aspon kratkodobé vhodné riesenie;

. manazér ako alokator zdrojov. V dosledku nedostatku a vyznamu zdrojov je ich
rozdelovanie jednou z najddlezitejSich rozhodovacich tloh manaZzéra. Preto sa touto
¢innost'ou zaoberaju vsetky zlozky manazmentu, t. j. stanovenie cielov, planovanie,
vedenie l'udi a kontrola. Problémy rozdel'ovania zdrojov zavisia od jeho dlhodobej
orientacie. Na strednej Urovni manazmentu zavisi rozdelovanie od strednodobej
stratégie a na operacnej trovni od operativnych planov a stratégii;

. manazér ako vyjednavac - vystupuje v mene organizacie a rokuje s inymi organizaciami
alebo plni tato ulohu vnutri organizacie ako reprezentant niektorej organizacnej

jednotky a rokuje s inymi organizaénymi jednotkami.

Tieto manazérske roly tvoria jeden integrovany celok, ¢o plati aj pre manazérske
povolanie. Nijakt zo $pecifickych roli nemozno od ostatnych oddel'ovat’. Nie kazdy manazér
vSak venuje kazdej role rovnaki pozornost. Manazéri su individuality a vyznacuju sa
vlastnym osobnym $tylom. Roly manazérov zéavisia aj od organiza¢nych urovni, typu
organizacie, druhu vykonavanych funkcii a pod. Pri manazérskych rolach sa preto musi klast’

doraz na uplatiiovanie tzv. situacného pristupu®.

Samozrejme, zZe neabsolutizujeme uvedené konstatacie, pretoze kazdé organizacia je ina,
je inak zamerand, operuje vinom prostredi, a teda ma vlastné poZiadavky na veduicu
osobnost’, no zakladné charakteristiky ostdvaji nezmenené a vypovedaji o vysokych
narokoch na manazéra. Preto je skutocne nutné spravne rozhodnit’ o obsadeni tejto pozicie.
Vyssie uvedend potreba sa vztahuje aj na uplatiiovanie uUCinnej motivacie, pretoze
kumulativny prispevok pracovného kolektivu, ale aj prispevok jednotlivcov k UispeSnosti
firmy sa potom bud’ zvySuje alebo znizuje.

Dalsim $pecifickym motivom prace st socidlne motivy, ktoré zahfiaji vietky Ginitele
ovplyviiujiice interakciu na pracovisku (urovenn medziludskych vztahov, komunikéciu,
atmosféru a iné). Ich vplyv na pracovni motivaciu je rovnako ddlezity ako pri ostatnych
charakterizovanych motivoch.

Motiv je teda ,,psychologickou pri¢inou ¢innosti, uréujiici smer ¢innosti, jej intenzitu

a perzistenciu (vytrvalost)“ (Provaznik, Komarkova, 1996, s. 35). Cinnostou, tzn. aj
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pracovnou ¢innost'ou si ¢lovek saturuje potreby. Podl'a Jahodovej (1979, in Buchtova, 2002)
si Clovek prostrednictvom prace uspokojuje péat zakladnych potrieb. Praca vytvara pre
zamestnané¢ho cloveka realnu Strukturu Casu, znamend prilezitost vytvarat a udrziavat
interpersonalne vztahy a zdielat’ socidlne skusenosti, umoznuje jedincovi podielat’ sa na
dosahovani vyssich cielov, definuje jeho osobny status a 0sobnu identitu, vynucuje si radu
aktivit, ku ktorym ¢lovek bez zamestnania nie je motivovany. Praca uspokojuje aj dalSie
potreby, napr. biologickd potreba dychania je kvalitne uspokojovana pracou, ktoru clovek
vykonava na Cerstvom vzduchu. Potreba sebauplatnenia je uspokojovand pracou, ktora je
subjektivne vnimana pracovnikom ako uZzito¢na, dolezita, pri ktorej ¢lovek moéze uplatnit
svoje vedomosti, schopnosti a zru¢nosti, pri ktorej nedochadza k dekvalifikacii. Potrebu istoty
napifia praca vykondvani pre organizaciu, ktori ma na trhu stabilné postavenie, je
konkurencieschopnd, ma jasne formulovanu stratégiu, t. j. ktorej ¢lovek veri. Potreba uznania
je uspokojovand dnes tak ¢asto spominanou spatnou vizbou. Pre ¢loveka je vel'mi dblezita aj
potreba slobody, ktora je uspokojovana samostatnou, nezavislou, autonomnou ¢innost'ou pre
organizaciu.

Potreby cloveka st nekonecné, ¢o moédze byt prilezitostou, ale aj hrozbou pre
zamestnavatel'a, pretoze snaha o ich uspokojovanie je premenlivd, dynamicka a hierarchicka.
Miera saturacie potrieb ¢loveka nasledne ovplyviuje jeho vztah k praci.

Vztah kpraci je dnes casto pouZivany pojem, pricom jeho vyznam je Siroky.
Nachadzame ho vo vyznamoch vzt'ah k 'ud’om na pracovisku, vztah ku klientom, romantické
vztahy na pracovisku, vztah k organizacii vytvarany a udrziavany organiza¢nou kultirou
apod. Vztah k praci nie je problematika nova, v naSich podmienkach sa jej intenzivne
venoval Rosina (1968), ktory vymedzuje Styri hlavné formy vztahu k praci. Ide o vztah
K praci ako takej, ktory vytvara spolo¢nost’ (komunita). V rozli¢nych spolo¢nostiach ma praca
rozliéni hodnotu. Dalej je to vztah k praci v zmysle povolania a zamestnania, na ktoré sa
pripravuje (vol'ba povolania) a ktoré si ¢lovek vyberd. Autor vymedzuje aj vztah k aktudlne
vykonavanej praci, ktory charakterizuje ako chut’, resp. nechut’ do prace. A eSte vztah ku skor
vykonévanej praci utvarany dodatocne na zaklade spomienok. Spravidla je pozitivny, pretoZe
¢lovek ma tendenciu skor zabudat’ na neprijemné zazitky.

Vztah k praci sa tvori dlhodobo, aj prostrednictvom toho, ¢o ¢lovek do prace dava,
ovplyviiuje ho tiez prostredie a vychova. Vztah k praci moéze byt kladny a zaporny. Podla
Rosinu (1968) hlavné prejavy kladného vztahu k praci si: mordlna zodpovednost' za
vykonévanie prace (adekvatne, ocakavané plnenie povinnosti), kladny citovy vztah k praci,

ktory sa prejavuje spokojnost’ou, dobrou ndladou, radostou z prace a pracovnym nasadenim.
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Dalsim prejavom kladného vztahu k préci je disciplinovat’ (dodrziavanie pravidiel, pokynov,
noriem), iniciativnost, ktora sa prezentuje pracovnou ochotou, vynaliezavostou,
podnikavostou a tvorivostou. Kladny vztah kpraci sa prejavuje aj velkou aktivitou
pracovnika a dobrou kvalitou prace. Autor vymedzuje aj negativny vztah k praci, ktory sa
prejavuje moralnou nezodpovednost'ou za vykonant pracu (I'ahostajnost’), zapornym citovym
vzt'ahom k praci (nespokojnost’, sklamanie), nedisciplinovanost’, nedostatkom iniciativnosti
(vyhybanie sa praci), malou aktivitou (pasivnost’, lenivost’, nevyuzivanie fondu pracovné¢ho
¢asu), zlou kvalitou prace (nepodarkovost’, chybovost’, nehospodarnost’).

Vztah k praci ovplyviluje aj pracovnd zataz ,suvisiaca s narokmi na vykonavatel'a
urcitej profesie. V podstate ide o sthrn poziadaviek na pracovnika, plyntcich z interakcie
s pracovnym prostredim. Objektivne faktory pracovného prostredia moézu za urcitych
okolnosti pdsobit’ ako stresory, priCom moze ist o stazené, resp. neobvyklé pracovné
podmienky, ¢asovy tlak, tlak nevyhnutného rizika, tlak predpokladanych doésledkov z chyb
v rozhodovani alebo vo vykonoch, tlak znedostatku informdcii potrebnych pre rieSenie
problémov, tlak zodpovednosti v Sirokom slova zmysle, nezdravé socidlne vztahy na
pracovisku® (Paulik, 1995, s. 44). Nadmerna pracovna zataz negativne ovplyviiuje zdravie
pracovnika, ohrozuje I'udské hodnoty, profesionalne deformuje pracovnika.

V stiCasnej spolo¢nosti ma praca mimoriadne dolezité postavenie v rebricku hodnot.
Viacsinu naSho cCasu venujeme praci aona je zdrojom definovania seba samého
prostrednictvom svojich roli v zamestnani aje aj zakladom posudzovania inych podla
pracovnej Cinnosti a Sifiou spojenym postavenim. Préca je vzdy kultirne podmienena,
technicky, ekonomicky i socialne organizovana a osobne prezivana. ,,Cudia bez zamestnania
sa citia byt na okraji spolo¢nosti, vyradeni, nepotrebni. Praca je chdpana v naSej spolo¢nosti
ako prostriedok sebauplatnenia, sebapresadenia, dosiahnutia Zivotnych cielov, Gspechu. Strata

préce je potom pocitovana ako silna stigmatizacia“ (Kachlik, Buchtova, 2001, s. 218).

1.2 Problematika prace z pohladu organizacie

,Organizaciu vytvaraju l'udia, fungovanie organizacie zabezpeCuju l'udia a vysledky
¢innosti organizacie slizia na uspokojenie potrieb l'udi* (Rudy, Piskanin, 2002, s. 6).
Konstatacia naznacuje viacero dimenzii moznych analyz. Text subkapitoly je zamerany na

¢loveka ako l'udsky kapital a zdroj konkurencnej vyhody.
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V poslednom desatroc¢i prevlada nielen v odbornych kruhoch, ale aj v praxi nazor, ze ak
chce byt organizacia uspesna, konkurencieschopna a efektivna v dlhodobom horizonte, je
potrebné prepojit’ technické znalosti a znalosti I'udi. I ked’ tento nazor je vSeobecne znamy,
v mnohych institiciach sa vSak tazko realizuje. A to iz toho dovodu, ze aktivny pristup
k riadeniu a vyuzivaniu znalosti v organizacii si vyzaduje zmenit’ navyky, pohl'ady a myslenie
nielen jednotlivca, ale Casto aj skupiny I'udi, zamestnancov, manazérov a majitelov podniku
nevynimajuc. (Cepelova, 2010, s.14)

Pre organizaciu je praca zdrojom, jej nositel'om je Clovek, 'udia — I'udské zdroje, ktoré
determinuju transformaény proces a vytvaraji hodnoty. Cudské zdroje st pri dosahovani
uspesnosti organizacie zdvazné ztoho hladiska, Ze mentdlne ovplyviiuji konecny efekt
podnikania. Vyznamom l'udskych zdrojov pre organizaciu sa zaoberd teoria intelektualneho
kapitalu.

Intelektualny kapital je definovany ako ,.kombinacia 'udského kapitalu, Strukturalneho
kapitalu a kapitalu vzt'ahov* (Dvotakova, 2007, s. 376). Ludsky kapital je najddlezitejSou
zlozkou intelektualneho kapitalu organizacie (know-how pracovnika). Jeho zhmotnenie do
podoby organiza¢nych predpisov, postupov, systémov, atd. predstavuje Strukturdlny kapital
(organizacny kapital). Hodnota obidvoch zloziek intelektualneho kapitalu sa tvori, rozsiruje
a obohacuje pod vplyvom vztahov, ktoré existuju a funguju vo vnutri organizacie a medzi
organizaciou a externym prostredim.

Pojem l'udsky kapital (human capital) ako prvy pouzil vroku 1961 T. W. Schultz
Vv ¢lanku Investment in Human Capital. Od tej doby bolo formulovanych viacero definicii
tohto pojmu. Johnson (1996) definuje l'udsky kapital ako ,,praktické vedomosti, ziskané
zruénosti a naucené schopnosti jedinca, ktoré zvySuju jeho potencidlnu produktivitu
a umoziuju mu tak ziskat' prijem vymenou za pracu‘“. Podl'a OECD (1998) l'udsky kapital
tvoria ,,vedomosti, zru¢nosti, schopnosti a d’alSie charakteristiky jedinca, ktoré su relevantné
pre ekonomicku aktivitu“. Bontis pod pojmom l'udsky kapitdl rozumie ,,I'udsky faktor v
organizacii; je to kombindacia inteligencie, schopnosti a skiisenosti, ktoré¢ davaju organizacii
jej zvlaStny charakter. Cudské zlozky organizacie st tie zlozky, ktoré su schopné ucit’ sa,
zmien, inovacii a kreativneho tsilia, ¢o — ak je adekvatne motivované — zabezpeci dlhodobé
prezitie organizacie® (in Armstrong, 2002, s. 72). Podobne definuju l'udsky kapital Benhabib
(1994), Wiig (1997), Temple (1999), Vagner (2004), Charvat (2006), Talukdar (2008), Synek
(2010) a dalsi.

18



Becker rozdelil 'udsky kapital na ,,Specificky, vyuZziteIny len v danej organizacii a na
vSeobecny l'udsky kapital, ktory je mozné vyuzit' vo viacerych typoch zamestnania“ (Vodak,
Kucharcikova, 2007, s. 24).

Ludsky kapital tvori Skolské vzdelanie (takto ho vnimaji autori zaoberajuci sa vzt'ahom
I'udského kapitalu a ekonomického rastu, napr. Gundlach, 1995), d’alej praktické skusenosti
a dalSie profesijné vzdeldvanie, vtomto kontexte -charakterizované ako celozivotné
vzdelavanie. Z uvedeného vyplyva, ze l'udsky kapital nie je staly (vedomosti zastaravaju),
preto je nutna jeho reprodukcia a rozvoj. ,,Klasicki ekonémovia uvadzaji, ze zdokonal'ovanie
vzdelania, znizovanie negramotnosti a poskytovanie pripravy pracovnikov patri do projektov
urychl'ovania ekonomického rozvoja na celom svete* (Muzik, 2000, s. 9).

Dobes (2001) uvadza charakteristiky 'udského kapitalu. Cudsky kapitél je do istej miery
komplementarny s technologiou, ktord poskytuje moznost’ jeho vyuzitia. Cudsky kapital nie je
prenositelny (nositelom je ¢lovek), je tazko skladovatelny (stvisi so zZivotnost'ou jedinca),
nie je univerzalne zamenitelny za iné statky, alebo iny Tl'udsky kapitidl. Névratnost' do
Pudského kapitélu je spravidla dlhodoba. Cudsky kapital je tazko meratel'ny.

Investicie do Tudského kapitalu st relativne vysoké atak investora (jednotlivca,
organizaciu i spolo¢nost’) zaujima navratnost’ tychto investicii. Existuje viacero postupov
pokusajicich sa merat’ hodnotu l'udského kapitdlu, no jednotny a preukdzatelny postup
doteraz nebol prijaty. ,,Bez merania l'udského kapitalu si vSak organizacie nemusia dostatocne
uvedomovat’ svoj potencial ani fakt, ¢i do rozvoja svojich zamestnancov investovali efektivne
alebo nie. Problémom casto byva kvantifikdcia vedomosti, schopnosti, zru¢nosti a pod.*
(Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 25). Dvotakova (2007) uvadza, Ze moZznou metdédou merania
intelektudlneho kapitadlu je Balanced Scorecard, model Intangible Assets Monitor, ktory
sleduje aocenuje nehmotné aktiva, ato externé Struktiry (vztahy so zakaznikmi
a dodavatel'mi, ochranné znamky, image), d’alej interné Struktiry (patenty, modely, systémy)
a individualne kompetentnosti (poznatky, schopnosti, zru¢nosti).

Bontis akol. (1999) navrhli tri modely merania l'udského kapitalu prostrednictvom
uctovnictva l'udskych zdrojov: (1) ndkladové modely operuju s vynalozenymi nékladmi na
ziskavanie a reprodukciu l'udskych zdrojov, alebo s alternativnymi nakladmi v oblasti
I'udskych zdrojov, (2) modely hodnoty l'udskych zdrojov kombinuju spravanie nevyjadritelné
finan¢ne s ekonomickou hodnotou vyjadrenou financne, (3) penazné modely odhadujice
buduce zarobky nositel'ov 'udského kapitalu. Autori uvedenych modelov sami poukézali na
ich nedostatky tykajuce sa subjektivizmu, neistoty a nedostatku spol'ahlivosti (in Armstrong,
2002, s. 75).

19



Styblo (1999) uvadza ukazovatele merania I'udského kapitdlu a spdsoby ich zistovania:
fluktuacia manazérov a Specialistov na klacovych pozicidch (percento manazérov a
Specialistov na kl'a¢ovych pozicidch, ktorych organizacia v danom obdobi udrzala oproti
minulému obdobiu), schopnost’ byt’ atraktivny pre talentovanych a schopnych kandidatov
(percento najlepSich manazérov, Specialistov a absolventov, ktori boli kontaktovani a rozhodli
sa prijat’ ponuku danej organizacie), naklady na vymenu kl'icovych manazérov a Specialistov
(priemerné naklady na prijatie a vycvik kandidadtov na kl'icové miesta v organizacii), doba
potrebna na vymenu klIaCovych manazérov a Specialistov (priemerna doba potrebna
k najdeniu vhodnych kandidatov a ich plné zapracovanie), stabilizacia a Standardizacia
naborovych procesov (pocet, resp. percento pracovnikov z prvého kvadrantu, ktorych je
mozné prijat a zapracovat do dvoch mesiacov), spokojnost’ kIicovych manazérov
a Specialistov (percento kI'icovych manazérov a Specialistov spokojnych so svojou pracou v
organizacii (trendy sledované pomocou dotaznikov), vydavky na vzdelavanie, resp. ich
percentualny podiel na objeme vyplatenych miezd, pridanej hodnote na jedného pracovnika,
produktivite, absencii a irazovosti.

Investicie do Tudského kapitalu sa casto analyzuju prostrednictvom investicii do
vzdelavania, priCom toto posudzovanie je porovnatelné s postupmi zistujicimi navratnost
investicii do hmotného kapitalu. Investicie do vzdelania prindSaju podla Lucasa interné
a externé efekty. ,,Interné efekty vznikaju, ked uvedené investicie prispievaji k zvySovaniu
odbornych a profesiondlnych schopnosti T'udi azabezpecuji tak rast produktivity
zamestnancov. Kexternym efektom dochddza ked zvySovanim schopnosti, zrucnosti
avedomosti Cloveka sa zvySuje tieZ produktivita inych zamestnancov® (Vodak,
Kucharcikova, 2007, s. 27).

Zistenia niekol’kych empirickych §tudii, ktoré sa pokusili kvantifikovat mieru
navratnosti investicii do I'udského kapitalu prezentuje vo svojej praci Dobes (2001, s. 26 — 27)
»Heckman (1998) uvadza priemernii mieru ndvratnosti investicii do I'udského kapitalu 10 %

. Studie zistili, Ze investicie do I'udi s vyS$Sou sumou akumulované¢ho l'udského kapitalu
prinaSaju vysSie vynosy, ako investicie do l'udi s nizSou hodnotou l'udského kapitdlu ...
Griliches (1997) uvadza, Ze zvySovanie vzdelavania pracovnej sily za poslednych 50 rokov
v USA zvysilo produktivitu o priblizne jednu tretinu ... Mankiw, Romer a Weil (1992) uvadza
mieru navratnosti investicii do P'udského kapitalu 11,3 — 12,5 % ... Caplanova (1999) uvadza,
ze priemerné vysledky §tudii zaoberajuce sa vynosmi zo vzdelania st 5 — 15 %*.

Dalsou zlozkou intelektualneho kapitilu je spolodensky kapitdl (kapitdl vztahov,

socidlny kapital, resp. relacny kapital ako ho pomentiva napr. Stewart). Ako bolo uvedené na
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zaciatku kapitoly, organizaciu vytvaraja l'udia ... Organizécia je dynamicky a otvoreny systém
fungujtci v interakcii s komplexnym prostredim. Interakcia je mnohodimenzionalna, pricom
je dolezitd sila vziajomného podsobenia organizacie s generalnym (politické, pravne,
ekonomické, socialne, kulttrne, technologické a ekologické) a Specifickym (dodavatelia,
zakaznici, akciondri, zadujmové skupiny, miestne orgadny moci, konkurenti) prostredim.
Prostredie je tvorené I'ud'mi, medzi ktorymi existuje siet reciprocnych vzt'ahov,
prostrednictvom ktorych dochadza k rozvoju a vymene poznatkov tvoriacich spolo¢ensky
kapital. Putnam (1996) definoval spolocensky kapital ako ,,rysy spolocenského Zivota — siet’
vzt'ahov, normy, o¢akdvania a zavizky — ktoré umoziuji ucastnikom spolo¢ne efektivnejsie
pracovat’ pri sledovani zdiel'anych cielov* (Armstrong, 2002, s. 77).

Tretou zlozkou intelektudlneho kapitalu je organizacny kapital (Strukturalny kapital).
Organizacny kapital tvoria zhmotnené (napisané) poznatky, ,ktoré moézu byt uchované
pomocou informaénych technoldgii v 'ahko dostupnych a I'ahko sa rozsirujicich databazach*

(Armstrong, 2002, s. 77).

Intelektualny kapital je potrebné rozvijat’ napriklad zlepSovanim zdravotnej, socidlnej
a kultirnej starostlivosti o pracovnikov, pracovnych podmienok, zvySovanim a rozsSirovanim
kvalifikacie pracovnikov. Tuto ulohu vratane motivacie pracovnikov ma v organizacii
zabezpecit’ manazment 'udskych zdrojov, pricom cielom ma byt dosiahnutie konkurenénosti,

uspesnosti, excelentnosti.

1.3 Design prace

Schopnost’ organizacie obsadit pracovné miesto, efektivita vykondvania uloh
pridelenych pracovnému miestu, pracovnad motivacia a spokojnost’ pracovnikov do znacnej
miery zavisia od jeho designu — od obsahu prace, od pracovného postupu a od prostredia,

Vv ktorom je praca vykonavana.

Projekcia pracovného miesta
Podla ods. 3 § 120 Zakonnika prace je pracovné miesto sthrnom pracovnych ¢innosti,
ktoré zamestnanec vykonava podl'a druhu prace dohodnutého v pracovnej zmluve. Autori

zaoberajuci sa problematikou manazmentu l'udskych zdrojov vymedzuji pracovné miesto na
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zaklade inych aspektov. Napr. Cole uvéadza, ze ,pracovné miesto je zdkladnid jednotka
organizacie, ktora sa skladd ztzv. networku pracovnych miest, teda z prepojenej siete
pracovnych miest, ktoré sluzia na prerozdelenie twloh, povinnosti a roli jednotlivych
zamestnancov® (1988, s. 15). Milkovich a Boudreaua definuji pracovné miesto ako
»integraciu obsahu prace, kvalifikacie a podnetov pre vykonavanie kazdej prace, ktord uvadza
do suladu potreby zamestnancov a organizacie® (1993, s. 117). A guru manazmentu l'udskych
zdrojov Armstrong vymedzuje pracovné miesto ako ,,subor pribuznych uloh, ktoré vykonava
uréita osoba a napliiia tym Géel pracovného miesta (2002, s. 302). Pre tieto a d’alsie definicie
pracovného miesta je podstatou umiestnenie pracovného miesta v organizacnej Struktare,
zlozenie pracovného miesta a ucel pracovného miesta.

Pracovné miesto vnimame ako najmensi prvok organizac¢nej Struktury, ktoré vymedzuje
miesto jedinca v organizacii a vztahy s inymi pracovnymi miestami. Je zlozené zo suboru
pracovnych uloh, ,ktoré su si dostato¢ne podobné, aby mohli byt spojené a pridelené
jednému pracovnikovi® (Koubek, 2001, s. 41). Okrem pracovnych tloh je pracovnému miestu
pridelena pravomoc a zodpovednost’. Pracovné miesto je tvorené pracovnymi ulohami, co st
klicové charakteristiky prace urcitého pracovného miesta. Pracovna uloha sa sklada
z pracovnych operacii, pracovnych ukonov a mikropohybov.

Vytvoreniu pracovného miesta v organizacii predchadza viacero rozhodnuti (Styblo,
1999). Pri projektovani pracovného miesta je v prvom rade potrebné venovat pozornost
kl'icovej problematike atd sa tyka poslania (zmyslu, ucelu) pracovného miesta. Ide o
vychodiskovll otazku projektovania pracovného miesta, na ktord nadvizuje zodpovedanie
d’al§ich nevyhnutnych otazok. Formulaciu odpovedi determinuju charakteristiky organizécie a
pracovného procesu (ciele organizécie, organizacnd Struktura, organizacna kultlra, produkt,
technika, technoldgia atd’.), charakteristiky pracovnikov a externé faktory (legislativa a iné).
Nasledne st projektované komponenty pracovného miesta.

Na zaklade toho moZno vytvéaranie pracovnych miest definovat ako proces tvorby
profilu (designu) pracovného miesta. V jeho priebehu sa definuji konkrétne pracovné tlohy a
zoskupuju sa do pracovnych miest. Konkrétne ide o tvorbu obsahu prace (¢o sa ma robit’), o
vypracovanie postupu prace (ako a kedy sa maju pracovné ulohy vykonavat)), o vymedzenie
pravomoci a zodpovednosti pracovného miesta a o tvorbu pracovného prostredia (obr. 1).
Cielom je zabezpecit' efektivne plnenie poziadaviek organizicie vzhladom na ndklady,
produktivitu, kvalitu a spokojnost’ zakaznikov a zabezpecit' uspokojovanie socidlnych a

osobnych potrieb drzitel'ov pracovného miesta.
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Obr. 1/1 Proces tvorby pracovného miesta

Co bude obsahom pracovného miesta? Ktoré ulohy mu budu
priradené?

Ako budu ulohy vykonavané? Aké metody a postupy
prace budu uplatnené?

PRAVOMOC — stupeti vol'nosti a samostatnosti v rozhodovani
ZODPOVEDNOST - stanovenie vztahu pracovného miesta k inym pracovnym miestam.

KDE?.. KEDY? | | KTO?wlii o
P S e _ Aké su poziadavky na drzitel'a
Kde bude ¢/ akom pracovnom pracovného miesta? Vlastnosti,
praca . rezime bude prica | schopnosti, potencial.
vykonavana? | L vykondvana? Aky e
Umiestnenie . pracovny &as bude

pracoviska. uplatiovany?

Proces tvorby pracovného miesta determinuje zvolena koncepcia (pristup). Koncepcia
tvorby pracovného miesta je zamerana na cestu, ktorou ma byt’ produktivita prace dosiahnuta.
Napr. primarne méze ist’ o redukciu ndkladov, o bezpecnost’ pracovnikov, o ich spokojnost’
apod. Uz ztoho mozno usudit, ze aj ked odborna literatira vymedzuje rézne pristupy
(koncepcie) tvorby, resp. redesignu pracovného miesta, v praxi sa vyuziva ich racionalna
kombin4cia suvisiaca so zameranim organizacie a S jej cielmi. NajCastejSie ide o mechanicky,
motivacny, biologicky (ergonomicky) a percepény pristup.

Podstatou mechanického pristupu tvorby pracovnych miest je Taylorova koncepcia
manazmentu, ktora je zalozend na inzZinierskom ponimani prace a zasadach organizacie a
riadenia procesov, pricom je doleZity postup vykonu uloh a rozdelenie tychto uloh medzi
pracovnika a techniku. Cielom tvorby pracovnych miest podla mechanického pristupu je
dosiahnutie produktivity prace pri efektivnom vyuzivani zdrojov. Ciel’ je orientovany vylucne
na organizéciu, pretoze sa kladie doraz na jednoduchost prace, ktord ma byt dosiahnuta
Specializaciou, na redukciu nakladov a zniZovanie realizaéného Casu produktu. Nedostatocne
sa do tvahy beru potreby pracovnikov, ¢oho nasledkom je zniZenie spokojnosti, motivacie,

odmeny a d’al$im sprievodnym znakom je aj dekvalifikacia.
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Mechanicky pristup je zmysluplné vyuzit' aj v sti¢asnosti, no ddlezité je zabezpecit
potrebné predpoklady, ako napr. dostatocny objem produkcie, moznost’ rozc¢lenenia uloh,
opakovanie pracovnych operacii.

Uplatnenie mechanického pristupu pri projektovani prace vykazuje jednak pozitiva, ale
aj negativa. Pozitivom je hospodarne vyuzivanie zdrojov, znizenie persondlnych nakladov,
minimalizdcia nakladov na vzdelavanie aredukcia moznych chyb znedodrzania
technologického postupu. Negativa existuji predovSetkym na strane pracovnikov, pretoze
takto skonstruovana praca nedostatocne vyuziva schopnosti a zru¢nosti pracovnika, je malo
zaujimava, je zniZend miera autonémie, zodpovednosti atd’. Dosledkom toho sa zvySuje miera
nespokojnosti a demotivacie, coho dosledkom byva zvySenie nezaujmu, zdravotné problémy,
absencia a fluktudcia.

Nedostatky mechanického pristupu odstraituje motivacny pristup tvorby pracovnych
miest (tiez nazyvany psychologicko-socidlny pristup), ktory vychadza z predpokladu, ze ak
praca uspokojuje, potom motivuje a motivacia je faktorom pracovného vykonu. Zakladom
tohto pristupu je Herzbergova dvojfaktorova tedria pracovnej motivacie, Hackmanova
a Oldhamova teéria charakteristik pracovnej ¢innosti a tedria sociotechnickych systémov.
Herzbergova tedria pracovnej motivacie vysvetl'uje spokojnost’ a nespokojnost’” pracovnika
VvV praci, teodria charakteristik pracovnej cCinnosti identifikuje charakteristiky prace
determinujice motivaciu pracovnika atedria sociotechnickych systémov pojednava
0 dolezitosti interpersonalnych vztahov, kolektivnej praci a 0 vzajomnom ovplyviiovani
socidlneho a technického systému organizacie.

Herzberg sa o obsahu prace vyjadril, Ze ide o motivator pracovnej spokojnosti a toto
zistenie je vhodné vyuzit. Paleta pracovnych uloh ma byt pre jednotlivca zaujimava,
dostato¢ne bohata a pestra, nie je vhodné ju rozsirovat’ o monotonne, ¢i nudné ¢innosti. Za
realizéciu prace ma byt stanovena miera osobnej zodpovednosti a vykonavatel’ ma registrovat’
uznanie nadriadené¢ho (v pripade top manazmentu uznanie napr. akcionarov). V kladnom
smere na motivaciu posobi, ak personalna politika umoziuje vertikalny postup v hierarchii
pracovnych miest.

Utelom projekcie prace je vyvinit' u pracovnika dostatoény vnatorny tlak na zaujem
vykonavat pracu a rozvijat’ svoje schopnosti pre dosiahnutie kvalitného vykonu a kvalitnejSiu
sebarealizaciu. V tejto suvislosti je vhodné uplatnovat’ metddy rozsSirovania a obohacovania
prace, resp. vyuzivat' niektori z motivaénych metdd riadenia, napr. riadenie na zaklade
prenesenia pravomoci a zodpovednosti za vymedzené lohy (management by delegation),

riadenie podl'a rozdelenia uloh na strategické, taktické a operativne, ktoré st potom
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zabezpecCované prislusnou Uroviilou manazmentu (management by exception), riadenie na
zaklade podporovania tvorivosti a inovativnosti (management by inovation) a pod.

Projektovaniu pracovnych miest sa zac¢iatkom 70-tych rokov venoval R. Hackman a jeho
spolupracovnici (1974). Ich teoéria charakteristik pracovnej cinnosti je dolezitd pre
ovplyviovanie motivacie pracovnikov. Vychadzali z predpokladu, Ze pracovné miesto nema
charakterizovat’ len vonkajsi dosledok (produktivita), ale jeho charakteristiky maju byt pre
pracovnika zaujimavé a motivacné.

Autor povazuje za zékladné charakteristiky pracovného miesta variabilitu (pracovné
ulohy maji byt rozmanité, aby ich plnenie vyzadovalo réznorodé zru€nosti pracovnika),
identitu (pracovné ulohy maju byt zmysluplné a ucelené, ma ich charakterizovat’ vysledok),
vyznamnost’ (prdca ma mat’ vplyv na iné¢ prace a na inych l'udi), autonomiu (vykon tloh ma
umoznovat’ nezavislost' v organizacii a v rozhodovani) a spdtni vidzbu (pracovnik ma
ziskavat' bezprostredni a neskreslenu informaciu o vykone). Neskér Hackman doplnil
charakteristiky pracovného miesta o tzv. moderatory (vedomosti a zru¢nosti, intenzita potreby
sa rozvijat, uspokojenie z kontextu pracovného prostredia), pretoze — ako uvadza — ich
intenzita rozhoduje o prezivani zmysluplnosti prace a pocitovani zodpovednosti.

Na zaklade tohto poznania Hackman spolu s Oldhamom skonstruovali dotaznik
Diagnosticky prehl'ad pracovného miesta (Job Diagnostic Survey — JDS) a vzorec urcujuci

skore motivaéného potencialu prace (motivating potential score — MPS).

variabilita + identita + vyznamnos’
3

MPS =

X autondmnog’ x spatna vazba

Je potrebné dodat’, Ze motivacny pristup k tvorbe pracovnych miest mé svoje rezervy,
pretoze overovacie vyskumy nepreukdzali jednoznaény vztah medzi spokojnostou
pracovnikov a produktivitou. Bolo len dokazané, Ze dosledkom wuplatnenia tedrie
charakteristik pracovného miesta dochadza k spokojnosti s pracou.

Do kontextu tvorby pracovnych uloh je mozné aplikovat aj McClellandovu teoriu
pracovnej motivacie, ktora rozliSuje tri potreby u pracovnikov, a to potrebu vykonu, afilidcie a
moci. Autorove zistenia mozno transformovat’ do praxe v zmysle vytyCovania pracovnych
uloh tak, aby miera ndro¢nosti na ich splnenie nebola nedosiahnutel'ne vysoka, tzn. aby stupeii
rizika ovplyvnit’ vysledok bol rozumny, aby pre realizdciu vykonu bolo typické maximalne

vyuzivanie schopnosti a poznanie vlastného prinosu a aby za efekt bola stanovena priama

25



zodpovednost’. Spokojnost’, resp. sulad medzi pracovnikom a vysSie charakterizovanou
povahou prace bude v tomto pripade dosiahnuty, ak pracovnik bude preferovat’ pomerne stalu
potrebu vykonu.

Uplatilovanie motivacného pristupu pri tvorbe pracovnych miest ma svoje vyhody i
nevyhody. Pracovné miesto je tvorené tak, aby motivovalo, ¢im sa docieli vysSia pracovna
angazovanost, vysS$i vykon a zvySuje sa miera spokojnosti v dosledku c¢oho dochadza
k znizeniu absencii a fluktuacie. Praca je ale naro¢nejsia, ¢o negativne ovplyviuje naklady na

vzdelavanie, existuje realna moznost’ duSevnej zat'aze a stresu.

Teoretickym vychodiskom biologického pristupu je ergondémia. Ergonomické rieSenie
pracovisk predstavuje technické opatrenie na predchadzanie fyzickej zataze pri préci,
ulahCuje interakciu medzi jednotlivymi pracovnikmi a tiez medzi samotnym pracovnikom
ajeho pracou. Tento pristup suvisi aj s poznanim, Zze medzi potreby, ktoré dominuju pri
vykonavani prace patri potreba bezpecia a pohodlia. Projektovanie prace podla
ergonomického pristupu ma zabezpeit' zniZenie fyzickej ndmahy, fyzickej tGnavy a
eliminiciu pracovnych tUrazov pri vykone prace. Cielom je produktivita prace pri
maximalnom zohladiiovani bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci. Aplikacia tohto pristupu
ma za nasledok zvySenie spokojnosti zamestnancov, znizenie absencie a fluktuacie, zvySenie
produktivity v dosledku znizenia chyb a nepodarkov. Zvysenie pohodlia mdze mat’ aj
motivacny Uc¢inok, ¢o smeruje k zvySovaniu vykonu. Néklady spojené s prisposobenim

prostredia alebo s vymenou zariadenia sa javia ako jediny nedostatok.

Zamerom tvorby pracovnych miest podla percepcného pristupu je obmedzenie
poziadaviek prace na spracovavanie informacii. Podstatou je zniZenie duSevnej zataze, ktort
sposobuje spracovavanie mnozstva informacii. Pri projekcii pracovného miesta ide o selekciu
prisunu informacii, o poskytovanie jasnych inStrukcii na spracovanie informacii, o
automatizaciu spracovavania dat. V kone¢nom dosledku dochédza k zjednoduseniu prace a st
teda identifikované podobné pozitiva a negativa ako pri uplatiiovani mechanického pristupu

K tvorbe pracovnych miest.

Komponenty pracovného miesta
Design prace charakterizuju jeho komponenty, ato obsah prace, pracovny postup
a prostredie, v ktorom je praca vykonavana. Projekcii designu pracovného miesta predchadza

rozhodnutie o jeho vzniku, ktoré determinuje interné prostredie (napr. zameranie a $pecifika
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organizécie, technika a technoldgia) a externé prostredie organizacie (napr. zdkony).
Rozhodnutie d’alej determinuje preukazatelnost’ ucelu (zmyslu, dovodu) pracovného miesta.
Nasleduje volba vhodnej koncepcie tvorby daného pracovného miesta. Na projekciu
pracovného miesta nadvizuje ¢asové rozvrhnutie uloh, pretoze pracovny vykon kolise v Case,
t. J. v priebehu pracovnej zmeny. Do tohto kontextu potom zapada aj pracovny ¢as a pracovny

rezim.

Mnozstvo a typ uloh, ich Specifikacia a kombinacia tvoria obsah prdce. Tvorba obsahu
prace nema byt nahodna a neodborna, nema sa realizovat’ len na pozadi intuicie. Zdmerom
ma byt redlne dosiahnutie pozadovanej produktivity a Spokojnosti drzitela pracovného
miesta.

Ulohy priradené pracovnému miestu maju tvorit zmysluplny, vnitorne integrovany,
logicky a funkény celok (Cole, 1988; Ferjencik, 2001; Graham, 1991; Kachanakova, 2007;
Koubek, 2001). V tejto stvislosti je potrebné rozhodnit’ o del'be prace medzi pracovnikov a
vyrobné zariadenia a medzi pracovnikmi navzijom. Dalej sa rozhoduje o rozsahu tuloh
pracovného miesta, o ich zoskupeni a vzajomnej koordinécii. Potrebné je tiez vymedzit
skutoc¢nosti, ktoré by mohli byt atraktivne pre drzitela pracovného miesta z hl'adiska
motivacie a vplyvu na spokojnost’. Design prace je determinovany aj organiza¢nou Struktarou.
Pri klasickych organiza¢nych Struktarach su ciastkové ulohy priradované na jednotlivé
pracoviskd a pre jednotlivych pracovnikov. Pri organickych organizacnych Struktirach sa
doraz kladie na kolektivnu pracu a Glohy su prirad'ované timom.

V minulosti pri tvorbe obsahu prace bol doraz kladeny predovsetkym na minimalizaciu
nakladov a na minimaliz4ciu ¢asu potrebného na vykonanie kazdej ulohy. Predpokladalo sa,
ze Specializacia prace je najvhodnejSim spdsobom na dosiahnutie tohto zameru. Zmeny
technickych a technologickych systémov kladu v sucasnosti nové, narocnejsie poziadavky na
vyrobny a pracovny proces. Manazment vnima pracovnikov vV zmysle McGregorovej tedrie
Y. Uplatiiuju sa principy humanizacie prace, participacia na riadeni, organizacie usiluji o
zvySovanie kvality pracovného zivota (QWL). Pri tvorbe dizajnu prace sa uplatiiuji rdézne
postupy (metody), a to Specializécia prace, rotacia, rozSirovanie prace, obohacovanie prace a
timova organizacia prace.

Koubek (2001, s. 45) suhrne vymedzuje vyhody a poukazuje na nevyhody
humaniza¢nych pristupov k dizajnu prace. Za vyhody povazuje zvysenie flexibility pracovnej
sily (pracovnici st lepSie pripraveni na zmeny), l'ahSiu zastupite'nost’ medzi pracovnikmi,

zaujimavost’ prace a jej atraktivitu, Co pozitivne ovplyviluje motivaciu pracovnikov.
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Nevyhody charakterizuji predovsetkym vyssie ndklady na vzdelavanie a rozvoj pracovnikov,
zvySenie personalnych nakladov v suvislosti s vy$sou kvalifikdciou a mozné problémy pri

ziskavani pracovnikov so Sir§im odbornym profilom.

Pracovny postup. Rozhodovanie o pracovnom postupe sa zameriava na to, ako sa ma
praca vykonavat’ z hl'adiska technologického a pracovného postupu. Ide teda o Specifikaciu
vhodného postupu a spésobu vykonavania konkrétnych uloh z hl'adiska podania presnych a
jasnym pracovnych instrukcii.

Tvorba pracovného postupu sa uskutociiuje prostrednictvom réoznych metod, najCastejsSie
sa pouzivaju postupové diagramy, vyvojové diagramy, pohybové Studie, Casové stidie a

nahodné pozorovanie.

Rozhodovanie o pracovnom prostredi v suvislosti s tvorbou pracovného miesta, je
rozhodovanim o umiestneni pracoviska a o charakteristikach podmienok prace konkrétneho
pracovného miesta. Visiovsky charakterizuje pracovné prostredie ako ,,systém definovany
konkrétnou mnozinou faktorov, ktorych vyskyt, intenzita a vzdjomné pdsobenie vytvaraju
konkrétne pracovné podmienky pracoviska® (1996, s. 81). Ak su tieto faktory priaznivo
nastavené, pracovnici si schopni maximalneho pracovného vykonu. V pripade, ze faktory
pracovnici subjektivne vnimaji ako nepriaznivé, narGi$aju pracovnu pohodu, znizuju vykon
anegativne ovplyviiuju zdravie ¢loveka. Je nesporné, ze vSetky pracovné cCinnosti, ktoré
¢lovek vykonava kladi na pracovnika urcité naroky, ¢o predstavuje vyuzitie jeho osobného
potencialu. Objektivny stav v narokoch prace a pracovného prostredia, ktory ¢lovek nemdze
ovplyvnit’ je nazyvany zataz. Subjektivnou reakciou na zataz je namdhanie, ktorého miera
zavisi od velkosti zataze, od vlastnosti a schopnosti osobnosti. V priebehu pracovného
procesu sa vyzaduje dostatoéné zabezpeCenie ochrany zdravia pracovnikov pred
nepriaznivymi u¢inkami nadmernej fyzickej, psychickej a senzorickej zataze pri praci. Ak sa
k aktivnej zatazi, tzn. zatazi z pracovnej Cinnosti pridruzi eSte tzv. inaktivna zataz, ktora je
dosledkom vplyvu negativneho poOsobenia faktorov pracovného prostredia, zvySuje sa
globalna zataz pracovnika. Uginnost price sa tym vyrazne znizuje, kedze &ast' jeho
potencialu nie je vynakladand na produktivny vykon, ale na atakovanie vplyvu tychto
faktorov. Zaroven je naruSena pracovna pohoda, ktord Rymes$ definuje ako ,,sthrn hodnot
a parametrov charakterizujucich pracovné prostredia a priaznivo podsobiacich na c¢innosti
Cloveka atiez priaznivo subjektivne hodnotenych® (2003, s. 47), zvySuje sa Unava,

pret'azenie, znizuje koncentracia pozornosti, ¢o moze viest' k nehodovosti na pracovisku.
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V procese tvorby pracovného miesta je potrebné sa zamerat' na priestorové rieSenie
pracoviska (pracovni polohu, zorné podmienky, pracovnu plochu, pohybovy priestor
a pristup na pracovisko), fyzikalne podmienky prace (mikroklimatické podmienky, osvetlenie,
hluk a farebnu Gpravu pracoviska) a socialno-psychologické podmienky prace.

Priestorové riesenie pracoviska. Aby miesto vykonu prace spiiialo zdkonom stanovené
poziadavky v suvislosti s obmedzovanim nadmernej pracovnej zataze, vyzaduje sa také
usporiadanie pracoviska, kde manipula¢né roviny, pohybové priestory a vynakladané sily
zodpovedaju telesnym rozmerom a prirodzenym draham pohybov konéatin pracovnikov a kde
nedochadza k zaujatiu fyziologicky neprijatelnych pracovnych poloh. ,,Za nepriazniva sa
povazuje kazda vnatena pracovna poloha, ktora pracovnika skl'u¢uje v obmedzenom priestore
a i pohyby rik sa koncentruju v malom priestore” (Hiittlova, 1998, s. 44). Minimalna vymera
vol'nej nezastavanej plochy pripadajica na ¢loveka je 2m? a volného priestoru pri dennom
osvetleni je 12m® pri praci v sede, pri praci v stoji pripadd na jedného pracovnika 15m’
vzdusného priestoru na pracovisku.

Fyzikalne podmienky prdce. Spomedzi mikroklimatickych podmienok vykon
a bezpe€nost’ prace ovplyviiuji najmd teplota a vlhkost' vzduchu, ked sa vyskytuji na
pracovisku Vv extrémnych hodnotach. Vztah medzi teplotou pracovného prostredia,
frekvenciou, zdvaznost'ou pracovnych urazov jednozna¢ne poukazuje na to, ze s extrémnou
teplotou nevzrasta len frekvencia tirazov, ale aj ich zavaznost, ¢o sa odraza v dizke absencie.
Narusenie tepelnej rovnovahy pracovnika negativne vplyva na termoregulacné procesy
pracovnika, kedy v dosledku nadmerného potenia, alebo zabrany uniku tepla uzatvorenim
porov vzrasta inava a zhorSuju sa motorické schopnosti. Tepelna produkcia zavisi na fyzickej
namahavosti prace, tepelnej konstrukcii, hmotnosti, teda je dand sposobom a intenzitou
vykonévanej prace, pricom tepelna produkcia organizmu sa rovnd energetickému vydaju.

V pripade osvetlenia sa vyZaduje zabezpecenie optimdlneho svetelného rezimu, o je
stav, pri ktorom zrakovy analyzator (oko) moéze optimalne plnit’ svoju funkciu s najvysSou
ucinnost'ou a najmensou Unavou a zabranit’ zrakovej inave na pracovisku. Mnozstvo denné¢ho
svetla v interiéri, sa vzhl'adom na premenlivost’ svetla v exteriéri, hodnoti ¢initel'om dennej
osvetlenosti, ktory udava kol'ko percent z vonkajSej osvetlenosti sa objektivne zistuje
Vv interiéri. Minimdlna poZzadovand hodnota osvetlenia je stanovend normou. T4 sa meria
pomocou pomernej pozorovacej vzdialenosti kritického detailu. Vo vSeobecnosti je mozné
povedat’, Ze s rasticim mnoZstvom osvetlenia pri zachovani dobrej kvality osvetlenia stipa
pracovny vykon, klesa pocet chyb a rastie rovnomernost’ vykonu tym viac, ¢im obtiaznejSie

ulohy riesi pracovnik.
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Hlavné nebezpecenstvo hluku spociva vtom, ze posobi skryto, napadd TI'udsky
organizmus sustavne a jeho U¢inky sa kumuluji. Urcujucou veli¢inou hluku je normalizovana
hladina hlukovej expozicie. Je to veliCina, ,,ktora kvantitativne charakterizuje hluk a pouziva
sa na hodnotenie expozicic hluku z hladiska ochrany zdravia abezpecnosti pri praci®
(Janousek, 2005, s. 5). Je to ¢asovo vazena hodnota a vyjadruje expoziciu zamestnanca za 8-
hodinovii pracovni zmenu a40-hodinovy pracovny tyzdefi. Skodlivost hluku je
ovplyviiovana intenzitou a vySkou frekvencie, ¢asom trvania a Sirkou frekvenéného pasma,
frekvenciou prerusovania, impulzivnost'ou hluku, neoCakavanost'ou a osobnymi dispoziciami
¢loveka. Znizenie intenzity hluku a odstranenie vysokofrekvenéného zvuku vedie k zvySeniu
vykonu a znizeniu nepodarkovosti. Z hl'adiska bezpec¢nosti prace hluk nie je mozné oznacit’ za
priamu pri¢inu pracovného urazu. Mé len nepriamy vplyv, konkrétne sa poukazuje najma na
vztah hlucnosti k tinave, ktora je istou pri¢inou trazovosti, zaroven ina vplyv hluku na
rychlost’ reagovania, koordinacie.

Pri farebnom rieSeni pracovného interiéru je potrebné re$pektovat’ druh, spdsob a dizku
vykonavanej prace, tvar, velkost’ apolohu priestoru, farbu spracovavaného materialu,
predmetu a pracovnych prostriedkov, osvetlenie, tepelné pomery na pracovisku atieZ
individualitu pracovnikov z hl'adiska veku a pohlavia (Hittlova, 1994). Vyuzivanie farebnej
signalizacie v pracovnom prostredi ma v sucasnosti rastucu tendenciu. V mnohych pripadoch
je farebnd uprava normalizovana. Normou je zavedené aj povinné farebné oznacenie zdrojov
nebezpecenstva a bezpecnostnych zariadeni. Zretelny vyznam ma pouzivanie farieb
Vv urazovej prevencii. Dokazuje to jednak symbolika bezpecnostnych farieb, jednak
zlepSovanie podmienok pre orientdciu na samotnom pracovnom mieste a na pracovisku
vobec.

Socidlno-psychologické podmienky prace. Specifickou skupinou pracovnych podmienok
st socidlno-psychologické podmienky, kde z pohl'adu bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci
st zaujimavé najmd typ riadenia, organizacia prace a interpersonalne vztahy. Podnety
socialno-psychologického razu mozu vychadzat’ z potreby byt neustale v kontakte s 'ud'mi,
alebo naopak pracovat’ v izolacii. Vo vSeobecnosti plati, ze duSevnd praca obvykle vyzaduje
také podmienky, pri ktorych nie je pracovnik ruSeny pritomnostou ostatnych, zatial' o
u fyzickej prace zdielanie pracovného priestoru nie je az natol'ko ruSivym elementom
ovplyvitujicim pracovny vykon. Prilisnd izolacia pri praci moéze vyvolat psychicka
nepohodu, a tak negativne ovplyvnit’ vztah pracovnika k jeho pracovnym uloham i pracovny

vykon.
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Psychicki pracovnu zéataz, tnavu i vyCerpanost pracovnikov je mozné eliminovat
nielen prostrednictvom aplikdcie modernych technoldgii, ale aj obohacovanim prace
pracovnikov, ¢i zlepSovanim interpersonalnych vztahov. V stcCasnosti teodria 1 prax
potvrdzuji, ze socialno-psychologicka atmosféra v organizacii ako celku, ako aj
Vv jednotlivych pracovnych skupinach a timoch, patri k zdkladnym faktorom podiel'ajicim sa
na zvySovani (zniZzovani) vykonnosti pracovnikov, konkurencieschopnosti a uspesnosti
organizacii vobec (Kachandkova, 2007). ,,Preto je potrebné zistovat a odstraiiovat’ priciny
neziaduceho napdtia, ktoré sa prejavuje v zniZovani zaujmu o vykonavanu pracu a zhorSeni

celkovych vysledkov* (AntoSova, 2003, s.115).

Stvorbou pracovného miesta uUzko suvisi rezim prace. V kontexte prace
vysokoskolského ucitel’a je dolezité hovorit’ aj o ¢asovych podmienkach préce, pretoze ucitel’
vykonéva svoju pracu na pracovisku a tiez doma, pricom zvlada ulohy jednak pedagogického
a tiez vedecko-vyskumného charakteru.

Vyskumne bolo dokazané, Zze vhodne premysleny rezim prace moze zvysit efektivnost’
organizacie. Do uvahy je potrebné brat’ technicko-organizacné a ekonomické podmienky
prevadzky, poziadavky na hygienu a bezpecnost prace, zakonné predpisy, tiez Specifikd
pracovnikov a pod. Rezim prace ma z pohladu pracovnika vyznamny podiel na zvySovani
kvality pracovného Zivota. Toto st dovody, preco sa v ostatnom obdobi organizécie usiluji
uplatiovat’ neStandardné a inovativne rezimy prace (Kachanakova, 2007). Nazdavame sa, Ze
uvedené skutocnosti by mali byt inSpirativne aj pre vysoké Skoly pri stanovovani Casovych

podmienok prace (diZka, §truktura, striedanie prace a oddychu).

K nestandardnym pracovnym rezimom patria:

1. Skrateny pracovny ¢as (neuplny) — pracovna zmluva je uzatvorend na kratsi ¢as, ako
je maximalne mozny, t. j. ureny v Zakonniku prace. Pracovnici vyuzivaja tento reZim hlavne
z rodinnych a zdravotnych dévodov. Prospech organizacie je v lepSom vyuZzivani pracovného
¢asu a vo zvySeni produktivity prace.

2. PrediZené pracovné zmeny sa uplatituja ako tzv. turnusova praca, napr. v doprave,
V sluzbach a pod. Dochédza ku kumulécii volnych dni, no na druhej strane tento rezim
negativne ovplyviuje zdravie pracovnika. Okrem toho je potrebné dosledne reSpektovat

predpisy 0 bezpec¢nosti a ochrane zdravia pri praci.
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3. Pruzny pracovny ¢as — zaciatok a koniec pracovnej zmeny je flexibilny. Organizacia
vymedzuje len Casovy usek, pocas ktorého musi byt pracovnik na pracovisku. Mdze sa
uplatnovat’ ako pruzny pracovny den, tyzden a mesiac. Jeho zavedenie predpoklada presnu
evidenciu akontrolu odpracovaného cCasu. Skusenosti ukazuju, Ze tento pracovny rezim

vyznamne prispieva k zlepSovaniu pracovnych a zivotnych podmienok.

K inovativnym pracovnym rezimom patria:

1. Podielovy pracovny c¢as (job sharing) — svojou podstatou pripomina skrateny
pracovny cas. Ide oto, ze pracovny Cas ureny pracovnému miestu(am) sa podeli medzi
dvoch, resp. viacerych zamestnancov podla vlastnej dohody o ¢ase adelbe prace.
Pracovnikom tento pracovny rezim vyhovuje hlavne z rodinnych a osobnych dévodov.

2. Stlaceny pracovny tyzden (komprimovany) — je rezim, v ktorom zamestnanec
pracuje menej ako pit’ dni v tyzdni, tzn. Ze diZka pracovnej zmeny je viac ako 8 hodin.
Pozitiva a negativa tohto rezimu si podobné ako pri turnusovej praci (predizené pracovné
zmeny).

3. Praca na zavolanie (on-call contract) — je pracou pre zamestnavatel'a za predpokladu,
ze zamestnanec bol zamestnavatel'om poziadany (zavolany) o jej vykon. Odmena je zavisla
od redlneho mnoZstva prace a od realnej dizky pracovného ¢asu. Tento pracovny rezim viac
vyhovuje zamestnavatel'om, no pre pracovnika znamend nerovnomerné pracovné zat'azenie
s negativnym dosledkom na odmenu a na poistenie.

4. Praca na dialku (diStan¢na praca, telework, domacky zamestnanec) — je pracou, ktora
sa vykonava na mieste mimo lokality organizacie, najCastejSie doma, resp. na vzdialenom
mieste. Predpokladom zavedenia tohto reZimu prace je kvalitnd spojovacia a vypoctova
technika. Institit domackeho zamestnanca definuje i Zakonnik prace. Pracu na dialku u nas
vyuZivajl napr. pravnici, t€tovnici, architekti, matky s detmi, 'udia so zmenenou pracovnou
schopnostou apod. Zavedenie tohto rezimu prace sa prejavuje v znizeni ndkladov, v
eliminacii problémov spojenych s dopravou zamestnancov a v moznosti vyuzit’ kvalifikaény
potencial I'udi byvajticich v odlahlejsich oblastiach. Pozitiva s v lepSom vyuziti pracovného
Casu, pricom pracovnik moéZe samostatne rozhodovat' o jeho rozloZeni. Boli preukézané
I negativa nielen na strane zamestnavatel'a (zvySenie nakladov spojenych s prenosom dat), ale
aj na strane zamestnanca (zdravotné riziko vyplyvajuce zo snahy zvladnut’ domace i1 pracovné

povinnosti — stres, osamelost’ a tiez niz§ia odmena).
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Uplatiiovanie neStandardnych a inovativnych rezimov prace vo vSeobecnosti vykazuje
pozitivny u¢inok najmé pri ,,vyuzivani pracovného casu, pri zvySeni pracovnej discipliny,
zlepseni zivotnych apracovnych podmienok, zvySeni vykonu, lepSom vyuZivani
individualnych schopnosti, zvySeni tvorivosti, znizeni fluktuacie, zlepSeni interpersonalnych
vztahov* (Kachandkova, 2001, s. 180). Motiva¢ny ucinok vyplyva hlavne z moznosti
samostatne sa rozhodnit' o rozvrhnuti ¢asu medzi Cas pracovny a ¢as osobny, z VicSej
zodpovednosti za vysledok prace, z vdc¢sej miery samostatnosti, z pocitu inovativnosti a
flexibility (pracovnik sa citi inovatorom pri vykonavani prace) a z pocitu slobody.

Nestandardné a inovativne pracovné rezimy sa prejavuju aj negativne. Vyskumom bolo
zistené, ze vicSina l'udi zacina pracovat’ na skrateny uvdzok preto, aby si vyrieSila osobné
a rodinné problémy (malé deti, zvySovanie kvalifikacie, starostlivost’ o rodic¢ov). Respondenti
poukazovali i na negativa a uvadzali, Ze praca sa im vkradla do sikromia a je tazké urobit’
hranicu medzi pracou a domovom (vznika stres), pracuju viac hodin ako mali povodne
v umysle (dopad na plat), no organizacia napriek tomu, ze sthlasila so zmenou rezimu prace,
nevytvarala adekvatne podmienky (bola napr. zanedbavana informovanost, manazéri
prejavovali nedoveru k splneniu stanovenych terminov), respondenti neboli v organizacii
prilis vazeni a reSpektovani (vnimana bola priama diskriminécia, nespravodlivost’, napr. pri
rozdel'ovani odmien) a ¢astokrat pocitovali osamelost’. Jednym zo zaverov vyskumu bolo, ze
skrateny pracovny Cas nie je vhodné ponukat’ tym pracovnikom, ktori v organizécii eSte nic
»hedokazali“. NeStandardny reZim moZno skor ponuknut’ UspesSnym pracovnikom, teda ma
byt povazovany za stimul pre tych, ktori maji svoju pracu radi, poznaji prevadzku
organizacie asu stotozneni s vnutroorganizaénymi normami, pretoze takito pracovnici
Vv menSom rozsahu poukazovali na negativa. (Corwin, 2002)

Na zéver je potrebné dodat, Ze inovativne reZimy prace nie si vSelieckom na vytvorenie
rovnovahy medzi pracou a Zivotom. Su len jednou z moZnosti. TieZ nemozno od ich
uplatnovania oCakavat’ vyrieSenie problému produktivity a ndkladovosti prace.

Na zaklade spomenutych pozitiv, za predpokladu vyvarovania sa vplyvu negativnych
faktorov a podl'a podmienok organizacie, je mozné odporicat’ zavadzanie neStandardnych

a inovativnych rezimov prace z dévodu ovplyviiovania pracovnej motivacie a vykonu.

Rovnako ako pracu nemozno povazovat za statickti ¢innost’, ani design pracovného
miesta nemozno povazovat za dany anemenny. Pod vplyvom rozlicnych okolnosti sa
pracovné miesto, resp. niektory jeho komponent meni. Dochadza k redesignu pracovného

miesta, ¢o je zmena v komponentoch daného pracovného miesta na zaklade objektivnych
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a zdovodnitel'nych pric¢in. Od redesignu pracovného miesta sa o¢akava zvysenie efektivnosti
transformaéného procesu — zlepSenie produktivity prace, zvySenie Urovne motivacie
pracovnikov, prispenie k personalnemu a socidlnemu rozvoju pracovnikov, atd’. Redesign
pracovnych miest je ¢astokrat dosledkom reengineeringu firemnych procesov. Spravidla ide 0
nahradu Specialistov za generalistov s viacnasobnou kvalifikaciou, ktori su kompetentni
zabezpecovat’ vacsi pocet pracovnych uloh.

Redesignu pracovného miesta ma predchadzat’ dokladnd analyza pracovného miesta,
ktora moze byt vyvolana na zaklade viacerych dovodov. Dovody redesignu mozno rozdelit
do 4 skupin, ato vyrobné, technické, personalne dévody a dovody vyplyvajice zo zmien
v externom prostredi (napr. Cole, 1988; Koubek, 2001). Vyrobné dovody — zvySenie
produktivity prace, zniZenie ndkladov, zniZenie prestojov, zlepSenie kvality produkcie,
znizenie realizacného ¢asu. Dovody vyplyvajlice zo zmien technického systému — zmena
techniky a technoldgie, zmena organizacnej Struktiry. Persondlne dovody — lepSie vyuzitie
potencidlu pracovnikov, zvySenie pracovnej autondmie, zlepSenie pracovnej moralky,
znizenie stresu, monotonnosti prace, absencie v dosledku nedostatocnej bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci, zlepSenie socidlnych vzt'ahov. Dovody vychadzajice z externého prostredia

— zmena podmienok trhu prace, konkuren¢nost’, legislativa.

Analyza pracovného miesta

Analyza pracovného miesta je zdkladnou funkciou persondlnej prace, ktora je
realizovana za ucelom designu, resp. redesignu pracovného miesta. Informécie, ktoré mozno
ziskat’ v priebehu analyzy pracovného miesta, maju velku Sirku vyuZitia. MoZzno ich vyuZzit’
napr. pri tvorbe organizacnej Struktury, pri planovani 'udskych zdrojov, ziskavani, vybere,
adaptacii a rozmiestiiovani pracovnikov, pri vzdeldvani a pldnovani kariérnych drah
pracovnikov, pri tvorbe systémov odmenovania a pod.

V odbornej literature sa vyskytuje viacero definicii analyzy prace, ktoré sa vSak vo
svojej podstate zdsadne neliSia (napr. Armstrong, 2007; Dvotakova, 2007; Ferjencik, 2001;
Kleibl, 2001). Analyzu pracovného miesta chapeme ako proces, v priebehu ktorého dochadza
k starostlivému skumaniu prace z hl'adiska jej obsahu, pracovného a technologického postupu
a z hladiska prostredia, v ktorom je praca vykonavand v konkrétnom case, priestore a za
realnych podmienok.

Cielom analyzy pracovného miesta je zistit' opodstatnenost” existencie pracovného
miesta (ucel), tlohy, zodpovednost' a pravomoc pridelené pracovnému miestu s osobitnym

zameranim sa na taziskové ulohy, sposob vykonu prace a efektivnost’ s tym spojenu, d’alej
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pracovné podmienky, poziadavky kladené¢ na drzitela pracovného miesta, jeho ocakavané
spravanie a kompetentnosti. Ugelom analyzy pracovného miesta je ,,vytvorit pravdivy,
uceleny a zmysluplny obraz o pracovnom mieste” (Ferjencik, 2001, s. 28) so zamerom jeho
vyuzitia v oblasti prace s F'ud’'mi.

Pri analyze pracovného miesta ide o diagnostiku prace a ta je podmienend dynamickymi
charakteristikami, preto sa k nej nepristupuje ako k statickej veci anie bez reSpektovania
odliSnosti pracovnikov, ktori ju vykonavaji. Praca sa meni v zavislosti od ¢asu a od ostatnych
podmienok, medzi ktoré patria napr. zmeny vyrobného programu, technického vybavenia,
organizacnej $truktary, poctu pracovnikov, podmienok prace a pod.

Analyza prace vykazuje Specifikd suvisiace so zameranim tohto procesu podla
stanoveného ciel'a a uc¢elu. M6ze byt zamerana na analyzu komponentov pracovného miesta,
ale aj na analyzu role, analyzu schopnosti (kompetentnosti) a analyzu znalosti drzitel'a
pracovného miesta (Armstrong, 2002).

Analyza role je zamerani na zistovanie oCakavaného spravania drzitela pracovného
miesta vo¢i ostatnym pracovnikom intern¢ho prostredia (nadriadenym, podriadenym) a voci
subjektom externého prostredia. Analyza znalosti je sti€ast'ou analyzy poziadaviek na drzitel'a
pracovného miesta, no hlbSie skuma potrebu poznatkov za tcelom pripravy vzdelavacich
aktivit. Analyza kompetentnosti je zamerand na zistovanie schopnosti v SirSom slova zmysle,
tzn. je zamerana jednak na vlastnosti, ktoré maji byt aplikované do pracovného procesu
a jednak na spdsobilosti.

Kvalita analyzy pracovného miesta je ovplyvnend mnoZstvom a Struktirou informacii,
ktoré v priebehu procesu mozno o praci ziskat. VSeobecnymi poziadavkami na informécie su
dostupnost,  hospodarnost, aktudlnost, objektivnost’, presnost a zrozumitel'nost.
Informovanost umoziiuje informacny systém, ktory by mal zahffiat' detailné informéacie
0 praci a 0 pracovnom mieste. Existuje viacero zdrojov informadcii o praci (Venka Ratnam,
1991; Koubek, 2001; Cornelius, 1999). Zdrojom informacii o praci st poznatky o organizacii,
0 vstupnych zdrojoch a 0 vystupnych produktoch. Studuji sa napr. zakony, vyhlasky,
nariadenia, vyrocné spravy, organizacna Struktara, synteticka a analyticka evidencia, vykazy,
rozbory, metodiky a pod. Zdrojom informacii o pracovnom mieste st napr. pracovné postupy
a denniky, Statistiky, technologické postupy, kvalifikaéné katalégy, produkty posledne
realizovane] analyzy prace a pod. Zdrojom informdcii je tiez drZitel pracovného miesta,
nadriadeny, spolupracovnici, kolegovia, ktori sii odberatel'mi poloproduktu, zdkaznici, ale aj

samotny analytik prace v pripade, Ze je kompetentny pracu vykonavat, atd’.
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Na zdklade stidia odbornej literatiry (napr. Armstrong, 2007; Carreell, 1992; Graham,
1991; Kachanakova, 2007; Koubek, 2001; Milkovich, Boudreau, 1993) uvadzame postup
procesu analyzy pracovného miesta, ktory Clenime do troch faz, priCom pre kazdu fazu
vymedzujeme niekol’ko zakladnych krokov:

Vstupna (pripravna) faza analyzy pracovného miesta

1. Urcit ucel a ciel’ analyzy pracovného miesta.

2. Pripravit’ plan analyzy pracovného miesta.

3. Vyskolenie realizadtorov analyzy pracovného miesta (napr. anketarov, liniovych
manazérov a pod.).

4. Rozhodnutie 0 vybere metdd, pricom zakladnymi kritériami vyberu st Gcel, na ktory
budil vysledky analyzy vyuzité, efektivnost pri ziskavani informécii (Casova,
finan¢nd), stupen odbornosti analytika, dosiahnutel'nost’ zdrojov a dostatok ¢asu.

Realizacna faza analyza pracovného miesta

5. Oboznamenie pracovnikov, drzitelov pracovnych miest, o analyze prace (pozn.: nie
Vv pripade, ak bude pouzitd metoda skrytého pozorovania).

6. Ziskavanie a zhromazd’ovanie informécii o praci prostrednictvom metdd analyzy
prace.

7. Samotna (vlastnd) analyza pracovného miesta zamerana na spracovanie informacii
0 pracovnom mieste azamerana na zistovanie efektivnosti vykonavanej prace
a zamerand na analyzu pracovnych podmienok prostrednictvom adekvatnych metdd.
Spracovanie informacii sa realizuje prostrednictvom kvantitativnych a kvalitativnych
metod.

Vystupna (hodnotiaca) faza analyzy pracovného miesta

8.Vypracovanie popisu prace.

9. Vypracovanie Specifikacie poziadaviek na drZitel'a pracovného miesta.

10. Vyhodnotenie procesu na zaklade ukazovatelov z hladiska casovej, financnej

a ndkladovej narocnosti a z hl'adiska splnenia tcelu a ciel’a.

Produktom analyzy pracovného miesta je popis prace a Specifikacia poziadaviek na
drzitel'a pracovného miesta. Produkty analyzy pracovného miesta nemaju normativne urc¢ena
formu, ani obsah. V organizacii by ale mala byt dodrzana jednotna metodika spracovavania
tychto produktov. Popis prace je pisomna sprava vyjadrujica v terminoch spravania profil
pracovného miesta. Popisuje sa zaradenie prace v organizatnej Strukture (nadradenost

a podradenost’ pracovného miesta), ucel pracovného miesta, taziskové, Specifické a zakladné
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ulohy, zodpovednost' a prdvomoc, pouZzivané pracovné prostriedky, ndstroje a material,
vykonové normy, podmienky prace (napr. pracovny rezim, pracovny cas, rizikd, kontakty,
miesto vykonu prace a pod.). Spravidla sa popisuje aj pracovné prostredie.

Specifikacia poziadaviek na drzitela pracovného miesta je pisomné sprava vyjadrujiica
profil osoby kompetentnej (odbornd, socidlna a emocionalna kompetentnost’) na vykon danej
prace. Ide o profil I'udskych schopnosti a vlastnosti. Patri tu napr. vzdelanie, Specifické
schopnosti, prax (vSeobecna, odborna, v odbore), fyzické a psychické predpoklady na vykon
prace, dispozicie, zdujmy a pod. Pri spracovavani tohto produktu je potrebné si uvedomit’, ze
ma vyjadrovat’ naroky na pracovnika, nie popisovat’ idealneho pracovnika. Z tohto dévodu je
vhodné, ak s poziadavky vyjadrené ako poziadavky zakladné a poziadavky preferované.

Vyznam analyzy pracovného miesta, teda vypracovanych produktov mozno vymedzit
Z hl'adiska drzitel'a pracovného miesta, liniového manazéra, personalneho utvaru, teda z
hladiska organizacie ako takej (Carrell akol. 1992; Cole, 1988; Hiittlova, 1998;
Kachanakova, 2007; Koubek, 2001). Pracovnik mad uz v procese vyberu jasni predstavu
0 pracovhom mieste, modze signalizovat potrebu redesignu priace, moze uvazovat
0 kariérovom rozvoji, vie, ¢o sa od neho ocakéava, za ¢o bude hodnoteny a odmeiovany,
pozna kompetencie a povinnosti atd’. Liniovy manazéri podla popisu prace rozdel'uje tlohy,
organizuje pracu, ¢im ovplyviiuje aj produktivitu prace, hodnoti pracovnikov, skvalitiiuje
pracovné iosobné vztahy, eliminuje nebezpeGenstvo pracovnych twrazov. Specifikacia
poziadaviek na drZitel'a pracovného miesta pomaha napr. pri ziskavani a vybere pracovnikov
na obsadenie pracovného miesta, pri planovani rozvoja kariéry. Vyznam pre organiziciu sa
prejavuje i pri zefektiviiovani organizac¢nej Struktiry, vytvarani timov, formovani stratégie,
politiky a planovani, reagovani na potreby trhu, planovani vyroby a technického rozvoja,
tvorbe systémov manazmentu l'udskych zdrojov (napr. systém hodnotenia, odmenovania), je

podkladom na spracovanie pravidiel bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci a pod.

1.4 Predpoklady na vykon prace

Vytvorenie pracovného miesta predpokladd existenciu predstavy o drzitelovi tohto
pracovného miesta, ktord obsahuje prediktory tykajlice sa spdsobilosti a schopnosti
pracovnika. V poslednych rokoch sa Coraz CastejSie na oznacenie prediktorov (predpokladov)

vykonu pouziva pojem kompetentnost’ (angl. competency), no v odbornej literatire sa
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v rovnakom vyzname vyskytuje aj pojem kompetencia. V naSich podmienkach pojem
kompetencia vyjadruje pravomoc, preto je nespravne pojem kompetencia pouzivat vo
vyzname schopnost’, spdsobilost’ (kompetentny pracovnik je pracovnik schopny, spdsobily
podat’ kvalitny vykon).

Ako prvy zacal s pojmom kompetentnost’ pracovat Mertens (1974) aneskdr ho vo
vztahu k pracovnym kompetentnostiam spopularizoval Boyatzis (1982), ktory ho definuje
ako ,,schopnost’ cCloveka spravat sa sposobom zodpovedajucim poziadavkam prace
(pracovného miesta) v parametroch danych prostredim organizacie, a tak prinasat’ pozadované

vysledky* (in Armstrong, 2002, s. 280).

Kompetentnost’ pracovnika

Efektivnost’ organizacie Uzko suvisi s individudlnou vykonnostou jej ¢lenov, ktorej
zakladnym predpokladom je prekonanie organizacnej dilemy (inkonzistencie osobnych
a organizaénych cielov a o¢akavani) prostrednictvom napliiania tzv. psychologickej zmluvy
(Schein, 1969, Armstrong, 1997, B¢élohlavek, 2008). Psychologickd zmluva je na rozdiel od
pracovnej zmluvy (pisomne vymedzujucej pracovné podmienky a povinnosti) nepisanou
ststavou o¢akdvani na strane pracovnika i na strane organizacie a jej manazmentu, pricom:

» pracovnik o¢akava zodpovedajici plat, pracovni dobu, vyhody, rovnako ako istotu
zamestnania, pracu, ktord zodpovedd kvalifikacii, slusné a spravodlivé zaobchadzanie,
podmienky pre osobny rozvoj, t. j. oakava organiza¢ni podporu vo vytvarani adekvatnych
podmienok pre svoj vykon,

= organizacia oCakava, Ze pracovnik bude podéavat adekvatny vykon, uplatiujic
a rozvijajic svoje schopnosti, ze bude konat’ v stilade so zdujmami organizacie, bude lojalny

a oddany organizacii, bude zodpovedne pristupovat’ k plneniu tloh.

V suvislosti s dynamicky sa meniacimi podmienkami spolo¢enského Zivota,
S vytvaranim tzv. informacnej spolo¢nosti, ktora vyuziva Siroké spektrum technickych
a technologickych vymozenosti, dochaddza k zmenam v obsahu a formach pracovnej ¢innosti.
Tieto zmeny su sprevadzané procesmi zameranymi na zvySovanie flexibility prace,
individualizacie prace a nové chapanie uplatiovania osobného potencialu ¢loveka v pracovnej
oblasti. Uvedené trendy sa nepochybne odrazili, resp. sa odrazia v oakavaniach organizacie
od pracovnika a zmenia sa aj predpoklady vykonu.

Pracovny vykon zamestnanca, ktory je vyjadrenim mnoZstva a kvality prace

v konkrétnych pracovnych podmienkach za urciti casovu jednotku, je determinovany jeho
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odbornou  aosobnostnou kompetentnostou, motivaciou a technicko-technologickou,
organiza¢nou a manazérskou podporou organizicie. S pojmom vykon uzko suvisi pojem
vykonnost’, ktora je vSeobecne definovana ako schopnost’ jednotlivca podat’ vykon.
Excelentny vykon nepodmieiiuji len subjektivne, ale aj objektivne faktory a nemozno
ich povazovat' za menej dolezité. Mdézu posobit” dlhodobo alebo kratkodobo a moze ist' o
vplyv priamy alebo sprostredkovany. Poznanie faktorov a ich uc¢inku zefektiviiuje snahy
manazérov pri ich ovplyviiovani Ziaducim smerom. Szarkova (2004), Stikar (1996), Ruzicka
(1992), Fuchsova, Kravcakova (2004) a d’alsi uvadzaju tieto faktory:
Subjektivne faktory na strane pracovnika — odborna a osobnostna kompetentnost’ a motivacia:
a) individualne predpoklady, t. j. odborné schopnosti, kvalifikaéna sposobilost’, fyzické
a duSevné vlohy, schopnosti,
b) spdsob prijimania podnetov z okolia a reagovania na ne,
C) troven, rozsah a ¢lenitost’ poznavacich procesov a tiez zlozité, nie vzdy celkom
realne vedomé prezivanie poznavania,
d) postoje k pracovnej ¢innosti, moralny profil a hodnotovy systém ¢loveka, zaujmy,
e) motiva¢na dimenzia (potreby, tuzby, zaujmy, aspiracie),
f) vnimanie spolo¢enského postavenia a vplyv na spolupracovnikov.
Objektivne faktory na strane organizacie — podpora organizacie:
a) pracovné podmienky ekonomické, Strukturdlno-organiza¢né, technické a
technologicke,
b) pracovné prostredie — priestorové rieSenie pracoviska, fyzikalne podmienky,
psychologicko-socialne podmienky,

C) manazment.

Okrem uvedenych faktorov vykon ovplyviiuju aj situacné faktory, vonkajsSie pracovné
podmienky, mimopracovné vplyvy, mimoriadne okolnosti, ¢1 udalosti.

Vyznamnym subjektivnym faktorom vykonu st schopnosti, tzn. kompetentnosti, ktoré
st predmetom tejto kapitoly. Ztohto dovodu sa obmedzime len na problematiku
kompetentnosti.

Co je kompetentnost? \ odbornej literature existuje viacero vymedzeni tohto pojmu,
pricom mozno identifikovat’ aj isti nejednotnost’ autorov. Na ilustraciu uvedieme niekol’ko
definicii pojmu kompetentnost’.

Kompetentnost’ je spravanie (¢innost alebo komplex cinnosti), ktoré charakterizuje

vynikajuci vykon v niektorej oblasti Cinnosti (Schoonover Associates, 2001). V oblasti
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pedagogiky je za kompetentného povazovany ¢lovek, ktory ma v urcitej oblasti ,,schopnosti,
motivaciu, vedomosti, zru¢nosti atd’. robit’ kvalitne to, €o sa v prislusnej oblasti robit
vyzaduje* (Turek, 2004, s. 10). Woodruffe (1993) definuje kompetentnost’ ako ,,subor vzoriek
spravania pracovnika, ktoré musi v danej pozicii pouzit, aby ftlohy ztejto pozicie
kompetentne zvladol“. Kubesov model vysvetlujuci hierarchicka $truktiru kompetentnosti

znézornuje obrazok 2.

Obr. 2/1 Hierarchicky model struktury kompetentnosti (Kubes, 2004, s. 28)

Spravatie
Vedomosti
Fridnost Skisenosti
Enow-how
Inteligenicia Hodnoty
Talent Fostoje
Schopnost’ Motivy

Pre tucely tejto prace chapeme kompetentnosti ako ziskané arozvijané dispozicie
(schopnosti v SirSom slova zmysle a spdsobilosti) k ur€itym druhom c¢innosti odrazajuce
kapacitu jedinca, pricom nim nemusia byt vyuzivané v kazdej situdcii (napr. vyuzivanie
Vv prostredi organizacie), ako upozoriiuje Boyatzis (1982).

Ustrednym pojmom v problematike kompetentnosti sa schopnosti, ktoré , predstavuja
interindividualne odli§né psychofyzické dispozicie jedinca k vykonu. Schopnosti sa utvaraju
na zaklade vIoh, ktoré su chapané ako vrodené anatomicko-fyziologické zvlastnosti
nervového systému, alebo ako morfologické ¢i funkcionalne diferenciacie vytvarajice
prirodzeny zéklad pre rozvoj schopnosti“ (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003, s. 96).

Schopnosti sa rozvijajii v priebehu zivota, utvaraju sa postupne Vv procese socializacie
jedinca. Clovek ziskava vedomosti, nadobuda zrudnosti a postupne ziskava aj skiisenosti —
opakovanim upevnené efektivne spdsoby konania. Na tychto zdkladoch je potom jedinec
schopny urcita ¢innost’ GspeSne vykonavat.

Schopnosti mozno ¢lenit’ podl'a réznych hladisk, napr. na vSeobecné a Specialne, a to
v zavislosti od rozsahu a Specifiky ¢innosti, ktoré umoziuju Cloveku tspesne ich zvladnut.
Iné Clenenie schopnosti vychddza zo zastipenia telesnych a duSevnych dispozicii a uvadza

schopnosti pohybové, zmyslové a rozumové (Provaznik, 2002).
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Rozumové schopnosti, tzv. raciondlna inteligencia je tradicne povazovand za zakladny
predpoklad uspesnosti cloveka vo vsetkych cinnostiach, ktoré uskutocnuje. Od ich miery
| Struktry zavisi rozsah porozumenia ¢loveka naro¢nej$im uloham a zlozitejSim situaciam.
Rozumové schopnosti ako celok tvoria zaklad vSeobecnej pripravenosti ¢loveka na ucenie sa,
podmieniuji primeranost’ jeho prispdsobivosti, maju Specificky vyznam pre I'udské myslenie.
Uroven a $truktiira rozumovych schopnosti su do znaénej miery zavislé od vrodenych vIoh.

Vseobecna schopnost’, ktora je predpokladom mentalneho vykonu, je oznacovana ako
vSeobecna alebo analytickd inteligencia. Minimalne rovnakt dolezitost’ z hl'adiska tispesného
uplatnenia sa ¢loveka v zivote a V pracovnej sfére ma tzv. inteligencia emocionalna. Podla
Golemana (1997) a jeho nasledovnikov je emocionalna inteligencia zakladnym predpokladom
efektivneho vyuzivania inteligencie racionalnej, dokonca je povazovana pre uspesSné
zvladanie narokov stcasného Zivota za dolezitejSiu. Je definovand v piatich zékladnych
dimenziach ako schopnost’ sebareflexie (ochota a schopnost’ rozmyslat’ o sebe, spoznavat
sdm seba, svoje silné aj slabé stranky), sebakontrola (schopnost adekvatne prejavovat’
emdacie), motivacia (schopnost’ nadchnut’ seba aj inych k aktivite, angazovanost’, vytvaranie
pozitivneho obrazu sveta), empatia (schopnost’ porozumiet’ inym, vcitit’ sa do ich pocitov — v
pracovnej sfére dolezita najma pre zdkaznicku orientaciu, multikultirnu citlivost, schopnost’
viest’ podriadenych a pracovat’ v time), socidlna kompetentnost’ (schopnost’ zvladat roézne
podoby l'udskej interakcie prostrednictvom komunikacie, rieSenia konfliktov, reSpektovanie
socialnych noriem a pravidiel, dosahovanie socidlne preferovanych cielov a pod.).

V ostatnych rokoch sa viac pozornosti venuje socidlnej kompetentnosti (inteligencii),
ktora byva samostatne vyclefiovana z emocionalnej inteligencie. Socialna kompetentnost’ je
nevyhnutnou kompetentnostou cloveka, ktora mu umoznuje efektivne vyrovnanie sa
s poziadavkami a pravidlami sociadlneho prostredia, v interakcii ktorého funguje. V kontexte
tejto prace potrebu efektivneho socidlneho spravania zdoraznujeme prave u vysokoskolskych
ucitelov. Vyrost (2002, s. 330) poskytuje obraz 0 vyskume socidlnych kompetentnosti
Vv podobe ich zoznamu, priCom uvadza ,efektivhu komunikaciu v réznych socidlnych
vztahoch ardznych situdcidch, schopnost vytvarat audrziavat vztahy, schopnost
rozhodovania, socidlne poznavanie, sebakontrolu a sebamonitorovanie, adekvatne
sebaponimanie, schopnost’ poskytovat’ a ziskavat’ socialnu podporu, efektivnu socidlna siet’,
reSpektovanie individualnych odlisnosti a rozdielov, podmienenych rodom a etnicitou,
orientaciu na buducnost, zaujem o well-being druhych a schopnost’ preberat’ zodpovednost’ za

nich, schopnost’ diferencovat medzi socidlne pozitivhymi a negativnymi vplyvmi peer
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skupin®“. UvaZuje tieZ o moZnosti klasifikdcie tychto parcidlnych komponent socidlnej
kompetentnosti.

Emocionalny a inteligen¢ny kvocient mo6zu byt u jedného ¢loveka znacne odlisné. Pri
vybere 'udi na r6zne pracovné miesta je Casto vyhodnejSie mat’ oba kvocienty blizko pri sebe,
aj ked iba v tzv. strednom poli, st vSak samozrejme situdcie, ked’ je obsadzované vysoko
Specifické miesto, kde st jasné priority. Vel'ké deficity v emociondlnej inteligencii mavaji
mladi l'udia, absolventi §kol. Ich kognitivne schopnosti, ako analytické ¢i koncepcné
myslenie, mézu byt vyvinuté na dostatocnej Urovni, je vSak potrebné rozvijat ich
emocionalne kompetentnosti, ktoré su trénovatené tzn., ze moznost' ich zdokonalenia je

dostupnd kazdému (Fuchsova, Kravcakova, 2004, s. 46).

Schopnosti (kompetentnosti) st teda predpokladom vykonu. Pre organizécie je dolezité
poznat’ mieru suladu medzi poziadavkami prace a predpokladmi pracovnika. Tato mieru
suladu urcuje pracovna sposobilost’, ¢o je Specificka sposobilost’ (pripravenost’) konkrétneho
¢loveka vykonavat’ urcit pracovnu ¢innost’, ktortt podl'a Provaznika (2002) tvori:

a) fyzicka (zdravotna) sposobilost’ — je posudzovana lekarom na zaklade porovnania
fyzickej zdatnosti a celkového zdravotného stavu daného jedinca s fyzickymi narokmi prace
a s jej poziadavkami na zdravotny stav,

b) psychicka spdsobilost’ — je posudzovana psycholégom a ma dve dimenzie: miera
duSevného zdravia a miera sposobilosti cloveka pre urcity typ pracovnych ¢innosti vzhl'adom
na psychické a osobnostné charakteristiky,

C) moralna a obcianska spoOsobilost — vyjadruje reSpektovanie noriem a kvalitu
moralnych vlastnosti nevyhnutnych pre zodpovedny, eticky a profesiondlny vykon prace. Jej
posudenie, ktoré zaist'uje zvycajne personalista, nie je jednoduché, urcité informacie je mozné
ziskat' z nezavislych referencii o danom pracovnikovi z jeho byvalého pracoviska alebo od
I'udi, ktorych uvadza v Zivotopise, z vyuzitia metoddy rieSenia tzv. moralnych dilem, pripadne
od jeho st¢asnych spolupracovnikov,

d) odborna spdsobilost’ — vyjadruje stupen a rozsah odbornej pripravy pracovnikov na
vykon urcitej prace, priCom dimenziu spdsobilosti posudzuje Specialista, resp. zodpovedny
manazer.

Odborna spdsobilost’ byva zuzovana na obsah formalnej kvalifikacie (sibor znalosti
a zrucnosti sprostredkovany Skolskym systémom). Ako uvéadzaji Fuchsovd a Kravédkova
(2004, s. 66) ,,odborna kvalifikacia je dnes nemysliteI'na bez celozivotného ucenia. Zakladné

vedomosti nadobudnuté v ¢ase Skolskej pregradualnej profesionalnej pripravy su v dosledku
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stale kratSich inova¢nych cyklov a vyvoja novych technologii pomerne rychlo prekonavané
a zastaravaju. Schopnost’ njst’ zamestnanie v priebehu celého Zivota zavisi nielen od toho, ¢i
Clovek ziska zodpovedajicu kvalifikdciu, ale predovSetkym od toho, ¢i je vybaveny
dostato¢ne Sirokym vSeobecnym a odbornym zakladom vzdelania®. V tomto kontexte je
vymedzeny pojem profesnd (odbornd) kompetentnost, ktord je sucastou klucovych
kompetentnosti nevyhnutnych pre pracovné uplatneniec aumoziujucich optimalnu
rekvalifikéciu.

KIacové kompetentnosti zahfiiaju celé spektrum kompetentnosti presahujucich hranice
jednotlivych odbornosti. St vymedzované aj ako urcity druh ,,metavedomosti“ a podl'a Belza
a Siegrista (2001) nemdzu nahradit’ odbornt spdsobilost’, ale vedu k jej lepSiemu vyuzivaniu.
»Kltacové kompetentnosti maju dlhSiu zivotnost, nez kvalifikdcia viazand na profesiu®
(Orosova, Klobusnikova, 2002, s. 223).

Struktaru  kPadovych kompetentnosti uvadzaji Belz a Siegrist (2001) ako
spolupdsobenie socialnych kompetentnosti, kompetentnosti vo vztahu k vlastnej osobe
a kompetentnosti v oblasti  metdod (odborné kompetentnosti, resp. profesionalne
kompetentnosti). Socidlne kompetentnosti su tvorené schopnostou timovej prace,
kooperativnostou, schopnostou celit' konfliktnym situdciam a komunikativnostou. Tieto
schopnosti umoznuju kompetentny kontakt s nadriadenymi, podriadenymi, kolegami na
rovnakej urovni, so zakaznikmi, obchodnymi partnermi a pod.

Kompetentnosti vo vztahu k vlastnej osobe vyjadruju kompetentné zaobchadzanie so
sebou samym, t. j. svlastnou hodnotou. St tvorené¢ schopnostami riadit’ seba samého
(selfmanazment a sebamotivacia), reflexie voc¢i sebe samému, schopnostou a ochotou d’alej sa
rozvijat. Sebareflexia umoziiuje cloveku byt schopnym hodnotit’ po kritickom porovnani
vlastny vykon a spravanie podla dosiahnutych vysledkov, pochopit’ subjektivne ustdlené
spOsoby reakcii a rutin, ujasnit’ si svoje vlastné pohnutky a hodnoty.

Kompetentnosti v oblasti  metéd (odborné kompetentnosti, resp. profesné
kompetentnosti) st tvorené schopnostami umoZznujucimi uplatiovat’ odborné vedomosti
(analyzovat, postupovat systematicky), vypracovavat tvorivé, originadlne rieSenia,
Struktirovat’ a klasifikovat’ nové informécie, davat veci do kontextu, poznavat’ suvislosti,

kriticky prehodnocovat’ v zdujme dosahovania inovécii, zvazovat’ Sance a rizika.

Kompetenény model a moZnosti jeho vyuZitia
Kompetentnosti tvoria Siroké spektrum schopnosti, ktoré mozno na zéklade podobnosti

Zlucovat’ a vytvarat modely (mapy, prehl’'ady, matice) ako predpoklady potrebné pre kvalitny
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vykon profesie. Ako prvy zhluky schopnosti prezentoval Boyatzis (1982), pricom vytvoril
zhluky schopnosti zamerané na riadenie cielov, usmerfiovanie podriadenych, riadenie
I'udskych zdrojov a vedenie. Z manazérskej literatury st zname technické, interpersonalne,
koncepcné a komunika¢né kompetentnosti manazéra ako predpoklad jeho efektivnej prace.

Kompeten¢né modely vyuziva aj na Slovensku stale vac¢Sie mnozstvo organizacii. Ide ale
skor o organizacie vacSie a S majetkovou ucastou zahrani¢ného partnera. Vzdeldvacie
intiticie maju v tejto oblasti este vel'ké rezervy.

Podl'a Kubesa ,kompetenény model popisuje konkrétnu kombindciu vedomosti,
zru¢nosti a d’al§ich charakteristik osobnosti, ktoré su potrebné k efektivnemu plneniu tloh
Vv organizacii. Pre prehladnost’ al'ahSie meranie st tieto vedomosti, zrucnosti a d’alSie
charakteristiky zvyc€ajne zoskupené do viacerych homogénnych celkov, nazyvanych
kompetentnosti“ (2004, s. 60). Hronik vymedzuje kompetenény model ako ,,stbor
kompetentnosti alebo sposobilosti, ktoré su nevyhnutné pre riadenie organizacie.
Kompetenény model sa vztahuje k vysledkom, meratelnému vykonu. Reprezentuje, ako
(akymi procesmi a akym pristupom k praci) a ¢im (s ktorymi vstupmi a predpokladmi) je
mozné dosiahnut’ uréity meratelny vysledok* (2006, s. 30).

Tvorbu kompetenéného modelu ¢leni Kubes§ (2004, s. 46) do fazy pripravnej, fazy
ziskavania dat, analyzy a klasifikdcie informacii, opisu atvorby kompetentnosti
a kompetenénych modelov a fazu overenia a validizacie vzniknutého modelu. Priklad tvorby
a implementacie kompeten¢ného modelu v organizacii uvadza tabul’ka 3.

Podl'a viacerych autorov, napr. Armstrong (2002), Hronik (2006), Rusko (2005),
Rebrova (2003), Stikar akol. (2003), Tureckiova (2004) je kompetenény model uinnym
nastrojom manazmentu l'udskych zdrojov. Kompetenény model je Standardom schopnosti pre
efektivne plnenie pracovnych uloh priradenych konkrétnemu pracovnému miestu a sicasne je
prostriedkom pri zistovani pracovnej spdsobilosti, pricom vzdy ide o pravdepodobnostny
odhad. Kompeten¢ny model teda deklaruje o¢akévania organizacie od pracovnika a je tiezZ
podkladom na overovanie tychto ofakavani. Kompetenéné modely maju svoje miesto aj
V procese manazmentu zamestnavania pri vybere uchadzacov na obsadenie pracovnej pozicie,
tiez v manazmente vykonnosti pracovnikov v procese hodnotenia pracovnikov, vzdeldvania
arozvoja pracovnikov, v manazmente pracovnej motivacie, pri mobilite pracovnikov, ale aj

V manazmente odmenovania pri tvorbe miezd zalozenych na schopnostiach.
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Tab. 2/1 Tvorba kompetenéného modelu v praxi

Faza aplikacie

Popis Cinnosti

Stadium firemného prostredia a
dokumentacie.

Najskor je potrebné vytvorenie komplexného obrazu o
organizdcii, jej kultare atiez Stadium aktudlneho
rozdelenia kompetentnosti jednotlivych pracovnikov.

Pohovory so  zodpovednymi

Pud’mi.

Pomocou zainteresovanych pracovnikov su ziskané
informadcie, ktoré st nasledne analyzované
a vyhodnocované.

Navrhnutie pracovného modelu.

Na zaklade ziskanych poznatkov o firme je navrhnuta
pracovna verzia kompetencného modelu.

Komunikacia 0
modeli.

pracovnom

Pre kazdil poziciu alebo skupinu pozicii je predlozeny
a vysvetleny navrh rozdelenia kompetentnosti.

Pripomienky a zapracovanie
pripomienok.

Vyjadrenie sa zamestnancov k navrhnutému
kompetencnému modelu a nasledne zvazenie

a zapracovanie ich pripomienok.
Kompetenény model je prezentovany pracovnikom, ktori
st prirodzenymi autoritami vo firme asa schopni
ovplyvnit myslenie ostatnych.
Zverejnenie kompetenéného | Predlozenie vytvoreného kompetencného modelu vSetkym
modelu vsetkym pracovnikom. pracovnikom spolu s jeho podrobnym vysvetlenim.
Zdroj: MotivP, http://www.ucitsepraxi.cz/ [cit. 15. 9. 2009].

Prezentacia kompetenéného
modelu vybranym pracovnikom.

Kompetentnostiam vysokoSkolského ucitela sa odborna literatira takmer nevenuje.
V tomto kontexte sa viac pozornosti venuje kompetentnostiam ucitelov zakladnych
a strednych 8kol, pricom sa vyznamne meni ndhl'ad na rolu ucitel’a. Ucitel’ vo vzdelavacom
procese zohrava rolu facilitatora (planuje, organizuje), poradcu, zdroja kognitivnej opory,
hodnotitel'a mozZnosti Ziaka, jeho potrieb a pocitov (Wihelmsen, 1999, Macek, 2001, Orosova
— Klobusnikova, 2002). Integralnou sucastou prace ucitela je podla Lazarovej (2001)
supervizia, reflexia vlastnej praxe a sebareflexia. Pri vymedzovani kompetentnosti ucitel’a
zékladnej a strednej Skoly autori uvadzaju Cinnostny, manazérsky, funkcionalny, teoreticky,
prakticky alebo kombinovany pristup. Praca vysokoskolského ucitel'a a ucitel’a na zakladnej
a strednej Skole vykazuje isté analdgie, preto uvadzame niekol’ko prikladov kompetencnych
modelov.

Pri ¢innostnom pristupe Kuzminovéa (2004) vychadza zo Struktiry Cinnosti ucitela.
Podla nej by mal mat ucitel pozndvacie, planovacie, konStruktivne, komunikacné a
organiza¢né kompetentnosti.

Machacik (2004) pri vymedzovani kompetentnosti ucitel'a piSe, Ze je mozné vychadzat
aj z funkcii, ktoré ucitel’ plni. V tejto suvislosti uvadza planovacie, motivacné, komunikacné
a kultarne, riadiace a organizatorské, kontrolné a vyhodnocovacie a vedecko-vyskumné

kompetentnosti .
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Spilkova (1996) aplikuje teoreticky pristup k vymedzeniu kompetentnosti ucitel’a,
pricom uvadza odborno-predmetovu, psychologicko-didakticku, komunikativnu, organiza¢nu
a riadiacu, diagnosticku a interven¢nt, poradensku a konzultativnu a reflexiu vlastnej ¢innosti

ako zlozky kompetentnosti ucitel’'ov.

2 UCITEL. - ZAMESTNANIE | POSLANIE

O praci ucitel'a sa ¢asto hovori aj ako o poslani. U¢itel’ rozvija vedomosti, schopnosti
a zrucnosti jedincov, ovplyviiuje ich postoje a hodnoty, ma priamy vplyv na poznanie
v kazdej spolocnosti. Kvalita prace vysokoskolskych ucitelov priamo vplyva na kvalitu
vzdelanostnej urovne spolo¢nosti. Praca ucitela je pracou naro¢nou, 0zitOK znej ma
spolo¢nost’, organizacie a jednotlivei. UZitok z tejto prace ma mat’ ale aj jej nositel’, resp.
drzitel' tohto pracovného miesta. Aj pracovné miesto ucitela (obsah prace, pracovny postup
a pracovné prostredie) ma byt vytvorené na zaklade poziadaviek uvedenych v prvej kapitole.
Aka je praca ucitel'a? Ako ju prezivaju ucitelia? Aké predpoklady st potrebné pre vykon ich

prace?

2.1 Povolanie a profesionalna prestiz ucitela (komparativna
socialno-psychologicka studia vysokoskolského

a stredoskolského ucitela a ucitela na zakladnej Skole)

Prierez histériou ucitel’skej profesie

Naroky na ucitel'a ako nositel'a vzdelania a vychovy z pohladu historie neboli nikdy
nizke, skor naopak a ucitel’, resp. nositel’ vzdelania a vychovy takmer vzdy podlichal verejnej
kontrole. Cernotova (1997) uvadza, Ze ,,....uz primitivne kmene mali svojich nagelnikov a
kazelnikov. Tesili sa velkej vaZznosti vo svojej komunite a kedZe mali pravo zdmerného
vychovného posobenia na inych, niesli spolo¢enskll zodpovednost’ s tym spojent. V obdobi
antiky bol ucitel’ osobnost’ spolocensky znama a ked’Ze mal zvlaStnu spolocenskt vysadu
pOsobit’ na mladez vedomostami a prikladom svojej osobnosti, bol vystaveny silnej
spolocenskej kontrole. Pre stredovek je typické, Ze nositelom vzdelania bol kiaz, jeho

ucenost’ a vzdelanost’, priCom jeho pedagogickym schopnostiam nebola venovana osobitnd
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pozornost. Az v renesancii a v obdobi humanizmu sa naroky na ucitel’a zvysuju, ucitel'ska
profesia sa aj vd’aka Guttenbergovi vyskytuje podstatne ¢astejSie, gramotnymi sa stdva okrem
hornej spolocenskej vrstvy aj strednd, ba aj remeselnici a dedincania.

J. A. Komensky vo svojich dielach pozaduje pre ucitel'a obCiansku a spolocensku tictu a
zaroven ziada, aby bol ugitel' vIudny, mudry, ¢inny a cnostny. (Cernotova a kol., 1997)
Okrem toho zdoraznoval, ze ,,uc¢itel'om moze byt len ten, kto sa nepodcenuje, pretoze to robia
len ti ucitelia, o sa hanbia za svoje povolanie* (J. A. Komensky, 1991).

Napriek deklarovanej doleZitosti a spoloCenskej vyznamnosti ucitel'skej profesie
Vv priebehu dejin sa stretdvame aj s druhou strankou tejto profesie, ktorou je nedostatoné
financné ocenenie. ,,Financnd chudoba® v ucitel'skej profesii napokon nie je, zial, novy
fenomén. Bako$ (2002) v Metamorfozach Statutu intelektuala cituje bolonského pravnika
Odofredusa zo 14. storoCia, ktory piSe: ,,davam na vedomie, ze v budiicom roku budem
konat' povinné prednasky s rovnakou svedomitostou, aka mi dosial bola vzdy vlastna.
Pochybujem vsak, Ze pristipim k prednaskam mimoriadnym, lebo Studenti nepatria medzi
svedomitych platcov. Chcl vediet, ale nie platit, celkom v zhode s vyrokom: Vsetci chcu
vediet’, nikto vSak nechce vedomosti ocenit™.

Z naznaceného stru¢ného prierezu historiou ucitel'skej profesie moézeme postrehnut’
snahu o zretelné vymedzenie poziadaviek na rolové, profesiondlne spravanie sa ucitela,
s vyraznym akcentom na osobnostné naroky, ktoré sa v roznych modifikovanych formach
premietaju do celej d’alSej historie vyvoja ucitel'stva a silne poznamenavaji aj stcasného
ucitel’a ako aj Usilie o verejnu kontrolu ¢innosti a dosledkov konania ucitel'a na objekt jeho
poOsobenia.

Vo vykladovom slovniku odbornych vyrazov pouZivanych v psycholdgii sa mdzeme
docitat’, ze ,,rola je predpokladany spdsob spravania sa jedinca v urcitej socialnej situdcii, pre
ktora je dand konkrétna spoloCenska norma“, resp. ,socidlna rola je spolofenskému
postaveniu alebo zastdvanému miestu primerané spravanie sa a konanie* (Strmen, Raiskup,
1998, s. 244).

Prijat’ za svoju rolu pracovnu, ktord sa viaZze na konkrétne povolanie teda znamena
akceptovat’ poziadavky vyplyvajuce =z pracovnej néplne, pracovného zamerania a
identifikovat’ sa so svojim pracovnym a spoloCenskym zaradenim. V pripade, ze u jedinca
nedochadza k dostatocnej identifikacii srolou vyplyvajucou zpracovného zaradenia,
nezriedka dochddza k vnutornému zmétku a nespokojnosti, ktoré sa odrazaju v nesposobilosti
zhostit’ sa dostatone pracovnych narokov, v neschopnosti spliat’ o¢akavania okolia az mozu

vyustit’ do problematického uvazovania o vlastnej identite — kto som, resp. ¢im som.
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Na spoloCensky status, poziciu a rolu ucitela je aj v sucasnosti zamerand velka
pozornost’. Dlhodobo sustredena pozornost” odbornej aj laickej verejnosti na tuto oblast’ je
spOsobena aj tym, ako uvadza Kralova (1996), ze ,,su naiho (ucitel'a) zamerané ocakévania,
ktoré obvykle nie su pozadované od l'udi zastavajucich iné profesie a to najma v oblasti
moralky a spolocCenskej angazovanosti. Ucitel' je chapany ako verejna osoba, a preto je
vystaveny citlivejSiemu hodnoteniu. Toto hodnotenie vel'mi tzko suvisi so spolocenskou
prestizou ucitel'ského povolania®.

Ked’ze socialna, resp. profesionalna rola je uzko spéta s poziadavkami kladenymi na
ucitel'sku profesiu, od ktorych sa odvija aj spolocenska pozicia, status a napokon aj
spolocenskd prestiz daného povolania, povazujem za potrebné uviest’ niekol’ko poznatkov o
narokoch a poziadavkach, ktoré sa vyzaduju od ucitel'a — profesiondla.

Svelmi Sirokym a zovSeobectiujicim pohl'adom sa modzeme stretnut’ v definicii
Pedagogického slovnika (1995, s. 243), ze ide o ,,... subor ¢innosti, ktorého zmyslom je
posobit’ na spravanie, presvedcenie a citenie ziakov a odovzdavat’ im vedomosti, zru¢nosti a
navyky vytvorené¢ kultirou predchadzajucich generacii“. Pravda, ani vymedzenia d’alSich
autorov sa nevyznacuju prave strucnost’ou.

Co vietko sa o¢akava od ugitel'a okrem poskytovania vedomosti Ziakom a $tudentom?

U viacerych autorov nachadzame zhodny nazor viazuci sa na moralne naroky kladené na
profesiu ugitel'a (S. Karikova, 1999, M. Zilinek, 1995, M. Samuhelova, 1966). Ide teda o
poziadavky apelujuce na charakter ucitela — Cestnost, uprimnost, doveryhodnost’,
zasadovost’, spravodlivost’ ... Vari v ziadnej inej profesii nenachadzame taky vyrazny apel na
osobnost’, vystupovanie a spravanie sa, ktoré by sa tak silne viazali na bezprostredny
pracovny vykon ako prave u ulitela. Brezinka (1992) uvadza 4 dovody, preco potrebuju
ucitelia moralku povolania.

1. Maju vysoku mieru vol'nosti vol'by pri plneni svojich profesijnych tiloh a na ich splnenie
neexistuje nijaky univerzalny postup.

2. Ucitelia su pre ziakov pravdepodobnymi objektmi napodobnovania. Preto kazdy ucitel’
musi pocitat’ s tym, Ze na Ziakov vplyva aj jeho spontanne spravanie sa.

3. Sami ucitelia su tym najddlezitejSim prostriedkom, ktory je k dispozicii na realizaciu ich
profesijnych uloh. Nasadzuji vlastni osobnost’ ako inStrument — Svoje vedomosti a
schopnosti, svoj jazykovy prejav a spdsob vyjadrovania sa, schopnost’ vcitenia sa a
vlastny takt, vlastné nauc¢ené skusenosti.

4. Vychovna praca ucitel'a je zvonku tazko kontrolovatelna, preto je spolo¢nost’ odkazana

na to, aby sa potrebna kontrola realizovala prostrednictvom ucitel'ov samych.
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Autor d’alej poukazuje na povinnosti, obetavost’ a vysoky stupent spdsobilosti, ktoré sa
neodmyslite'ne viazu na vykon uditel'skej profesie. Z nich vyvodzuje d’al$ie poziadavky, pre
ilustraciu uvediem aspon nickolko: ,,ziskavat’ a udrziavat’ poznatky, ktoré sprostredkovava
svojim ziakom, skvalitiiovat’ svoje metddy, zdokonal'ovat’ svoje charakterové vlastnosti, ktoré
st potrebné pre plnenie svojich uloh, starat’ sa o dusevné i telesné blaho svojich ziakov, starat’
sa 0 moralnu zdatnost’ ziakov, chranit’ nabozenské a svetonazorové presvedcenie ziakov a ich
rodi¢ov*.

Gillernova (in Vyrost, Slaménik, 1998) za zavaznt sucast’ profesionalnej kompetencie
ucitela povazuje predpoklady na adekvatne socidlne interakcie a komunikiciu. Autorkin
zoznam socialno-psychologickych zrucnosti sa vztahuje predovSetkym na proces
komunikacie, socidlnu percepciu a tvorivé zvladanie konfliktov. Doékladne ho popisuje
Orosova (2000), ze ide najmd o schopnost” empatie k jednotlivcovi, tolerovanie odlisného
nazoru, aktivne hladanie prilezitosti k pochvale, rozvijanie zodpovednosti u ziaka, vediet
posiliovat’ a rozvijat’ sebaistotu a sebaddveru u ziaka, vediet' akceptovat osobnost’ jedinca,
byt’ autenticky, porozumiet’ neverbalnym prejavom jedinca atd’.

Podrla Zelinu (1990) moZno osobnost” a u€itel’a Strukturovat’ do troch zakladnych oblasti:
1. Oblast’ kognitivnej vybavenosti ucitel’a, t. j. vedomosti, zrucnosti, poznatky, intelektova

kapacita, inteligencia.

2. Oblast nonkognitivna, afektivna, t. j. citové vybavenie ucitel’a, motivacia k praci, aktivita,
socializdcia, komunika¢né zrucnosti a schopnosti, jeho hodnotovo-etické vztahy a
kreativita.

3. Oblast’ podmienok prace ucitel’a, t. j. ich optimalizacia vzhl'adom na ciele vychovy a

vzdelavania ako aj vzh'adom na sebarozvoj osobnosti ucitel’a.

Zilinek (2001) taktiez osobitne zdoraziiuje mravné kvality a eticky rozmer uéitela —
odbornika. PiSe, ze ,,ak hovorime o profesiondlnej Cinnosti ucitela, madme na zreteli
predovSetkym stanovenie mravnych kvalit odbornika. Pozornost’” upriamujeme na jeho
osobnostné, profesiondlne kvality a potencialy, ktoré podmieiiuju jeho profesnti zdatnost” a
kvalitu vztahov k ucastnikom edukativneho procesu a ku vSetkym, s ktorymi kooperuje
V celom socialnovychovnom poli®. ,Eticky status ucitel'skej profesie je bytostne spity ....
s relevantnymi faktormi a kvalitami moralnej hodnotovej podstaty. Prinalezi k nim najma
sloboda a zodpovednost’, pedagogicka spravodlivost, profesionalny pedagogicky takt, autorita

ucitela®.
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A do tretice citat autora ,,autoritu ucitela ... determinuje jeho vlastny l'udsky rozmer,
duchovny, mravny osobnostny status, kultira spravania sa, sebaidentifikdcia s ucitel'skou
profesiou. Ucitel’ by mal ... integrovat’ v sebe a transferovat’ do svojej Cinnosti humannost’,
mravnost’, kultrnost’, madrost’, vzdelanost’ a dobrotu® (2001).

Naroky na ucitel'skl profesiu nadobudaju este rozvetvenejsi rozmer ak sa pozrieme na
interkulturne kompetencie ucitel'a (2002). Ide o Standardy, ktoré s cielom multikultirne;j
vychovy v priprave ucitelov a ktoré obsahuju Siroky repertoar profesionalnych narokov na

ucitel'skt profesiu poc¢nuc vykonovymi az po osobnostné a kulturnoetické kompetencie.

2.1.1 Status, prestiz a spolo¢enska pozicia ucitela

Pojmy ako status povolania, osobnd prestiz, pracovnd a spolocenskda pozicia si Coraz
viac frekventované v suvislosti s osobnym pracovnym uplatnenim, sebarealizdciou a ako
pomdcky pre odliSenie vaznosti a dolezitosti tej ktorej profesie a jej nositel'a. V minulosti bola
metrom socialneho postavenia I'udi predovsetkym prislusnost’ k urcitej spolocenskej vrstve
(rodokmen), neskorSie peniaze, ¢i majetok. Ani v sicasnosti sa nedad presne urcit’ ¢i su tieto
»staré“ znaky prestize prekonané, alebo ¢i pretrvavaji v inej podobe. MozZeme vSak
s uréitostou povedat, ze spoloCenska prestiz, resp. status suvisia so vSeobecne uznavanou
hierarchiou hodnét v v danej spolo¢nosti a v danom case.

Socidlny status je spoloCenskd hodnota miesta, ktoré ¢lovek zaujima v hierarchickej
Struktire spoloCenského tUtvaru v danom systéme, resp. spolo¢enskd hodnota pozicie
jednotlivea, ktora zahfia prestiz, autoritu, pravomoc aj prislu$né privilégia.

Spolocenska pozicia zahtha 3 veliCiny: hodnost — v zmysle hierarchizacie funkcii,
redalnu moc, ktora sa moze, ale nemusi bezprostredne viazat' a prekryvat’ s danou funkciou,
(redlna moc moze byt vsulade s funkciou, ale aj vysSia, alebo niZSia vzhladom ku
konkrétnemu funkénému postu). Plati to prevazne pre ucitel'ské ako aj iné civilné povolania,
kde funk¢né postupnost’ je relativne kratka, napr. na zédkladnych a strednych Skolach - ucitel’,
zastupca ucitela, riaditel’, eventudlne inSpektor, na vysokych Skoladch — radovy ucitel’, veduci
katedry, veduci prislusného institatu, prodekan, dekan, rektor, ale redlna moc v zmysle
ovplyviiovania bezprostredného okolia, popripade aj manipuldcie je relativne vysoka.
Materialne statky — odmena za vykondvanu ¢innost’ su tretou veli€inou spolocenskej pozicie
a su, resp. by mali byt odrazom spolocenskej potrebnosti, alebo inak povedané — odzrkadl'uju
dolezitost’ a prospesnost’ pre inych — §tat, region, obec, jednotlivca.

V krajinach, takpovediac so zabehanymi demokratickymi pravidlami obvykle plati, ze

vSetky tri veli¢iny st na priblizne rovnakom stupni, pripadne stbezne stipaju. U nas,
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konkrétne v ucitel'skych profesiach je situacia odliSnd. Hodnost' je spolocensky vnimana
relativne nizko, redlna moc je pomerne Sirokd a materidlne statky v zmysle spolocenského
ocenenia — to je oblast’ uz niekolko desatroCi nerieSena a aj v sucasnosti je predmetom
neutichajucich spolocenskych i politickych diskusii bez vyraznejSieho pozitivneho vysledku.

Zistovanie spolocenského statusu jednotlivych povolani nie je témou novou, vyskumy
podobného charakteru mozeme najst’ v pracach Pruchu (1997), Valicu (2002), Havlika
(1994), charakteristiky ucitel'ského povolania nachddzame v publikaciach Kosovej (2003),
Zelinu (1990), Zilinka (1995) a uréite aj u mnohych d’alsich autorov. Sociologicky pohl'ad na
prestiz ucitel'skej profesie prezentuje RabuSicova, M. (1991), Treimann, T.,1977, (in
Rabusicova, M. 1991), ktori pri zistovani poradia spolocenskej vaznosti jednotlivych profesii
dospeli nezévisle k priblizne rovnakym vysledkom, t. j. profesia ucitel’a na strednej Skole sa
umiestnila priblizne v polovici poradia skimanych profesii, vysokoskolsky ucitel’ priblizne
Vv prvej tretine zoznamu skiimanych profesii.

Nestretli sme sa vSak so ziadnou odbornou stidiou, ktora by vypovedala o tom, ako
vnimaji ucitelia svoju profesiu, ako prestizne vnimaji sami seba s vynimkou udajov
z Havlikovho vyskumu prestize uditel'skej profesie podla hodnotenia Studentov
pedagogickych fakult, (Havlik, 1994).

Vyskum a vyskumné ciele

V oblasti vyskumov orientovanych na pracu, spokojnost’ a profesionalitu ucitel'ov
mozno najmé v poslednych dvadsiatich rokov zaznamenat’ pomerne vysoky narast zaujmu.
Tie sa vSak vztahuji predovSetkym na analyzy a vyskumy na zikladnych a strednych
Skolach, napr. vyskumy Kosovej (2006), Kasacovej 2002, Bugelovej a Banasovej (2003)
a mnohych daliich. Studie, ktoré sa venuju praci, naro¢nosti a problémom vysokoskolskych
ucitelov su skor vzacnost'ou, mozno sa s nimi stretniit’ napr. v pracach FleSkovej, Salbota
a Karikovej (2007), Salbota, Fleskovej a Karikovej (2007a), Lukacovej a Bugelovej (2009)...
a to aj napriek tomu, Ze Statistiky hovoriace o ,,uniku mozgov* zo Slovenska do zahranicia st
neraz viac nez varovné. Samozrejme, nemozno opomenut’ analyzu Kocana a PovaZana
(2009), ktora sa zaobera pohl'adom pedagdgov a a absolventov na kvalitu vysokych $kol. Ak
chceme zabranit' takym ,,inikom* a zaroven docielit, aby vysokoskolski ucitelia boli
maximalne zainteresovani pri vykone svojej profesie je potrebné zapodievat’ sa nielen
finannymi a ekonomickymi problémami, ktoré sa vo velkej miere odvijaju od ekonomicke;j
urovne tej ktorej krajiny (a na Slovensku tato ekonomicky neuteSena situacia v oblasti

Skolstva zrejme bude eSte niekol'ko rokov pretrvéavat’), ale sustredit’ pozornost’ aj na pracovné
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a socialne podmienky, ktoré sa podpisuji pod spokojnost’ a ocenenie vysokoskolského ucitel’a
aspon v takej miere ako ekonomické Cinitele.

Ciel'om tejto Studie, ktora je jednym z konkrétnych vystupov grantovej ulohy VEGA ¢.
1/0865/08 s ndzvom: Determinanty, kritéria a hodnotenie duSevnej prdce je prezentovat
analyzu prace vysokoskolskych ucitelov vzhladom kich moZznostiam sebarealizacie,
spokojnosti a spolo¢enskej prestize a poukazat’ na uskalia, ktoré musia prekonavat’ pri vykone

svojho naro¢ného povolania.

Ciele vyskumu
1. ciel’: Zistit’ ako prezivaju vysokoskolski ucitelia vykon svojej profesie z hl'adiska:
- spokojnosti s napliiou svojej prace,
- ocefiovania svojej prace a uznania nefinanéného charakteru,
- moznosti uplatiiovat’ a presadzovat’ inovacné postupy vo svojej praci,
- pocitov bezradnosti pri vykone svojej prace,
- uvazovania o zmene svojho pracoviska,
- uvedomovania si svojich pracovnych kompetencii,

- miery vplyvu na kolegov, resp. podriadenych.

2. ciel’: Zistit do akej miery vnimaju respondenti prestiznost’ povolania vysokoSkolského
ucitela oproti inym povolaniam:
- vyjadrenie vSeobecnej prestize z predpokladaného celospoloc¢enského hodnotenia,
- vyjadrenie predpokladané¢ho hodnotenia prestize vysokoSkolského ucitel’a z pohl'adu
Studentov,
- vyjadrenie miery osobnej prestize ako vysokoskolského ucitel'a v porovnani s 'ud'mi

inych profesii.
3. ciel Komparativna analyza vysledkov respondentov Ceskej republiky a Slovenska.

Vsetky faktory uvedené v 1. a2. cieli boli analyzované vzhladom k rodu, vyske
akademickej hodnosti, seniorite, (mnozstvu odpracovanych rokov na prislusnej univerzite)
a type vysokej Skoly z hl'adiska jej zamerania, t. j. prirodné vedy, inzinierske odbory, lekarske
vedy, pddohospodarske, humanitné a spolocenské vedy.

Ziskané udaje spracovat’ prostrednictvom prislusnych Statistickych metod, t. j. Anovy, t-

testu a korelacnych vypoctov pomocou Sperarmana a Pearsona.
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Ked'Ze v §tadii ide tak povediac o analyzu skutkového stavu, namiesto hypotéz kladieme
sthrnnu otazku, ktorej formulacia znie: Su rozdiely v sledovanych komponentoch vzhl'adom
Kk uvedenym demografickym udajom? Stvisi ponimanie doleZitosti vlastného vykonu
povolania s akademickym titulom ¢i odborom, v ktorom vysokoskolsky ucitel' posobi? Je si
vysokoskolsky ucitel’ skutocne vedomy svojho spolocenského vplyvu a potrebnosti pre inych?
Vie aké su jeho kompetencie? Zamysla sa nad tym ako ho hodnotia Studenti a ostatna
spolo¢nost’? Ciel'om tejto analyzy je pokusit’ sa priniest’ konkrétne odpovede na tieto ako aj

d’alSie otazky a zistit’ ako sa citi a zije dnesny vysokoskolsky ucitel.

Popis vyskumného nastroja a vyskumnej vzorky
Pre potreby vyskumu bol zostrojeny autorsky dotaznik, ktory obsahoval:

1. Zékladné¢ demografické udaje — rod, dosiahnutd akademicka hodnost, sluzobny vek,
pdsobenie vo vednom odbore, lokalita $koly (CR, SR).

2.  Devit otazok vztahujucich sa k hodnoteniu svojej prace, na ktoré respondent odpovedal
prostrednictvom 4 bodovej skély od 4 — takmer vzdy, 3 — prevazne ano, 2 — prevazne
nie, 1 — takmer vobec nie.

3. Styri otdzky vztahujiice sa k hodnoteniu prestiznosti povolania vysokoskolského ucitel’a
zo subjektivneho hladiska, z predpokladané¢ho hl'adiska spoloc¢nosti, predpokladaného
hladiska $tudentov a osobného hl'adiska ako vykonavatel'a danej

profesie v porovnani s 'ud'mi inych profesii.

Definitivnej zostave dotaznika predchddzal predvyskum realizovany prostrednictvom
takmer 50 polostrukturovanych rozhovorov s ucitel'mi koSickych a preSovskych vysokych
$kol. Zamerom predvyskumu bolo zmapovat a podchytit’ najmé tie faktory, ktoré sa
najtesnejSie viaZzu k percepcii pri vykone vlastnych pracovnych aktivit a zarovenl sme sa

usilovali o relativnu stru¢nost’, aby respondenti neboli netimerne zat'azovani.

Vyskumna vzorka a priebeh zberu udajov

Vyskumnu vzorku tvorili respondenti, ktori boli do nej zaradeni prostrednictvom
prilezitostného vyberu. Oporu pre vyber predstavoval zoznam ucitelov vysokych S§kol
vytvoreny na zaklade dostupnosti e-mailovych adries uverejnenych na webovych strankach
jednotlivych vysokych $kol. Ucitelia boli osloveni motivujicim listom v elektronickej forme
zaslanym na ich e-mailova adresu. V texte bol uvedeny zamer vyskumu, informacia

0 zabezpeceni anonymity, webova stranka, na ktorej bol uvedeny dotaznik, pozadovany
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termin vyplnenia dotaznika, pokyny pre vypliiovanie a samozrejme pod’akovanie za ucast’.
Bolo oslovenych 919 respondentov, pozitivne reagovalo 239 respondentov, (navratnost’ 26%).
Z 239 c¢lenného suboru boli vyradeni respondenti, ktori neuplne vyplnili dotaznik a tak
kone¢nu vzorku tvorilo 205respondentov, ztoho 148 zo Slovenska a 57 respondentov
z Ceskej republiky.

Struktiru respondentov podla rodu, lokality, dosiahnutého akademického titulu,
seniority, (dizky posobenia na danej vysokej §kole, resp. univerzite) a pdsobenia vo vednom

odbore zobrazuju nasledujuce tabulky.

Tab. 1/2 Struktira respondentov podl’a lokality a rodu

Lokalita/titul | SR -n SR-% CR-n CR-% Spolu-n | Spolu-%
muzi 74 36,45 29 14,29 103 50,74
zeny 72 35,47 28 13,79 100 49,26
SPOLU 146 71,92 57 28,08 203 100,00
neuvedené 2 0 2

Tab. 2/2 Struktira respondentov podl’a lokality a dosiahnutého akademického titulu

Lokalita/titul | SR -n SR-% CR-n CR-% Spolu-n | Spolu-%
2.stupeft VS 32 15,26 21 10,24 53 25,85
3.stupet VS | 67 32,68 22 10,73 89 43,41
Docent 36 17,56 10 4,88 46 22,44
Profesor 13 6,34 2 0,98 15 7,32
DrSc. 0 0 2 0,98 2 0,98
Spolu 148 72,20 57 27,80 205 100

Tab. 3/2 Struktira respondentov podl'a rodu a dosiahnutého akademického titulu

Rod/titul | MuZi-n | MuZi-% | Zeny-n | Zeny-% | Spolu-n | Spolu-%
2. stupeii VS 20 9,85 31 15,27 51 25,12
3. stupett VS 47 23,15 42 20,69 89 43,84
Docent 26 12,81 20 9,85 46 22,66
Profesor 8 3,94 7 3,45 15 7,39
DrSc. 2 0,99 0 0 2 0,99
spolu 103 50,74 100 49,26 203 100

Tab. 4/2 Struktira respondentov podla dizky pésobenia na VS v rokoch a lokality

Lokalita Priem. pocet rokov sd minimum maximum
SR 13,70 10,33 0,5 52
CR 12,17 11,28 1,0 50
priemer 13,27 10,59 0,75 51
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Tab. 5/2 Struktira respondentov podl'a dizky posobenia na VS a rodu

Rod Priem. pocet rokov sd minimum maximum
Muzi 14,01 10,68 2,0 52
Zeny 12,54 10,60 0,5 40

Tab. 6/2 Struktira respondentov podla dizky pdsobenia na VS a dosiahnutého akademického titulu

Titul Priem. pocet rokov sd minimum maximum
2. stupeti VS 6,31 7,19 0,5 40,0
3. stupeti VS 9,78 5,97 1,0 26,0
Docent 22,43 8,87 6,0 40,0
Profesor 27,47 10,56 10,0 52,0
DrSc. 34,00 22,63 18,0 50,0
Tab. 7/2 Struktira respondentov podla lokality a vedného odboru pdsobenia®
Lokalita/odbor SR-n |[SR-% |CR-n |CR-% |Spolu-n | Spolu-%
Prirodné vedy 25 12,20 5 2,44 30 14,63
Inzinierstvo a technoldgia 35 17,07 8 3,90 43 20,98
Lekarske vedy 4 1,95 8 3,90 12 5,85
Podohospodarske vedy 1 0,49 2 0,98 3 1,46
Spolocenské vedy 53 25,85 22 10,73 75 36,59
Humanitné vedy 30 14,63 12 5,85 42 20,49
Spolu 148 72,20 57 27,80 205 100

Vysledky a interpretacia
Pre Tlah$iu orientdciu v tabulkdch povazujeme za potrebné uviest' popis skratiek
jednotlivych sledovanych faktorov, ktoré st pouzité v tabul’kach 8 az 11.
SPOK — spokojnost’ s napliou vlastnej prace.
OCEN — prezivanie ocenenia a uznania vlastnej prace nefinanéného charakteru.
INOV — predkladanie nadvrhov a ndpadov na inovaciu a racionaliziciu na pracovisku asponl 1x
za Stvrtrok.
NAVR — efekt vlastného navrhu a jeho presadenie.
BEZR — zaZivanie pocitu bezradnosti pri vykone svojho povolania.
FLUK — tendencia zmenit’ resp. opustit’ svoje pracovisko.
KOMP — uvedomovanie si a poznanie rozsahu vlastnych kompetencii.
VPLY —uvedomovanie si osobného vplyvu na kolegov, resp. podriadenych.

PRES — percepcia svojho povolania ako spoloc¢ensky prestizneho.

! Pozn.: Rozdelenie respondentov podl'a vednych odborov v tab. 7 bolo vykonané na zéklade kategorizacie
vednych odborov podrla Statistického uradu SR (Dotaznik: Kariérny postup drzitel'ov doktoratov, CDH 2006).

55



Tab. 8/2 Percepcia vlastnej prace z hl'adiska rodu a sledovanych faktorov

(muzi n =103, Zeny n = 100)

Faktor M - muzi M - Zeny t-test Sd-muZzi Sd-Zeny p
SPOK 3,237 3,09 2,119 450 533 .035*
OCEN 2,705 2,55 1,567 765 641 118
INOV 3,147 3,02 1,272 722 .696 .204
NAVR 2,625 2,473 1,422 743 727 .156
BEZR 1,921 2,082 -1,772 .608 671 077
FLUK 1,706 2,061 -3,287 697 826 .001**
KOMP 3,323 3,292 0,358 615 593 720
VPLY 2,950 3,000 -0,591 635 534 555
PRES 2,803 2,818 -0,128 821 747 .897

* Statistickd vyznamnost’ na hladine p=.05 ** §tatisticka vyznamnost’ na hladine .01

Statisticky signifikantne sa prejavil faktor spokojnosti s pracou a jej napliiou v prospech
muzov aj ked ani Zeny sa nejavia ako nespokojné. Avsak niz§ia miera spokojnosti zien sa
zrejme odzrkadlila aj vo faktore fluktudcie, t. j. tendencii zmenit' miesto, ktora je u nich
signifikantne intenzivnejSia ako u muzov. Aproximativny vysledok vztahujtci sa k prezivaniu

bezradnosti bol zaznamenany v neprospech zien.

Tab. 9/2 Priemerné hodnoty percepcie vlastnej prace z hl'adiska akademickej hodnosti a sledovanych
faktorov Mgr. n=51, PhD. N=89, doc. N=45, Prof. N=15, DrSc. N=2

Faktor Mgr. PhD. Doc. Prof. DrSc.
SPOK 3,132 3,125 3,200 3,266 4,000
OCEN 2,490 2,579 2,782 2,733 3,500
INOV 2,962 3,079 3,130 3,400 2,500
NAVR 2,565 2,400 2,795 2,600 3,000
BEZR 2,037 2,000 2,044 1,642 2,500
FLUK 2,150 1,885 1,755 1,357 1,000
KOMP 3,188 3,352 3,333 3,466 3,500
VPLY 2,830 3,011 3,022 3,133 3,500
PRES 2,716 2,784 2,800 3,133 4,000

Aj ked nebol dosiahnuty signifikantny vztah medzi akademickou hodnost'ou

a jednotlivymi faktormi, pri porovnani priemernych hodndt stoji za pozornost’, Ze v najvyssej
miere prezivaju mieru nefinanéného ocenenia a uznania doktori vied (DrSc), vSetci ostatni
respondenti vratane profesorov odpovedaju ,,prevazne ano*. SuCasne paradoxne sa javia

odpovede nositel'ov DrSc. na otazku usilia o inovaciu na svojom pracovisku, kde zo vSetkych

vwve
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nové v ramci svojho pracoviska je sice relativne nizka oproti nizSie graduovanym kolegom,
ale moznost' realizdcie svojich navrhov je pravdepodobne najistejSia. Najvy$Sou mierou
suverenity oplyvaju profesori, neoCakavanym vysledkom je takmer jednobodovy posun
smerom Kk bezradnosti u nositelov DrSc. Ostatni respondenti odpovedali v priemere
v strednych hodnotach smerom k miernej suverenite. Pravdepodobne najvysSie tendencie
k fluktuacii mozno ocakavat’” od nositelov hodnosti Mgr., ¢o je prirodzené aj vzhl'adom

k veku respondentov viazucemu sa k tomuto stuptiu graduovanosti.

Tab. 10/2 Priemerné hodnoty percepcie vlastnej prace z hl'adiska dizky praxe v rokoch a sledovanych
faktorov n=203

Faktor Do 5 rokov 6 — 10 rokov 11 — 20 rokov 21 a viac rokov
SPOK 3,181 3,121 3,108 3,224
OCEN 2,545 2,634 2,680 2,673
INOV 3,090 3,024 3,106 3,081
NAVR 2,532 2,589 2,465 2,617
BEZR 2,000 1,925 2,065 2,020
FLUK 2,015 2,000 1,804 1,687
KOMP 3,227 3,317 3,413 3,326
VPLY 2,878 3,000 3,086 2,979
PRES 2,818 2,634 2,782 2,979

Z tabul’ky je zrejmé, Ze mnozstvo odpracovanych rokov nemé vyznamny vzt'ah
K percepcii vlastnej prace najmé vzhl'adom k miere spokojnosti s pracou, moznosti inovacne
zasahovat' do pracovného procesu a uvedomovaniu si vlastného kompetenc¢ného rozsahu.
TaktieZ vnimanie vlastného povolania ako spolocensky prestizneho sa pohybuje na priblizne
rovnakej bodovej urovni, ktord signalizuje relativne dostato¢nu prestiznost’ ucitel'ského
povolania z pohl'adu nositel'ov tejto profesie. Uvedomovanie si svojho osobného vplyvu je

najvyraznejsie u ucitel’'ov, ktorych sluzobny vek sa pohybuje v rozmedzi 11 az 20 rokov.

57



Tab. 11/2 Priemerné hodnoty percepcie vlastnej prace z hl'adiska vedného odboru pdsobenia

a sledovanych faktorov muzi n=103, Zeny n=100

Faktor Prirodné InzZinierske, Lekarske Podohospodar | Spoloc¢enské

vedy technolégie vedy ske vedy vedy
SPOK 3,068 3,186 3,166 3,333 3,173
OCEN 2,517 2,651 2,833 2,333 2,693
INOV 2,931 3,162 2,916 3,333 3,186
NAVR 2,428 2,523 2,666 2,666 2,662
BEZR 1,964 1,976 2,000 1,333 2,000
FLUK 1,928 1,744 1,196 1,666 1,849
KOMP 3,413 3,395 3,166 4,000 3,283
VPLY 3,068 3,046 3,083 3,333 2,959
PRES 2,655 2,744 3,083 3,000 2,851

Na zéklade vysledkov ztab. 11 modzeme usudzovat, Ze napriek tomu, ze miera
spokojnosti s pracou je pomerne vysoka, V ziadnom odbore nedosahuje maximum, zazitok
Z uznania, ¢i ocenenia nefinanéného charakteru mozno povazovat’ zo strany respondentov vo
vSetkych odboroch za neuspokojivy.V ani jednom odbore nebola zaznamenana hodnota 3
alebo 4. Tento fakt sa da interpretovat’ predovsetkym ako nedostatok motivacie, pochvaly ¢i
uznania zo strany tak nadriadenych ako aj zo strany Studentov. Tendencie k inovacii st
vV kazdom odbore vysSie ako moznost’ realizdcie. Najvyssiu mieru prestize svojho odboru si
uvedomuju respondenti posobiaci v lekarskych vedach, ale zaroven zazivaji pravdepodobne
najvyssiu mieru bezradnosti.

Nasledujuce vysledky sa viazu k druhému cielu, v ktorom sme si stanovili zistit’ ako
vnimaju vysokoskolski ucitelia prestiz svojej profesie oproti inym profesiam, akd je ich
predstava 0 percepcii ich profesie zo strany spolo¢nosti, (ostatnej verejnosti), Studentov, (ako
primarnych ,,odberatel'ov produktov ich prace*), a napokon ako oni, vysokoskolski ucitelia
vnimajt svoju spolo¢ensku prestiz oproti 'ud’om s inou profesiou.

Utastnici vyskumu odpovedali na 4 otizky vztahujuce sa kdanému cielu

prostrednictvom 10 bodovej Skély, pricom zndmka 10 znamenala, ze danej odpovedi

v

Nasledujuce vysvetlivky platia pre tabul'ky 12 az 15.
JA- prestiz mojho povolania oproti inym si zasluhuje zndmku ().
SPOL- podl'a mna nasa spolo¢nost’ hodnoti prestiz mdjho povolania znamkou ().
STUD- podla miia $tudenti hodnotia spologenskil prestiz VS uéitela znamkou ( ).

IN{- ja hodnotim svoju osobnu prestiz oproti 'ud’om s inou profesiou znamkou ( ).
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Tab. 12/2 Prestiz a rod muzi n=103, Zeny n=100

Faktor M-muzi M-Zeny t-test Sd - muzi | Sd - Zeny P
JA 7,441 7,329 0,378 2,178 1,956 .7054
SPOL 5,784 5,642 0,435 2,415 2,159 6633
STUD 5,754 5,479 0,889 2,352 2,001 3746
IN{ 7,059 6,938 0,432 1,999 1,930 .6656

Statisticka signifikancia z hladiska rodu nebola dosiahnutd avsak celkovo mozno
konstatovat, Zze vSetci respondenti v priamom hodnoteni povazuji svoju profesiu ako
nadpriemerne prestiznu vratane seba ako nositela uditel'skej profesie. V nepriamom
posudzovani vSak dochddza k vyraznému poklesu, muzi aj zeny predpokladaju, ze Studenti
a spolo¢nost’” vnimaju prestiznost’ ich prace a povolania len v ramci priemeru, ¢o mozno
interpretovat’ z pohl'adu ucitelov ako nedostatocné. Za pozornost’ stoja udaje smerodajnych
odchyliek, (sd), ktoré su tak u zien ako aj u muZov relativne vel'ké, co naznacuje, Ze rozptyl

hodnét priameho aj nepriameho usudzovania miery prestize je pomerne vel’ky.

Tab. 13/2 Prestiz a akademicka hodnost’ (priemerné hodnoty) Mgr. N=51, PhD. N=89, doc. N=46,
Prof. N=15, DrSc. N=2

Faktor Mgr. PhD. Doc. Prof. DrSc.
JA 7,283 7,244 7,266 8,266 10,000
SPOL 6,094 5,275 5,622 6,533 8,500
STUD 5,735 5,160 5,600 7,600 6,500
IN{ 6,867 6,860 6,888 8,066 9,500

Na zdklade porovnania priemernych hodndt bola v priamom hodnoteni podla
ocakéavania dosiahnuta stapajica tendencia prestize povolania a osobnej prestize v suvislosti
S postupne zvySujucou sa akademickou graduovanostou. V nepriamom usudzovani vSak
s vynimkou profesorov ucitelia predpokladaju, Ze Studenti a spolo€nost’ povazuju ich pracu
a povolanie ako priemerne prestizne, ¢o moze u ucitelov vyvolat pocit nedostatocnej

akceptacie zo strany SirSieho okolia.
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Tab. 14/2 Prestiz a diZka praxe (seniorita) N=203

Faktor Do 5 rokov 6-10 rokov 11-20 rokov 21 a viac
JA 7,257 6,975 7,500 7,653
SPOL 5,969 5,341 5,622 5,612
STUD 5,575 5,536 5,333 5,877
IN{ 6,833 6,700 7,000 7,346

Mierne nadpriemerné az nadpriemerné hodnoty a stipajici trend osobnej prestize
a prestize povolania bol zaznamenany v suvislosti so zvySujucim sa sluzobnym vekom, ktora
sa pravdepodobne viaze aj k stupnu akademickej hodnosti. Za pozornost’ stoji takmer zhodna
uroven sluzobne najmladSich a najstarSich respondentov. Mozno sa domnievat’, ze najmladsi
respondenti vnimaju svoje posobenie na univerzite dolezito a dostatoéne vazne a k miernemu
poklesu dochadza az v priebehu d’aliej praxe. Dizka praxe vsak v nepriamom hodnoteni
prestize sa nijako neprejavuje azaznamenané priemerné hodnoty nasvedcuju, ze vSetci
ucitelia bez ohladu na mnoZstvo sluzobnych rokov predpokladaju, Ze Studenti a ostatnd

spolo¢nost’ im prisudzuju len priemernu mieru spoloc¢enskej prestize.

Tab. 15/2 Prestiz a posobenie V danom odbore (priemerné hodnoty) N=203

Faktor | Prirodné InZinier., Lekarske | Pédohospo Spolo¢. Humanitné
vedy technologie vedy d. vedy vedy vedy
JA 7,517 7,139 7,583 7,666 7,534 7,097
SPOL 4,620 5,674 6,750 7,666 5,716 5,975
STUD 5,137 5,418 6,583 5,333 5,594 5,878
IN{ 7,068 7,093 7,166 7,666 7,013 6,658

Posudzovanie miery prestize v suvislosti s pdsobenim v konkrétnom odbore naznacuje,
ze konkrétne povolanie vramci pdsobenia na univerzite sa neviaZe na mieru priameho
posudzovania a respondenti zhodne uvadzaji nadpriemerné znamky, avsak za zmienku stoji
udaj viazuci sa k humanitnym vedam, ktorych nositelia oznacili mieru svojej spolocenske;j
prestize oproti nositel'om inych profesii za priemerni. M6zeme predpokladat’, Ze vzhl'adom
K tomu, ze prave ucitelia humanitnych vied vychovavaju budtcich ucitelov pre zakladné
a stredné Skoly, sami akoby a priori povazovali vykon svojej profesie za menej prestizny
oproti nositefom inych profesii. Co sa tyka nepriameho posudzovania, najniz§iu mieru
prestize z hl'adiska spolocnosti ako aj Studentov predpokladaju ucitelia posobiaci v oblasti

prirodnych vied, aZ mierne pod Groviiou priemeru, ostatni ucitelia v nepriamom hodnoteni
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predpokladajii mieru prestize zo strany Studentov zhodne v ramci priemeru, ¢o modzeme

oznacit’ ako nie celkom dostato¢né.

Zaujimavy obraz poskytuje prierez vyskumu s podobnym zameranim, ktorého cielom
bolo o. i. zistit’ mieru prezivanej prestize svojho povolania u ucitel'ov zékladnych a strednych
§kol z pohladu vlastnej sebareflexie arealnej a predpokladanej reflexie ziakov, rodi¢ov
a verejnosti.

Vyskumnu vzorku vo vyskume, (Bugelova, Banasova, 2003) tvorilo 215 respondentov
Z Vychodoslovenského regionu, z ktorej bolo 65 ucitelov zdkladnych a strednych $kol, 50
rodicov a 100ziakov. Vysokoskolski ucitelia neboli do vyskumu zahrnuti.

Pozornost’ bola primarne sustredena na nasledujuce otazky:

- ako hodnotia status a spoloCenskl prestiz ulitel'skej profesie na zakladnej, strednej a
vysokej Skole samotni ucitelia (ked’ze ucitelia z vysokych 8kdl neboli zahrnuti do
vyskumu, kvoli komplexnému obrazu ich hodnotili ucitelia zékladnych a strednych §kol),

- aky je pohl'ad na tuto otdzku zo strany rodicov, ktorych deti navstevuju zékladnu, alebo
strednu skolu,

- ako vnimaju ucitel'skll profesiu na rozliénych stupiioch $kol Ziaci navstevujici zékladnt a
strednu Skolu,

- akl mieru prestize pripisuje dospela verejnost’ u¢itelom na jednotlivych stupnoch $kol.

Ulohou vsetkych respondentov bolo uréit’ na 10 bodovej stupnici pomyselnych profesii
mieru dolezitosti, resp. mieru spolocenskej uctyhodnosti, ktort by prisudili ucitel'skej profesii,
respondentom nepredkladali zoznam profesii, aby pri posudzovani neboli ovplyvilovani
vyberom im blizkych povolani. Ziskané udaje sme podrobili Statistickej analyze a nasledujlice
vysledky sa pohybuji na hladine od 0,05 po 0,001.

Pre potreby prezentovanej uvedenej Casti vyskumu bol pouzity autorsky dotaznik Prestiz
ucitela a jeho profesionalne spravanie sa (PREPROS).

Prestiz povolania hodnotili respondenti pomocou 10 bodovej $kdly pomyselnych
povolani, pricom 1 bod znamenal najnizsiu a 10 bodov najvyssiu prestiz, na otazky ¢. 3 — 23
respondenti odpovedali pomocou Stvorstupiiovej Skaly od 1 — nesthlasim, po 4 — suhlasim.
Na zvys$né 4 otazky, 24 az 27 odpovedali prostrednictvom alternativnych odpovedi
S moznost'ou vol'ne vyjadrit’ aj vlastny nazor.

Vysledky boli spracované Statistickymi metédami — analyzou rozptylu (ANOVA) a t-

testom pre nezavislé vybery.
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Tab.16/2 Rozdiely medzi Ziakmi (1), rodiémi (2) a ulitel'mi (3) v hodnoteni prestize ucitel'ského
povolania (N1 = 100, N2 =50, N3 = 65)

ot. X1ziaci X2rodicia | X3ucitelia p1-2 p 1-3 p 2-3
128 4,85 5,86 3,26 e e ekl
1s§ 6,12 6,80 4,89 * e el
1v§ 7,58 8,16 6,97 * il

Vysvetlivky: *-p < 0,05; **-p < 0,01; ***-p < 0,001; X = priemer.

Ako je vidiet’ z priemerov, ucitelia zékladnych a strednych $§kol umiestnili na 10 bodovej

Skale pomyselnych povolani svoje povolanie na rozhranie 3. az 5. miesta v poradi

vve

vwe

podstatne viac zhoduje s vysledkami vyskumu SU CSAV a Treimannovym vyskumom, o

ktorych som sa zmienila vyssie.

Tab. 17/2 Rozdiely medzi ziakmi (1) a rodiémi (2) v 2. otazke: odhad Ziakov a rodi¢ov na
sebapercepciu ucitela (1 a 2) a predpoklad ucitel'ov ako ich posudzuji ziaci a rodicia (3)

N1 =100, N2 =50, N3 =65

ot. X1ziaci X2rodicia X3ucitelia p1-2
278 5,93 6,90 3,69 **
258 6,82 7,66 531 *
2v§ 7,74 8,38 7,09

Vysvetlivky: *-p < 0,05; **-p < 0,01; ***-p < 0,001; X = priemer.

Vysledky dokumentujt, Ze Ziaci spolu s rodi¢mi vyznamne predpokladaja, ze ucitelia sa
hodnotia vysSie, ako je znamka, ktor(l im priamo prisudzuji z hl'adiska profesiondlnej prestize
a podstatne vysSia ako je predpoklad ucitel'ov. Mdzeme opravnene konsStatovat’, ze ucitelia,
najma na zékladnych Skolach sa domnievaju, ze ich doleZitost’ a prestiZ je v oCiach ziakov aj
rodi¢ov enormne nizka (!).

Faktory, o ktorych predpokladame, ze sa premietaji do profesionalnej roly v zmysle
navonok registrovatel'nych prejavov dokumentuje nasledujica tabulka. Respondenti mali
moznost’ vyjadrit’ svoj nazor prostrednictvom 4-stupniovej skaly, od tpIného nesthlasu (1) po

uplny suhlas (4).
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Tab. 18/2 Rozdiely medzi ziakmi (1), rodi¢mi (2) a ucite'mi (3) v 2. ¢asti dotaznika PREPROS.

N3 =100, N2 = 50, N3 = 65.

ot. X1 ziaci | X2 rodicia | X3 ucitelia p1-2 p 1-3 p 2-3
3 2,53 3,02 3,42 e e *
4 2,52 2,74 1,26 e il
5. 2,16 2,50 1,86 e il
6. 2,49 2,50 3,40 e il
7 1,90 1,52 1,22 * Fkk *
8 2,89 2,02 2,15 folakel *x

9. 1,74 2,08 3,09 * HHx okl
11. 2,25 2,16 1,78 * *
12. 2,94 2,58 1,98 * HHx e
13. 2,31 1,74 1,20 ** HHx e
14. 2,67 2,26 1,58 * HHx okl
15. 2,71 2,46 3,57 HHx ikl
18. 3,02 2,60 2,80 *

20. 2,44 3,06 3,03 *x *x

23. 2,89 2,60 2,23 *x *

Vysvetlivky: *- p < 0,05; **- p < 0,01; ***- p < 0,001; X = priemer.

Z mnozstva signifikantnych vysledkov stoja za pozornost’ tieto:

e Vykonavaju ucitelia svoju pracu radi? (ot. ¢.3) Aj ked’ vo vSetkych stiboroch nachddzame
vyjadrenie suhlasu, najslabsie tuto skutocnost’ reflektuju ziaci.

e Financné ohodnotenie ucitela (ot. ¢.4). Ziacka i rodicovska verejnost’ ho povazuje za

prevazne uspokojivé, ucitelia za takmer neuspokojive.

e Zamenili by Ziaci, alebo rodi¢ia svoj post s postom ucitela? (ot. ¢. 5) Ucitelia so

signifikantnou istotou predpokladaju takmer isté odmietnutie, Ziaci aj rodi¢ia by sa o to

mozno aj pokusili.

V zhode so zavermi z vyskumu Machonina a Tuceka (996) mdézeme usudit’, Ze ucitelia

na zakladnych aj strednych Skolach povazuju svoju pracu za mimoriadne narocnu a zaroven aj

zle finan¢ne ohodnotenn.

e Ucitelia majui vysoku tendenciu forsirovat’ spolupracu s odbornikmi iného zamerania, (ot.

¢. 6); ziaci s rodi¢mi zastdvaji podobny nazor, no v signifikantne nizsej miere.

e Iba zriedkavo sa stava, Zze by ucitel' vzal od rodi¢a nejaka ,,pozornost™ s cielom takto

zlepsit’ prospech dietata, (ot. ¢. 7); relativna zhoda nézorov plati pre vSetky subory

respondentov.
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Oproti rodicom a ucitel'om su ziaci Statisticky vyznamne CastejSie svedkami, ze ucitelia
ohovaraju svojich kolegov pred inymi ziakmi a ani ucitelia tento jav neprofesionalneho
Spravania sa jednoznaéne nepopieraju (ot. €. 8).

Zda sa, ze v profesionalnej lojalite, oproti inym stavovskym profesidm ucitelia mierne
zaostavaju.

Ucitelia a Ciastocne to priznavaju aj rodicia, ze registruji nedostatky v prejavoch ucty voci
ucitelom zo strany rodi¢ov (ot. &. 9). Ziaci tento jav takmer popieraju.

Rodicia a ziaci v Statistickej zhode zaujimaju oproti ucitelom stanovisko, ze jazykovy
prejav ucitelov je nie vzdy dostatocne kultivovany (ot. €. 11).

Ziaci aj rodi¢ia by si priali, aby nazory a rady rodi¢ov boli uitemi va¢imi re$pektované,

ucitelia tento ndzor zdiel'aju len v obmedzenom rozsahu (ot. €. 12).

Tieto vysledky ako aj vysledky viazuce sa k nedostatoénym prejavom ucty rodi¢ov

K ucitelom tzko koreSponduju s vyskumnymi zavermi Pruchu (1997), Ze Studenti ulitel’stva

povazuju pri vykone svojej prace udrziavanie dobrych vzt'ahov s rodi¢mi ziakov za najmenej

dolezité.

Rodicia a najmé Zziaci povazuju spravanie sa ucitelov voci nim ako prevazne nepristupné
a odmerané, ucitelia hodnotia svoje spravanie sa voci ziakom a rodicom ako dostato¢ne
ustretove (ot. €. 14).

Ucitelia povazuju absenciu v praci za takmer vylucenu aj v pripade zdravotnych
problémov a domnievaju sa, Ze v pripade nepritomnosti nemdzu byt rovnocenne
nahradeni, reflexia najmi ziakov aj ked’ v niZS$ej intenzite odraZa tieZ toto stanovisko (ot.
¢. 15).

Ak by mali ucitelia prilezitost’ zmenit’ svoje zamestnanie, urcite by to urobili (ot. €. 18), o
tom su najviac presvedceni Ziaci, pravda, ani rodi¢ia a ulitelia tento postoj nezamietaju. O
to prekvapivejsie vyznievaji odpovede na ot. €. 20, t. j. vacSina ucitel'ov berie svoju pracu
ako Zivotné poslanie. Takmer identicky sthlasny postoj bol zaznamenany medzi ucitel'mi
a rodi¢mi, signifikantne niz$i suhlas bol zaznamenany u Ziakov.

MozZeme sa domnievat,, Ze prejavy nespokojnosti so svojou profesiou byvaju nezriedka

spontanne vyslovované ucite'mi aj pred ziakmi a Ziaci na ne spontanne reaguju. V dosledku

toho predpokladaju, Ze ucitel'ov postoj k povolaniu je menej angazovany.

Sthlas s ndvrhom na vypracovanie a pouzivanie tzv. Standardov odporic¢aného spravania

sa pre ucitelov (ot. €. 23) by najviac uvitali Ziaci a najmenej ucitelia.
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Moézeme sa domnievat’, ze suhlas ziakov mohol byt motivovany nie vzdy dostatocnou

»Citatelnostou® spravania sa ucitela a menej rozhodné stanovisko ucitelov by sme mohli

interpretovat’ ako isté obmedzovanie vlastného spravania sa.

Zaujimavy pohl'ad ponuka frekvencna analyza percepcie ucitel’a zo strany ziaka a rodica

a sebapercepcia ucitel'a ako predstavitela svojej profesie:

Pohlad Ziakov zdkladnej Skoly na svojich ucitelov:

prevazne ustretovi a spravodlivi, poskytujici malo priestoru pre ich nazory, prevazne
direktivne rozhodujuci, obetavi, staromoddni v obliekani (najmi ti vekovo star$i), zZiaci si
myslia, Ze s pomerne lahko ovplyvnitelni niektorymi ,,silnymi“ rodi€émi, nervdzni,
mavaju svojich favoritov spomedzi ziakov, asi maji svoju pracu radi, ale nie vzdy to

davaju najavo.

Pohlad rodicov deti navstevujucich zakladnu skolu na ich ucitelov:

vykondavajuci svoje povolanie vel'mi ¢asto S velkym entuziazmom a obetavost'ou (niekedy
az prehnanou), vo vystupovani spontanni, ale prejavujici nervozitu z ¢asového tlaku,
upondhlani, tvaria sa, ze akceptuju nazor rodica, ale presadzujuci svoje konecné
rozhodnutie, nie vzdy s dostato¢ne kultivovanym prejavom, malo sebavedomi, pdsobiaci
nepokojne a napito, zaujimajuci apriori obranny postoj, zbytocne sa podcenujuci a
nedostatocne ekonomicky a spoloc¢ensky oceiiovani, ale za to si moéZzu vo velkej miere

sami (!), neuvedomujuci si svoju permanentnd spolocensku potrebnost’.

Pohlad ucitelov zakladnej Skoly na seba:

spolo¢ensky, ekonomicky a odborne nedoceneni, az pal¢ivo negativne prezivajii tdajny
nizky spolocensky status ucitel'skej profesie, pocitujici nedostatok licty a reSpektu tak zo
strany rodicov ako aj Ziakov, vnimajl seba ako dostato¢ne kultivovanych, vykonavajuci
svoje povolanie dosledne a obetavo aj za cenu vlastného nepohodlia, moralni a
spravodlivi, majuci vel'mi radi svoje povolanie. Vedia sa tesit’ z uspechov svojich ziakov a

dat’ to najavo, ale chyba im pocit moralnej satisfakcie za vynaloZzeni ndmahu.

Pohlad Ziakov strednej skoly na svojich ucitelov:

vystupujuci Casto zbytoCne prisne a pritom nie vzdy spravodlivo, ¢asto majici svojich
favoritov spomedzi ziakov a rodiov, staromodne, alebo nevkusne sa obliekajlici (najméa
vekovo star§i), neposobia dojmom, Ze by svoju pracu vykonavali radi (s vynimkou

triednej), predstieraji netprimne svoju uUstretovost, nevedia udrzat’ zverené tajomstvo,
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ohovéraju inych ucitelov, klebetni. Neformuluju jasne svoje poziadavky, vystupuju ako
by mali vzdy pravdu.

Pohlad rodicov deti navstevujucich strednu Skolu na ich ucitelov:

- prevazne korektni a dosledni, Casto poucujuci az mentorski, rezervovani, udrzujici si
odstup, tazko ovplyvnitel'ni, bez ochoty robit’ kompromisy, odmerani, zaujimajuci apriori
obranny postoj. PovysSujuci poziadavky zo strany Skoly na ziakov a rodicov ako
neoddiskutovatel'né, bez vyraznejSej ochoty ku kompromisu, presvedCeni o spravnosti
svojho nazoru. Oddani svojej praci. Vysoko lojalni voc¢i svojmu pracovisku a kolegom.

Pohlad ucitelov strednych skol na seba:

- spoloc¢ensky a ekonomicky nedostatoéne ocenovani, vysoko odborne spdsobili a
prezivajici hrdost’ na svoju odbornost’. Ucitel'skii profesiu hodnotia sami z pohladu
prestize pomerne nizko a zarovenl sami pripustaju, ze podiel viny na tom nesu sami. Svoju
profesiu maju radi, vnimaji seba ako dostatocne sebavedomych, ochotnych poskytnut’
svoje sluzby, ale zaroven si priznavaji, ze ,sa zbytocne rozdavaju* a nevedia dobre
hospodarit’ s vlastnym volnym €asom. Oproti ucitel'om zdkladnej Skoly prejavuju vacsiu

spokojnost’ so svojim pracovnym a spolo¢enskym zaradenim.

Frekvenc¢na analyza vysledkov priniesla podla ocakavania rozdiely v percepcii na
nazeranie ucitel’'skej roly tak z pohl'adu ucitel'ov samotnych ako aj rodicov a ziakov. Vysledky
sti€asne naznacuju, kde su tzv. silné aj slabé stranky pri praci a spravani sa ucitelov. Sucasne
si nemoZzno nevSimnut’ prevazne pozitivny a zaroven chéapajuci pohlad rodi¢ov na nel'ahku
pracu ucitel’a.

Nasledujuce tabulky poukazuju na rozdiely Vv hodnoteni prestize ucitel'skej profesie
dospelou verejnostou vzhladom k vyskedosiahnutého vzdelania respondentov a vzhl'adom

K rodu. Tabul'ky 4 a 5 tieto rozdiely dokumentuju.

Tab. 19/2 Rozdiely v hodnoteni prestize ucitel'a medzi respondentmi so zakladnym (1), strednym (2)
a vysokym (3) vzdelanim (N1 = 101, N2 = 47, N3 = 67)

ot. X1 zakl. X2 stredné | X3 vysoké p1-2 p1-3 p 2-3
178 4,71 5,94 3,30 Foxk Foxk faleie
1s§ 6,09 7,03 4,76 *x Foxk faleie
1v§ 7,87 8,39 6,86 *x falaled

Vysvetlivky: *-p < 0,05; **-p < 0,01; ***-p < 0,001; X = priemer.
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Tab. 20/2 Rozdiely v hodnoteni prestize u¢itel'a medzi muzmi (1) a zenami (2).

N1 =80, N2 = 135.

ot. priemerl muZi priemer2 Zeny p1-2
1z8 3,80 3,02 *
Is§ 5,50 4,60 *

Vysvetlivky: *-p < 0,05; **-p < 0,01; ***-p < 0,001.

Signifikantne najvysSie hodnotia prestiz ucitela respondenti so stredoskolskym
vzdelanim. Pdsobi trochu prekvapivo, ze najnizsiu prestiz ucitel'stvu pripisuju prave l'udia
s vysokoskolskym vzdelanim. Natiska sa otdzka, ¢i uvedeny vysledok nemé hlbsie korene
zasahujuce do prestize jednotlivych $tudijnych odborov na vysokych skolach a sucasne ¢i sa
neodvija aj od prestize tej — ktorej univerzity.

Rozdiely v prestizi z hl'adiska rodu ukazujt, Ze pozicia ucitel'a na zakladnej skole je
vyrazne podhodnotend a taktiez, ze Zeny, napriek tomu, Ze maju v ucitel'skych profesiach
zastupenie na zakladnych Skolach, (podl'a M. Zelinu, 1990) az 86 percentné a na strednych a
strednych odbornych §koldch priblizne 62 percentné, s z hl'adiska miery prestize hodnotené
verejnost’ou oproti muzom nizsie.

Pri porovnani prezivania miery vlastnej profesionalnej prestize ucitelov zakladnych,
strednych avysokych §kol nachddzame jednu zasadnu zhodu. VsSetky tri skupiny
respondentov aj napriek signifikantne rozdielnemu prezivaniu profesiondlnej prestize, ktort
by sme mohli oznacit’ u ulitelov zakladnych §kol ako hlboko podpriemernd, u ucitelov
strednych §kol v subnorme az norme a u vysokosSkolskych ucitel'ov za relativne primerant,
zhodne predpokladaju, Ze verejnost’ ich ako nositel'ov ucitel'skej profesie nedocenuje az
podcenuje.

V tretom cieli sme sa zamerali na porovnanie vys$Sie uvedenych faktorov medzi
slovenskymi a Ceskymi uciteI'mi vysokych $kol. Dévodom pre rozhodnutie zapojit' do
vyskumu aj ulitelov ceskych vysokych §kol bola na jednej strane nedédvna blizkost’
a rovnakost’ systému vzdelavania a organizacie vysokého $kolstva a na druhej strane postupna
zmena tohto systému v kazdej krajine vzhl'adom k rozdeleniu Ceskoslovenska v roku 1993 na

dve samostatné republiky.
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Tab. 21/2 Lokalita a sledované faktory SR n=148; CR n=57

Faktor M -SR M -CR t-test sd SR sd CR p
SPOK 3,082 3,368 -3,819 0,447 0,555 .000**
OCEN 2,612 2,649 -0,329 0,706 0,743 742
INOV 3,115 2,982 1,201 0,697 0,743 231
NAVR 2,574 2,490 0,699 0,748 0,703 484
BEZR 2,048 1,875 1,728 0,638 0,634 .085
FLUK 1,917 1,785 1,065 0,777 0,802 286
KOMP 3,360 3,196 1,737 0,618 0,553 .083
VPLY 2,979 2,982 -0,027 0,567 0,646 978
PRES 2,673 3,160 -4,122 0,777 0,681 487

Zavazny Statisticky signifikantny vzt'ah bol zaznamenany v prvom faktore, ,,spokojnost’
s napliiou svojej prace™. Aj ked’ obidve skupiny respondentov vyjadruji prevazni spokojnost,
¢eski ucitelia ju vyjadruji vicSou intenzitou. Vo faktore poznania vlastnych kompetencii kde
bola dosiahnuta aproximdalna hladina vyznamnosti, sa ukdzali ako vi¢Smi znali slovenski
respondenti aj ked’ obidve skupiny poznaji svoje kompetencie relativne dobre. Prakticky
ziadne, resp. minimalne rozdiely boli zaznamenané vo faktore nefinan¢ného ocenenia
a uznania, ktoré zhodne poukazuji na pomerne nizku mieru ocenenia a vV uvedomovani si
osobného vplyvu na ostatnych. Rozdiely v prospech slovenskych uditelov sme na zaklade
porovnania priemerov zaznamenali vo faktoroch inovécie a moZnosti realizcie vlastnych
navrhov, v prospech Ceskych ucitelov hovoria faktory vztahujuce sa k uvedomovaniu si
vysSej miery osobnej prestize, menSieho vyskytu bezradnosti v praci a v nizSej tendencii

k fluktuacii.

Tab. 22/2 Lokalita a spolo¢enské prestiz SR n=148; CR n=57

Faktor M - SR M -CR t-test sd SR sd CR p
JA 7,062 8,142 -3,365 2,208 1,518 .001**
SPOL 5,123 7,178 -6,184 2,231 1,769 .050*
STUD 5,136 6,821 -5,199 2,167 1,748 .069
IN{ 6,705 7,127 -3,355 2,034 1,592 .040*
* Statistickd vyznamnost’ na p=.05; ** Statistickd vyznamnost’ na p=.01
Vysoko signifikantny vysledok bol dosiahnuty v uvedomovani si prestiznosti

vlastného povolania v prospech ceskych ucitelov. Aj v druhom priamom usudzovani,

V hodnoteni seba ako nositel'a povolania vysokoSkolského ucitel'a predstihli slovenskych
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kolegov. Mozeme to interpretovat’ aj ako isty prejav pySnosti na seba a svoju profesiu, ¢o
mozno chapat vysostne pozitivne, pretoze dokazuje aj uvedomenie si vlastnej ceny
a potrebnosti pre SirSie okolie. To sa odrdza aj v nepriamom, teda predpokladanom hodnoteni
daného povolania spolo¢nostou, kde aj ked’ oproti sebaposudzovaniu je predpokladané
hodnotenie spolo¢nosti nizsie, aj tak dosahuje nadpriemerni hodnotu na rozdiel od
slovenskych respondentov, ktori prisudili predpokladané hodnotenie spolo¢nosti iba znamkou
5. Rozdiel v predpokladanom hodnoteni profesie zo strany Studentov bol Vv obidvoch
skupinach najskeptickejsi, aproximalna vyznamnost dokumentuje, ze cCeski Studenti
pravdepodobne hodnotia ucitel'sku profesiu z hl'adiska prestize ako mierne nadpriemernt,
slovenski v dolnej hranici priemeru. Pri porovnani smerodajnych odchylick moézeme
pozorovat’ vacsi rozptyl odpovedi slovenskych respondentov oproti €eskym, ¢o mozZno
interpretovat’, ze v odpovediach slovenskych respondentov doslo k vidcSej ndzorovej nezhode

ako u ¢eskych respondentov.

Zavery

Praca ucitel'a na ktoromkol'vek stupni vzdeldvania je psychicky narocné. Nielen preto,
ze je vystaveny nadmerne dlho bezprostrednym socidlnym kontaktom ale aj preto, ze vykon
jeho prace je bezprostredne zavisly od jeho osobnosti, vonkajSicho posobenia a nevyhnutnosti
neustalej socialnej kontroly. Ustrednym cielom analyzy bolo pozriet sa blizsie na to ako
ucitel’ pracujici na vysokej Skole, ale aj na strednej a zékladnej svoju pracu preziva, ako ju
vnima on sam a tieZ v kontexte so svojim pracovnym okolim.

Subor respondentov z vysokych $kol, od ktorych sme ziskavali udaje bol nihodny.
Mohli sme pracovat len stymi udajmi, ktoré nadm naSi kolegovia laskavo poskytli
prostrednictvom internetu. Preto ani celkovi vzorku nemdzeme povazovat za homogénnu
s vynimkou zhody povolania. OdliSuje sa predovSetkym vel'mi nerovnomernym zastipenim
akademickych hodnosti, ale aj vekom, pdsobenim v jednotlivych vednych odborov a hapokon
aj miestom posobenia — lokality. Napriek tomu sme sa rozhodli nikoho nevylucit’ zo vzorky
pokial’ vyplnil kompletne dotaznik a usilovali sa spracovat tdaje kazdého ochotného
respondenta. Subor ucitelov zo zdkladnych a strednych 8§kol moZeme oznalit ako
prilezitostny a Ciastocne pokryvajuci tizemie Vychodoslovenského regionu. Aj ked’ udaje
Z tohto vyskumu su priblizne o 7 rokov ,,starSie®, povazujeme ich za dostato¢ne aktualne a
validné pre potreby porovnania miery spokojnosti s pracou, miery profesiondlnej prestize a
komplexnejSiecho pohl'adu na sucasny stav ucitel'a a jeho profesie. Preto aj najzavaznejSie

vysledky z tohto vyskumu zarad’'ujeme do zavereéného zhrnutia.
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Z vysledkov, ktoré sme ziskali, chceme upozornit’ najmé na tieto:

. Celkovo vysSiu mieru spokojnosti s pracou ajej ndplnou vykazuji vysokoskolski
ucitelia — muzi. Aj ked’ Zeny nie su nespokojné, pravdepodobne castejSie zazivajl pocit
bezradnosti ¢i pochybnosti ¢o ich nabada tiez k ¢astej$im tvaham hl'adat’ si iné pole
poOsobenia.

e  Bez ohl'adu na rod, vSetci respondenti uvadzaji znizeni mieru nefinanéné¢ho ocenenia.
(Takto sme si dovolili interpretovat hodnotu zodpovedajicu nizSiemu priemeru
a priemeru). Tento nedostatok moéze aobvykle ma za nasledok zniZenie osobnej
angazovanosti, motivacie a celkového entuziazmu pre vykon profesie a moze viest’ aj
k pred¢asnému vyhoreniu.

e  Logicky ocakdvany predpoklad, Ze so zvySujucou sa akademickou hodnostou,
(karierovym postupom) bude stiipat’ aj nefinanéné ocenenie a uznanie sa naplnil iba
CiastoCne a vzt'ahoval sa len na nositelov hodnosti DrSc. Je treba v rdmci objektivity
poznamenat’, ze z celkového stiboru boli iba 2 respondenti s touto hodnostou.

. Stupen akademickej hodnosti sa pozitivne prejavil v tendencii stabilizécie pracovnika,
jeho vplyvu na inych, (s vynimkou nositel'ov DrSc.) a Vv inovaénych tendenciach.

o Za pozornost’ stoja udaje, ktoré dokumentuju relativne vysoki aktivitu v inova¢nych
tendenciach na pracovisku, ale moznosti aj realne presadenie eventudlneho névrhu sa
pohybuji na urovni priemeru, o mozno oznacit’ ako nie dostatocné.

. V percepcii vlastnej prace v suvislosti s narastom odpracovanych rokov, (seniority),
nedochéadza prakticky k Zziadnej vyznamnejsej zmene. Zmeny V reflexii a sebareflexii sa
pohybujii v desatinnych odchylkach a vyraznejSie rozdiely boli zaznamenané len
u ucitelov pdsobiacich na univerzite v rozmedzi 6 az 10 rokov.

e  Vsuvislosti s posobenim v réznych vednych odboroch stoji za zmienku najvysSia
dosiahnutad priemerna hodnota prestize v lekarskych vedach, ale zaroven aj najcastejSie
sa vyskytujuci zazitok bezradnosti. V ostatnych faktoroch neboli zaznamenané

signifikantné rozdiely.

V priamom hodnoteni prestize, t. j. ,,moje povolanie je samo o Sebe prestizne* a ,,ja ako
nositel’ prestiznejSieho povolania ako l'udia s inym povolanim*, boli v porovnani s nepriamym
usudzovanim, t. j. predpokladanou percepciou zo strany Studentov a spolo¢nosti dosiahnuté

nasledujuce vysledky:
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Ucitelia aj uditel’ky v priamom posudzovani hodnotili prestiz v obidvoch vyznamoch
zretelne vysSie ako v nepriamom posudzovani. Tento jav sa premieta okrem rodu aj
vzhl'adom k stupniu akademickej hodnosti, seniority a pdsobenia vo vednom odbore.
Ucitelia na vSetkych stupiioch vzdelavania prezivaju subjektivny pocit spoloc¢enského
nedocenenia a nedostatok tcty tak k osobe ucitel’a, (zakladné a stredné Skoly), ako aj
Kk ucitel'skej profesii.

Vysokoskolski uditelia v zhode s uc¢itelmi na zakladnych a strednych $kolach pocituju
deficit v moralnej satisfakcii za vykonavanu pracu, nedostatok elementarnej zdvorilosti
a ucty voci svojej osobe a absenciu prostého verbalneho ocenenia. SiiCasne tieto prejavy
tzv. nehmotného ocenenia povazuju za vysoko pracovne motivujuce. Alarmujici je stav
predimenzovane nizkej sebapercepcie vzhl'adom k profesionalnej prestizi u uéitel'ov
zékladnych 8kol, ktord hrani¢i aZ so sebaponizovanim, ¢o pri stcasne pozitivhom
vzt'ahu k vykonu vlastnej profesie sa javi ako vysoko frustrujuce.

Predpoklad sebapercepcie ucitel'ov a percepcie rodi¢ov a ziakov vzhl'adom k prestizi
profesie u¢itel'a na ZS a SS je signifikantne odlisny v prospech ugitel'ov.

Vo vSeobecnosti verejnost pripisuje prestiz ucitel'skej profesii na zdkladnych
a strednych skoldch v hodnotach Statistického priemeru, na vysokych Skolach mierne
nadpriemernu.

Kritické pohl'ady zo strany rodiCov, Ziakov a verejnosti na prejavy spravania sa ucitelov
na ZS a VS nevylu¢ujii pravdepodobnost’ podobnych kritickych poznamok zo strany

studentov VS a verejnosti aj na adresu VS uéitelov.

Udaje vysokoskolskych ugitelov o predpokladanej niZ$ej miere vaznosti v o&iach

Studentov evidentne svedCia o tom, Ze vysokoskolski ucitelia akoby a priori predpokladali

zniZenu Uctu a akceptaciou narocnosti ich prace zo strany Studentov a spolo¢nosti. Mdzeme

vSak pripustit’ aj domnienku, Ze sa im nedostdva v dostato¢nej miere spitnd odozva na ich

posobenie, v dosledku ¢oho nemaju dostatok spatnovéazbovych informdcii alebo sa mozno aj

jednoducho mylia. Tato oblast’ si, domnievame sa, zasluhuje dokladnej$i vyskum.

Pri porovnani vysledkov ceskych a slovenskych vysokoskolskych ucitel'ov boli ziskané

nasledujuce vysledky:

Ceski uditelia vyjadrili $tatisticky signifikantne vy$§iu mieru spokojnosti s napliiou

svojej prace oproti slovenskym kolegom. Domnievame sa, Ze by bolo zaujimavé
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porovnat’ ndplne prace a zistit’, ktoré konkrétne ¢innosti zvysujl, resp. znizuji pracovnu
spokojnost’.

o Aproximativne vysledky boli dosiahnuté vo faktore prezivania pocitu bezradnosti
Vv prospech ¢eskych ,,menej pochybujicich* kolegov.

e  Na zaklade tiez iba aproximativneho vysledku mozno konstatovat’, ze v uvedomovani si
svojich kompetencii skorovali vyssie slovenski ucitelia, aj ked” respondenti v obidvoch
suboroch prezentovali prevazne dostatoénii mieru. Vysledok dosahoval tiez len
aproximativnu hodnotu vyznamnosti.

. Co sa tyka ocenenia a uznania nefinanéného charakteru, uéitelia z obidvoch krajin
vnimaju tuto mieru ako relativne nizku.

o Aj ked’ v priamom hodnoteni Ceski aj slovenski respondenti hodnotia prestiznost’ svojho
povolania aseba ako nositela prestiznej profesie nadpriemerne, Ceski ucitelia ju
hodnotia signifikantne vyssie. Na zdklade uvedeného sa mozeme redlne domnievat’, ze
reflexia aj sebareflexia ucitelov vzhl'adom k svojej praci je pevnejsSia a stabilnejSia.
Pravdepodobne suvisi s ich presvedcenim, Ze aj spolocnost’ povazuje ich povolanie za
pomerne vysoko prestizne, pricom slovenski respondenti predpokladaji mieru
prestiznosti zo strany spolo¢nosti iba na irovni priemeru.

o Predpokladana percepcia ucitel'skej profesie zo strany Studentov je oproti priamemu
hodnoteniu u slovenskych aj ¢eskych uditel'ov zretene nizsia, rozdiel v hodnoteni sa

blizi k hladine vyznamnosti prospech ¢eskych respondentov.

Prostrednictvom pomerne podrobnej analyzy sa podarilo aspon ciasto¢ne poodkryt’
obraz pracovného Zivota a prezivania vysokoSkolského ucitela a taktiez ulitela na nizSich
stuptioch vzdelavania a naznadit’ cesty d’aldieho badania. Ustrednym zamerom nebolo, (a ani
nemohlo byt’), dopracovat’ sa k nejakym konkrétnym, ¢i jednoznacénym tvrdeniam. Cielom
bolo predovsetkym predostriet’ aktudlny obraz prace a Zivota ucitel’a a pontiknut’ podnety pre
d’al§i vyskum. Aj pri najvac¢Som usili nepouzit’ obvyklé frazy ¢i vzletné slovad si dovolime
poznamenat’, Ze tak ako je nezastupitelnd uloha ucitel'a na zékladnej Skole, ktory pretvara
malického analfabeta na alfabeta, z negramotného Cloviecika ,,vyrdba“ gramotného, rovnako
je nezastupitel'na uloha stredoskolského ucitel’a, ktory pontka diapazon d’alSich vzdelavacich
moznosti. Vysokoskolsky ucitel' ponukajiuci a zabezpecujuci najvyssi stupenn vzdelania
a konkrétnu pracu a zamestnanie sa priamo podiela nielen na zvySovani vzdelanostnej

a kultirnej Grovni l'udi, na zvySovani ekonomického rastu krajiny, ale aj na zvySovani ceny

72



prace absolventa, ktord je neraz podstatne atraktivnejSia ako cena prace poskytovatela

vzdelavania na ktoromkol'vek stupni Studia.

2.2 Praca ucitela vysokej skoly

Spracovanie tejto kapitoly vychddza z teoretickych poznatkov, opiera sa o legislativne
normy apredpisy, pedagogicki dokumentéaciu, prieskumy ndzorov vysokoskolskych
Studentov a pedagdgov a tiez vyuzivame vlastnu skiisenost’ z vykonu tejto prace.

Podla zakona o vysokych Skolach je poslanim vysokych $kél rozvijat harmonicku
osobnost’, vedomosti, mudrost, dobro a tvorivost v ¢loveku a prispievat k rozvoju
vzdelanosti, vedy, kultary a zdravia pre blaho celej spolo¢nosti. Poslanie vysokych §k6l moze
byt dosiahnuté len prostrednictvom prace vysokoskolskych ucitel'ov (ludského kapitalu). Uz
uvedené poslanie vysokych $koél naznacuje na Siroké spektrum uloh, ktoré vykonéva ucitel’.
Tieto tlohy su zaradené do jednotlivych oblasti ¢innosti ucitel’a, a to do priamej pedagogickej
¢innosti, nepriamej pedagogickej Cinnosti, vedecko-vyskumnej ¢innosti a ostatnej ¢innosti.
Paulik (1995, s. 6) rozdeluje profesiondlne cinnosti vysokoSkolského ucitela ,,na Styri
relativne samostatné roviny: odbornu, psychologicko-pedagogickt, vedecko-vyskumnu
a socialno-kultarnu®.

Praca vysokoskolského ucitel'a je pracou dusevnou, pricom sa predpokladd odborna
kompetentnost’ a neustdle zvySovanie odbornych poznatkov, socidlna kompetentnost’ a tiez
schopnost’ ich rozvijat, sposobilost’ vo vedeckom badani, s ¢im stvisi schopnost’ zvladat’
poznatky aj d’alSich vednych odborov, schopnost’ nielen tvorit’, ale aj prezentovat’ vysledky
tvorivej ¢innosti a tiez schopnost’ odovzdat’ vysledky vedy Studentom tak, aby ich pochopili
a tak, aby boli in§pirujuce pre ich d’alsi rozvoj.

Od vysokoskolského ucitel'a ocakavaju Studenti, kolegovia, nadriadeni 1 verejnost
pozitivne a kompetentné socialne spravanie. Ocakavania na zvladanie socidlnej role sa
neustale stupiuju. Prijatie a naplnenie socidlnej role je spojené s rieSenim viacerych otazok.
,Prva otazka sa tyka ucitel'ovej identifikacie socialnej role a ochoty prijat’ ju a plnit. Miera
zhody predstavy ucitel’a, nadriadenych a verejnosti 0 obsahu ucitel'skej role pravdepodobne
ovplyvituje pracovni spokojnost’ uéitela ijeho spravanie vratane ochoty uéitela napiiiat

predstavy a ocakavania os6b zo svojho socialneho okolia o socialnej roly ucitel’a, pricom
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mdze dochadzat’ k medzil'udskym konfliktom. Druhd otdzka zahffia hodnotenie spdsobilosti
ucitel’a plnit’ dané poziadavky socidlnej role* (Paulik, 1995, s. 13).

Préacu vysokoskolského ucitel'a je mozné rozoberat’ z d’alSich hl'adisk, ako je napriklad
pracovna zataZz v zmysle neuropsychickej zataze ivzmysle ¢asovej naroénosti. Casovi
narocnost’ pracovnych uloh analyzujeme v praktickej Casti tejto prace. Na tomto mieste sa
d’alej zameriavame na analyzu identifikovanych nedostatkov suvisiacich s vykonom prace

vysokoskolského ucitel’a a so spokojnostou drzitel’a tohto pracovného miesta.

Podmienky a pravidla prace zamestnanca v Slovenskej republike upravuje zakon C¢.
479/2007 Z. z. Zakonnik prace. Podmienky a pravidla prace ucitela vysokej Skoly
Vv Slovenskej republike osobitne upravuje zdkon ¢. 175/2008 Z. z. o vysokych Skolach
ao0zmene adoplneni niektorych zakonov. Zakonnik price ma voci zédkonu o vysokych
Skolach subsidiarnu pdsobnost’. Pracovny pomer ucitel'a vysokej skoly reguluje aj zakon ¢.
552/2003 Z. z. o vykone prace vo verejnom zaujme a zakon ¢. 553/2003 Z. z. a zakon ¢.
39/2009 0 odmeitiovani niektorych zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme
a 0 zmene a doplneni niektorych zékonov v zneni neskorSich predpisov.

Vysokoskolski ucitelia posobia vo funkciach profesor, hostujuci profesor, docent,
odborny asistent, asistent a lektor. Podl'a § 77 zakona o vysokych $kolach pracovny pomer na
miesto vysokoskolského ucitel’a, ktory nema vedecko-pedagogicky titul profesor ani docent,
mozno uzavriet na zéklade jedného vyberového konania najdlhSie na pédt rokov (na
lekarskych, farmaceutickych a veterinarskych fakultaich ana pracoviskach verejnych
vysokych $kol, kde na vykon prace zamestnanca je potrebné skoncenie urcitého stupna
Specializacnej pripravy, mozno na zéklade jedného vyberového konania uzavriet’ pracovny
pomer najdlhsie na desat’ rokov). Vyberové konanie na obsadenie funkcie profesora a funkcie
docenta je zaroven vyberovym konanim na obsadenie pracovného miesta vysokoskolského
ucitel'a a na zéklade jedného vyberového konania mozno pracovny pomer uzatvorit’ najviac
na pit’ rokov. Ak ale ucitel’ funkciu profesora alebo docenta obsadil treti raz, priCom celkovy
Cas jeho posobenia vo funkcii dosiahol aspon devit rokov, ziskava prdvo na pracovnu
zmluvu s danou vysokou skolou na dobu uréitu az do dosiahnutia veku 65 rokov.

Z uvedeného vyplyva, Ze zakon umoziuje ucitel'ovi 1 vysokej Skole uzatvorit’ pracovny
pomer len na dobu urcitd, ¢im je upreté pravo rozvinutia zmluvnej vol'nosti pri tvorbe obsahu
pracovnej zmluvy. Pre ucitel'a verejnej vysokej skoly v Slovenskej republike z toho vyplyva,
ze pocas celej pracovnej kariéry neméa moznost’ uzatvorit’ s vysokou skolou pracovny pomer

na dobu neurcitd. Pre verejni vysoku Skolu z toho vyplyva, ze moze (nemusi) suvisle
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opakovat’ retazenie pracovnych pomerov na dobu urciti. Konstatujeme, Ze tato skutocnost’
posobi demotivujico a diskriminujico na osobnost’, kvalifikaény rozvoj a vykon prace
ucitela vysokej Skoly.

Respondentmi vyskumu, ktorého vysledky tvoria prakticku Cast’ tejto prace, boli okrem
ucitel'ov pdsobiacich na vysokych Skolach v Slovenskej republike, aj ucitelia vysokych $kol
v Ceskej republike, preto je na mieste porovnanie zmluvnej volnosti pri tvorbe obsahu
pracovnej zmluvy z hl'adiska ¢asového vymedzenia trvania pracovného kontraktu. Zakon ¢.
111/1998 Sh. o vysokych $kolach v zneni neskorsich predpisov v Ceskej republike podl'a §
70 ods. 4 umoziuje uzatvorit’ pracovny pomer i na dobu neurciti. V tomto pripade je teda
odburany aspekt diskriminécie ucitel'ov oproti ostatnym zamestnancom.

Pracovné pravo Slovenskej republiky pred a po vstupe do Eurdpskej Unie malo
implementovat’ zikladné $tandardy eurépskych smernic. ,,Uéelom smernic (smernica Rady
1999/70/ES o ramcovej dohode o praci na dobu uréitu, smernica Rady 97/81/ES o ramcovej
dohode opraci na krat$i pracovny cas) je zabezpeCit, aby sa atypické usporiadanie
pracovnych vztahov nezneuzivalo v neprospech zamestnancov, nebolo na tukor ich
bezpe€nosti a ochrany zdravia, ale aby zaroven reSpektovalo zdujmy zamestnavatelov*
(Barinkova, 2009, s. 111). V dolozke 5 Smernice 1999/70/ES o ramcovej dohode o praci na
dobu urcitt, ktora uzavreli ETUC, UNICE a CEEP dna 28. 06. 1999 je stanovena
poziadavka, aby Staty prijali jedno alebo viacero z nasledujticich opatreni:

a) predizenie pracovného pomeru na dobu uréitd bolo viazané na objektivny dovod

(vecny dovod),

b) urcit maximalne pripustné celkové obdobie platnosti opakovane uzatvorenych

pracovnych zmluv alebo pracovnopravnych vztahov na dobu urcitu,

c) ur¢it, kolkokrat mozno platnost takychto pracovnych zmlav alebo

pracovnopravnych vztahov predizit.

Podla Barinkovej (2009, s. 112) ,,zakon o vysokych S§kolach pri uprave pracovnych
pomerov uéitel'ov nespiia tieto poziadavky eurépskej smernice:
a) opitovné dojednanie pracovného pomeru na dobu uréita alebo jeho prediZenie nie je
v zakone o vysokych Skolach viazané na objektivny dévod (vecny dovod),
b) pracovné pomery na dobu urCitd sa neustale retazia (zakon o vysokych Skolach
ustanovuje maximalnu dobu trvania kazdého znich na 5, resp. 10 rokov).
Ustanovenie celkového obdobia trvania nadvédzujicich zmlav na dobu urcitd az po

vekovl hranicu 65 rokov nemozno akceptovat’ ako naplnenie poziadavky smernice.
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Smernica sa usiluje oto, aby implementovanim jej obsahu zabranila narodnym
legislativam celt pracovnu kariéru ucitelov vysokych §kol kuskovat' jednotlivymi
¢asovo obmedzenymi pracovnymi zmluvami,

C) zékon neurfuje maximalny poéet opakovane dohodnutych alebo predizenych

pracovnych pomerov na dobu ur¢ita®.

Naznacené¢ skutoCnosti upravujuce pracovné vztahy ucitelov vysokej Skoly
nereSpektuju Standardy europskeho pracovného prava, Co je diskriminujice v porovnani so
zamestnancami vykonavajicimi rovnaky alebo podobny druh prace. Dosledok takejto
pravnej upravy mozno ocakavat’ v neochote obsadit’ pracovné miesto ucitel'a vysokej skoly
z dovodu neistoty udrzania si pracovného miesta, v demotivacii podavat’ kvalitny vykon
a kvalifikacne sa rozvijat z dovodu Casového obmedzenia pracovnej zmluvy. Dosledok sa
prejavuje aj Vv obCianskej sfére, napr. obmedzeny pristup k verom z ddvodu nestability
zamestnania. Negativna sila tohto konStatovania sa pre vysoké Skolstvo a Vv kone¢nom

dosledku pre spolocnost’ ako taktl zndsobuje, ak ide o kvalitnych pracovnikov.

Pracu wucitela vysokej Skoly mozno charakterizovat’® nielen prostrednictvom
pracovnopravneho vzt'ahu, mozno sa nou zaoberat aj napr. z hl'adiska obsahu, tzn. z hl'adiska
uloh, z ktorych tato praca pozostava. Ucitel’ vysokej Skoly je v ramci vysokej Skoly alebo
fakulty avramci zastavanej funkcie zodpovedny za vyskum a vzdelavanie. Obsah prace
ucitel'a vysokej Skoly podla jednotlivych pracovnych funkcii popisuje zdkon o vysokych
Skolach a predpokladd, Ze d’alSie povinnosti ur¢i vnutorny predpis vysokej Skoly. Obsahu
prace sa venuje i nariadenie vlady SR &. 588/2008 Z. z., ktorym sa meni a dopliia nariadenie
vlady SR 341/2004 Z. z., ktorym sa ustanovuju katalégy pracovnych cinnosti pri vykone
prace vo verejnom zdujme atieZ zdkon ¢. 553/2003 Z. z. o odmenovani niektorych
zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zdujme a 0zmene a doplneni niektorych
zékonov, ktory v prilohe 1 uvadza charakteristiku platovych tried pre pracovné Cinnosti
s prevahou duSevnej prace pri vykone prace vo verejnom ziujme. VSetky uvedené
legislativne normy popisuji pracu ucitela vysokej Skoly len rdmcovo, ¢o mdze spdsobit’
nejasnost’, nepresnost, resp. neuplnost’ popisu pracovnych tloh. V kontexte poznatkov
0 manazmente ludskych zdrojov sa Ziada pre kazda pracovni funkciu vypracovat’ popis
prace (profil prace), na zdklade ktorého sa nasledne vypracovdva pracovna napli a ktory je

zakladnym dokumentom pre vSetky persondlne aktivity. Preto aj vysoké Skoly, ako
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organizacie zamestnavajuce pracovnikov, by mali mat’ vo vnitornom predpise spracované
popisy jednotlivych pracovnych funkcii.

Zakon o vysokych skolach v § 75 uvadza, ze vysokoskolski ucitelia univerzitnych
vysokych $kol okrem lektorov sa aktivne zucastiiujii na vyskumnych, vyvojovych, liecebno-
preventivnych alebo umeleckych ¢innostiach zameranych na ziskanie novych poznatkov.
U vysokoskolskych uclitelov odbornych vysokych §kol mozno tuto aktivhu vedecko-
vyskumni a vyvojova c¢innost’® nahradit’ sledovanim aktualneho stavu vedy, techniky
a umenia, ktoré zabezpeci, ze vzdelavacia ¢innost’ sa bude realizovat’ na Grovni najnovsich
poznatkov. Dalie tilohy vysokoskolskych uéitelov podla jednotlivych funkcii uvadza
tabul’ka 23.

V katalégu pracovnych Cinnosti pri vykone prace vo verejnom zaujme (nariadenie vlady
SR ¢. 588/2008 Z. z.) st pracovné Cinnosti usporiadané do Casti podl'a rezortov, odvetvi alebo
skupin odvetvi. Jednotlivé pracovné ¢innosti su popisované podl'a zakladnych kvalifikaénych
predpokladov (vzdelanie a prax), zlozitosti, zodpovednosti a zat'aze prace. Pracovné ¢innosti
ucitel'ov vysokej Skoly st uvedené v Casti 17 prilohy 1 tohto nariadenia. Podl'a katalogu je
praca uditela VS zaradena od 10. do 14. platovej triedy. Popis jednotlivych &innosti,
kvalifikacny predpoklad a zvycajné zaradenie funkcie ucitela do platovej triedy uvadza
tabul'ka 23.

Ucitel' vysokej Skoly je zaradeny do funkcie na zéklade posudenia zdkladnych
a osobitnych kvalifikacnych predpokladov ana zaklade vykondvanej najnarocnejsej
pracovnej povinnosti. Napriklad ucitel’, ktory ziskal vedecko-pedagogicky titul profesor
aneuchadzal sa o funkéné miesto profesora v zmysle § 77 ods. 4 zakona o vysokych
Skoléch, resp. bol netispesny vo vyberovom konani (tzn. negarantuje, resp. nez€astiiuje sa na
garantovani kvality a rozvoja Studijného programu, ktory uskuto¢tiuje dané vysoka skola), nie
je zaradeny do funkcie profesor; alebo ucitel’, ktory ziskal vedecko-pedagogicky titul docent
anevedie vyskumny tim, nie je zaradeny do funkcie docent, atd’. V pripade, ze docent
vykonava pracovné povinnosti profesora, je zaradeny do funkcie mimoriadny profesor
(postup do vyssej funkcie nie je mozny pre ucitel’ov, ktori ziskali nizS§iu hodnost’ ako docent).
TakZe kvalifikacny predpoklad ako jediny faktor nepostacuje na zaradenie ucitel'a do funkcie.
Odmenovanie ucitel'ov vysokej Skoly ale nie je predmetom tejto prace. Tato problematika je
podrobnejSie spracovand v prispevku Manazment odmeiiovania na vysokych Skolach

(Krav¢akova, 2006, s. 237 — 245).
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Tab. 23/2 Pracovné cinnosti ucitelov vysokych $kol podla zakona o vysokych skolach a podla

katalogu pracovnych ¢innosti

prednaSok zvybranych kapitol, vedenie seminarov
v bakalarskych, magisterskych, inzinierskych alebo
doktorskych Studijnych ~ programoch, vedenie

a oponovanie diplomovych alebo rigoréznych prac,
spolupraca na vyskumnej, vyvojovej alebo umeleckej
¢innosti pracoviska a autorstvo a spoluautorstvo na
aktivnych vystupoch z tejto Cinnosti, ktori vykonava
uéitel VS po udeleni vedecko-akademickej hodnosti
alebo umelecko-akademickej hodnosti.

PT | Popis ¢innosti podl’a katalégu ¢innosti Pracovné povinnosti VS ugitel'a
Zikladny kvalifikacny predpoklad: VS vzdelanie 1. | Funkcia: LEKTOR
10 | stupiia, prip. osobitny kvalifika¢ny predpoklad Ulohy: vedenie cvi¢eni, hodnotenie
Cinnost’: Pedagogicka &innost vo vymedzenej oblasti | §tudentov, uast na zabezpelovani
vzdelavania, vedenie cvi¢eni a podielanie sa na | ostatnych vzdelavacich Cinnosti a ucast
zabezpeCovani ostatnych vzdelavacich aktivit v bc. | na tvorbe $tudijnych materidlov.
studijnych programoch, ktort vykonava uéitel’ VS.
Zikladny kvalifikacny predpoklad: VS vzdelanie 2. | Funkcia: LEKTOR, ASISTENT
stupna, prip. osobitny kvalifika¢ny predpoklad
Cinnost’. Pedagogicka &innost vo vymedzenej oblasti
11 | vzdelavania, vedenie cviCeni apodielanic sa na
zabezpecCovani ostatnych  vzdelavacich  aktivit
v magisterskych, inzinierskych alebo doktorskych
$tudijnych programoch, ktora vykonava ugitel’ VS.
Cinnost’: vyskumna a pedagogické &innost’ zamerana na | Funkcia: ASISTENT
vykondvanie pripravnych prac na vzdeldvacie aktivity | {lohy: pod vedenim prof. a doc. vedenie
a vedenie cviceni v magisterskych, inzinierskych alebo | cvigeni, hodnotenie 3tudentov, Gcast na
doktorskych Studijnych programoch, podiel'anie sa na | zabezpeovani ostatnych vzdelavacich
vyskumnej alebo umeleckej Cinnosti  pracoviska | ginnosti audast na tvorbe Studijnych
a zverejiiovanie jej vysledkov, ktorGi vykondva ucitel' | materidlov. V oblasti vedy — udast na
VS. vyskumnej ¢innosti a zverejiiovanie jej
vysledkov.
Cinnost’. vyskumna a pedagogicka Ginnost, vedenie | Funkcia: ODBORNY  ASISTENT
cviceni a zavere¢nych prac v bakalarskych, | (spravidla bez akademickej hodnosti
magisterskych,  inzinierskych  alebo  doktorskych | PhD.)
Studijnych  programoch, zabezpeCovanie exkurzii
aodbornych praxi S$tudentov, podielanic sa na
vyskumnej, vyvojovej alebo umeleckej Cinnosti
pracoviska a zverejiovanie jej vysledkov, ktort
vykonava ugitel’ VS.
Zdkladny kvalifikainy predpoklad: VS vzdelanie 2. | Funkcia: ODBORNY ASISTENT
stupna, prip. osobitny kvalifika¢ny predpoklad Ulohy: v spolupréci s profesormi
12 | Cinnost’: vyskumna a pedagogicka ¢innost, vedenie | a docentmi vedie prednasky z vybranych

kapitol, vedenie semindrov a cviceni,
hodnotenie Studentov, vedenie
a oponovanie zavere¢nych prac v prvych
dvoch  stupioch VS  vzdelavania,
konzultacie, zabezpeCovanie exkurzii
apraxi. Voblasti vedy — ucast na
vyskumne;j ¢innosti pracoviska

a zverejiiovanie jej vysledkov.
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Tab. 23/2 Pracovné ¢innosti ucitel'ov vysokych §kol podl'a zakona o vysokych skolach a podl'a
katalégu pracovnych ¢innosti — pokracovanie

PT | Popis ¢innosti podl’a katalégu ¢innosti Pracovné povinnosti VS uéitel’a
Zikladny kvalifikacny predpoklad: VS vzdelanie 2. | Funkcia: DOCENT
stupfia, prip. osobitny kvalifikacny predpoklad Ulohy: vedenie prednasok a seminarov,
13 | Cinnost’: tvorivé riesenie najzlozitejiich wloh rozvoja | hodnotenie $tudentov vratane skusania na
vedy atechniky zamerané na rozvijanie poznania | $tatnych skuskach, vedenie doktorandov,
v §tudijnom odbore, tvoriva aplikdcia vysledkov | vedenie a oponovanie zavereénych prac,
vyskumu do pedagogickej ¢innosti, vedenie prednasok, | tvorba Studijnych materidlov. V oblasti
vedenie doktorandov, vyskumna alebo umelecka ¢innost’ | vedy — vyskumna ¢innost’ a zverejiiovanie
a zverejiiovanie jej vysledkov, vedenie vyskumnych | jej vysledkov na medzinarodnej wrovni,
alebo umeleckych timov, ktoré vykonava u¢itel' VS po | vedenie vyskumnych timov.
ziskani vedecko-pedagogického titulu alebo umelecko-
pedagogického titulu.
Zikladny kvalifikacny predpoklad: VS vzdelanie 2. | Funkcia: PROFESOR
stupfia, prip. osobitny kvalifikacny predpoklad Ulohy: vedenie prednasok a seminarov,
14 | Cinnost: Tvoriva $pecializovana a systémové praca | hodnotenie $tudentov vratane skusania na
zahrnujica rozvijanie poznania Vv Studijnom odbore | Statnych skuSkach, vedenie doktorandov,
a objastiovanie vztahov s ostatnymi §tudijnymi odbormi, | vedenie a oponovanie zavere¢nych prac,
tvoriva aplikacia vysledkov vyskumu do pedagogickej | tvorba Studijnych materidlov. V oblasti
avedeckej vychovy, vedenie prednaSok a utvaranie | vedy — formovanie trendov a koncepcii,
podmienok na interdisciplindrne formy prace, | vyskumna cinnost a zverejiiovanie jej
formovanie trendov  akoncepcii voblasti vedy | vysledkov na medzinirodnej Grovni,
a techniky alebo umenia, ktora vykonava ugitel VS po | vedenie vyskumnych timov.
ziskani vedecko-pedagogického titulu alebo umelecko-
pedagogického titulu.
Legenda: PT —platova trieda
Pracovnym ulohdm vysokoSkolského ucitela je osobitnd pozornost venovana

Vv praktickej Casti tejto prace. Vymedzujeme oblasti pracovnej ¢innosti ucitel’a, pricom ich
Struktaru tvoria jednotlivé ulohy. Oblasti pracovnej ¢innosti su Priama pedagogické ¢innost’,
Nepriama pedagogicka ¢innost, Vedecko-vyskumna c¢innost’ a Ostatna ¢innost. V oblasti
Priama pedagogicka ¢innost’ sa vyskytuji tlohy, ktoré ucitel’ vykonava v priamom styku so
Studentom, napriklad vedenie prednasok, seminarov, konzultacii. V oblasti Nepriama
pedagogicka Cinnost’ sa vyskytuju ulohy, ktoré zabezpecia priebeh vyucovacieho procesu,
ktoré hodnotia pracu Studenta, ktoré zabezpecuju ziskanie absolutéria Studentom. Ide
napriklad o pripravu predndsok a semindrov, pripravu testov a skiSanie Studentov, vedenie
a oponovanie zavere¢nych prac, vedenie SVOC, recenzie habilitaénych a inauguraénych prac.
V oblasti Vedecko-vyskumna a publika¢na Cinnost' sa vyskytuju ulohy, prostrednictvom
ktorych sa zabezpecuje aktivna Gcast’ na vedecko-vyskumnych a publika¢nych aktivitich a
ktoré zabezpecuju kvalifikacny rast ucitel'a. V oblasti Ostatné ¢innosti sa vyskytuju tlohy,
ako napriklad garantovanie Studijného programu, c¢lenstvo v komisidch aradéach, vedenie
katedry apod. Splnenie kazdej ulohy ovplyviiuje viacero faktorov, napr. kompetentnost,

motivécia, ¢asovy priestor.
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S pracovnym miestom suvisi aj pracovné prostredie, ktoré je zivotnym prostredim
¢loveka a ten ho svojim usilim, fyzickou i duSevnou pracou utvara a meni. V roku 2007 bol
realizovany prieskum zamerany na skumanie urovne spokojnosti ucitelov vysokych skol
s prvkami pracovného prostredia (Kravéakova, Lovacka, 2008). Cielom prieskumu bolo
zistit' vyznam a spokojnost’ ucitelov vybranych vysokych $§kol s priestorovym rieSenim
pracoviska, s fyzikalnymi podmienkami prace, so socialno-psychologickymi podmienkami
prace z hladiska bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci a z hl'adiska vplyvu na vykon.
Cielom bolo zistit’ tiez spravanie a konanie ucitelov a ich nadriadenych pracovnikov v
pripade nevyhovujucich prvkov pracovného prostredia. Metodou prieskumu bol autorsky
dotaznik. Pri vyhodnocovani tdajov bola pouzitd analyza frekvencii vyskytu hodnot
absolitnej arelativnej pocetnosti a Chi-kvadrat test. Vzorku prieskumu tvorilo 90
vysokoskolskych u¢itelov (46 uéitefov zo SR a 44 uéitelov z CR). Prieskumna vzorka
pozostavala zo 44 zien (48,9 %) a 46 muzov (51,1 %). 26 zien bolo zo SR (56,5 %) a 18 Zien
bolo z CR (40,9 %). 20 muzov bolo zo SR (43,5 %) a 26 muzov (59,1 %) bolo z CR.
Seniorita: 38,9 % (n = 35) respondentov pracovalo na vysokej Skole do 5 rokov. Druha
vekova kategoria 6 — 10 rokov bola zastupena 23,3 % (n = 21) respondentov, viac ako 11
a menej ako 20 rokov pdsobilo v danych organizaciach 15,6 % (n = 14) respondentov. Nad 21
rokov svoje pracovné aktivity vykonavalo 22,2 % (n = 20) respondentov.

Zavery prieskumu. Zistenia potvrdili, Ze priestorové rieSenie pracoviska je vyznamnym
prvkom pracovného prostredia. K zlepSeniu priestorového rieSenia pracoviska doSlo vo
va¢som poéte urespondentov z CR. Zrejme aj tato skutoénost vplyva na pozitivnejsie
hodnotenie jednotlivych prvkov priestorového rieSenia pracoviska zo strany respondentov
posobiacich na vysokych $kolach v CR. Zistenia ukézali, ze vyhrady voéi priestorovému
rieSeniu maju tak uditelia z CR, ako aj ucitelia zo SR. Vyhrady sa tykaju prevazne
umiestnenia pracovného stola s po€itaom a polohy dolnych koncatin. Ako nevyhovujice su
najcastejSie oznacované priestorové poziadavky a pracovné sedadlo. Vysledky prieskumu
zaroven ukazuju ito, Ze vyhrady voci usporiadaniu pracoviska, tieZ miera nevyhovujucich
prvkov priestorového riesenia pracoviska st podstatne véacsie u respondentov zo SR. Napriek
tomu, Ze prevaznu Cast’ respondentov priestorové rieSenie pracoviska z hl'adiska bezpecnosti,
ochrany zdravia a pracovnej pohody uspokojuje, bez povSimnutia nemdze zostat’ fakt, ze 11
% respondentov vyjadrilo nespokojnost’ s priestorovym rieSenim ich pracoviska.

78,8 % respondentov zo SR a CR sa vyjadrilo, Ze fyzikalne podmienky prace z hl'adiska
BOZP az hladiska pracovnej pohody ich uspokojuju (18,9 % respondentov uspokojuju
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rozhodne). Fyzikalne podmienky prace neuspokojuju 13,6 % respondentov z CR a 23,9 %
respondentov zo SR. Mozno konstatovat, ze fyzikdlne podmienky prace vytvarané
spoluposobenim faktorov ako je hluk, osvetlenie, teplota, vetranie a farebna uprava
pracoviska st vyznamnym prvkom pracovného prostredia pri vykone prace vysokoskolskych
ucitelov. Ti spomedzi fyzikalnych faktorov za najddlezitejSie povazuju predovsetkym hladinu
hluku, ktora je najCastejSie hodnotend ako faktor vplyvajici na pracovny vykon s najvacsou
intenzitou a osvetlenie. Na vysokych $kolach v Slovenskej republike a v Ceskej republike sa
vyskytuje hluk, ktory negativne vplyva na vicsinu ucitelov, tiez sa vyskytuji nedostatky
v dennom a umelom osvetleni narasajtce ich pracovnii pohodu, nepriaznivé mikroklimatické
podmienky v letnych ¢i zimnych mesiacoch, rusiva farebna uprava pracoviska. Vyhrady voci
uréitym fyzikalnym faktorom na pracovisku maji vo vidcSom pocte ucitelia pOsobiaci na
vysokych Skolach v Slovenskej republike. Aj napriek existujlicim vyhraddm k fyzikadlnym
podmienkam, prevaznd cast’ respondentov z oboch krajin sa vyjadrila, Ze je spokojna
s fyzikalnymi podmienkami prace z hl'adiska bezpecnosti a ochrany zdravia a pracovnej
pohody na pracovisku. Pozornosti by vSak nemalo uniknat, Ze v porovnani s priestorovym
rieSenim pracoviska je viac ucitelov nespokojnych s fyzikdlnymi podmienkami préce
z hl'adiska bezpec¢nosti, ochrany zdravia a pracovnej pohody.

Dalej bol zistovany vyznam a spokojnost’ uéitelov so socialno-psychologickymi
podmienkami prace zhladiska BOZP avplyvu na pracovny vykon. Tieto podmienky
predstavuju vyznamny prvok pracovného prostredia, na ktorych kvalite sa podstatnou mierou
podiel’aju medzil'udské vztahy na pracovisku, vzajomna spolupréca, pozicia medzi kolegami,
ako aj organizacia prace. MoZno konStatovat,, Ze najvicsi doraz a vaznost’ ucitelia prisudzuju
najmd medzil'udskym vzt'ahom na pracovisku. Vzhl'adom na dant profesiu je prirodzené, Ze
tomuto prvku je prikladana takato dolezZitost, ked’Ze pod pojmom medziludské vztahy sa
rozumeju nielen vztahy medzi kolegami, ale zaroven i vztahy so Studentami, ktoré buduji
priestor, vktorom sa rozvija poznanie, veda a odbornost buducich kvalifikovanych
pracovnikov. Socidlno-psychologické podmienky prace zaznamenali spomedzi ostatnych
prvkov pracovného prostredia najvyraznejSiu mieru zlepSenia, nezanedbatel'né je aj ich
uvadzané zhorSenie. Hoci je celkovd pracovnd atmosféra ucitelmi hodnotend prevazne
pozitivne, prieskum ukazal, Ze na pracoviskach sa vyskytuju 1 situacie a javy, ktoré u ucitelov
vyvolavajui pocity nespravodlivosti, napétej atmosféry a naslednej nespokojnosti so socialno-
psychologickymi podmienkami prace.

Ako posledné bolo zistované spravanie a konanie ucitelov aich nadriadenych

pracovnikov v pripade nevyhovujtcich prvkov pracovného prostredia. Z prieskumu je mozné
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konsStatovat, ze nie vSetci ucitelia maju prostriedky i1 vo svojej kompetencii zmenit
a prisposobit’ jednotlivé prvky pracovného prostredia uspokojac tak svoje potreby,
poziadavky na pracovnu pohodu, bezpecnost’ a zdravie pri vykone prace. Zaporné vyjadrenia
smerovali k hluku, osvetleniu, teplote, farebnej uprave a priestorovému rieSeniu pracoviska.
Maximum nedostatkov a prekazok sa ucitelia snazia odstranit’ vo vlastnej rézii, niektori
nevahaju o ich nevyhovujicom stave oboznamit’ svojho nariadeného pracovnika s vedomim,
ze dojde k zlepSeniu. To sa dostavi bud’ okamzite, po urcitom c¢ase, alebo k zlepSeniu neddjde
vobec. Ini uvedomujuc si pasivny postoj k tejto problematike zo strany nadriadenych
pracovnikov sa bez upovedomenia na nevyhovujuci stav adaptuji na takéto prostredie.
Zmysel venovat’ sa pracovnému prostrediu potvrdzuju i vyjadrenia niektorych ucitel’'ov, ktori
uviedli, Ze ak by sa rozhodli odist zo zamestnania bolo by to nie kvoli finanénému
ohodnoteniu, osobnym dovodom, ¢i autondémnosti metdd a foriem prace, ale predovsetkym

kvoli pracovnému prostrediu.

Pracovné miesto vysokoskolského ucitel’a bolo v tejto subkapitole charakterizované cez
optiku viacerych aspektov, pricom bolo identifikovanych viacero nedostatkov. Tieto
neprimerané hmotné aj nehmotné podmienky a pravidla prace stupiiuju zataz a stres
pracovnikov v pracovnom procese, mdézu byt zdrojom ohrozenia zdravia, pOsobia na
pracovnu pohodu a Vv neposlednom rade i na vykonnost' pracovnika. Adaptacnd schopnost’
cloveka je velkd, takze sa dokdze v ramci pracovného procesu postupne prisposobit’ aj
nepriaznivym pracovnym podmienkam, no nemozno oc¢akavat’ zvySovanie 'udského kapitélu.
Fungovanie (existencia) vysokych 8kodl je zavislé na rozvoji 'udského kapitélu, preto by mali

byt’ popisané nedostatky odstranené.

2.3 Poziadavky na vysokoskolského ucitela z pohladu

zamestnavatela

Vytvorenie pracovného miesta predpokladd existenciu predstavy o drzitelovi tohto
pracovného miesta. Aké predstavy maji vysoké Skoly na Slovensku o ucitelovi, resp. aké

poziadavky kladu na vysokoskolského ucitel’a?
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Nasim ciePom bolo zistit' ako predpoklady na vykon prace vysokoskolského ucitel’a
stanovené legislativnymi normami a organizaCnymi predpismi aplikuju v praxi fakulty
roznych vysokych §kol a univerzit na Slovensku.

Metoda. Rozhodli sme sa vyuzit analyzu inzeratov na obsadenie funkcie
vysokoskolského ucitel’a, v ktorych fakulty prezentujui svoju predstavu o ucitel’'ovi.

Vzorku tvorili inzerdty vyberovych konani na pracovné miesta vysokoskolskych
ucitelov na funkciu profesor, docent a odborny asistent na verejnych vysokych Skolach,
zverejnené na internetovej stranke Ministerstva Skolstva SR. Analyzovanych bolo 42
inzeratov (21 inzeratov na funkciu profesor, resp. docent a 21 inzeratov na funkciu odborny
asistent), vybranych pomocou trsového vyberu, priCom oporu vyberu tvorili inzeraty
zverejnené v obdobi januar — februér 2010.

Vysledky. Na obsadenie funkcie profesor, resp. docent vysoké Skoly stanovili
poziadavky tykajice sa pedagogickej Cinnosti a vedecko-vyskumnej ¢innosti, pricom boli
identifikované nedostatky, na ktoré poukazujeme (tab. 24). Ocakavali sme, Ze poziadavka
tykajuca sa dosiahnutia titulu profesor, resp. docent sa vyskytne vo vsetkych inzeratoch.
Nebolo tomu tak v 2 pripadoch (9,52 %). Mozno sa nazdavat’, ze funkcia profesora mala byt
obsadena ucitelom, ktory dosiahol titul docent, alebo sa fakulte len zdala byt informacia
0 dosiahnutom titule zbyto¢na, logicky vyplyvajica z uvedenia pracovného miesta v ivode
inzeratu. Len 9 fakult (42,86 %) uviedlo poziadavku ovladania cudzieho jazyka. Nazddvame
sa, ze tato poziadavka mala byt uvedend presnejSie v zmysle trovne ovladania cudzieho
jazyka. Nie vSetky skimané fakulty zrejme rozliSuji druh praxe, pretoze v texte inzeratov sa
vyskytla poziadavka vSeobecnej praxe (n = 4; 19,05 %), ktora informuje o celkovej praxi
uchadzaca o obsadenie pracovného miesta. Vyskytla sa tieZ poziadavka odbornej praxe (n =
2; 9,52 %), ¢o by mohlo evokovat, ze o miesto profesora, resp. docenta nemusi preukdzat’
zaujem len pedagog. V siedmich pripadoch (33,33 %) nebola uvedena poZiadavka praxe, no
Vv 1 inzerate bol uvedeny vek. Napriek tomu, Ze ide o hrani¢ny vek obsadenia funkcie
profesor, Vv inzerate nemal byt uvedeny. Podl'a nasho nazoru sa poziadavka tykajica sa
publikacnej cCinnosti mala vyskytnat vo vSetkych inzeratoch, pretoZze tym wuchadzac
preukazuje aktivitu v oblasti vedecko-vyskumnej cinnosti, pricom by nemalo ist len
0 kvantitu produkcie. Prekvapujico vyznieva poziadavka jednej fakulty zamerand na icast’ na
zahrani¢nych podujatiach. Len v jednom inzerate (4,76 %) sa vyskytla poziadavka citacnych
ohlasov. Usudzujeme, Ze fakulty v zozname publikacnej ¢innosti oCakavaji aj informaciu
0 ohlasoch, preto ju osobitne neuviedli. Vedecku aktivitu a erudovanost’ preukazuje aj ucast’

vo vedeckych grantoch, napriek tomu tuto poziadavku uviedli len 3 fakulty (14,29 %).
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Tab. 24/2 Poziadavky vybranych vysokych $kol na obsadenie funkcie profesor a docent

Poziadavky na obsadenie funkcie prof., doc. Pocet Percento

Vysokoskolské vzdelanie 3. stupiia 2 9,52 %
Dosiahnutie titulu profesor, resp. docent 19 90,48 %
Ovladanie min. 1 cudzieho jazyka 9 42,86 %
Prax v odbore 8 38,10 %
Prax odborna 2 9,52 %
Prax v§eobecna 4 19,05 %
Publika¢na ¢innost’ 19 90,48 %
Ucast’ na zahrani¢nych podujatiach 1 4,76 %
Ziskanie domacich a zahrani¢nych oceneni 2 9,52 %
Ohlasy 1 4,76 %
Ugast’ vo vedeckych grantoch 3 14,29 %
Skusenosti s projektovou ¢innostou pre EU 3 14,29 %
Organiza¢né a riadiace schopnosti 3 14,29 %
Bezthonnost’ 8 38,1 %
Vek do 65 rokov 1 4,76 %

Vsetky vyssie uvedené poziadavky st zamerané na spdsobilost’ uchadzac¢ov o obsadenie
funkcie profesor, alebo docent. Len tri fakulty v inzerate uviedli organiza¢né a riadiace
schopnosti ako poziadavku na uchadzaca. Aj ked ide o obsadenie funkcie profesor, resp.

docent a pravdepodobné je, Ze uchadzaci maji pracovné skusenosti a maju aj pedagogicku

prax, nezda sa ndm nepotrebné zistovat’ schopnosti predikujuce tispeSnost’ v praci.

Tab. 25/2 Poziadavky vysokych §kol na obsadenie odborny asistent

Poziadavky na obsadenie funkcie odborny asistent Pocet Percento
Vysokoskolské vzdelanie 2. stupiia 3 14,29 %
Vysokoskolské vzdelanie 3. stupiia 18 85,71 %
Ovladanie min. 1 cudzieho jazyka 11 52,38
Pocitacové zruénosti (MS Office) 6 28,57 %
Skusenosti s e-learningom 1 4,76 %
Prax v odbore 6 28,57 %
Prax odborna 4 19,05 %
Prax vSeobecna ) 19,05 %
Publika¢na ¢innost’ 13 61,90 %
Predpoklady pre vedecku pracu 1 4,76 %
Skusenosti v medzinarodnej projektovej oblasti 1 4,76 %
Komunika¢né schopnosti 1 4,76 %
Bezuhonnost’ 10 47,62 %
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Inzeréty, prostrednictvom ktorych sa fakulty dopytovali po uchddzafoch ochotnych
a schopnych obsadit’ pracovné miesto odborného asistenta, obsahovali udaje vyjadrujice skor
poziadavku sposobilosti (tab. 25).

Na obsadenie funkcie odborny asistent tri fakulty (14,29 %) pozaduju ukonceny len
druhy stupeit vysokoskolského vzdelania. Napriek tomu, Ze ide len o tri pracoviska, je
potrebné zdoraznit, ze tato Groven vzdelania je nedostato¢na. Fakulty uviedli aj poziadavku
tykajucu sa ovladania cudzieho jazyka (n = 11; 52,38 %), no znova neuviedli pozadovanu
uroven jazykovej zrucnosti.

V 6 inzeratoch sa (28,57 %) sa vyskytla poziadavka tykajuca sa pocitacovych zrucnosti.
Zrejme fakulty tito poziadavku uvadzaji na zaklade negativnych skiisenosti, no nazdavame
sa, ze potitadova gramotnost ma byt u vysokoskolského uéitela samozrejmostou. Strnast
fakult uviedlo v inzerate poziadavku praxe, no st fakulty (n = 7; 33,33 %), ktoré poziadavku
praxe neuviedli. Neuvedenie tejto poziadavky moze znamenat aj netspesnost’ fakulty pri
prilakani uchadzacov o obsadenie prace vysokoskolského uclitela a jej moznu orientdciu na
absolventov vysokej Skoly. Vedecko-vyskumnu erudovanost’ 13 fakult (61,90 %) mieni
posudzovat’ podl'a publika¢nej ¢innosti uchadzaca a 7 faktlt zrejme neocakava aktivitu v tejto
oblasti, pretoze poziadavku z oblasti vedecko-vyskumnej ¢innosti neuviedlo. V jednom
inzerate bola uvedena poziadavka predpokladov pre vedecku pracu. Vysokoskolského ucitel’a
ma charakterizovat’ aj schopnost’ vedecky pracovat’, no poziadavka je formulovand nejasne,
nepresne, nemeratelne. Len jedna fakulta uviedla v inzerate poziadavku tykajlicu sa

komunikac¢nej schopnosti, ¢o z hl'adiska poctu fakult povazujeme za nedostatocné.

Na zéklade analyzy inzeratov konStatujeme, Ze aj pri obsadzovani pracovného miesta
odborny asistent sa fakulty zameriavaji na poziadavky vyjadrujuce spdsobilost’ uchadzaca.
Schopnosti na vykon prace vysokoskolského ucitela zrejme fakulty predpokladajii ako
samozrejmu dispoziciu ucitel’a.

Nazdavame sa, Ze texty inzeratov odrazaju situdciu na vysokych Skolach (ukazuje sa, Ze
vysokoskolsky ucitel’ je neatraktivne povolanie). Okrem toho text inzeratov odraza aj nejaka
uroven kvality vysokej skoly. Napriklad v texte na obsadenie pozicie odborného asistenta sa
vyskytuji poziadavky: ,neodpustitelnym kvalifikatnym predpokladom je ukoncené
vysokoskolské vzdelanie 3. stupna v odbore“ ana druhej strane ,kvalifikanym
predpokladom je ukonéené vysokoskolské vzdelanie 2. stupna v odbore alebo v pribuznom
odbore. A iny priklad: ,,vedecka a publikacna aktivita medzinarodného vyznamu z oblasti

daného vedného odboru za poslednych 5 rokov* a na druhej strane: ,,vedecka a publikac¢na
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¢innost™. Pocet vysokoskolskych ucitel'ov sa zvysuje len nepatrne, preto predpoklad o kvalite
skoly dopiiame o moZnost, Ze inzerat je ,,pripraveny* pre zamestnanca, ktorému ma skongit
pracovna zmluva (znovuobsadenie pracovného miesta tym istym ucitel'om).

Vysoké Skoly poziadavky uvedené v inzeratoch orientujui na na odbornti kompetentnost’.
Vyskytuji sa prediktory kariérového uspechu zaradené do oblasti ,,l'udsky kapital® (prax,
pracovné skusenosti, medzinarodné pracovné skusenosti, urovenl vzdelania). Tieto prediktory
silne koreluji s platom (ukazovatel' kariéry). Platy ucitelov su nizke, preto mozno
predpokladat’ budicu nespokojnost’ ucitel'ov a s tym spojené behavioralne reakcie.

Nevyskytuju sa prediktory kariérového uspechu zaradené do oblasti ,,stabilné
individualne odliSnosti® (extroverzia, neuroticizmus, svedomitost, emociondlna inteligencia
(schopnost’ sebareflexie, sebakontrola, motivacia, empatia), socialna inteligencia, proaktivita,
miesto kontroly, kognitivna schopnost’, optimizmus, pracovny elan, privetivost’ a otvorenost’).
Tieto prediktory maju vzt'ah ku kariérovej spokojnosti a kariérovému tspechu.

Podrla te6rie manazmentu l'udskych zdrojov si ma organizacia (aj vysoka Skola) dobre
premysliet’ profil drzitel'a pracovného miesta a a na zaklade toho prilakat” a ziskat’ uchadzacov

a dané pracovné miesto obsadit’ najvhodnej$im z nich.

2.4 Kompetentnosti vysokoskolskych uéitel'ov

Kapitola nadvazuje na kapitolu Predpoklady na vykon prace a spracovava problematiku
kompetentnosti (schopnosti, spdsobilosti) na vykon prace vysokoSkolského ucitela.
Problematika kompetentnosti sa stala aktualnou v druhej polovici 20. storo€ia, pricom k téme
kompetentnost’ vysokoskolského ucitel'a moZzno najst’ len malo odbornych zdrojov. V tomto
kontexte sa autori skor venuju kompetentnostiam ucitel'ov zakladnej a strednej Skoly. Z tohto
dovodu povaZujeme spracovanie témy za aktudlne a potrebné. Problematika prace (aj
samotného vykonu prace) obsahuje aj aspekt kompetentnosti, ktoré maju v manaZmente
I'udskych zdrojov Siroké uplatnenie.

V literatire sa mozno stretnut’ s vymedzenim kI'aCovych kompetentnosti a S mnozstvom
parcidlnych kompetentnosti. Ktoré znich st doblezit¢ pre kvalitny vykon prace
vysokoskolského ucitel’a?

Kedze existuje Siroka paleta kompetentnosti, bolo nasim zdmerom identifikovat’ tie,

ktoré ovplyviiuju pracu vysokoSkolského ucitel'a a zredukovat' ich, tzn. ndjst vhodni
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klasifikacnti Struktiru klucovych kompetentnosti z dovodu ich efektivnejSieho vyuzitia

Vv praxi, pricom sme predpokladali podobnost” jednotlivych schopnosti.

Ciel vyskumu
Ndajst'  klasifikacnu  Strukturu relevantnych kompetentnosti priradenych k zakladnym,
pedagogickym, socialnym, vedecko-vyskumnym a manazérskym kompetentnostiam potrebnym

pre vykon prace vysokoskolského ucitela.

Pri vymedzeni klucovych kompetentnosti inSpiraciou bola tedria klIaCovych
kompetentnosti, ktord rozvinuli Belz a Siegrist (2001). Na baze tedérie a empirie
vymedzujeme klacové kompetentnosti vysokoSkolského ucitela, ato zékladné, sociélne,
pedagogické, vedecko-vyskumné a manazérske kompetentnosti. Struktiru kazdej kli¢ove;

kompetentnosti tvori mnozina parcialnych kompetentnosti.

Vyskumny nastroj a Statistické spracovanie udajov. Na dosiahnutie ciela bola
pouzita dotaznikova metoda (autorsky dotaznik). Popis dotaznika a jeho Struktura je uvedena
v kapitole 3. Na identifikaciu Struktiry kompetentnosti bola vyuzita viacrozmerna $tatisticka
metoda zhlukovej analyzy, ktora skima podobnosti viacrozmernych objektov a triedi ich do
skupin. Tato metddu ako prvy definoval v roku 1939 Robert C. Tryon. Zhlukova analyza je
vo vSeobecnosti definovana ako ,,v8eobecny logicky postup, formulovany ako procedura,
pomocou ktorej sa zlucuju objekty do skupin — zhlukov, ato na zéaklade ich podobnosti
arozdielnosti. Zhluk predstavuje skupinu objektov, ktoré su si podobné v ramci zhluku
anepodobné s objektmi z inych zhlukov* (Kriska, 2006). Zhlukova analyza sa zvycajne
vyuZiva na vytvorenie kategdrii objektov. MoZno ju vyuzit aj na redukciu znakov
(premennych, v naSom pripade parcidlnych kompetentnosti), na zaklade ich podobnosti
a nepodobnosti. Vysledkom hierarchickej zhlukove;j analyzy je nazorné zobrazenie zhlukov
vo forme dendrogramu a hypotéza o existencii zhlukov vo vnutri suboru objektov.

Tvorba zhlukov osobitne pre kazdu kI'i€ovii kompetentnost’ bola realizovana podla
aglomerac¢ného hierarchického zhlukovania. Pre aglomera¢ny algoritmus vystavby zhlukov
bola pouzita metoda priemerova (priemerna vzdialenost’ vSetkych objektov v jednom zhluku

k vSetkym objektom druhého zhluku).

Vyskumnt vzorku tvorili vysokoskolski ugitelia zo Slovenskej republiky a z Ceskej

republiky. Vyskumu sa zucastnilo 146 respondentov zo SR (72 %) a 57 respondentov
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z Ceskej republiky (28 %). Vyskumna vzorka je popisana podl'a socialno-demografickych
charakteristik, pri¢om sledovanymi znakmi boli pohlavie, najvyssi dosiahnuty titul, pracovny
uvazok na vysokej skole, seniorita (doba vykonu prace ucitel'a vysokej skoly), vedny odbor,

v ktorom pdsobi respondent a lokalita §koly. Struktara vzorky je uvedena v kapitole 3.

Respondenti sa v dotazniku vyjadrovali k Girovni délezitosti jednotlivych ¢iastkovych
kompetentnosti zaradenych do kl'icovych kompetentnosti. Ich ddlezitost’ bola zistovana na
5-stupnovej skale, pricom kotvy skaly sa pohybovali od 1 — rozhodne neddlezita az po 5 —
rozhodne dolezitd. Na zaklade ziskanych udajov bola skonstruovana datova matica osobitne
pre kazdu klucova kompetentnost. Matica obsahovala hodnoty Skaly azoznam
kompetentnosti. Na zaklade tychto udajov boli vytvorené dendrogramy znakov (konstrukcia
stromovej Struktary zhlukov) a grafy spojenia vzdialenosti (pomocny zdroj pri rozhodovani

0 pocte zhlukov).

Prezentacia vystavby zhlukov

podla jednotlivych kPicovych kompetentnosti vysokoSkolského ucitel’a

Zakladné kompetentnosti
Zékladné kompetentnosti sa vztahuju k vlastnej osobe, pricom ide o uvedomenie si
vlastnej hodnoty ajej aplikaciu v kazdodennom Zivote av pracovnej oblasti. Struktaru
zékladnych kompetentnosti pred analyzou zhlukov tvorili schopnosti:
1. entuziazmus (nadSenie pre pracu), (Z_ENTU)
. vyrovnanost’ (vnutorne integrovand osobnost’, harmonickost), (Z_HAR)
sebadovera, (Z_ DOVE)
odolnost’ voci stresu (schopnost’ pracovat’ pod tlakom), (Z_STRS)

. moralnost’ (napr. vyskumna poctivost’), (Z MORA)
. flexibilita, (Z_FLEX)
ambicioznost, (Z AMBI)
cielavedomost’, (Z CIEL)
10. pamétové schopnosti, (Z PAME)

2
3
4
5. sebareflexia (vlastnej osoby a vlastnej prace), (Z_REFL)
6
7
8
9

11. organizovanie vlastnej prace, (Z_ORGQG)
12. zodpovednost, (Z_ZODP)
13. sebakontrola, (Z_KON)
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14. sebamotivacia, (Z_MOTI)
15. sebavzdelavanie, (Z VZDE)
16. sebazdokonal'ovanie. (Z ZDOK)

Graf 1/2 Zakladné kompetentnosti — dendrogram zhlukov schopnosti
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Na zaklade posudenia grafu spojenia vzdialenosti sa ako vhodné rieSenie javi vytvorenie
dvoch, resp. 3 zhlukov, ¢o je pomerne malo ked’Ze pri troch zhlukoch dva z nich predstavuja
odl'ahlé znaky. Preto boli v dendrograme (graf 1) identifikované 4 najpodobnejsie zhluky a 2
schopnosti a ambiciéznost’.

Zhluk 1 je najpocCetnejsi a je tvoreny schopnost'ami entuziazmus (nadSenie pre pracu),
vyrovnanost’ (vnutorne integrovand osobnost, harmonickost’), sebareflexia (vlastnej osoby
a vlastnej prace), moralnost (napr. vyskumna poctivost’), organizovanie vlastnej prace,
zodpovednost’, sebavzdelavanie a sebazdokonal'ovanie.

Zhluky s najnizSou uroviiou zhlukovania su tvorené dvojicami sebavzdelavanie
a sebazdokonal'ovanie a dvojicou schopnosti organizovanie vlastnej prace a zodpovednost'.
Tieto schopnosti si postupne spajané s pracovnou moralnostou, ktori v tomto kontexte
mozno chapat’ ako poctivost voci sebe (ochota pracovat lepSie na rozvoji vlastnych
schopnosti). Dalej st si najpodobnej$ie schopnosti vyrovnanost a sebareflexia, ktoré sa
spajaju s podobnou schopnostou entuziazmus. Schopnosti tvoriace zhluk 1 charakterizuje

ambicia vysokoskolskéeho ucitela zdokonalovat sa, mat’ ambiciu rozvijat’ vlastné schopnosti.
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Zhluk 2 je tvoreny schopnostami sebakontrola a sebamotivacia. Ide o sebaregulujiici
system jedinca, ktory ho posuva nejakou intenzitou zvolenym smerom.

Zhluk 3 je tvoreny sebadoverou a cielavedomostou. Tieto parcialne kompetentnosti
charakterizuje dévera vo vlastné sily pri dosahovani ciel’a.

Zhluk 4 je tvoreny schopnostami odolnostou voci stresu (schopnost’ pracovat’ pod
tlakom) a flexibilitou. Podobnost’ tychto schopnosti vystihuje oznacenie zhluku

prisposobivost sa meniacim podmienkam V praci i V osobnom Zivote.

Socialne kompetentnosti

Socidlne kompetentnosti umoziiuju kompetentny kontakt s l'ud’'mi. Pre naSe potreby ide
predovSetkym o kontakt vysokoskolského ucditel'a so Studentmi, kolegami, nadriadenymi,
absolventmi, ale aj s verejnostou. Struktiru socidlnych kompetentnosti pred analyzou

zhlukov tvorili schopnosti:

1. asertivita, (S_AS)

2. schopnost’ emociondlnej regulacie, (S_EM)

3. socialna tolerancia (akceptacia, vzajomny reSpekt, znasanlivost’), (S_TOL)
4. reflexia druhych (pochopenie), (S_FLE)

5. ohladuplnost, (S_OHL)

6. percepcna sposobilost’ (porozumenie inym bez predsudkov a chyb), (S_PER)
7. otvorenost k dialogu, (S_DIA)

8. kooperativnost’ (schopnost’ spolupracovat’), (S_KOO)

9. nadviézovanie kontaktov (budovanie vztahov, socidlna obratnost’), (S_OBR)
10. zésadovost’, doslednost’, (S_DOS)

11. kultivovanost’, (S_KUL)

12. spol'ahlivost, (S_SPO)

13. socialna adaptacia (schopnost’ prispdsobenia), (S_ADA)

14. spravodlivost’, (S_SPR)

15. adekvatny sposob rieSenia problémov, (S_PRO)

16. Cestnost’. (S_CES)
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Graf 2/2 Socialne kompetentnosti — dendrogram zhlukov schopnosti
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Z dendrogramu (graf 2) boli podla celkovej podobnosti extrahované 4 zhluky a2
odl'ahlé znaky vykazujuce najniz§iu mieru podobnosti s ostatnymi znakmi, a to kultivovanost’
a asertivita.

Zhluk 1 je tvoreny schopnostami emocionalna regulacia, socidlna tolerancia
(akceptacia, vzajomny reSpekt, znaSanlivost), reflexia druhych (pochopenie), percepcna
sposobilost’ (porozumenie inym bez predsudkov a chyb), adekvatny spOsob rieSenia
problémov a ohl'aduplnost’. Vzajomnt podobnost’ uvedenych parcidlnych kompetentnosti
charakterizuje akceptdcia rozdielnosti.

Zhluk 2 je tvoreny schopnostami otvorenost’ k dialdgu a kooperativnost. Spoloénym
pomenovanim tychto znakov je schopnost spolupracovat.

Zhluk 3 je tvoreny schopnostami nadvizovanie kontaktov (budovanie vztahov, socialna
obratnost’) a socidlna adapticia (schopnost’ prispdsobenia). Analégiu vyjadrujeme ako
pozitivne socidlne spravanie.

Zhluk 4 je tvoreny schopnostami zasadovost’ a doslednost’, spol'ahlivost’, spravodlivost’
a Cestnost’. Schopnosti vyjadruji prejavy spravania sa ¢loveka vo¢i druhému ¢loveku, pricom

podobnost’ znakov vyjadruje pomenovanie korektnost voci druhym.

Pedagogické kompetentnosti
Pedagogické kompetentnosti umoziujii uéitelovi kvalitne zabezpedit’ vyucbu. Struktiru
pedagogickych kompetentnosti pred analyzou zhlukov tvorili schopnosti:

1. odbornost’ — odborova a predmetova, (P_ODB)
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2. schopnost’ transformacie vedeckych poznatkov do urovne vyucovacieho predmetu,
(P_VEDA)

schopnost’ prepojit’ vedecké poznatky s praxou, (P_PRAX)

prezentacné schopnosti poznatkov (pochopenie uciva, zmysluplnost’), (P_JAS)
pedagogicka sposobilost, (P PEDG)

nazorova tolerancia (schopnost’ rozvijat’ kritické myslenie), (P. TOLE)
pedagogicko-diagnosticka sposobilost’ (odhad kapacity Studenta), (P DIAG)
zodpovednost’ za poznatky Studentov, (P ZODP)

© ®© N o U b~ w

intervenéna spdsobilost’ (pedagogicky zasah v smere ovplyvnenia nespravne
vyvijajlcej sa situacie), (P_OVPL)

10. schopnost’ vyucovat’ predmet interaktivne, (P_INAK)

11. inovativnost’ vo formach a metdédach vyucby, (P. NOVO)

12. tvorivost’ (schopnost’ nachadzat’ nové riesenia, realizovat’ inovacie), (P TVOR)

13. improvizécia, (P_IMPR)

14. sebaprezentac¢né schopnosti, (P_ PREZ)

15. informacna sposobilost’ (praca s modernymi informacnymi technologiami), (P_IKT)

16. ovladanie cudzieho jazyka na komunika¢nej Grovni. (P_CJ)

Graf 3/2 Pedagogické kompetentnosti — dendrogram zhlukov schopnosti
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Pri analyze Struktiry pedagogickych kompetentnosti pomocou dendrogramu (graf 3)

cvwve

S ostatnymi znakmi, a to ovladdanie cudzieho jazyka na komunikac¢nej irovni a zodpovednost’
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kompetentnostami, apreto ich do vytvorenej Struktary pedagogickych kompetentnosti
nezaradime.

Zhluk 1 je tvoreny schopnostami odbornost’ (odborova a predmetovd), prezentacné
schopnosti poznatkov (pochopenie uciva, zmysluplnost’), schopnost’ transformacie vedeckych
poznatkov do urovne vyucovacieho predmetu, schopnost’ prepojit’ vedecké poznatky s praxou
a pedagogicka sposobilost’.

Najvyssiu mieru podobnosti vykazuji odbornost’ a prezentaéné schopnosti. Podobne je
vztah medzi schopnostou transformovat vedecké poznatky do urovne predmetu a ich
aplikdciou do praxe, priCom tieto schopnosti spaja pedagogicka spdsobilost. Vzajomni
podobnost’ znakov vyjadruje schopnost pozrat a poznané odovzdat. Pod poznanim
rozumieme odbornl profesionalitu vysokoSkolského ucitel'a a poznané odovzdat’ vyjadruje
schopnost’ jasne interpretovat’ poznatky prijimatel’'ovi (Studentovi).

Zhluk 2 je tvoreny parcialnymi kompetentnostami pedagogicko-diagnosticka
sposobilost’ (odhad kapacity Studenta) a intervencénd sposobilost’ (pedagogicky zasah v smere
ovplyvnenia nespravne vyvijajicej sa situdcie), ku ktorym sa pripaja nazorova tolerancia
(schopnost’ rozvijat kritické myslenie). Vziajomnu podobnost tychto schopnosti
charakterizuje poznanie publika (Studentov), ¢o mozno pomenovat ako pedagogické
majstrovstvo.

Zhluk 3 je tvoreny schopnostami vyucovat predmet interaktivne, inovativnost vo
formach a metdodach vyucby, tvorivost (schopnost’ nachddzat nové rieSenia, realizovat
inovacie) a informacna sposobilost’ (praca s modernymi informa¢nymi technoldgiami).

a tvorivost, ku ktorym sa pripdja informacnéd sposobilost’ a schopnost’ vyucovat’ predmet
interaktivne. Tieto parcidlne kompetentnosti charakterizuje schopnost’ vytvorenia aktivneho
vztahu v procese odovzdavania poznatkov, €ize schopnost zaujat’ Studentov.

Zhluk 4 je tvoreny dvojicou schopnosti improvizacia a sebaprezentacné schopnosti. Pod
improvizaciou rozumieme na zédklade dokonalého poznania problematiky, ktorou sa zaobera
vysokoskolsky ucitel, relevantné reagovanie na danu tému aj v neo¢akavanych situaciach.
Sebaprezentacné schopnosti podporuju improvizacnu schopnost’ a spoloénym pomenovanim

moze byt situacna flexibilita.
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Vedecko-vyskumné kompetentnosti

Vedecko-vyskumné kompetentnosti umoznujii vysokoSkolskému ucitelovi kvalitne

vykonavat’ vedecku pracu. Struktaru vedecko-vyskumnych kompetentnosti pred analyzou

zhlukov tvorili schopnosti:

1
2
3
4
5.
6
7
8
9

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

abstraktné myslenie, (V_ABS)

analytické myslenie, (V_ANA)

kritické myslenie (schopnost’ posudit’ pravdivost’ a relevantnost’ informacii), (V_KRI)
syntetizujice myslenie, (V_SYN)

systémové myslenie, (V_SYS)

ovladanie metdd vedecko-vyskumnej ¢innosti, (V_MET)

angazovanost (aktivne zaujatie témou), (V_ANG)

produkcia napadov (inSpirativnost’), (V_INS)

originalita (nachddzanie novych rieSeni), (V_ORG)

tvorivost’ (¢inorodost’, schopnost’ konstruktivnej, uc¢innej ¢innosti), (V_CIN)
predstavivost,, (V_STA)

proaktivnost’ (schopnost’ predvidat’ zmeny a otvorenost zmenam), (V_AKT)
samostatnost’, (V_SAM)

timova spolupraca, (V_TIM)

trpezlivost, (V_TRP)

zvedavost. (V_ZVE)

Graf 4/2 Vedecko-vyskumné kompetentnosti — dendrogram zhlukov schopnosti
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Dendrogram (graf 4) naznacuje rozlozenie Ciastkovych kompetentnosti do 3 zhlukov a 4
odlahlych znakov vykazujucich najniz§iu mieru podobnosti s ostatnymi znakmi, ato
samostatnost’, trpezlivost’, timova spolupraca a zvedavost’. Takéto rozdelenie znakov sa nam
javi najvhodnejsie.

Zhluk 1 je tvoreny schopnostami abstraktné myslenie, analytické myslenie,
syntetizujlice myslenie, systémové myslenie a kritické myslenie (schopnost posudit
pravdivost’ a relevantnost’ informadcii), ktoré vykazuji vysokt mieru podobnosti. Na nizkej
urovni analyzy sa spdja schopnost’ syntetizujiceho myslenia a schopnost systémového
myslenia, ako aj dvojica abstraktné myslenie a analytické myslenie, vykazujuc tak vysoku
mieru podobnosti. Charakteristicka pre tuto mnozinu znakov je schopnost’ analyticky mysliet
(rozmyslat).

Zhluk 2 je tvoreny schopnostami produkcia napadov (inSpirativnost’), originalita
(nachadzanie novych rieSeni), tvorivost (¢inorodost, schopnost konstruktivnej, ucinnej
¢innosti), predstavivost’ a proaktivnost’ (schopnost’ predvidat’ zmeny a otvorenost” zmenam).
Vzéjomnl podobnost’ zlucenych schopnosti mozno oznacit pomenovanim schopnost
kreativneho myslenia (mat napad a chciet’ ho spracovat).

Zhluk 3 je tvoreny schopnostami ovladanie metéd vedecko-vyskumnej ¢innosti
a angazovanost’ (aktivne zaujatie témou). Zlucené schopnosti naznacuju spdsobilost
vedeckého badania, potrebu ovladania metodologie vedeckej prace pri spracovavani napadu
— rieSenie (realiz4cia napadu).

Vytvorené zhluky naznacili vlastne postupnost’ krokov vedecko-vyskumnej Cinnosti,

ktora tvori jednu z oblasti ¢innosti vysokoskolského ucitel’a.

ManaZérske kompetentnosti
ManaZzérske kompetentnosti umoziuju adekvatne riadit’ vzdeldvaci proces, vedecko-
vyskumné aktivity, ale aj seba samého. Struktiru manaZérskych kompetentnosti pred
analyzou zhlukov tvorili schopnosti:
1. planovanie a organizovanie vyucovacieho procesu, (M_PLA)
planovanie a organizovanie vedecko-vyskumného procesu, (M_ORG)

koncepcné schopnosti (logické myslenie), (M_LOG)

delegovanie pravomoci, (M_DEL)

2
3
4. adekvatny spOsob riesenia problémov a konfliktov (rozhodovanie), (M_ROZ)
5
6. vedenie a koucovanie, (M_VED)

7

presvedcCivost’ (charizma, osobné kuzlo, autorita, reSpekt), (M_CHA)
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8. stimulovanie k praci (aktivizacia), (M_STI)

9. komunikdacia — verbalna (schopnost’ jasne sa vyjadrovat’ a aktivne nactuvat’), (M_VER)

10. komunikacia — pisomna, (M_PIS)

11. komunikacia — neverbalna, (M_NEV)

12. schopnost’ hodnotit’ (objektivnost, poskytnutie spitnej vizby), (M_HOD)

13. kontrola vyucovacieho procesu (monitorovanie a prijimanie opatreni), (M_KON)

14. kontrola vedecko-vyskumného procesu (monitorovanie a prijimanie opatreni),
(M_MON)

15. identifikacia so Skolou (stotoznenie sa), (M_IDE)

16. lojalita (oddanost’). (M_LOJ)

Graf 5/2 Manazérske kompetentnosti — dendrogram zhlukov schopnosti
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Dendrogram zhlukov schopnosti v oblasti manaZzérskych kompetentnosti (graf 5)
zobrazuje podobnost’ vybranych vedecko-vyskumnych kompetentnosti, naznacujuc rieSenie

evve

S ostatnymi znakmi, priCom ide o neverbalnu komunikaciu. Tento znak je z analyzy
vyluceny.

Zhluk 1 je tvoreny schopnostami planovanie a organizovanie vyucovacieho procesu,
planovanie a organizovanie vedecko-vyskumného procesu, koncepéné schopnosti (logické

myslenie), adekvatny sposob rieSenia problémov a konfliktov (rozhodovanie), verbélna

96



komunikacia (schopnost’ jasne sa vyjadrovat a aktivne nacuvat), schopnost’ hodnotit’
(objektivnost, poskytnutie spitnej vizby) a pisomna komunikécia.

V zhluku 1 st si najpodobnejsie schopnost’ hodnotit’ a schopnost’ komunikovat’ (jasne sa
vyjadrovat’ anactvat), ku ktorym sa pripaja pisomnd komunikacia a schopnost’ rieSit’
problémy. Na relativne nizkej urovni analyzy sa spdjaju aj schopnosti planovanie
vyucovacieho a vedecko-vyskumného procesu, ku ktorym sa pripaja schopnost’ koncepcne
mysliet. Vzajomni podobnost’ charakterizuje planovanie arozhodovanie ako funkcie
manazmentu.

Zhluk 2 je tvoreny schopnostami vedenie a koucovanie, presved¢ivost’ (charizma,
osobné kuzlo, autorita, reSpekt) a stimulovanie k praci (aktivizacia). Spolocnou
charakteristikou je koucovanie. Vysokoskolsky wucitel vedie Studentov v priebehu
vyucovacieho procesu a prvky vedenia sa vyskytuju aj pri realizacii vedeckych aktivit (napr.
vedenie timu kolegov).

Zhluk 3 je tvoreny schopnostami kontrola vyucovacieho procesu a kontrola vedecko-
vyskumného procesu, ku ktorym sa pripaja delegovanie pravomoci ako podobnd schopnost’.

Vysokoskolsky ucitel’ ma mat’ schopnost’ objektivne kontrolovat’ a nasledne, po zisteni
nedostatkov vykonat korekcie. Nazddvame sa, Zze vhodné pomenovanie tohto zhluku
schopnosti je kontrolovanie.

Zhluk 4 je tvoreny schopnostami lojalita a identifikacia so Skolou. Od kazdého
pracovnika, nielen od vysokoskolského ucitela organizacia o¢akava oddanost’ a stotoZnenie
sa sjej cielmi. Také spravanie oCakava organizacia od ucitela voci internému aj voci

externému prostrediu a oznacujeme ho terminom lojalita.

S vyuzitim zhlukovej analyzy bola na zdklade vz4jomnej podobnosti vytvorena nova
Struktira parcidlnych schopnosti v modeli kl'icovych kompetentnosti vysokoskolského
ucitel'a. Redukcia Sirokého spektra Ciastkovych kompetentnosti je sice splnenim nasho ciel’a,
no problematiku kl'a¢ovych kompetentnosti povazujeme za otvorenu pre d’alSie badanie. Vo
vyskume sme naznacili rieSenie, ktoré moze byt’ informa¢nym zdrojom d’al§ich vyskumnych

aktivit.
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Obr. 1/2 Struktiira kI'i¢ovych kompetentnosti vysokoskolského ucitel’a

Pedagogické kompetentnosti
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a rozhodovanie, kou€ovanie,

situa¢na flexibilita sposobilost’ vedeckého badania kontrolovanie, lojalita

Socialne kompetentnosti
schopnost’ akceptovat’ rozdielnosti (znasanlivost), spolupracovat’, pozitivne
socialne sprévanie a korektnost’ vo¢i druhym

Zakladné kompetentnosti
ambicia rozvijat’ vlastné schopnosti, sebamotivacia, schopnost’
doverovat vlastnym silam, prispésobivost’ meniacim sa
podmienkam

Problematiku kompetentnosti vysokoskolského ucitel'a uzatvorime nazorom na rozvoj

jeho kariéry a participaciou zacastnenych stran na rozvoji kariéry.

Aktivita a zodpovednost' za rozvoj kariéry v oblasti vedecko-pedagogickej (nie len

jednej oblasti) je predovSetkym na strane pracovnika. Vysoka Skola ma ale participovat’ na

rozvoji kariéry ucitela. Toto tvrdenie zdovodnujeme priamym uzitkom z rozvoja kariéry

ucitel’a pre skolu, ktory sa prejavuje v garancnej potentnosti Skoly. Vysoka skola mé vytvorit’

podmienky pre rozvoj kariéry ucitel’a napriklad takto:

mladému ucitelovi (z hladiska veku aj z hladiska seniority) by mal byt prideleny
mentor (v minulosti a na niektorych vysokych Skolach aj dnes mlady ucitel’ posobi ako
asistent profesora, resp. docenta),

vyskumny problém ma riesit’ tim pracovnikov (fazko moze vyskumny problém vyriesit’
jednotlivec),

vysoka Skola by mala vyuZzivat’ legislativne moZnosti (napr. financne participovat’ na
uhrade poplatkov, resp. ich Casti stvisiacich srozvojom kariéry, uvolnit’ ucitel'a
z pedagogickych povinnosti atd’.),

poskytnit’ materialno-technickt podporu,

podporovat’ ucitel'a pri rozvoji socialnych a pedagogickych zrucnosti (umoznit mu
zuCastiiovat’ sa vzdelavacich aktivit a vycvikov napr. na témy: ako wucit, ako

komunikovat’, ako riesit’ konflikty, ako rozvijat’ tvorivost’ a pod.).
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2.5 Exkurz do problematiky su€asného stavu

vysokého skolstva v SR

Vysoké Skoly st organizacie av kontexte ich poslania nemoZno pochybovat
0 dolezitosti I'udského kapitalu.

Na uzemi Slovenskej republiky su verejné, Statne a sukromné vysoké Skoly. Celkovy
pocet vysokych $§kol v akademickom roku 2009/2010 bol 33 (v tom 23 univerzitnych
vysokych $kol), priCom najvacsi narast poctu vysokych §kél (12) bol zaznamenany za
obdobie rokov 1998 — 2006. V roku 2009 bola realizovana komplexna akreditacia na 24
vysokych skolach (v tom 1 $tatna a 3 sitkromné vysoké Skoly). Akreditacna komisia navrhla
ministrovi $kolstva ponechat’ 8 vysokym Skolam zaclenenie v kategorii vysoké Skoly, 16
vysokych §kol nesplnilo kritérid na ich doterajSie zaClenenie, preto navrhuje ro¢na lehotu na
odstranenie nedostatkov a na zéklade odstranenia zistenych nedostatkov navrhla 2 vysoké
Skoly ponechat’ v kategodrii univerzitné.

Podra statistickych udajov mal pocet Studentov od roku 1990 do roku 2009 vzrastajucu
tendenciu (62103 $tudentov v roku 1990; 225766 Studentov v roku 2009; narast o 364 %).
V porovnani k celkovému poctu obyvatelov SR podiel vysokoSkolskych Studentov stlipal
a dosiahol hodnoty: 2,29 % v r. 2000; 3,88 % v r. 2006; 4,16 % v r. 2009). V roku 2010 klesol
pocet vysokoskolskych studentov o 178. Jednym z determinantov dopytu po vysokoSkolskom
Stidiu je demograficky vyvoj. Napriek tomu, Ze demograficky vyvoj vykazoval od roku 1996
do roku 2006 pokles (podla Statistického uradu SR pocet Zivonarodenych deti v roku 1996
bol 60123 a v roku 2006 bol 53904), tato skutocnost nemala vplyv na pocty Studentov na
vysokych skolach.

V ak. roku 2009/2010 Studovalo na vysokych Skolach SR 225588 Studentov, z toho na
verejnych vysokych Skoldch 187644 Studentov (83,18 %). SpoloCenské vedy vykazuju
najvacsi podiel $tudentov (1. a 2. stupei $tadia: verejné VS 43,49 %; sukromné VS 13,92 %).
Najvicsi podiel tvoria Studenti ekonomickych vied (32,00 %). ,,Podla Gdajov Uradu préce,
socialnych veci a rodiny SR bolo v evidencii uchadza¢ov 0 zamestnanie v septembri 2009 z
verejnych a sikromnych vysokych §kol 5 911 uchadzacov — absolventov vysokych $kél. Z
nich 71,00 % bolo v evidencii tri az Sest’ mesiacov. Z hl'adiska odboru vzdelania 60,30 %
nezamestnanych absolventov ziskalo diplom v spolocenskych vedach, ndukach a sluzbach a
20,10 % nezamestnanych absolventov skoncilo technické vedy a nauky. V ramci

spolocenskych vied, nauk a sluzieb 37,10 % evidovanych nezamestnanych absolventov tvorili
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absolventi v ekonomickych vedach. Takmer tretinu evidovanych nezamestnanych
absolventov v technickych vedéach tvorili absolventi strojarstva a ostatnej kovospracujuce;j
vyroby* (Vyro¢na sprava o stave vysokého Skolstva za rok 2009, s. 9).

Vzdelavanie pre Studentov verejnych vysokych $§kol v roku 2009 zabezpecovalo 9748
vysokoskolskych ucitelov (v tom: 14,57 % profesorov; 20,86 % docentov; 59,24 %
odbornych asistentov; 3,90 % asistentov a 1,43 % lektorov). Kazdoro¢ne je v priemere
vymenovanych 100 profesorov. Priemerny plat vysokoskolskych ucitelov na verejnych
vysokych Skolach bol v roku 2009 1.106,84 € (v tom: 1.601,38 € profesori; 1.289,47 €
docenti; 950,97 € odborni asistenti; 758,49 € asistenti a 810,67 € lektori). Priemerna mesa¢na
nominalna mzda zamestnanca hospodarstva SR v roku 2009 bola 744,50 €. Plat ucitel'a
vysokej Skoly okrem =zabezpeCenia Zzivotnych potrieb méa zabezpecit aj jeho dalSie
vzdelavanie (odborny rozvoj), pretoze participacia vysokej Skoly na tychto nevyhnutnych
vydavkoch je nepatrna.

Od vysokych $kol, tzn. od ucitel'ov vysokych §kol ('udského kapitalu) sa oCakava, ze
budt zakladom vyskumného potencidlu. Vedecko-vyskumnu erudiciu ucditelia preukazali
v publikacnych vystupoch. Za rok 2009 bolo publikovanych 40960 prac vysokoskolskych
ucitelov (z toho 1646 v karentovanych cCasopisoch). Na jedného ucitela pripada 4,20
publikacii (0,17 v karentovanom c¢asopise). Za rok 2008 bolo publikovanych 39033 jednotiek
(z toho 1767 v karentovanych casopisoch; 3,5 publikacii / 1 ucitel; 0,2 / 1 uditel
v karentovanom casopise).

Objem finan¢nych prostriedkov (rozpocet) na hlavna ¢innost’ verejnych vysokych §kol
bol v roku 2009 schvaleny vo vyske 448 661 646 € a v roku 2008 vo vyske 422 194 085 €. Na
zéklade uvedeného bola v roku 2009 priemerna cena Stidia 2301 € pre 1 $tudenta a v roku
2008 bola cena Studia 2153 € pre jedného Studenta. Podla vydavkov krajin OECD je
»podpora vedy a vyskumu z verejnych rozpoctov ¢lenskych statov na trovni 2 — 3 % HDP.
Podpora vedy a vyskumu na Slovensku je 0,51 % HDP* (Radek, M., 2008, s. 19). Slovensko
V tomto smere zaostava za vSetkymi krajinami OECD.

Hodnotenie vysokého Skolstva prezentuje nizSie uvedena SWOT analyza. Analyzu

povazujeme za stale aktudlnu napriek tomu, ze bola spracovand pred troma rokmi.
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SWOT analyza vysokého $kolstva SR za obdobie rokov 1990 — 2007

SILNE STRANKY SLABE STRANKY
= vznik novych VS v SR po roku 1990 = filozofia financovania vysokého skolstva
» vznik sikromnych vysokych §kol = pokles financii na jedného Studenta

= vzostup poétu vysokoskolsky vzdelanych Iudi | = finanéné napojenie VS na hospodarenie §tatu

= zalatie hodnotenia kvality §tadia ratingovymi | ® zastupenie spoloCenskych vied v celkovej
a rankingovymi agentirami skladbe odborov na vysokych skolach

» inflaicia vyznamu akademickych hodnosti
a kvalitativne dispozicie Studentov

= jba 35 z 1500 vysokoskolskych profesorov
dosahuje medzinarodnu Groven

= korupcia

= rastica miera nezamestnanych absolventov VS

= slaba komunikdcia medzi trhom prace
a vysokymi Skolami

= nizka ochota politickych elit prijimat’ reformné
rieSenia vo vztahu k vysokému Skolstvu

PRILEZITOSTI OHROZENIA

= pri vi¢Sej pocetnosti vysokych $kol je vys§ia | = aktualny systém financovania umoZiiuje VS
pravdepodobnost’ vzniku konkurencie medzi zameriavat’ sa na kvantitu anie na kvalitu
jednotlivymi vysokymi skolami Studia

m existencia  stkromnych  vysokych  §kol | = nedostatky v oblasti financovania majt
dokazuje, ze vysoké Skolstvo nemusi negativny dopad na kvalitu vzdelania

podliehat’ zaujmu Statu = v pripade zlej ekonomickej kondicie Statu maju
= Coraz VACSi pocet 0sob ziskava na trhu prace vysoké skoly menej finan¢nych prostriedkov
konkuren¢nt vyhodu v podobe vzdelania » pri danom zloZeni odborov vznika riziko
= hodnotenia kvality mo6Zzu mat’ za nasledok nizkeho uplatnenia absolventov v praxi
skvalitnovanie akademického prostredia = sicasna kvantita vysokoskolskych Studentov
a absolventov degraduje vyznam
akademickych titulov

= verejné vysoké Skoly nemaji redlnu
samospravu a zodpovedny manazment

= VS pre trh prace pripravujii menej kvalitnych
uchadzadov o zamestnanie a absolvovanie VS
straca pre zamestnavatel'ov urcujuci vyznam

= relativne nizka kvalita profesorov ma vplyv na
kvalitu absolventov VS

= korupcia zhorSuje kvalitu akademickej obce
arobi jej zly moralny kredit pred verejnostou

» VS produkujii absolventov problémovo sa
uplatiiujucich na trhu prace

= nerieSenie situacie v oblasti VS so sebou nesie
riziko nového spolocenského napiétia

Zdroj: Radek, M. a kol., 2008, s. 32.

Od ucitel'ov vysokych §kol pozaduje ministerstvo, manazment Skoly a verejnost’ kvalitu.
Kvalita vysokych §kol je teda relativne Casto sa vyskytujucou témou odbornej obce a laickej
verejnosti, pricom sa nevyskytuje len na Slovensku, ale venuju sa jej krajiny Eurdpskej tnie
I Ameriky. Elton (1992, Velka Britania) vo svojom prispevku Quality Enhancement and

Academic Professionalism (Posilnenie kvality a vysokoskolska profesionalita) uvadza tri
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dovody, na zaklade ktorych je zjednoduSene posudzovand kvalita vysokoskolskych ucitelov.
Uvadza, ze kritéria kvality nie st adekvatne identifikované, pricom podotyka, ze nie je
jednoduché ich stanovit, dalej Ze vysokoskolski ucitelia vnimaju viac zavédzok voci
profesiondlnym zdruZzeniam ako voc¢i Studentom aSkole aze existuje pochybnost
0 profesionalite vysokoskolskych ucitel'ov. V USA je kvalita vysokych $kol hodnotend podla
dosahovanych vysledkov, eurdpske krajiny akceptuju Eurdpsku asocidciu pre zabezpecenie
kvality vysokého skolstva (European Association for Quality Assurance in Higher Education,
ENQUA), ktord vypracovala Standardy a pravidla pre zabezpedenie kvality v eurépskom
vysokoskolskom priestore. (Bednatikova, 2010) Bod 1.4 tychto Standardov sa venuje
zabezpeceniu kvality vyucujucich, priCom je uvedené, ze ,,vysokoskolské institucie by mali
mat’ stanovené spdsoby ako zabezpecit’ kvalifikaéni a kompetencnu pripravenost’ ucitel'ov. Je
dolezité, aby ucitelia mali:
. uplnt znalost’ a porozumenie predmetu, ktory vyucuju,
. potrebné schopnosti a skusenosti pre uc¢inné odovzdavanie svojich poznatkov
a porozumenie Studentom v celej rade vyucbovych kontextov,
. pristup k spitnej vizbe za svoj vykon,

. prilezitost’ rozvijat’ a rozSirovat’ svoje ucitel’ské schopnosti* (Bednatikova, 2010, s. 67).

Existuje viacero institucii, ktoré sa zaoberaju hodnotenim kvality vysokych $kol.
Medzinarodné hodnotenie vysokych §ko6l spracovdava Akademic Ranking of World
Universities, europske vysoké Skoly hodnoti Eurdpska asociacia univerzit. Vysoké Skoly na
Slovensku hodnoti predovsSetkym Ministerstvo Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu SR,
Akreditatna komisia, ale napr. tieZ Akademicka rankingova a ratingova agentiira (ARRA)
a InStitat pre dobre spravovant spoloc¢nost. Kazda z tychto institacii ale hodnoti kvalitu
vysokych $kol na ziklade vlastnych kritérii, pricom st definované hlavne kvantitativne
kritérid. Domnievame sa, Ze nejednotnost’ a Casto aj nejasnost’ kritérii ma negativny vplyv na
vysledky hodnotenia. Problém je tieZ vo zverejiovani hodnotenia kvality vysokych $kol.
Napr. vyrocné spravy o stave vysokého skolstva vypracovdvané Ministerstvom Skolstva,

vedy, vyskumu a Sportu SR sa hodnoteniu kvality nevenuj.

Hodnotenie kvality vysokého Skolstva je, resp. ma byt hodnotenim intelektuadlneho
kapitalu vysokej skoly a predovsetkym hodnotenim l'udského kapitalu a podmienok pre
rozvoj a rast tohto kapitalu. V tomto kontexte by mali byt vymedzené pravidla rozvoja a rastu

I'udského kapitalu pre vysoku Skolu a pre ucitel'a vysokej Skoly a néasledne kritéria kvality
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model CAF, na zdklade ktorého bol vypracovany dokument ZvySovanie kvality organizacii
verejnej spravy samohodnotenim.

Do Tudského kapitdlu ma investovat’ jednak jeho nositel’ atiez organizacia. Mozno
diskutovat’ o miere, resp. spdsobe participacie ¢loveka (vysokoskolského uditel'a)
a organizacie na investiciach do rozvoja I'udského kapitalu. Clovek bude investovat do
rozvoja I'udského potencialu, ak pocituje deficit v potrebach (napr. v potrebe sebarealizacie)
a ak existuje realne ocakavanie navratnosti investicii, napriklad v podobe lepSiecho uplatnenia
sa V organizacii, adekvatnej odmeny, alebo uplatnenia sa na trhu préace, pretoze ¢lovek sa
rozhoduje slobodne (mal by sa) o vybere zamestnavatel'a. Organizacia bude do T'udského
kapitalu investovat’, ak manazment uveri, resp. veri, Ze ,,trvald konkuren¢nd vyhoda bude
dosiahnutd, ked’” firma ma taky subor l'udskych zdrojov, aky ich stperi nedokézu napodobnit’

b144

alebo nahradit* (Armstrong, 2002, s. 73). Organizacia investujuca do l'udského kapitalu
oCakava uzitoCnost, dosiahnutie excelentnosti prostrednictvom zvySenia produktivity,

pridanej hodnoty, inovacii, flexibility a pod.
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3 PRACA A PREDPOKLADY NA VYKON PRACE
VYSOKOSKOLSKEHO UCITELA — VYSLEDKY VYSKUMU

Praca je pre Cloveka zdrojom prijmov, moznost sebarealizacic a uspokojovania
mnohych dalSich potrieb. Praca ucitel'a je povolanim, no casto sa onej hovori aj ako
0 poslani. V kazdom pripade ide o pracu ndro¢ni v zmysle plnenia rozmanitych uloh,
v zmysle poziadaviek (kompetentnosti) kladenych na drzitela tejto prace avzmysle
psychickej zat'aze.

Vol'bu stratégie vyskumu ovplyvnilo niekol’ko skuto¢nosti. V prvom rade to bol osobny
zaujem autorky o pracu ucitel'a vysokej Skoly ako o pracu, ktorti sama vykonava. Deklaruje
to jej publikacné Cinnost, napr. prace E-learning na vysokych Skolach (Kravéakova, 2009),
Design prace vysokoSkolského ucitela (Kravcakova, 2008), Satisfaction of University
teachers with their working environments (Kravéakova, 2008), Kompetenény model pre
ziskavanie a vyber vysokoskolskych ucitelov (Kravéakova, 2007), Manazment odmenovania
na vysokych Skolach (Krav¢akova, 2006), Kompetentnost arola manazéra na verejnej
vysokej skole (Kravcakova, 2005). Boli to tiez prieskumy realizované na verejnych vysokych
Skolach v ramci spracovavania diplomovych prac, ktorych autorka tejto prace bola vedicou.
Ide otieto prace: Moznosti aplikacie tedrie jadrovych charakteristik pracovného miesta
Vv procese riadenia l'udskych zdrojov vo verejnej sprave (SepeSiova, 2009), Kompetenény
model pre ziskavanie avyber vysokoSkolskych pracovnikov (Kralova, 2007), Prvky
pracovného prostredia pri tvorbe pracovného miesta (Lovackd, 2007), Marketingova
koncepcia a koncepcia hodnotového manazmentu ako nastroj zvySovania hodnoty vzdelania
pre Studenta (Dolzova, 2007), Tradi¢né metédy vzdelavania a e-learning vo vysokoSkolskej
vyucbe (Granaiova, 2006), Kompetentnost’ arola manazéra na verejnej vysokej Skole
(Germuskova, 2005), Pracovné spokojnost’ ucitel'ov strednych $kél vo Svidniku (Makarova,

2004). Uvedené aktivity povazujeme za podporné pilotné Studie prezentované¢ho vyskumu.

Zamerom vyskumu, ktorého vysledky su prezentované v tejto kapitole bolo najst
odpovede na otazky: Ako subjektivne vnimaji svoju pracu vysokoskolski ucitelia? Aké tlohy
plnia ucitelia vysokej Skoly? Aky cas venuju vykonu jednotlivych uloh? Aky vyznam

prisudzuju tymto tlohdm? Aké kompetentnosti st podla nich ddlezité pre vykon tejto prace?
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3.1 Ciele a hypotézy vyskumu

Predmetom vyskumu je praca ucitel’a vysokej Skoly. Praca ucitel'a bola sledovana podla
jednotlivych oblasti ¢innosti a im pridelenych pracovnych uloh. Nésledne boli zistované

poziadavky (kompetentnosti) na vykon tejto prace.

Objektom vyskumu su drzitelia pracovného miesta vysokoskolsky ucitel’, pricom islo

0 uéitelov vysokych $kol na izemi Slovenskej republiky a na uzemi Ceskej republiky.

Hlavnym cielom vyskumu je analyzovat subjektivne odhadovani priemernu casovi
narocnost’ pracovnych uloh vykondvanych vysokoSkolskym ucitelom, subjektivne
percipovanil vyznamnost tychto pracovnych 1loh anajst Struktiru relevantnych

kompetentnosti potrebnych pre vykon prace vysokoskolského ucitela.

Ciastkové ciele vyskumu

Ciastkovy ciel’ 1

Zistit' a analyzovat’ subjektivny odhad casovej narocnosti jednotlivych pracovnych uloh
vykonavanych vysokoskolskym ucitelom, vV tomto kontexte zmapovat extenzivne vyuZitie fondu
pracovného casu a zistit vplyv vybranych socidalno-demografickych charakteristik (pohlavie,
dosiahnuty titul, odbor posobenia, lokalita pracoviska) na odhadovanu casovu ndarocnost.
Ciastkovy ciel’ 2

Zistit' a analyzovat’ percipovanu vyznamnost pracovnych uloh vykonavanych vysokoskolskym
ucitelom a vplyv vybranych socialno-demografickych charakteristik (pohlavie, dosiahnuty
titul, odbor pésobenia, lokalita pracoviska) na percipovanu vyznamnost tychto uloh.
Ciastkovy ciel’ 3

Zistit' a analyzovat existenciu vztahu medzi odhadovanou casovou ndarocnostou pracovnych

uloh vykonavanych vysokoskolskym ucitelom a percipovanou vyznamnostou tychto uloh.

Vyskumné hypotézy

Vysokoskolski ucitelia vykonavaji pracovné cinnosti jednak na pracovisku (napr.
zabezpecenie vyucby) a jednak v domacom prostredi (napr. priprava prednasok a seminarov,
priprava testov na hodnotenie Studentov, oponovanie zavere¢nych prac, publika¢né aktivity,

Stadium novych poznatkov). Niektoré fakulty, s ohladom na zameranie a na povahu prace
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pracovnikov, umoziiuju ucitelom isty pocet dni v tyzdni pracovat doma. V niektorych
pripadoch ide skor o zauzivani prax, tolerované spravanie (tichi dohodu medzi
zamestnavatel'om a zamestnancom), nez oficialne zavedené neStandardné a inovativne rezimy
prace. V minulosti mohlo byt hlavnhym dévodom nedostato¢né technické vybavenie (napr.
osobny pocitac), alebo zdielané vyuzivanie pocitacovej techniky viacerymi pracovnikmi.
Dnes zrejme prevazuju dévody, ako su nevhodny pracovny priestor pre dusevni pracu
Z hl'adiska hluku a vyruSovania inymi osobami, ¢i vybudovana osobna kniznica. Podobne ako
VvV inych zamestnaniach, aj v pripade vysokosSkolského ucitel'a sa objavuje tzv. nosenie prace
domov. Kym u inych povolani ide skor o terminované prace typu uzdvierky, pricom terminy
sa vyskytuju niekol’kokrat do roka, u vysokoskolskych ucitel'ov je diapazon pracovnych uloh
Vv priebehu celého roka podstatne SirSi (Glohy zamerané na pedagogicku c¢innost’ a tlohy
zameran¢é na vedecko-vyskumnu ¢innost’), priCom splnenie vac¢Siny z nich si vyzaduje tvorivé
rieSenie. Domnievame sa preto, Zze vysokoskolski ucitelia su CastejSie nuteni venovat’ vecery,
vikendy, ale aj dovolenky pracovnym povinnostiam ako su oprava pisomiek, oponovanie
zaverecnych prac, kreovanie publikacnych jednotiek, samovzdelavanie a pod. Ak je praca
vykondvand doma, nie je ohraniCend pracovnym casom, nedochddza ku kontrole
(vratane autokontroly) pracovného casu a Casu na odpocinok, drzitel pracovného miesta jej

zvyc€ajne venuje viac pracovného ¢asu.

H1: Predpokladame Statisticky vyznamné rozdiely v subjektivnych odhadoch Ccasovej
narocnosti vykonavanych pracovnych uloh podla vybranych socidlno-demografickych
charakteristik respondentov (pohlavie, dosiahnuty titul, vedny odbor pdsobenia), pricom
predpokladame, zZe najviac Statisticky vyznamnych rozdielov bude preukdzanych pri znaku
dosiahnuty titul.

H2: Predpokladame Statisticky vyznamné rozdiely v subjektivnych odhadoch casovej
narocnosti vykondavanych pracovnych uloh podla lokality pracoviska respondentov, pricom
predpokladame vyssiu hodnotu casovej narocnosti vykonavanych uloh u vysokoSkolskych
ucitelov posobiacich v Slovenskej republike.

H3: Predpokladame, Ze nomindlny a pouzitelny fond pracovného casu je respondentmi

pésobiacimi na vysokych skolach v SR av CR vyuzivany nad 100 %.

Nie vSetky pracovné ulohy priradené pracovnému miestu su kId¢ové, niektoré
podporuju, resp. podmiefiuju plnenie inych uloh. Z tychto dovodov predpokladame odlisné

percipovanie vyznamnosti pracovnych uloh. Domnievame sa tiez, ze subjektivne vnimanie
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vyznamu prace mdze byt ovplyvnené viacerymi faktormi, napr. pohlavim, dosiahnutym
titulom. V pripade, ze pracovnik vnima tlohu ako vyznamnt, existuje predpoklad, Ze jej bude

venovat’ viac pracovného Casu.

H4: Predpokladame Statisticky vyznamné rozdiely v percipovanej vyznamnosti pracovnych
uloh podla vybranych socialno-demografickych charakteristik respondentov (pohlavie,
dosiahnuty titul, vedny odbor posobenia) a toho, ¢i respondenti danu ulohu vykondvaju alebo
nevykondvaju.

HS5: Predpokladame Statisticky vyznamné rozdiely v percipovanej vyznamnosti pracovnych
uloh podla lokality pracoviska.

H6: Predpokladame, Ze priemernd vyznamnost pracovnych uloh bude vyssia ako stredna
hodnota skaly.

H7: Predpokladame, Ze existuje suvislost medzi casovou ndrocnostou a vyznamnostou

pracovnych uloh vykonavanych vysokoskolskym ucitelom.

3.2 Charakteristika vyskumnej vzorky

Kritériom na stanovenie vyberového suboru (dostupna populacia) bola lokalita vysokej
$koly. Z dovodu historickej podobnosti boli vybrané Slovenska republika a Ceska republika.
Dalsim dovodom na vyber lokality bola skutoénost, Ze vysledky vyskumu budu stdastou
vystupu projektu schvaleného grantovou komisiou VEGA ¢&. 1/0865/08 s nazvom
Determinanty, kritéria a hodnotenie dusevnej prace.

Vyber vyskumnej vzorky bol realizovany ako prileZitostny vyber, pricom nedostatky
tohto typu vyberu sme sa pokusili vyvazit mnoZzstvom oslovenych respondentov. Oporu
vyberu predstavoval zoznam ucitelov vysokych $kol vytvoreny na zdklade dostupnosti e-
mailovych adries ucitel'ov tychto §kol na webovych strankach ich vysokej Skoly.

Ucitelia vysokych §kol boli osloveni motivujucim listom v elektronickej forme
zaslanym na e-mailovll adresu daného respondenta. V texte tohto listu bol uvedeny zamer
vyskumu, informicia o anonymite, webova strdnka, na ktorej bol umiestneny dotaznik,
pozadovany termin vyplnenia dotaznika, technické pokyny a pod’akovanie. Ucitelia vysokych
Skol boli osloveni dvakrat z dovodu zvySenia poctu respondentov. Pozitivne reagovalo

a dotaznik vyplnilo 239 respondentov (navratnost: 26 % z 919 respondentov). Po kontrole

107



databazy ziskanych udajov boli vylic¢ené neuplne vyplnené dotazniky. Vyskumnt vzorku
tvorilo 205 respondentov (z toho 148 respondentov zo SR a 57 respondentov z CR).
Vyskumni vzorku mozno popisat na zaklade vybranych socidlno-demografickych
charakteristik. Sledovanymi znakmi boli pohlavie, najvyssi dosiahnuty titul, pracovny uvizok
na vysokej Skole, seniorita (doba vykonu prace ucitela vysokej Skoly), vedny odbor,

v ktorom pdsobi respondent a lokalita §koly. Struktiru vzorky zobrazuju tabulky 1 — 9.

Tab. 1/3 Struktira vzorky podla lokality a pohlavia

LOKALITA SR CR SPOLU
POHLAVIE n % n % n %
Muzi 74 36,45 29 14,29 103 50,74
Zeny 72 35,47 28 13,79 100 49,26
SPOLU 146 71,92 57 28,08 203 100,00
Neuvedené 2 0 205

Vyskumu sa zii¢astnilo viac respondentov zo Slovenskej republiky (72 %), ako z Ceskej
republiky (28 %). Podl'a pohlavia sa vzorka respondentov Cleni takmer na polovicu (dvaja
respondenti zo Slovenskej republiky neoznadili v dotazniku svoje pohlavie). Celkovo
odpovedalo 103 muzov (51 %) a 100 zien (49 %). Z celkovej vzorky tvorili muZzi zo
Slovenskej republiky (d’alej len ,,SR“) 37 % a z Ceskej republiky (d’alej len ,,CR*) 14 %.
Z celkovej vzorky tvorili Zeny zo SR 35 % a z CR 14 %.

Respondenti boli sledovani aj podl'a najvy$Sieho dosiahnutého titulu, pretoze tlohy,
ktoré plni ucitel’ vysokej Skoly su diferencované podla dosiahnutého titulu a na tomto

zaklade mozno predpokladat’ aj zaradenie ucitel’a do pracovnej funkcie (tab. 2).

Tab. 2/3 Strukttra vzorky podl'a lokality a dosiahnutého titulu

LOKALITA SR CR SPOLU
TITUL n % n % n %
2. stupent VS 32 15,61 21 10,24 53 25,85
3. stupeti VS 67 32,68 22 10,73 89 43,41
Docent 36 17,56 10 4,88 46 22,44
Profesor 13 6,34 2 0,98 15 7,32
Doktor vied 0 0 2 0,98 2 0,98
SPOLU 148 72,20 57 27,80 205 100

108



vwe

stupenn vysokej Skoly) az po profesorov a doktorov vied. Najpocetnejsiu skupinu tvorili
ucitelia, ktori maji ukonceny 3. stupen vysokej $koly a dosiahli titul PhD. alebo jeho
ekvivalent. Podl'a zékona o vysokych skolach by mali byt tito ucitelia funkcne zaradeni ako
odborni asistenti, resp. asistenti (zaradenie do pracovnej funkcie zavisi aj od dosiahnutej
odbornej praxe). Celkovo je to 44 % respondentov, z toho 33 % zo SR a 11 % z CR. V poradi
druht najpocetnejSiu skupinu tvorili ucitelia, ktori maji ukonceny 2. stupen vysokej Skoly
(celkom 26 %, z toho 16 % zo SR a 10 % z CR). Tretiu najpoéetnejsiu skupinu respondentov
tvorili uditelia, ktori dosiahli titul docent (celkovo 23 %, z toho 18 % zo SR a5 % z CR)
a stvrta skupinu tvorili profesori (celkom 7 %, z toho 6 % zo SR a1 % z CR). Najmenej
pocetnou skupinou boli uditelia, ktori dosiahli titul doktor vied a iSlo len o respondentov

z CR. Predpokladame, Ze tito respondenti st stiéasne aj drzitel'mi titulu profesor.

Tab. 3/3 Struktira vzorky podla pohlavia a dosiahnutého titulu

POHLAVIE MUZI ZENY SPOLU
TITUL n % n % n %
2. stupeit VS 20 9,85 31 15,27 51 25,12
3. stupeti VS 47 23,15 42 20,69 89 43,84
Docent 26 12,81 20 9,85 46 22,66
Profesor 8 3,94 7 3,45 15 7,39
Doktor vied 2 0,99 0 0 2 0,99
SPOLU 103 50,74 100 49,26 203 100

V kontexte znakov pohlavie a najvyssi dosiahnuty titul (tab. 3) najpocetnejsSiu skupinu
respondentov tvoria muzi, ktori ukon¢ili 3. stupeit vysokej Skoly a ziskali titul PhD. a Zeny,
ktoré ukoncili 3. stupenn vysokej $koly a ziskali titul PhD. V skupine muzov to potom boli
docenti (13 %) a v skupine zZien druhti najpocetnejsiu skupinu tvorili ucitel’ky, ktoré ukoncili
2. stupeit vysokej 8koly, resp. absolvovali rigoréznu sktsku (15 %). Udaje o pohlavi

a najvysSom dosiahnutom titule ¢lenené aj z hl'adiska lokality poskytuje tabul’ka 4.

Tab. 4/3 Struktira vzorky podl'a lokality, pohlavia a dosiahnutého titulu

SR CR
TITUL MUZI ZENY p> MUZI ZENY b3
n % n % n % n % n % n %

2.st.VS |12 [ 591 |18 | 887 |30 [1478 | 8 | 394 | 13 | 6,40 | 21 | 10,34
3.st. VS | 35 [1724 | 32 | 1576 | 67 [33,00 | 12 | 591 | 10 | 493 | 22 | 10,84

Doc. 20 | 985 |16 | 7,88 | 36 |[17,73 | 6 | 2,96 | 4 1,97 | 10 | 4,93

Prof. 7 | 345 | 6 | 296 | 13 | 6,41 1 [ 049 1 104 | 2 | 098

DrSc. 0 0 0 0 0 0 2 109 | 0 0 2 | 0,99
SPOLU | 74 [36,45 | 72 [ 3547 146 | 71,92 | 29 [ 14,29 | 28 | 13,79 | 57 | 28,08
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Tab. 5/3 Struktira vzorky podl'a lokality a Givizku

LOKALITA SR CR SPOLU
UVAZOK n % n % n %
100 % 143 69,76 46 22,44 189 92,20
75 % 0 0 2 0,98 2 0,98
50 % 3 1,46 6 2,93 9 4,39
30 % 0 0 1 0,49 1 0,49
20 % 0 0 1 0,49 1 0,49
Iny 2 0,98 1 0,49 3 1,46
SPOLU 148 72,20 57 27,80 205 100

Vyskumnu vzorku ma zmysel sledovat’ aj podla pracovného uvézku. Len ucitel
zamestnany na plny pracovny uvidzok prinaSa vysokej Skole uzitok v pedagogickej avo
vedecko-vyskumnej oblasti. UZitok zo zamestnavania ugitel'a na krat§i pracovny uvizok sa
znizuje, resp. je obmedzeny len na pedagogicku oblast. Napriklad v pripade, Ze je ucitel
zamestnany na plny pracovny uvézok na jednej vysokej Skole a na Ciastoény vézok na inej
vysokej $kole, moze svoju publika¢nti ¢innost’ evidovat’ len na vysokej Skole, na ktorej je
zamestnany na plny pracovny uvézok. Tato skutocnost’ ma negativny vplyv napr. aj na tvorbu
rozpoctu vysokej Skoly.

Najpocetnejsiu skupinu respondentov tvorili ucitelia zamestnani na vysokej Skole na
plny pracovny Uvidzok (z celkovej vzorky 92 %, zo vzorky ucitel'ov zo SR 97 %, zo vzorky
ugitelov z CR 81 %). Potom nasledovala skupina respondentov, ktori si zamestnani na
polovi¢ny pracovny uvédzok (z celkovej vzorky 4 %, zo vzorky ucitelov zo SR 2 %, zo
vzorky uéitelov z CR 11 %). V skupine respondentov z CR sa nachadzaju ucitelia
zamestnani na rozliéné pracovné uvizky. V skupine respondentov zo SR sa nachadzaju
okrem ucitelov zamestnanych na plny pracovny uvizok ucitelia zamestnani na 50 %-tny

pracovny uvizok a dvaja ucitelia uviedli, Ze st zamestnani na iny pracovny uvazok.

Tab. 6/3 Strukttra vzorky podl'a lokality a vedného odboru posobenia

LOKALITA SR CR SPOLU

ODBOR n % n % n %
Prirodné vedy 25 12,20 5 2,44 30 14,63
Inzinierstvo 35 17,07 8 3,90 43 20,98
a technologia
Lekarske vedy 4 1,95 8 3,90 12 5,85
Podohospodarske vedy 1 0,49 2 0,98 3 1,46
Spolocenské vedy 53 25,85 22 10,73 75 36,59
Humanitné vedy 30 14,63 12 5,85 42 20,49
SPOLU 148 72,20 57 27,80 205 100
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V struktare respondentov bol sledovany aj vedny odbor, v ktorom pdsobia respondenti
(tab. 6). Kategoria vednych odborov kopiruje kategorizaciu vednych odborov podla
Statistického tradu SR (Dotaznik Kariérny postup drzitelov doktoratov, CDH 2006).

Struktira skupiny respondentov zo SR a skupiny respondentov z CR sa odlisuja.
Z celkového poctu respondentov najpocetnejSiu skupinu tvorili uditelia, ktori pdsobia
v oblasti spoloCenskych vied (37 %), potom ucitelia poOsobiaci v oblasti inZinierstva
a technologie (21 %) a ucitelia posobiaci v oblasti humanitnych vied (20 %). Najpocetnejsiu
skupinu respondentov zo SR tvorili uitelia posobiaci v oblasti spolo¢enskych vied (26 %),
potom V oblasti inzinierstva a technolégie (17 %) a Vv oblasti humanitnych vied (15 %).
Najpoéetnejsiu skupinu respondentov z CR tvorili ugitelia pdsobiaci v oblasti spoloenskych
vied (11 %), potom v oblasti humanitnych vied (6 %) arovnakym zastGpenim v oblasti
lekarskych vied a Vv oblasti inZinierstva a technologie. Len traja ucitelia z celkového poctu

respondentov su ucitelia pdsobiaci v oblasti pddohospodarskych vied.

Tab. 7/3 Struktira vzorky podla seniority a lokality

LOKALITA Priemerny pocet Standardni odchylka Min. Max.
rokov

SR 13,70 10,33 0,50 52,00

CR 12,17 11,28 1,00 50,00

SPOLU 13,27 10,59 0,50 52,00

Tab. 8/3 Struktira vzorky podla seniority a pohlavia

POHLAVIE Priemerny pocet Standardna odchylka Min. Max.
rokov
MUZI 14,01 10,68 2,00 52,00
ZENY 12,54 10,60 0,50 40,00
Tab. 9/3 Strukttira vzorky podl'a seniority a dosiahnutého titulu
TITUL Priemerny pocet Standardni odchylka Min. Max.
rokov
2. stupeit VS 6,31 7,19 0,50 40,00
3. stupeti VS 9,78 5,97 1,00 26,00
Docent 22,43 8,87 6,00 40,00
Profesor 27,47 10,56 10,00 52,00
Doktor vied 34,00 22,63 18,00 50,00

Poslednym sledovanym znakom vo vyskumnej vzorke bola seniorita, t. j. doba vykonu prace
u jedného zamestnavatela (tab. 7, 8, 9). Celkovo je priemerna seniorita 13,27 rokov (SD = 10,59),

pri¢om priemerna seniorita respondentov zo SR je 13,70 rokov a u respondentov z CR 12,17 rokov.
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Z hladiska pohlavia st muzi zamestnani u jedného zamestnavatela dlhsie (14,01 rokov) ako Zeny
(12,54 rokov). Mozno predpokladat’, Ze seniorita sivisi s najvy$§im dosiahnutym titulom, ktory
ucitelia dosiahli. Toto zistenie je v zhode s nasimi oc¢akavaniami. Najdlhsie pracu vysokoskolského
ucitel'a vykonavaju doktori vied (priemer 34,00 rokov, min. 18 rokov, max. 52 rokov) a profesori
(priemer 27,47 rokov, min. 10 rokov, max. 52 rokov) a potom st to ucitelia, ktori dosiahli titul docent

(priemer 22,43 rokov, min. 6 rokov, max. 40 rokov).

3.3 Vyskumny nastroj

Na ziskanie empirickych udajov a overenie stanovenych hypotéz bol ako taziskova
technika pouzity autorsky Dotaznik o praci ucitela vysokej skoly (d’alej len ,,dotaznik*, alebo
,DOPUVS®). Otazky tvoriace dotaznik boli vytvorené jednak po analyze prace uditela
vysokej Skoly na zdklade metody Studia dokumentov (napr. zakon o vysokych Skolach,
interné elektronické dokumenty vysokych $§kol, autosnimok pracovného ¢asu za akademicky
rok) a jednak po rozhovore s vybranymi ucitelmi vysokych $kol. Z dévodu, ze dotaznik bol
vytvoreny pre ucely tejto habilitacnej prace a nebol overeny v praxi (opakované skimanie),
bolo potrebné ziskat’ argumenty, ktoré by preukazali platnost’ zaverov vyskumu (validita).
Podla L. Lovasa (2001, s. 19) sa ,validita chape ako primeranost, opodstatnenie
arelevantnost’ zaverov a interpretacii (vyvodov), ktoré¢ formuluje vyskumnik na zaklade
vyskumnych tdajov®. Zamerom overovania platnosti (validity) bolo teda zistit, ¢i sa
vyskumom zist'ovalo to, ¢o sa zistit’ malo a ¢i je mozné vysledky vyskumu zovSeobecnit’.

Validita dotaznika bola overend ako obsahova validita dotaznika. Zamerom bolo zistit’
platnost’ obsahu a formy dotaznika tak, aby koreSpondovali s operacionalizaciou vyskumne;j
problematiky. V ramci procesu validizacie boli osloveni vybrani experti — ucitelia vysokych

§kol o postudenie validity dotaznika.

DESIGN DOTAZNIKA

Dotaznik o préci ucitela vysokej Skoly je zamerany na ziskanie informacii, ktoré bolo
mozné dosiahnut’ napriklad aj rozhovormi s ucitelmi vysokych §kol, ale z dovodu snahy
0 zabezpeCenie udajov od vacSieho poctu respondentov za kratSi Casovy Usek a menej

nakladne, bola zvolena tato technika.
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Dotaznik je rozdeleny do troch casti, pricom inStrukcie st uvedené osobitne pri kazdej
Casti dotaznika. Uvodnym textom bol respondent informovany o vyskumnom zamere
a motivovany k vyplneniu dotaznika. Jeho sucast’ tvori aj suhlas s ucast'ou na vyskume.

Prvd cast dotaznika POPIS PRACE je zamerana na priamu a nepriamu pedagogicku
¢innost’ ucitel'a vysokej skoly, na vedecko-vyskumnu a publika¢nti ¢innost’ a ostatni ¢innost’
ucitel’a vysokej Skoly. Kazda z uvedenych oblasti (subskal) obsahuje ulohy, ktoré vykondva
ucitel' vysokej Skoly v zavislosti na funkcii, do ktorej je ulitel zaradeny. Vyskumnym
zémerom bolo zmapovat pracu vysokoskolskych ucitel'ov za obdobie roku 2008, t. j. za letny
semester akademického roku 2007/2008 a zimny semester akademického roku 2008/2009.
Respondent mal oznacit tlohy, ktoré vykondva a vyjadrit’ sa k ¢asovej narocnosti tychto tiloh
(tzn. mal odhadntt’ a uviest’ priemerny pocet hodin za tyzden, semester alebo akademicky
rok, potrebny na vykon danej ulohy). Sucasne sa mal respondent vyjadrit k Grovni
subjektivnej vyznamnosti pracovnej tlohy. Vyznamnost’ pracovnej ulohy bola zistovana na
5-stupiiovej Skale. Kotvy Skaly sa pohybovali od 1 — rozhodne nie az po 5 — rozhodne ano.
Tuto Cast’ dotaznika tvoria otazky €. 1 — 67 a mozno ju povazovat’ za rozSireny checklist.

Druha cast dotaznika KOMPETENTNOST (spésobilost na vykon prdce) je zamerana na
kompetentnosti (sposobilost na vykon prace). Respondent mal ohodnotit’ kazdu
kompetentnost’ z hl'adiska dolezitosti pre vykon vlastnej prace u kmenového zamestnavatel’a,
resp. v inej organizacii pre kmenového zamestnavatel'a na 5-stupniovej Skale. Kotvy Skaly sa
pohybuji od 1 — rozhodne ned6lezita az po 5 — rozhodne délezita kompetentnost. Zoznam
kompetentnosti je Cleneny do piatich oddielov (subskal): zakladné kompetentnosti vo vztahu
k vlastnej osobe a praci (Z), pedagogické kompetentnosti vo vztahu k vyucbe (P), socialne
kompetentnosti vo vztahu k inym, t. j. interpersonalna spdsobilost’ (S), vedecko-vyskumné
kompetentnosti vo vztahu k vlastnej vedeckej praci (V) a manaZérske kompetentnosti vo
vztahu k vyucovaciemu procesu a k vedeckym ¢innostiam (M). Druhu ¢ast’ dotaznika tvoria
otazky ¢. 68 — 147.

Otazky  vtretej casti  dotaznika  zistovali  SOCIALNO-DEMOGRAFICKE
CHARAKTERISTIKY RESPONDENTA. Boli zamerané na zistenie pohlavia, najvysSieho
dosiahnutého titulu, Gvizku (typu pracovnej zmluvy), seniority v zamestnani a odboru
posobenia respondenta. Poslednd otdzka zistovala lokalitu Skoly (miesto), na ktorej pdsobi

respondent (otazky ¢. 148 — 153).

Projekt vyskumu a Dotaznik o praci ucitel'a vysokej skoly bol kreovany v mesiacoch

oktober 2008 az januar 2009. Nasledne sa pristapilo k vyberu stiboru respondentov. Zber
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udajov bol realizovany v dvoch kolach z doévodu ziskania véc¢Sieho poctu respondentov
Vv mesiacoch februar — maj 2009. Spdsob ziskavania dat, vyber stiboru a vyhodnocovanie

vysledkov boli konzultované s programatorom, sociologom a Statistikom.

Tab. 10/3 Strukttra dotaznika

Clenenie dotaznika Oblast’ (subskala)
A — Priama pedagogicka ¢innost’
1. Cast’ — Popis prace B — Nepriama pedagogicka ¢innost’

C — Vedecko-vyskumna a publika¢na ¢innost’

D — Ostatné cinnosti

Z — Zékladné kompetentnosti

P — Pedagogické kompetentnosti

2. Cast’ — Kompetentnost’ S — Socialne kompetentnosti

V — Vedecko-vyskumné kompetentnosti
M — Manazérske kompetentnosti

3. cast’ — Socialno-demografické charakteristiky

Elektronickd forma dotaznika bola vytvorena ako formuldr na webovej stranke
dodavatel'skym sposobom a bola zverejnend na serveri PreSovskej univerzity v PresSove.
Respondent po oznaceni suhlasu s ticastou na vyskume vyplnil otazky na webovej stranke
apo ich odoslani program v jazyku PHP spracoval vyplneny dotaznik z HTML stranky
audaje preniesol a doplnil do .csv suboru. Nasledne bol tento databdzovy subor, ktory
obsahoval odpovede respondentov, importovany do programu Excel a Statisticky spracovany.
Rozhodnutie o0 pouziti dotaznika v elektronickej forme ovplyvnil aj predpoklad, zZe
oslovenymi subjektami bude akceptovany skor pre stym spojentt €asovlii manipulaciu
a zabezpecenie Uplnej anonymity. Toto rozhodnutie ovplyvnila aj ndkladovad nendro¢nost

aktivity.

FAKTOROVA STRUKTURA A RELIABILITA DOTAZNIiKA

Struktira Dotaznika o praci uéitela vysokej $koly bola overovana metédou faktorovej
analyzy. Nasledne bola zistovana reliabilita dotaznika ako vnutorna konzistencia poloziek
(otazok podl’a jednotlivych oblasti, resp. subskal).

Na overenie zakladnej Struktary 1. casti dotaznika nazvanej Popis prace bola
realizovana explora¢na faktorova analyza na zdklade udajov vyjadrujicich vyznamnost
jednotlivych tloh. Pre spracovanie bola pouzitd metéda maximdlnej vierohodnosti
nasledovand normalizovanou rotaciou faktorov varimax. Pri posudzovani Struktiry

jednotlivych oblasti prvej casti dotaznika, ato A — Priama pedagogicka ¢innost, C —
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Vedecko-vyskumna cinnost a D — Ostatné ¢innosti bola identifikovana jednofaktorova
Struktara, tzn. bola potvrdena homogenita subskal (oblasti dotaznika). V oblasti B —
Nepriama pedagogicka cinnost® boli identifikované 3 faktory, ktorych vlastné Ccislo
(eigenvalue) bolo vécsie ako 1. Napriek tomu, ze celkovy rozptyl je mensi ako v socidlnych
vedach zauzivanych 60 % (54,57 %), ukazalo sa 3-faktorové riesenie ako zmysluplné.
Tabulka 11 zobrazuje faktorové naboje pre vysledné tri faktory po rotacii metdédou varimax.
Na zéaklade obsahu poloziek boli faktorom priradené nazvy. Prvy faktor bol nazvany
Postgradual a obsahuje polozky (otazky) orientované na ulohy suvisiace s rigoro6znym
konanim, doktorandskym S§tidiom, habilitatnym a inauguratnym konanim atiez so
Studentskou vedeckou Cinnostou. Druhy faktor bol nazvany Vyucba a obsahuje polozky
orientované na tlohy suvisiace s vyucbou na dennej a externej forme stadia v 1. a 2. stupni
Studia. Treti faktor, nazvany Absolutorium, obsahuje polozky stvisiace s llohami tykajicimi

sa zaveru Studia Studentov v 1. a 2. stupni Studia.

Reliabilita (spol'ahlivost) Dotaznika o praci ucitel'a vysokej Skoly bola zistovana ako
vnatorna konzistencia poloziek (otazok podl'a jednotlivych oblasti, resp. subskal) — tab. 12.
Na odhad vnutornej konzistencie jednotlivych oblasti (subskal) dotaznika boli vypocitané
hodnoty Cronbachovej alfy. Hodnoty Cronbachovej alfy preukazali vnatorna konzistenciu
jednotlivych subskal. Subskaly 1. Casti dotaznika, a to B — Nepriama pedagogicka ¢innost, C
— Vedecko-vyskumna ¢innost a D — Ostatna ¢innost' zaznamenavaju vysoké hodnoty
koeficientu a od 0,87 do 0,94. Nizsia hodnota (o = 0,57) je zaznamenand pri subSkale A —
Priama pedagogicka ¢innost’. Niz§iu hodnotu mozno spajat’ s niz§im poctom poloziek v tejto
subSkale (oblasti) dotaznika. V 2. Casti dotaznika nazvanej Kompetentnost’ (sposobilost’ na

vykon prace) boli zaznamenané hodnoty koeficientu a od 0,84 do 0,92.
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Tab. 11/3 Faktorova analyza oblasti dotaznika Nepriama pedagogicka ¢innost’ po rotacii varimax

Otz POLOZKA FAKTOR | FAKTOR | FAKTOR 3
1 2 Absolutérium
Postgraduadl Vyucba
9. | Priprava prednasok na doktorandskom §tiidiu 0,89
14. | Skasanie doktorandov na zaver vyucby 0,90
predmetu
16. | Clen rigoréznej komisie 0,82
17. | Clen komisie pre doktorandské skusky 0,88
20. | Vedenie rigor6znych prac 0,77
21. | Vedenie dizertaénych prac 0,95
24. | Oponovanie rigor6znych prac 0,79
25. | Oponovanie dizertaénych prac 0,95
26. | Recenzie habilitatnych a inaugura¢nych prac 0,94
27. | Vedenie SVOC 0,47
6. | Priprava prednasok na dennej forme $tudia 0,33
7. | Priprava seminarov na dennej forme $tadia 0,47
8. | Konzultacné hodiny pre Studentov 0,56
10. | Priprava konzultacii na externej forme Studia 0,40
11. | Priprava testov na priebezné a zaverecné 0,63
hodnotenie
12. | Priebezné hodnotenie Studentov pocCas semestra 0,57
13. | Zaverecné hodnotenie Studentov 0,48
28. | Ostatné prace (napr. zapisovanie vysledkov 0,48
skusok)
15. | Clen $tatnicovej komisie 0,41
18. | Vedenie bakalarskych prac 0,45
19. | Vedenie diplomovych prac 0,55
22. | Oponovanie bakalarskych prac 0,50
23. | Oponovanie diplomovych prac 0,68
Vlastné Cislo (Eigenvalue) 8,26 2,83 1,47
% celkového rozptylu 33,88 % 11,18 % 9,50 %

Tab. 12/3 Hodnoty vntitornej konzistencie (alfa) a priemerna medzipolozkova korelacia dotaznika

Cast’ dotaznika Oblast’ (subskala) Cronbachova | MedzipoloZzkova
alfa korelacia
1. Popis prace A — Priama pedagogicka ¢innost’ 0,57 0,22
B — Nepriama pedagogicka ¢innost’ 0,91 0,32
1. faktor — Postgradudl 0,97 0,79
2. faktor — Vyucba 0,75 0,30
3. faktor- Absolutorium 0,84 0,52
C — Vedecko-vyskumna ¢innost’ 0,94 0,42
D — Ostatné ¢innosti 0,87 0,36
2. Kompetentnost’ Z — Zakladna kompetentnost’ 0,84 0,25
P — Pedagogicka kompetentnost’ 0,87 0,29
S — Socialna kompetentnost’ 0,92 0,42
V — Vedecko-vyskumna 0,90 0,37
kompetentnost’
M — Manazérske kompetentnosti 0,88 0,32

Poznamka: Pozadovana hodnota Cronbachovej alfy: o= 0,7 a viac
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3.4 Statistické spracovanie udajov

Vysledky vyskumu boli spracované s vyuzitim Statistického softvéru STATISTICA.
Zakladna analyza ziskanych dat bola realizovand s vyuzitim metéd deskriptivnej
a induktivnej analyzy.

Na overenie hypotéz boli pouzité metddy rozdielovej Statistiky, a to t-testy pre dva
nezavislé vybery a jednorozmernd analyza rozptylu (ANOVA). V pripade nesplnenia
podmienok pre pouzitie analyzy rozptylu bola pouzita Kruskal-Wallisova analyza rozptylu.
Z dévodu nerovnako velkych skupin respondentov, resp. malych skupin respondentov bol
Vv niektorych pripadoch pouzity Mann-Whitneyho U-test, ako neparametricka alternativa t-
testu. Na zistenie priemernej vyznamnosti pracovnych tloh v populécii ucitelov bol pouzity
intervalovy odhad aritmetického priemeru populdcie, pricom vybrand uGroven
pravdepodobnosti (interval spol’ahlivosti, CI) bola 95 %.

Na zistenie suvislosti medzi casovou narocnostou a vyznamnostou pracovnych uloh bol

pouzity Kendallov gama (korelaény) koeficient.

3.5 Praca vysokoskolského uéitela

— prezentacia a interpretacia vysledkov vyskumu

Nezriedka sa stretdvame s ndzorom, ze praca vysokoskolského ucitela je naro¢na
z hl'adiska obsahu iz hl'adiska casu, ze vyvolava stres achoroby stym spojené, je
nedostatocne ocenend, spolocensky status ucitela je neadekvétny vystupu, ktory vykazuje
jeho préca, atd. Kazdy drzitel' tohto pracovného miesta vSak svoju pracu vnima inak,
subjektivne. Autorku vyskumu zaujimal prave nazor drzitelov pracovného miesta
vysokoSkolsky ucitel na pracu, ktori vykonavaji. Konkrétnym zadmerom bolo zistit’
a analyzovat' ¢asovll ndrocnost’ pracovnych uloh tvoriacich obsah priamej pedagogickej
¢innosti, nepriamej pedagogickej Cinnosti, vedecko-vyskumnej ¢innosti a ostatnej ¢innosti.
Zadmerom tiez bolo zistit' aanalyzovat percipovani vyznamnost tychto tuloh a najst
klasifika¢nt Strukturu kI'aCovych kompetentnosti vysokoSkolského ucitel’a.

Ziskané vysledky st hodnotené a interpretované podla jednotlivych casti Dotaznika

0 praci ucitel’a vysokej skoly a podla ¢iastkovych cielov vyskumu.
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3.5.1 Casova naroénost’ pracovnych tloh uéitelov vysokych $kél

V kontexte ¢asovej naro€nosti pracovnych uloh bolo cielom (Ciastkovy ciel’ 1) zistit’
a analyzovat’ subjektivny odhad odpracovaného ¢asu vysokoskolskym ucitelom pri vykone
jednotlivych pracovnych uloh vo vztahu k pohlaviu, najvysSiemu dosiahnutému titulu,
vednému odboru, v ktorom ucitel’ pdsobi a vo vzt'ahu k lokalite pracoviska, pricom osloveni
boli respondenti posobiaci na vysokych §kolach v SR a v CR. Na zaklade tychto udajov bolo
naSim cielom zmapovat extenzivne vyuzitie fondu pracovného Casu.
Hypotéza 1: Predpokladame Statisticky vyznamné rozdiely v subjektivinych odhadoch casovej
narocnosti vykondvanych pracovnych uloh podla vybranych socidlno-demografickych
charakteristik respondentov (pohlavie, dosiahnuty titul, vedny odbor posobenia), pricom
predpokladame, zZe najviac Statisticky vyznamnych rozdielov bude preukdzanych pri znaku

dosiahnuty titul .

Respondenti mali v dotazniku oznacit’ ulohy, ktoré vykonavaju a vyjadrit’ sa k ¢asovej
narocnosti tychto tloh (tzn. mali odhadnuat a uviest’ priemerny pocet hodin). Vzhl'adom na to,
ze jednotlivé polozky dotaznika zistovali hodnoty za r6zne obdobia (za tyzden, semester,
akademicky rok), bolo potrebné prepocitat’ hodnoty na jedno obdobie (mierku). Ked’ze pocet
tyzdnov semestra je na vysokych Skolach odlisny (12 az 13 tyzdnov), rozhodli sme sa
0 pouzitie priemernej hodnoty, t. j. 12,5 tyzdia za semester. Transformacia hodndt sa
nasledne realizovala na akademicky rok (25 tyzdiiov).

Pri kazdej polozke dotaznika bola zistovana Casova narocnost’ pracovnej ulohy. Na
popis vysledkov bol pouzity aritmeticky priemer. Na zistenie rozdielov v ¢asovej naro¢nosti
pracovnej ulohy medzi skupinami vytvorenymi na zdklade socidlno-demografickych

charakteristik boli pouzité t-test pre dva nezavislé vybery a analyza rozptylu.

Priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych uloh podla oblasti ¢innosti uditel’a vysokej
Skoly

Vo vyskume sme sa sustredili na ¢asovlil narocnost’ jednotlivych pracovnych uloh
vykonavanych vysokoSkolskym ucitelom, priCom sme sa v prvom rade zamerali na popis

celej vyskumnej vzorky.

Na zaklade vysledkov konStatujeme, Ze respondenti, vysokoSkolski ucitelia

v Slovenskej republike a v Ceskej republike priemerne za akademicky rok odpracuji 2525,61
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hodin (tab. 18). Podl'a mnozstva odpracovaného casu najviac Casu venuji vedecko-
vyskumnej ¢innosti (896,33 h / ak. rok, t. j. 35,49 % z celkového odpracovaného casu),
nasledne nepriamej pedagogickej ¢innosti (817,29 h / ak. rok, t. j. 32,36 % z celkového
odpracovaného ¢asu), potom priamej pedagogickej ¢innosti (408,46 h / ak. rok, t. j. 16,17 %
z celkového odpracovaného Casu) a nakoniec ostatnej ¢innosti (403,52 h / ak. rok, t. j. 15,98

% z celkového odpracovaného Casu).

Tab. 13/3 Priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych tiloh v hodinach / ak. rok

PRACOVNA OBLAST POCET PRIEMER SD

A — Priama pedagogicka ¢innost’ 205 408,46 191,24
B — Nepriama pedagogicka ¢innost’ 205 817,29 379,54
1. faktor — Postgradudl 205 63,30 103,93

2. faktor — Vyucba 205 585,62 310,35

3. faktor- Absolutorium 205 168,37 114,96

C — Vedecko-vyskumna ¢innost’ 205 896,33 646,95
D — Ostatné ¢innosti 205 403,52 361,63
SPOLU:A+B+C 205 2.122,08 828,11
SPOLU:A+B+C+D 205 2.525,61 972,31

Ucitel’ vysokej skoly je nielen pedagogickym pracovnikom, ale aj vedecko-vyskumnym
pracovnikom. Prave tejto ¢innosti venuji respondenti najviac pracovného casu. V ramci
vedecko-vyskumnej ¢innosti uditel’ pracuje na vyskumnych ulohach, ktorych vysledky
publikuje. RieSenie vyskumnych tuloh zabezpeCuje v ramci zakladného a aplikovaného
vyskumu pre rozne subjekty, napr. pre spolo¢nost (VEGA, KEGA, APV), pre prax

(objednavky organizacii) a pre zamestnavatel'a (fakultny vyskum).

Tab. 14/3 Priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych tloh u ucitelov prijatych na 100 % pracovny

uvizok (hod. / ak. rok)

PRACOVNA OBLAST POCET PRIEMER SD

A — Priama pedagogicka ¢innost’ 189 410,54 174,01
B — Nepriama pedagogicka ¢innost’ 189 827,80 373,48
1. faktor — Postgradudl 189 63,47 98,14

2. faktor — Vyucha 189 592,51 314,55

3. faktor- Absolutorium 189 171,83 114,20

C — Vedecko-vyskumna ¢innost’ 189 931,16 650,32
D — Ostatné ¢innosti 189 413,00 362,18
SPOLU:A+B+C 189 2.169,50 788,95
SPOLU:A+B+C+D 189 2.582,50 936,96
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Respondenti st na vysokych Skolach zamestnani na rozlicny pracovny uvizok.
Zaujimalo nés kolko cCasu v priemere venuji réznym pracovnym ulohdm respondenti
zamestnani na plny pracovny uvidzok. Ich pocet bol 189. Vysledky sa v porovnani k

zisteniam v celej vyskumnej vzorke ramcovo nezmenili.

Tab. 15/3 Priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych tloh podl'a pohlavia (hod. / ak. rok)

PRACOVNA OBLAST PRIEMER t-test
MUZI ZENY

A — Priama pedagogicka ¢innost’ 411,38 401,93 0,35
B — Nepriama pedagogicka ¢innost’ 806,16 831,99 -0,48
1. faktor — Postgradudl 76,69 50,48 1,812
2. faktor — Vyucba 550,37 624,88 -1,712

3. faktor- Absolutorium 179,10 156,64 1,39

C — Vedecko-vyskumna ¢innost’ 984,50 810,55 1,92
D — Ostatné ¢innosti 391,17 409,57 -0,37

SPOLU:A+B+C 2.202,03 2.044,47 1,35

SPOLU:A+B+C+D 2.593,21 2.454,03 1,01

Legenda:
a — t-test pre nehomogénne rozptyly

Vysledky boli posudzované aj v kontexte interpohlavnych rozdielov (tab. 15). Celkovy
pocet respondentov bol 203 (dvaja respondenti neuviedli svoje pohlavie), z toho 103 muzov
a 100 zien. V tabul’ke mozZzno vidiet’ rozdielne poradie Casovej naro¢nosti oblasti pracovnej
¢innosti respondentov. Kym u muzov sa poradie oproti vSetkym respondentom nezmenilo,
U zien nastali zmeny. Zeny venuja v priemere za akademicky rok najviac pracovného ¢asu
nepriame] pedagogickej ¢innosti, potom vedecko-vyskumnej ¢innosti, ostatnej ¢innosti a az
na poslednom mieste sa vyskytla priama pedagogicka ¢innost’. Rozdiely boli zistené 1 v ramci
nepriamej pedagogickej ¢innosti. Napriek tomu, ze Zeny vykazali 0 9,45 h / ak. rok menej
ako muzi na priamu pedagogicku ¢innost, jej priprave sa venuju o 74,51 h / ak. rok viac
(rozdiel priemerov faktora Vyucba medzi muZzmi a Zenami). Rozdiel priemerov faktora
Postgradual medzi muzmi a Zenami je 26,21 h / ak. rok (viac hodin odpracovali muZi)
a rozdiel priemerov faktora Absolutérium je 22,46 h / ak. rok (viac hodin odpracovali muzi).
Muzi odpracuju priemerne za ak. rok o 139,18 hodin viac ako Zeny.

Napriek uvddzanym rozdielom medzi muzmi a zenami vo vzorke, tieto sa neukdzali ako
Statisticky vyznamné.

Ucitelovi vysokej Skoly zlegislativnych noriem nepriamo vyplyva povinnost
kvalifikacne rast. Vykon funkcie predpoklada isty stupent kvalifikdcie, priCom obsah uloh
jednotlivych funkcii je odliSny. NajnarocnejSie prace vykondva profesor. Jednym zo
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socialno-demografickych znakov, ktory bol urespondentov sledovany, bol najvyssi

dosiahnuty titul (tab. 16).

Tab. 16/3 Priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych uloh podl'a najvyssieho dosiahnutého titulu (hod. /

ak. rok)
PRACOVNA OBLAST PRIEMER F
Bez PhD. Doc. Prof. DrSc.
PhD.
n=>53 n=2389 n=46 n=15 n=2
A — Priama pedagogicka ¢in. 419,07 435,52 369,24 360,93 182,00 1,62
B — Nepriama pedagogicka ¢in. 748,77 802,63 881,70 1004,07 403,00 2,32
1. faktor — Postgradudl 8,51 29,30 135,63 211,20 255,50 97,74
Axxk
2. faktor — Vyucba 600,79 606,45 533,87 626,93 137,50 0,68
3. faktor- Absolutorium 139,47 166,89 212,20 165,93 10,00 12,33%*
C — Vedecko-vyskumn4 &in. 477,70 947,12 | 1.131,22 | 1.362,00 | 835,00 | 14,79***
D — Ostatné ¢innosti 343,60 457,89 387,42 386,07 73,50 1,19
SPOLU:A+B+C 1.645,53 | 2.185,28 | 2.382,15 | 2.727,00 | 1.420,00 12,09
*k*k
SPOLU:A+B+C+D 1.989,14 | 2.643,16 | 2.769,58 | 3.113,07 | 1.493,50 9,91 %**

Legenda: a — Kruskal-Wallisov test

Pri zistovani vplyvu najvyssie dosiahnutého titulu na percipovanua ¢asovi narocnost’

z dovodu nizkeho poctu drzitel'ov titulu DrSc. tito neboli do analyzy zahrnuti.

Naro¢nost’ pracovnych tiloh mozno posudzovat’ aj podl'a mnozstva odpracovaného ¢asu.
Celkova cCasova ndrocnost’ rastie priamoumerne s funkciou ucitela (najvysSiu casova
naroénost’ uviedli profesori). Statisticky vyznamny rozdiel bol preukdzany medzi
jednotlivymi kategoériami pracovnikov vo vztahu k Casovej naro¢nosti pracovnych tloh
v oblastiach Nepriama pedagogicka ¢innost’ u faktorov Postgradual (F = 97,74; p <,001) a
Absolutorium (F = 12,33; p <,05), Vedecko-vyskumna ¢innost’ (F = 14,79; p <,001), ¢o sa
prejavilo aj spolu za oblasti ¢innosti Priama pedagogickd ¢innost’, Nepriama pedagogicka
¢innost’ a Vedecko-vyskumna ¢innost’ (F = 12,09; p < ,001) a spolu za vsetky vymedzené
oblasti ¢innosti (A + B + C + D) vysokoskolského ucitel’a (F =9,91; p <,001).

Vysledky post hoc testov u faktora Postgradudl identifikovali Statisticky vyznamnu
odlisnost’” medzi uciteI'mi, ktori neziskali titul PhD. a ucite'mi, ktori ziskali titul docent
aprofesor. Tiez bola identifikovana odliSnost medzi udite'mi, ktori ziskali titul PhD.
a ugitelmi, ktori ziskali titul docent a profesor. Ulohy zaradené do faktora Postgradual by

mali vykondvat’ ucitelia, ktori ziskali vyssi akademicky titul. Nazddvame sa preto, Ze vykon
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tychto uloh sa u ucitelov, ktori neziskali titul PhD. spdja s pripravnymi pracami. U faktora
Absolutérium sa preukézali Statisticky vyznamné rozdiely medzi ucitel'mi, ktori neziskali
titul PhD. a u¢itel'mi, ktori ziskali titul docent a profesor a tiez medzi uéitel'mi, ktori ziskali
titul PhD. auciteI'mi, ktori ziskali titul docent a profesor. Vyznamné rozdiely v oblasti
Vedecko-vyskumna ¢innost’ boli preukazané medzi ucitelmi, ktori neziskali titul PhD. a
ucitel'mi, ktori ziskali titul PhD., docent a profesor. Tiez sa rozdiely ukazali medzi skupinami
ucitel'ov, ktori ziskali titul PhD. a titul profesor.

Statisticky vyznamny rozdiel bol zisteny aj v sumarnych hodnotach ¢asovej naro¢nosti
pracovnych uloh. V pripade suctu za Priamu pedagogicku ¢innost, Nepriamu pedagogicki
¢innost’ a Vedecko-vyskumnu c¢innost’ existuje vyznamny rozdiel medzi ucite'mi, ktori
neziskali titul PhD. aucitelmi, ktori ziskali titul PhD., docent a profesor atiez medzi
ucitel'mi, ktori ziskali titul PhD. a ucitel'mi, ktori ziskali titul docent. V pripade stctu za
vSetky oblasti ¢innosti vysokoskolského ucitel'a sa rozdiel preukazal medzi ucitel'mi, ktori
neziskali titul PhD. a ucite'mi, ktori ziskali titul PhD., docent a profesor. Najnizsiu ¢asovu
narocnost’ vzdy uvadzali ucitelia, ktori dosiahli niz§i akademicky titul. Ziskané vysledky su v
zhode s nasim ocakavanim, pretoze ucitelia s nizSou kvalifikaciou maju vykonavat menej

naroc¢né ulohy, ktorych vykon si vyzaduje aj menej pracovného ¢asu.

Tab. 17/3 Priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych tiloh podl'a vedného odboru (hod. / ak. rok)

PRACOVNA OBLAST PRIEMER F
1 2 3 4 5
A — Priama pedagogicka ¢in. 393,17 455,65 366,21 402,97 396,12 0,90
B — Nepriama pedagogicka ¢in. 768,93 814,99 575,42 858,84 808,86 1,74
1. faktor — Postgradudl 91,20 50,37 70,08 59,94 62,95 0,73
2. faktor — Vyucba | 533,63 581,62 444,33 1.162,00 | 613,70 1,15
3. faktor- Absolutérium 144,10 183,00 61,00 185,20 169,98 3,73**
C — Vedecko-vyskumna &in. 1.003,57 | 828,91 716,25 921,67 913,02 0,59
D — Ostatné ¢innosti 439,60 398,23 260,33 420,97 374,86 0,65
SPOLU:A+B+C 2.165,67 | 2.099,55 | 1.657,88 | 2.183,48 | 2.118,00 1,09
SPOLU:A+B+C+D 2.605,27 | 2.497,78 | 1.918,21 | 2.604,45 | 2.492,86 1,40
Legenda:
1 — Prirodné vedy (n = 30) 4 — Spolocenské vedy (n = 75)
2 — Inzinierstvo a technoldgie (n = 43) 5 — Humanitné vedy (n = 42)

3 — Lekarske vedy (n = 12)

Priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych tloh bola zistovana v celej vyskumnej vzorke
aj podla znaku vedny odbor. Z dévodu nizkeho poctu respondentov bola analyza rozptylu

pocitana bez vedného odboru pédohospodarske vedy.
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Najmenej odpracovaného c¢asu za vSetky oblasti pracovnych cinnosti vykézali
respondenti pdsobiaci vo vednom odbore lekarske vedy. Tato skutocnost’ vysvetlujeme
vykonom inych tuloh, ktoré stvisia s klinickou praxou ucitel’a.

Kazda skupina respondentov najviac odpracované¢ho Casu uviedla v oblasti Vedecko-
vyskumné ¢innosti a nasledne v oblasti Nepriama pedagogicka Cinnost. Najvyssiu Casovi
naro¢nost’ v oblasti Vedecko-vyskumné Cinnosti uviedli respondenti pdsobiaci v oblasti
prirodné vedy (1003,57 h) a najnizSiu respondenti posobiaci v oblasti lekarske vedy (716,25
h). Najvyssiu ¢asovu naro¢nost’ v oblasti Nepriama pedagogicka ¢innost’ uviedli respondenti
lekarske vedy (575,42 h). Uvadzané rozdiel nie su Statisticky vyznamné.

Statisticky vyznamny rozdiel bol preukazany len v oblasti Nepriama pedagogicka
¢innost’ pri faktore Absolutorium (F = 3,73; p < ,01). Preukdzal sa medzi skupinou
respondentov pdsobiacich v odbore prirodné vedy a skupinou respondentov posobiacich
v odboroch spolocenské a humanitné vedy. Signifikantny rozdiel sa preukézal tiez medzi
skupinou respondentov podsobiacou vo vednom odbore lekarske vedy a skupinami
respondentov pdsobiacimi v odbore spolocenské a humanitné vedy. Tento vysledok zrejme
sposobila skutoc¢nost’, ze spolocenské a humanitné odbory prijimaju vac¢si pocet Studentov
ako prirodné vedy a v doktorskom $tidiu na lekarskych vedach nie je Stidium rozdelené na 1.
a 2. stupen Stidia, takZe buduci lekari nepiSu bakalarsku pracu. Z tohto dovodu st Ulohy
zamerané na ziskanie absolutdria na spoloc¢enskych a humanitnych odboroch ¢asovo
naro¢nejSie (ide napr. o vedenie aoponovanie zaverecnych prac, ¢lenstvo v Statnicovych

komisidch).

Vysledky vyskumu boli doteraz uvadzané a interpretované pre kazdu oblast’ pracovnej
¢innosti ako celok. Kazda oblast’ pracovnej €innosti je ale tvorena viacerymi ulohami, ktoré

Ve

maju vacsi, ¢i mensi podiel na odpracovanom case ucitel'a vysokej Skoly. V nasledujicom
texte su prezentované a interpretované vysledky jednotlivo za kazdia oblast’ pracovnej

¢innosti.

Priama pedagogicka ¢innost’ — priemerna ¢asova narocnost’ pracovnych tloh
Priama pedagogicka Cinnost’ je praca, v priebehu ktorej ucitel’ vysokej Skoly vedie
prednasky, seminare (cvic¢enia), konzultacie, resp. zabezpecuje praxe a exkurzie. Zvycajne je

vykonéavana v u€ebni, resp. v na to uréenom priestore za priamej ucasti ucitel’a a Studentov.
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Tab. 18/3 Priama pedagogicka ¢innost’ — priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych uloh celkom (hod. /

ak. rok)

PRACOVNA ULOHA PRIEMER SD
Vedenie prednasok na DS 140,06 124,29
Vedenie seminarov / cvi¢eni na DS 223,66 146,89
Vedenie prednasok (konzultacii) na PhD. stadiu 9,75 27,26
Vedenie konzultacii na externej forme stidia 25,07 35,00
Vedenie exkurzii a praxi Studentov 9,92 44,40

Priamu pedagogicku ¢innost’ tvoria tlohy uvedené v tabulke 18, pricom respondenti
uviedli, ze Casovo najnarocnejsie je vedenie seminarov, resp. cviceni na dennej forme stidia
(223,66 h; 54,75 % z uvadzanej priemernej priamej pedagogickej ¢innosti). Priamemu
kontaktu pri zabezpecovani prednaSok a seminarov, resp. cvifeni so Studentmi na dennej
forme Stadia venuje ucitel’ 363,72 h (89,04 % z uvadzanej priemernej priamej pedagogicke;

¢innosti).

Tab. 19/3 Priama pedagogicka ¢innost — priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych tloh podla

pohlavia (hod. / ak. rok)

PRACOVNA ULOHA PRIEMER t-test
MUZI ZENY

Vedenie prednaSok na DS 154,85 126,13 1,65

Vedenie seminarov / cvi¢eni na DS 205,83 236,50 -1,53

Konzultacie na PhD. §tadiu 13,53 6,04 1,98°

Konzultacie na externom $tadiu 22,52 28,00 -1,11

Vedenie exkurzii a praxi Studentov 14,64 5,26 1,52¢

Legenda:
a — t-test pre nehomogénne rozptyly

Podl'a demografického znaku pohlavie, muzi venuji priemerne viac ¢asu prednasSkam
na dennej forme Stadia, konzultacidm na doktorandskom S$tudiu a vedeniu exkurzii a praxi
Studentov. PrednaSky na dennej forme S$tadia a konzulticie na doktorandskom Stidiu su

najzlozitejSie ulohy, a prave tie zabezpecujii muzi.

Na porovnanie rozdielov vo vyskyte casovej naro¢nosti pracovnych uloh medzi
respondentmi podla najvysSieho dosiahnutého titulu bola pouzitd analyza rozptylu
(ANOVA). Z dovodu nizkeho poctu respondentov bola analyza rozptylu pocitana bez
vysokoskolskych uéitel'ov, ktori dosiahli titul DrSc. (tab. 20).
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Tab. 20/3 Priama pedagogicka Cinnost — priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych uloh podla

najvyssieho dosiahnutého titulu (hod. / ak. rok)

PRIEMERNA CASOVA NAROCNOST
PRACOVNA ULOHA Bez PhD. | PhD. | Doc. | Prof. | DrSc. F
n=>53 nN=89 [ n=46 | n=15 n=2
Vedenie prednasok na DS 101,18 141,57 | 159,24 | 205,00 | 175,00 3,58 *
Vedenie seminérov / cvieni na DS 286,79 252,53 | 147,83 91,67 0 42,00 & ***
Konzulticie na PhD. §tadiu 2,49 3,28 23,04 33,33 0 87,44 8 ***
Konzultacie na externom $tadiu 20,53 24,63 31,87 26,27 0 0,88
Vedenie exkurzii a praxi $tudentov 8,08 13,51 7,26 4,67 0 0,34
Legenda:

a — Kruskal-Wallisov test

Vysledky analyzy rozptylu ukazali existenciu S$tatisticky vyznamnych rozdielov pri
ulohe vedenie prednasok na dennej forme $tadia (F = 3,58; p <,05) a tiez pri tlohe vedenie
seminarov, resp. cviceni na dennej forme Studia (F = 42,00; p <,001), a to medzi skupinou
ucitel'ov, ktori neziskali titul PhD. a uéitel'mi, ktori ziskali titul docent a profesor. Najviac
pracovného ¢asu vedeniu seminarov venovali ucitelia, ktori neziskali titul PhD. a najmenej
ucitelia, ktori ziskali titul profesor. Ucitelia, ktori neziskali titul PhD., pri vedeni seminarov
odpracovali trikrat viac ¢asu ako profesori. Statisticky vyznamny rozdiel bol preukazany aj
pri ulohe vedenie konzultacii na doktorandskom stadiu (F = 87,44; p <,001). Podl'a zakona
0 vysokych Skolach je tato uloha priradena funkcii profesor a docent. Vysledky vyskumu
preukézali, ze najviac pracovného cCasu pri vyucbe Studentov doktorandského Studia

odpracovali uéitelia, ktori ziskali titul profesor a docent.

Vysledky prezentované v tabul'ke 21 boli posudzované v kontexte charakteristiky vedny
odbor poOsobenia respondentov ukdzali Statisticky vyznamny rozdiel pri ulohe vedenie
seminarov, resp. cvi¢eni na dennej forme Studia (F = 2,49; p < ,05), pricom odliSnost” bola
identifikovand medzi skupinou respondentov pdsobiacich na vednom odbore prirodné vedy
a skupinou respondentov pdsobiacich na odbore inzinierstvo a technoldgia. Odlisnost’ sa
preukazala tieZ medzi skupinou respondentov pdsobiacich na vednom odbore inzinierstvo
a technologia a skupinou respondentov posobiacich na odbore spoloc¢enské vedy. Na vednom
odbore inzinierstvo a technologia si ¢asovo najnarocnejSie semindre, resp. cvicenia, tvoria
67,47 % z Casu priamej vyucby na dennej forme Stadia. Sucasne ide o najvicsie mnoZstvo

pracovného Casu v porovnani so vSetkymi sledovanymi vednymi odbormi.
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Tab. 21/3 Priama pedagogicka Cinnost — priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych uloh podla

vedného odboru (hod. / ak. rok)

PRACOVNA ULOHA PRIEMERNA CASOVA NAROCNOST F
1 2 3 4 5

Vedenie prednasok na DS 155,83 133,72 | 101,04 | 152,33 | 129,76 0,69
Vedenie seminarov / cvieni na DS 175,00 277,33 | 216,67 | 209,33 | 226,79 2,49 *

Konzultacie na PhD. $tudiu 15,2 11,86 14,50 8,43 5,38 0,75

Konzultacie na externom $tudiu 16,73 23,67 27,33 30,19 24,43 0,84

Vedenie exkurzii a praxi Studentov 30,40 9,07 6,67 2,69 9,76 2,13
Legenda:
1 — Prirodné vedy (n =30) 4 — Spoloc¢enské vedy (n = 75)
2 — Inzinierstvo a technoldgia (n = 43) 5 — Humanitné vedy (n = 42)

3 — Lekarske vedy (n = 12)

Pocet odpracovanych hodin pri vedeni predndsok a seminarov na dennej forme $tadia je
podl'a poradia respondentov zabezpecujucich vzdelavanie na vednych odboroch nasledujtci:
inzinierstvo a technoldgia (411,05 h / ak. rok), spolo¢enské vedy (361,66 h / ak. rok),
humanitné vedy (356,55 h / ak. rok), prirodné vedy (330,83 h / ak. rok) a lekarske vedy
(317,71 h / ak. rok). PrednaSkova ¢innost’ je casovo najnarocnejSia na odbore prirodné vedy
a najmenej ¢asovo naro¢nd je na lekéarskych odboroch.

Konzultacie na doktorandskom stidiu st z hl'adiska Casu najnaro¢nejSie na odbore
prirodné vedy, lekarske vedy a inzinierstvo a technoldgia. Podstatne niz$i pocet hodin tejto
¢innosti venovali respondenti pdsobiaci na odbore spolocenské vedy a humanitné vedy.
Zistenie potvrdilo odliSnost’ Stadia na uvedenych odboroch — Stidium na prirodnych
a lekarskych vedach sa zabezpecuje inymi formami, ktoré si vyZaduji priamy kontakt ucitel'a

so Studentom.

Nepriama pedagogicka ¢innost’ — priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych tloh
Nepriamu pedagogickll ¢innost mozno charakterizovat’® prostrednictvom uloh
zameranych na pripravu na zabezpecenie pedagogického procesu (napr. priprava na
prednésky), na hodnotenie poznatkov Studentov ziskanych v priebehu pedagogického procesu
(napr. priebezné a zaverecné skuSanie, oponovanie zavere¢nych prac, Statne skasky, pripadne
recenzie habilitacnych a inauguraénych prac) ana odborni a metodicki pomoc pre
Studentov, resp. kolegov (napr. konzultatné hodiny, vedenie zaverecnych prac). Objektom
nepriame] pedagogickej Cinnosti st Studenti v dennej a externej forme S$tudia, Studenti

doktorandského $tudia a kolegovia, ktori usiluji o kvalifikacny rast.
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Oblast’ pracovnej cinnosti Nepriama pedagogickd cinnost je oproti Priamej
pedagogickej Cinnosti tvorend vacsim poctom tuloh. Ide o oblast, ktordt mozno vnimat’ ako
podpornll na zabezpecenie priamej pedagogickej Cinnosti. Na zaklade vysledkov faktorovej
analyzy po rotacii varimax boli identifikované tri faktory (tab. 22), ktoré zoskupuju rovnako

zamerané pracovné ulohy (v tabul’ke st farebne rozlisené).

Tab. 22/3 Nepriama pedagogicka ¢innost’ — priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych uloh celkom
(hod. / ak. rok)

PRACOVNA ULOHA PRIEMER SD
Priprava prednasok na DS 145,18 135,77
Priprava seminarov / cvic¢eni na DS 138,48 122,70
Konzultacie (konzul. hodiny) pre Studentov 103,54 70,60
Priprava prednasok (konzultacii) na PhD. stadiu 14,65 52,22
Priprava konzult4cii na externt formu sttdia 11,17 14,67
Priprava testov na priebezné a zaverecné hodnotenie 27,57 49,85
Stud.
Priebezné hodnotenie Studentov pocas semestra 44,15 45,92
Zavere¢né hodnotenie Studentov 72,56 74,03
Skusanie doktorandov na zaver vyucby predmetu 3,02 8,61
Clen $tatnicovej komisie 47,55 50,40
Clen rigor6znej komisie 4,24 9,45
Clen komisie pre doktorandské skusky 4,80 11,77
Vedenie bakalarskych prac 43,96 49,93
Vedenie diplomovych prac 42,80 40,14
Vedenie rigor6znych prac 3,83 10,40
Vedenie dizertacnych prac 14,05 36,91
Oponovanie bakalarskych prac 19,32 19,17
Oponovanie diplomovych prac 14,75 15,70
Oponovanie rigoréznych prac 3,37 8,60
Oponovanie dizerta¢nych prac 7,35 15,62
Recenzie habilitacnych a inaugura¢nych prac 2,68 8,74
Vedenie SVOC 5,30 11,39
Ostatné prace (zapisovanie vysledkov, tvorba tém na 42,99 41,28
zaverecné prace, priprava pisomnych mater., atd’.)
Legenda

, , faktor Absolutorium

Faktor 1 je nazvany Postgradual (Ulohy suvisia so zabezpeCenim 3. stupia
vysokoskolského Studia a so ziskanim pedagogickych titulov). Faktor 2 je nazvany Vyucba

(alohy stvisia so zabezpecenim vyucby na 1. a 2. stupni vysokoskolského Studia na dennej
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a externej forme Studia). Faktor 3 je nazvany Absolutérium (Glohy st zamerané na ukoncenie

1. a 2. stupna vysokoskolského studia).

Ucitelia vysokych $kol v sledovanom obdobi odpracovali najviac Casu pri zabezpeceni

uloh zaradenych do faktora Vyucba.

Tab. 23/3 Nepriama pedagogicka ¢innost’ — priemerna Casova naro¢nost” pracovnych uloh podla

pohlavia (hod. / ak. rok)

PRACOVNA ULOHA t-test
MUZI ZENY

Priprava prednasok na DS 145,51 146,75 - 0,06
Priprava seminarov / cvi¢eni na DS 116,02 161,88 -2,68 %
Konzulta¢né hodiny pre Studentov 107,77 99,75 0,812
Priprava konzultacii na PhD. §tadiu 18,97 10,50 1,162
Priprava konzultacii na externej forme Studia 11,22 11,22 0,00
Priprava testov na priebezné a zaver. hodnotenie 22,21 33,04 -1,53%
Stud.
Priebezné hodnotenie Studentov pocéas semestra 37,81 49,96 -1,89°
Zavereéné hodnotenie Studentov 70,52 75,30 - 0,46
Skusanie doktorandov na zaver vyucby predmetu 3,71 2,38 1,102
Clen Statnicovej komisie 44,91 48,98 -0,58
Clen rigordznej komisie 3,90 4,68 -0,58%
Clen komisie pre doktorandské skusky 6,23 3,42 1,71°2
Vedenie bakalarskych prac 50,50 37,59 1,852
Vedenie diplomovych prac 47,74 38,11 1,71
Vedenie rigoréznych prac 3,30 4,45 -0,78%
Vedenie dizertaénych prac 18,50 9,75 1,702
Oponovanie bakalarskych prac 19,51 19,00 0,19
Oponovanie diplomovych prac 16,43 12,96 1,58
Oponovanie rigor6znych prac 3,91 2,88 0,862
Oponovanie dizertaénych prac 9,19 5,60 1,642
Recenzie habilitaénych a inaugura¢nych prac 3,87 1,50 1,96 °
Vedenie SVOC 5,10 5,32 -0,14°%
Ostatné prace (zapisovanie vysledkov, tvorba 39,31 46,98 -1,32°
tém na zaverecné prace, priprava pisomnych
mater., atd’.)

Legenda:
a — t-test pre nehomogénne rozptyly

, , faktor Absolutorium

Zistené vysledky st porovnavané medzi muzmi a Zenami. Statisticky vyznamny rozdiel
bol preukazany len pri Glohe priprava seminarov, resp. cvi¢eni na dennej forme $tudia (t = -
2,68; p < ,05). Pri zabezpeceni tejto tlohy odpracovali priemerne Zeny viac asu ako muzi.
V oblasti Priamej pedagogickej Cinnosti Zeny vedu viac seminarov ako muzi, v tomto

kontexte je vysledok logicky. V oblasti Priamej pedagogickej ¢innosti viac ¢asu spojeného
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s vedenim prednasok odpracovali muzi ako zeny, no priprava na tito ulohu je u oboch
pohlavi takmer rovnakd. Mozno sa nazdavat’, ze vysledok poukazuje na vicsiu doslednost,
preciznost’ a mozno aj usilovnost’ zien ako muzov. Zistenie mohol ovplyvnit’ aj vyssi podiel
zien v povolani vysokoskolska ucitel’ka.

Zaujimavy je iudaj o Case odpracovanom pri zabezpeCovani uloh zameranych na
vedenie zavereénych prac (prace bakalarske, diplomové a dizertaéné). Muzi odpracovali
031,29 h / ak. rok viac ako zeny. Mozno sa nazdavat’, ze muzi vedu viac zaverecnych prac

ako zeny, alebo venuju viac ¢asu jednému Studentovi pri spracovavani zaverecnej prace.

V tabulke 24 su prezentované zistenia poskytuju informécie o ¢asovej ndrocnosti
pracovnych Uloh vo vzt'ahu k respondentom podla najvysSieho dosiahnutého titulu. Okrem
toho poskytuju aj informacie o Strukture uwloh priradenych jednotlivym kategéridm
vysokoskolskych ucitelov. Na zaklade toho mozno zistit, ¢i Ulohy pridelené ucitel'ovi
koresponduju s dikciou zakona o vysokych skolach, resp. suvisiacimi predpismi.

Statisticky vyznamné rozdiely sa preukazali pri dvandstich pracovnych tulohach
z celkového poctu 23 uloh. Vysledky boli nasledne analyzované s vyuzitim post-hoc testu.
Rozdiely zistené s vyuzitim Kruskal-Wallisovej analyzy pre nehomogénne rozptyly su
interpretované na zaklade komparativnej analyzy.

Statisticky vyznamny rozdiel bol zaznamenany pri plneni ulohy priprava seminérov,
resp. cviceni na dennej forme $tadia (F = 5,48; p < ,05) medzi skupinou ucitel'ov, ktori
neziskali titul PhD. a skupinami ucitel'ov, ktori ziskali titul docent a profesor. Bol preukazany
aj rozdiel medzi skupinou ucitel'ov, ktori ziskali titul PhD. a skupinou ucitel'ov, ktori ziskali
titul docent.

Signifikantny rozdiel bol preukazany aj pri ulohe skuSanie doktorandov na zéaver
vyucby predmetu (F = 77,82; p <,001). Této tloha je casovo najndro¢nejsia pre profesorov,
no tato ulohu vykonavaju aj uditelia, ktori ziskali titul PhD., a to s najnizSou mierou ¢asove;j
naroénosti. Dal§i vysledok s preukdzanym signifikantnym rozdielom je  ¢&lenstvo v
Statnicovej komisii (F = 7,08; p <,001). Rozdiel sa preukazal medzi skupinou ucitel’'ov, ktori
neziskali titul PhD. a skupinami ucitel'ov, ktori ziskali titul docent a profesor a tiez medzi
skupinou ucitelov, ktori ziskali titul PhD. a skupinami ucitel'ov, ktori ziskali titul docent

a profesor.
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Tab. 24/3 Nepriama pedagogickd Cinnost — priemerna ¢asova narocnost’ pracovnych tloh podla

najvyssieho dosiahnutého titulu (hod. / ak. rok)

PRIEMER
PRACOVNA ULOHA BezPhD. | PhD. | Doc. | Prof. | DrsSc. F
n=>53 nN=89 | n=46 | n=15 n=2

Priprava prednasok na DS 111,79 154,78 | 160,05 | 166,67 | 100,00 1,52
Priprava seminarov / cvi¢eni na DS 183,49 145,22 93,21 96,67 0 5,48 *
Konzulta¢né hod. pre studentov 97,64 107,87 | 94,02 | 136,67 | 37,50 1,62
Priprava konzultacii na PhD. Stadiu 4,91 11,44 27,78 28,13 13,00 2,04
Priprava konzultacii na externej 8,57 10,67 14,39 14,93 0 1,66
forme $tadia
Priprava testov na priebezné 35,70 28,63 18,91 22,80 0 0,98
a zaverecné hodnotenie Studentov
Priebezné hodnotenie Studentov 46,15 43,46 42,83 51,07 0 0,16
pocas semestra
Zaverecné hodnotenie Studentov 67,47 72,65 72,13 100,93 0 0,81
Sk. doktor. na zaver vyucby 0 0,63 6,61 13,33 30,00 | 77,82 %%***
predmetu
Clen $tatnicovej komisie 30,34 43,15 70,17 71,47 0 7,08 ***
Clen rigordznej komisie 0,11 1,42 10,30 17,60 0 80,29 @ ***
Clen komisie pre PhD. skusky 0 0,34 11,83 | 24,67 | 20,00 107,82 *

*k*x
Vedenie bakalarskych prac 47,57 43,26 48,65 26,80 0 0,81
Vedenie diplomovych prac 29,57 45,03 57,46 36,33 5,00 4,39 **
Vedenie rigoréznych prac 0 2,64 8,04 12,00 0 40,37 @ ***
Vedenie dizertaénych prac 0 6,07 29,13 46,67 | 150,00 | 101,55%***
Oponovanie bakalarskych prac 21,23 21,85 15,11 13,00 0 2,00
Oponovanie diplomovych prac 10,77 13,60 20,80 18,33 5,00 3,98 **
Oponovanie rigoréznych prac 0 0,90 7,50 17,67 0 54,65 & ***
Oponovanie dizertaénych prac 0 1,03 21,96 23,67 25,00 113,802 ***
Recenzie habilit. a inaugurac¢nych 0,19 0 4,76 20,67 5,00 83,31 A ***
prac
Vedenie SVOC 3,30 4,83 7,72 6,80 | 12,50 1,39
Ostatné prace (zapisovanie 49,98 43,17 38,33 37,20 0 0,72
vysledkov, tvorba tém na zaver.
prace, pripr. pisom. mater., atd’.)
Legenda:
a — Kruskal-Wallisov test , , Taktor Absolutorium

Dalsia signifikantna odlignost’ (tab. 24) bola potvrdena pri ulohe &lenstvo v komisii pre
rigorozne skusky (F = 80,29; p < ,001). Najviac Casu pri plneni tejto tlohy odpracovali
profesori a najmenej ¢asu odpracovali ucitelia, ktori neziskali titul PhD. Na niektorych
fakultach sa stava, ze ucitelia, ktori ziskali titul PhD., st ¢lenmi komisie pre doktorandské
skusky. Pri tejto ulohe bol zaznamenany Statisticky vyznamny rozdiel (F = 107,82; p <,001).
Priemernd Casova ndro€nost uvedena ucite'mi, ktori ziskali titul PhD. je v porovnani

s plnenim tejto ilohy profesormi alebo docentmi podstatne nizsia. Dalgia tiloha, pri ktorej bol
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preukazany vyznamny Statisticky rozdiel, je vedenie diplomovych prac (F = 4,39; p < ,01).
Rozdiel sa vyskytol medzi ucitel'mi, ktori neziskali titul PhD. a skupinami ucitel'ov, ktori
ziskali titul PhD. a titul docent. Vedenie rigoréznych prac nie je Cinnost, ktorej ucitelia
vysokych §kol venuju vela pracovného Casu. Za akademicky rok tejto Cinnosti venovali
profesori 12 hodin a ucitelia, ktori ziskali titul PhD. 2,64 hodin. Aj pri tejto ulohe bola
potvrdend signifikantnd odliSnost’ na hladine vyznamnosti o = 0,001 (F = 40,37). Vedenie
dizertacnych prac je z oblasti vedenia zavere¢nych prac ¢asovo najnaroc¢nejSou ulohou, na o
poukazuju aj priemerné hodnoty ¢asovej naro¢nosti tlohy; pomocou Kruskal-Wallisovej
analyzy bol preukdzany aj Statisticky vyznamny rozdiel (F = 101,55; p < ,001). Najviac
pracovného &asu pri plneni tejto Glohy odpracovali profesori. Dalsie ulohy, pri ktorych bol
zaznamenany Statisticky vyznamny rozdiel, je oponovanie zaverecnych prac, okrem
oponovania bakalarskych prac. Statisticky vyznamny rozdiel pri oponovani diplomovych
prac (F = 3,98; p < ,01) sa prejavil medzi skupinou ucitel'ov, ktori neziskali titul PhD.
a skupinou docentov, pri oponovani rigoréznych prac (F = 54,65; p < ,001) najviac ¢asu
odpracovali profesori a najmenej docenti, pri oponovani dizertaénych prac (F = 113,80; p <
,001) najviac ¢asu odpracovali profesori anajmenej ucitelia, ktori ziskali titul PhD.
Oponovanie zavereénych prac je tiez ¢innost, ktori vykonavaju vsetky kategorie ucitel’ov.
Casovo najnaroénejsie je pre ucitelov, ktori neziskali titul PhD., oponovanie bakalarskych
préc, pre ucitelov, ktori ziskali titul PhD., oponovanie bakalarskych prac, pre ucitel'ov, ktori
ziskali titul docent, oponovanie dizertacnych prac a pre ucitel'ov, ktori ziskali titul profesor,
tiez oponovanie dizertaénych prac. Statisticky vyznamny rozdiel bol zaznamenany aj pri
recenzovani habilitatnych a inauguraénych prac (F = 83,31; p < ,001). Odlisnost’ sa
preukdzala medzi profesormi a docentmi, pricom casovo narocnejSia je tato uloha pre

profesorov.

Vsetky tulohy tvoriace oblast Nepriamej pedagogickej cinnosti vykonavaja
vysokoskolski ucitelia na vSetkych sledovanych vednych odboroch (tab. 25). Vyhodnotenim
udajov boli pri troch ulohach zistené Statisticky vyznamné rozdiely. Bol preukdzany
Statisticky vyznamny rozdiel v Casovej narocnosti plnenia Ulohy skuSanie na Statnych
skuskach (F = 2,83; p < ,05) medzi respondentmi pdsobiacimi na odbore prirodné vedy
a respondentmi posobiacimi na odboroch spolocenské a humanitné vedy. Okrem toho bol
vyznamny rozdiel preukdzany medzi respondentmi pdsobiacimi na odbore lekarske vedy
a respondentmi posobiacimi na odboroch spolocenské a humanitné vedy. V priemere za

akademicky rok najviac Casu odpracovali pri plneni tejto ulohy ucitelia posobiaci na
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humanitnych a spolo¢enskych odboroch aVvporadi na trefom mieste sa umiestnili

respondenti posobiaci na odbore inzinierstvo a technologia. Zda sa, ze vysledok ovplyvnil

vyssi pocet Studentov prijatych na takto zamerané fakulty.

Tab. 25/3 Nepriama pedagogicka ¢innost’ — priemerna Casova naro¢nost” pracovnych uloh podla

vedného odboru (hod. / ak. rok)

PRACOVNA ULOHA PRIEMER F
1 2 3 4 5

Priprava prednasok na DS 136,67 137,79 | 79,17 | 167,83 | 132,14 1,43
Priprava seminarov / cviceni na DS 104,17 160,17 | 104,17 | 130,00 | 157,14 1,51
Konzulta¢né hod. pre $tudentov 100,00 109,88 | 66,67 | 105,33 | 110,12 1,02
Priprava konzultacii na PhD. $tadiu 36,60 14,33 8,83 10,77 8,95 1,59
Priprava konzultacii na externej 7,67 10,88 13,83 13,63 9,14 1,25
forme Stadia
Priprava testov na priebezné 30,60 21,77 20,50 25,47 22,90 0,69
a zavere¢né hodnotenie Studentov
Priebezné hodnotenie $tudentov 50,73 43,44 38,33 42 56 37,81 0,44
pocas semestra
Zaverecné hodnotenie Studentov 65,60 57,49 88,33 78,08 69,00 0,81
Skuasanie doktorandov na zaver 3,60 2,09 6,67 3,33 2,19 0,80
vyucby predmetu
Clen statnicovej komisie 29,53 46,23 17,67 54,99 55,86 2,83 *
Clen rigordznej komisie 3,67 2,93 1,67 5,49 4,81 0,81
Clen komisie pre doktorandské 4,00 3,81 5,00 5,07 6,10 0,24
skusky
Vedenie bakalarskych prac 43,50 57,53 20,00 45,41 32,76 2,04
Vedenie diplomovych prac 44,80 44,60 10,00 49,69 37,71 2,87 *
Vedenie rigoréznych prac 2,00 2,51 0 5,36 5,12 1,37
Vedenie dizertacnych prac 19,33 11,16 31,67 10,33 14,40 1,09
Oponovanie bakalarskych prac 15,33 20,81 9,17 18,13 25,36 2,41
Oponovanie diplomovych prac 10,93 13,81 417 16,97 18,29 2,84 *
Oponovanie rigoréznych prac 3,00 2,21 1,25 4,42 3,79 0,68
Oponovanie dizertaénych prac 9,83 3,72 9,17 6,83 10,24 1,18
Recenzie habilit. a inaugura¢nych 2,33 1,63 2,50 4,27 1,40 1,00
prac
Vedenie SVOC 6,83 5,98 3,33 4,07 5,95 0,52
Ostatné prace (zapisovanie 38,20 40,19 33,33 50,80 37,67 1,16
vysledkov, tvorba tém na zaverecné
prace, priprava pisomnych mater.,
atd’.)

Legenda:

1 — Prirodné vedy (n=30)
2 — Inzinierstvo a technologia (n=43)
3 — Lekarske vedy (n=12)

4 — Spolocenskeé vedy (n=75)
5 —Humanitné vedy (n=42)
, , faktor Absolutorium

Statisticky vyznamny rozdiel bol preukazany aj pri tilohe vedenie diplomovych prac (F

=2,87; p <,05). Rozdiel sa preukazal medzi respondentmi pdsobiacimi na prirodnych vedach

132



arespondentmi pdsobiacimi na lekarskych vedach, tiez medzi skupinou respondentov
posobiacich na odbore inzinierstvo a technoldgia a respondentmi posobiacimi na lekarskych
vedach a tiez medzi ucitel'mi pdsobiacimi na lekarskych vedach a uciteI'mi pdsobiacimi na
spoloCenskych a humanitnych vedach. Najmenej Casu tejto ulohe venovali respondenti
posobiaci na lekarskych vednych odboroch a najviac ¢asu respondenti pdsobiaci na vednom
odbore humanitné vedy. Nazdavame sa, ze vysledok v tomto pripade ovplyvnil jednak vyssi
pocet Studentov v poslednych ro¢nikoch Studijného odboru humanitné vedy a usudzovat
mozno aj na casovu naroCnost’ spracovania témy diplomovej prace ovplyvnenu napr.
realizaciou prieskumu (napr. analyza literdrnych zdrojov, spOsob ziskavania udajov pre
prakticku Cast’ prace — dotaznikovy prieskum, laboratérne skiimanie).

Statisticky vyznamny rozdiel bol preukazany aj pri ilohe oponovanie diplomovych prac
(F = 2,84; p < ,05) medzi skupinou respondentov pdsobiacich na prirodnych vedach
a skupinou respondentov pdsobiacich na humanitnych vedach atiez medzi ucitel'mi
posobiacimi na lekarskych vedach a ucitel'mi posobiacimi na spolo¢enskych a humanitnych
vedach. Casovo najnaroénejsia je tato tiloha pre respondentov posobiacich na humanitnych
vedach a potom na spolocCenskych vedach. Najmenej casu (4,17 h / ak. rok) tejto Cinnosti

venuju ucitelia posobiaci na lekarskych fakultach.

Vedecko-vyskumna ¢innost’ — priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych iloh

Ucitel' vysokej Skoly je nielen pedagogicky pracovnik, ale aj vedecko-vyskumny
pracovnik. Druht cast’ jeho prace tvori prave vedecko-vyskumna ¢innost. Pedagogicku
a vedecko-vyskumnu Cinnost’ treba povazovat za rovnocenné ¢innosti, preto z hladiska
pracovného ¢asu mozno hovorit' o rovnomernom (nie rovnakom) rozdeleni pracovného casu
na tieto ¢innosti.

V ramci vedecko-vyskumnej €innosti ucitel’ pracuje na vyskumnych tlohéch, ktorych
vysledky publikuje a tvorivo aplikuje do pedagogického procesu. RieSenie vyskumnych tloh
zabezpecuje vramci zakladného a aplikovaného vyskumu pre rozne subjekty, napr. pre
spolocnost’ (VEGA, KEGA, APV), pre prax (objednavky podnikov) a pre zamestndvatel'a
(fakultny vyskum).

Oblast’ Vedecko-vyskumnej ¢innosti tvori viacero tloh (tab. 26). Vyhodnotenim tdajov

bolo zistené, Ze respondenti v priemere za akademicky rok najviac ¢asu odpracovali pri

tvorbe vedeckej monografie (226,20 h) a pri ulohach spojenych s koordinaciou vedeckych
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projektov (98,44 h). Najnizsiu ¢asovi naro¢nost’ vykazuju ulohy spojené s ¢lenstvom vo

vedeckych projektoch a tlohy spadajtice do kategorie autorské osvedcenia, patenty a objavy.

Tab. 26/3 Vedecko-vyskumna ¢innost’ — priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych tloh celkom (hod. /
ak. rok)

PRACOVNA ULOHA PRIEMER SD

Tvorba vedeckej monografie 226,20 365,62
Kapitoly vo vedeckych monografiach 35,22 83,36
Tvorba vysokoskolskej ucebnice 87,59 146,72
Kapitoly vo vysokoskolskych ucebniciach 12,90 29,64
Vedecké prace v ¢asopisoch, zbor., monografiach 84,39 113,78
Prispevky na konferenciach 44,10 44,36
Spravy o vyrieSenych vedecko-vyskumnych tlohdch 20,34 27,24
Autorské osvedCenia, patenty, objavy 2,49 17,52
Odborné knizné prace 10,55 42,32
Kapitoly v odbornych knihach 3,85 15,57
Ucebnice pre 78S a stredné skoly 9,37 61,85
Skripta a ucebné texty 51,20 77,69
Kapitoly v skriptach a u¢ebnych textoch 12,12 31,23
Odborné prace v ¢asopisoch a zbornikoch 32,51 55,58
Ostatné: abstrakty, postery, hesla, preklady, atd’. 23,83 40,40
Vedenie autorského kolektivu pri tvorbe monografie, 5,08 15,58
ucebnice, skript, u¢ebnych textov

Realizacia vyskumnych aktivit 94,94 124,29
Veduci grantu (VEGA, KEGA, APV a pod.) 98,44 161,42
Clenstvo vo vedeckej rade skoly 3,94 12,58
Clenstvo v odborovej (spoloénej odborovej) komisii 3,99 11,18
Clenstvo v komisii VEGA, KEGA a pod. 1,05 7,95
Clenstvo v redakénej rade Casopisu 4,36 11,21
Ostatné (tvorba projektov, org. konferencii, a pod.) 27,89 34,18

Len pri dvoch ulohach z oblasti Vedecko-vyskumnej ¢innosti sledovanych podl'a znaku
pohlavie sa prejavili Statisticky vyznamné rozdiely (tab. 27). Signifikantny rozdiel sa
preukéazal pri ulohe tvorba vysokoskolskej ucebnice (t = 2,74; p < ,05), priCom muzi v
priemere odpracovali 0 55,41 hodin viac ako Zeny. Rozdiel bol preukazany aj pri ulohach
spojenych s ¢lenstvom v redak¢nej rade ¢asopisu (t = 2,46; p <,05). Viac Casu tejto ¢innosti
znova venovali muzi. V sledovanom obdobi muzi pri plneni vedecko-vyskumnych uloh
odpracovali 0 173,95 hodin viac ako zeny (muzi = 984,5 h; Zzeny = 810,55 h), ¢o je 23
pracovnych dni. V kontexte tohto vysledku mozno usudzovat’ o vac¢sej iniciative muzov, resp.

0 zamerani muzov na tvorivej$iu Cast’ prace.
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Tab. 27/3 Vedecko-vyskumna ¢innost’ — priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych uloh podl'a pohlavia

(hod. / ak. rok)

PRACOVNA ULOHA PRIEMER t-test
MUZI ZENY

Tvorba vedeckej monografie 244,37 212,00 0,63
Kapitoly vo vedeckych monografiach 40,44 29,55 0,93°%
Tvorba vysokoskolskej u¢ebnice 114,76 59,35 2,74 %
Kapitoly vo vysokoskolskych uéebniciach 13,83 11,70 0,51
Vedecké prace v ¢asopisoch, zbor., monografidch 98,08 71,67 1,672
Prispevky na konferenciach 42,82 45,61 -0,45
Spravy o vedecko-vyskumnych tlohach 21,67 19,18 0,65
Autorské osvedcenia, patenty, objavy 2,33 2,70 -0,15°
Odborné knizné prace 13,62 7,60 1,02°
Kapitoly v odbornych knihach 4,95 2,79 0,98
Ucebnice pre 78S a stredné skoly 2,91 16,20 -1,53¢
Skripta a u¢ebné texty 54,08 4477 0,87
Kapitoly v skriptach a uebnych textoch 13,45 10,50 0,67
Odborné prace v asopisoch a zbornikoch 36,79 28,56 1,062
Ostatné: abstrakty, postery, hesla, preklady, atd’. 26,12 21,95 0,73°
Vedenie autorského kolektivu pri tvorbe monografie, 5,69 4,55 0,52
ucebnice, skript, u¢ebnych textov
Realizacia vyskumnych aktivit 90,48 98,43 -0,46
Veduci grantu (VEGA, KEGA, APV a pod.) 114,76 83,60 1,37
Clenstvo vo vedeckej rade Skoly 471 3,22 0,84%
Clenstvo v odborovej (spolo¢nej odbor.) komisii 4,94 3,08 1,18
Clenstvo v komisii VEGA, KEGA a pod. 2,09 0 1,87
Clenstvo v redakénej rade Gasopisu 6,28 2,47 2,46 °*
Ostatné (tvorba projektov, organizacia konfer. a pod.) 25,35 31,07 -1,19

Legenda:
a — t-test pre nehomogénne rozptyly

Podobne, ako v oblasti Priama pedagogicka ¢innost’ a Nepriama pedagogicka ¢innost,
aj voblasti Vedecko-vyskumna c¢innost' bolo zistenych najviac Statisticky vyznamnych
rozdielov podla najvysSieho dosiahnutého titulu v porovnani s ostatnymi socialno-
demografickymi znakmi (tab. 28). Tieto vysledky poukazuju na rozdielnu naro¢nost’ jednak
z hl'adiska casu, ale aj z hl'adiska obsahu uloh, ktoré plnia vysokoSkolski ucitelia zaradeni do

rozliénych funkeii.

135



Tab. 28/3 Vedecko-vyskumna c¢innost — priemerna ¢asova naro¢nost pracovnych uloh podla

najvyssieho dosiahnutého titulu (hod. / ak. rok)

PRIEMER
PRACOVNA ULOHA BezPhD. | PhD. | Doc. | Prof. | DrSc. F
n=>53 nN=89 | n=46 | n=15 n=2
Tvorba vedeckej monografie 87,92 227,30 | 361,30 | 310,67 | 100,00 | 19,95 ***
Kap. vo vedeckych monografiach 9,68 50,04 26,22 66,47 25,00 12,92 a**
Tvorba vysokoskolskej ucebnice 71,32 99,49 93,91 66,67 0 0,53
Kap. vo VS uéebniciach 5,66 18,20 11,85 12,00 0 2,04
Vedecké prace v ¢asopisoch, zbor., 31,75 105,63 75,22 150,33 | 250,00 | 34,83 @***
monografiach
Prispevky na konferenciach 30,04 53,11 40,57 56,40 5,00 10,01 2*
Spravy o vedecko-vyskum. tlohach 8,49 21,09 28,41 35,07 5,00 27,80 & ***
Autor. osvedéenia, patenty, objavy 3,77 1,69 2,39 3,33 0 0,17
Odborné knizné prace 1,70 11,71 9,85 37,20 10,00 5,89?
Kapitoly v odbornych knihach 1,04 2,07 9,35 7,33 5,00 5722
Ucebnice pre 78S a stredné skoly 23,02 4,49 0 20,00 0 1,54
Skripta a u¢ebné texty 65,70 46,30 50,17 39,07 0 0,85
Kap. v skriptach a uceb. textoch 4,68 17,31 14,26 2,66 0 2,38
Odborné prace v ¢as. a zbornikoch 18,68 36,47 31,70 63,07 12,50 2,81*
Ostatné: abstrakty, postery, hesla, 18,83 23,04 26,07 39,80 20,00 1,10
preklady, atd’.
Vedenie autorského kolektivu pri 0,38 3,37 6,76 20,67 50,00 32,72 3 %**
tvorbe monografie, u¢ebnice, skript,
ucebnych textov
Realizacia vyskumnych aktivit 60,85 102,53 | 110,15 | 116,33 | 150,00 1,85
Veduci grantu (VEGA, KEGA, 15,09 84,61 | 178,26 | 223,33 | 150,00 | 43,38 &***
APV apod.)
Clenstvo vo vedeckej rade §koly 1,23 0,28 7,30 22,73 20,00 75,37 & %%
Clenstvo v odborovej (spolocnej 0,87 0,92 7,76 19,80 17,50 56,46 & ***
odbor.) komisii
Clenstvo v komisii VEGA, KEGA 0,45 1,64 0,98 0 0 0,34
a pod.
Clenstvo v redakénej rade ¢asopisu 0,42 3,81 7,30 11,47 12,50 37,34 2 x**
Ostatné (tvorba projektov, 16,13 32,00 31,43 37,60 2,50 8,712+
organizacia konferencii, a pod.)
Legenda:

a — Kruskal-Wallisov test
Udaje ziskané od respondentov, ktori dosiahli titul doktor vied, neboli pre ich nizky po¢et vyhodnocované).

Podla tabulky 28 sa Statisticky vyznamné rozdiely preukazali pri 12 ulohach
z celkového poctu 23 tloh. Priemerne za sledované obdobie ¢asovo najnaro¢nejsia lloha bola
tvorba vedeckej monografie pre docentov a najmenej ¢asovo naro¢na bola pre ucitel'ov, ktori
neziskali titul PhD. (F = 19,95; p < ,001). Zda sa, ze vysledok poukazuje na plnenie
poziadaviek spojenych s kvalifikaénym rastom ucitel'a. Tvorba kapitol vo vedeckych

monografiach je uloha, ktorej najviac ¢asu venovali profesori, nasledne ucitelia, ktori ziskali
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titul PhD., potom docenti a napokon ucitelia, ktori neziskali titul PhD. Aj pri tejto Glohe bola
preukédzana signifikantna odlignost’ (F = 12,92; p < ,01). Statisticky vyznamny rozdiel sa
ukazal pri tlohe tvorba vedeckych prac zverejniovanych v ¢asopisoch, zbornikoch
a monografiach (F = 34,83; p <,001), priCom najviac ¢asu jej venovali profesori a najmenej
¢asu ucitelia, ktori neziskali titul PhD.

Konferencie vytvaraju priestor aj pre ucitelov s nizSou kvalifikdciou na prezentovanie
ich vedeckej prace. S tym suvisi tloha tvorba konferen¢nych prispevkov, pri ktorej bola tiez
zaznamenana signifikantna odliSnost’ (F = 10,01; p <,05). Mnozstvo odpracovaného casu je
V priemere najvyssie u profesorov, nasledne u ucitelov, ktori ziskali titul PhD. a potom u
docentov. Ucitelia, ktori neziskali titul PhD., venovali tejto ulohe najmenej ¢asu. Dévodom
moze byt vyska konferenénych poplatkov, na ktorych tihradu ucitelia, ktori neziskali titul
PhD., maji menej zdrojov, alebo mensi pocet konferencii konanych pre Studentov
doktorandského Stidia a mozno aj menej vlastného materialu, ktory by mohli tito respondenti
spracovat’ do podoby konferen¢ného prispevku.

Statisticky vyznamny rozdiel sa preukazal aj pri ulohe spracovavanie sprav o vedecko-
vyskumnych tlohach (F = 27,80; p <,001). Spravu spravidla spracovava koordinator tlohy.
Podla vysledkov najviac Casu tejto ulohe venovali profesori anajmenej ucitelia, ktori
neziskali titul PhD. Zrejme ucitelia, ktori neziskali titul PhD., spracovavali podklady pre
tvorbu spravy o vedecko-vyskumnej ulohe pre jej koordinatora. Pri tlohe odborné prace
Vv Casopisoch a zbornikoch sa Statisticky vyznamny rozdiel na hladine vyznamnosti o = 0,05
(F = 2,81) preukdzal medzi skupinou ucitelov, ktori neziskali titul PhD. a skupinou
profesorov. Vyznamny rozdiel v priemernej ¢asovej narocnosti je preukdzany aj pri ulohe
spojenej s vedenim autorského kolektivu pri tvorbe monografie, uéebnice, skript a u¢ebnych
textov (F = 32,72; p <,001). Profesori tejto ulohe venuju najviac pracovného €asu a ostatné
skupiny respondentov priblizne len 15 % z odpracovaného €asu profesorov.

Vyznamny rozdiel sa ukazal pri tlohe spojenej s vedenim vedeckého grantu (F = 43,38;
p <,001), pricom najviac ¢asu odpracovali profesori a najmenej ucitelia, ktori neziskali titul
PhD. Statisticky vyznamny rozdiel sa preukazal aj pri tilohe &lenstvo vo vedeckej rade $koly
(F = 75,37; p <,001). Aj v tomto pripade najvyssie mnozstvo odpracovaného Casu vykazali
profesori. Ostatné kategorie ucitel'ov tiez plnia tato tlohu, no venuju jej ovela menej Casu.
Nazdavame sa, ze ucitelia, ktori neziskali titul PhD. a uditelia, ktori tento titul ziskali,
spolupracuju s profesormi a docentmi na priprave materidlov na rokovanie vedeckej rady.
Statisticky vyznamny rozdiel sa preukdzal aj pri ulohach, ktoré sivisia s ¢lenstvom

v odborovej komisii (F = 56,46; p <,001), s ¢lenstvom v redakénej rade ¢asopisu (F = 37,34;
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p <,001) a s ostatnymi pracami, napr. tvorba projektov, organizovanie konferencii a pod. (F

=8,71; p <,05). V tychto tlohach najvyssi pocet hodin odpracovali profesori a najnizsi pocet

hodin odpracovali ucitelia, ktori neziskali titul PhD.

Tab. 29/3 Vedecko-vyskumna ¢innost’ — priemerna ¢asova naroc¢nost’ pracovnych uloh podl'a vedného
odboru (hod. / ak. rok)

PRACOVNA ULOHA PRIEMER F
1 2 3 4 5

Tvorba vedeckej monografie 215,33 142,03 | 225,00 | 282,40 | 231,43 1,01
Kap. vo vedeckych monografiach 25,443 14,77 9,33 37,03 67,45 14,01 2 **
Tvorba vysokoskolskej u¢ebnice 81,67 126,74 | 26,67 83,53 82,62 1,31
Kap. vo VS uéebniciach 8,00 17,47 16,67 13,59 10,36 0,58
Vedecké prace v ¢asopisoch, zbor., 125,33 63,05 85,83 80,61 81,95 1,40
monografiach
Prispevky na konferenciach 35,37 36,56 32,08 46,28 55,76 1,64
Spravy o vedecko-vyskum. ulohach 18,00 22,63 7,50 24,53 15,17 1,66
Autor. osvedcenia, patenty, objavy 0,33 3,02 0 4,93 0 0,75
Odborné knizné prace 2,50 13,77 13,33 491 23,05 1,60
Kapitoly v odbornych knihach 7,00 4,42 2,50 3,17 2,88 0,41
Ucebnice pre 78S a stredné skoly 10,00 2,33 0 10,67 17,14 0,37
Skripta a uCebné texty 63,50 84,33 8,33 42,00 37,05 16,34 &**
Kap. v skriptach a uceb. textoch 7,17 22,00 6,67 11,69 7,86 1,58
Odborné prace v €as. a zbornikoch 38,67 29,81 32,92 26,59 39,38 0,50
Ostatné: abstrakty, postery, hesla, 25,63 26,79 31,67 15,59 30,83 1,31
preklady, atd’.
Vedenie autor. kolektivu pri tvorbe 2,33 4,51 11,67 5,51 3,67 0,91
monografie, u¢ebnice, skript, uc.
textov
Realizacia vyskumnych aktivit 117,00 97,12 | 106,67 | 99,48 65,12 0,90
Vedtci grantu (VEGA, KEGA, 181,67 76,74 58,33 87,47 96,43 8,64%
APV)
Clenstvo vo vedeckej rade Skoly 0,07 1,40 11,67 4,99 5,50 15,46 2 **
Clenstvo v odborovej (spolo¢nej 2,93 5,30 5,83 3,16 4,50 0,41
odbor.) komisii
Clenstvo v komisii VEGA, KEGA 0,80 3,40 0 0 1,07 1,31
ap.
Clenstvo v redakénej rade Casopisu 1,97 2,19 7,92 4,65 7,07 1,68
Ostatné (tvorba projektov, 32,87 28,49 15,67 29,20 26,74 0,57
organizacia konferencii, a pod.)
Legenda:
a — Kruskal-Wallisov test
1 — Prirodné vedy (n = 30) 4 — Spoloc¢enské vedy (n = 75)
2 — Inzinierstvo a technologia (n = 43) 5 — Humanitné vedy (n = 42)

3 — Lekarske vedy (n = 12)

Vysokoskolski ucitelia bez rozdielu vedného odboru, na ktorom posobia, maju

vykonévat’ aj vedecku ¢innost. Ako ukazuje tabul’ka 29, ucitelia si svoje pracovné povinnosti
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plnia. Kruskal-Wallisov test preukazal Statisticky vyznamné rozdiely pri tlohe tvorba kapitol
vo Vvedeckych monografisch (F = 14,01; p < ,01). Respondenti posobiaci na fakultich
zameranych na humanitné vedy odpracovali v priemere 0 58,12 hodin viac pri tvorbe kapitol
vo vedeckych monografiach, ako respondenti pdsobiaci na lekarskych odboroch. Vyznamny
rozdiel sa preukéazal aj pri tvorbe skript a uebnych textov (F = 16,34; p < ,01), pricom
najvyssiu priemernit Casovi naro¢nost vykdzali ucitelia vedného odboru inZinierstvo
a technoldgia a najniz$iu ¢asovu naro¢nost’ (o 76 hodin) vykazali ucitelia odboru lekarske
vedy. Casova naro¢nost’ uloh spojenych s &lenstvom vo vedeckej rade $koly je tloha, kde sa
tiez preukazali Statisticky vyznamné rozdiely (F = 15,46; p <,01). Respondenti posobiaci na
lekarskych vedach odpracovali pri plneni tejto ulohy najviac ¢asu a respondenti pdsobiaci na

prirodnych vedach odpracovali najmenej pracovného ¢asu.

Ostatné ¢innosti — priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych uloh
Ucitel’ vysokej Skoly plni aj pracovné ulohy, ktoré zdanlivo nesuvisia s jeho hlavnou
pedagogickou a vedecko-vyskumnou ¢éinnostou. Pre potreby vyskumu boli tieto ¢innosti

nazvané Ostatné ¢innosti. Vysledky zobrazuja tabul'ky 30 — 33.

Tab. 30/3 Ostatné ¢innosti — priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych uloh v hodinach / ak. rok

PRACOVNA ULOHA PRIEMER SD
Stadium novych poznatkov 297,44 327,02
Garant $tudijného programu 6,47 14,91
Gestor predmetu 9,69 16,49
Clen kolégia rektora, dekana 6,59 18,39
Clen akreditacnej komisie 3,85 36,11
Clen akademického senatu 4,24 14,27
Funkcia v odborovej organizacii 0,48 3,89
Veduci katedry 20,30 68,96
Zastupca veduceho katedry (tajomnik) 16,00 54,63
Lektorska ¢innost’ organizovana fakultou (kurzy) 8,00 17,43
Porady (napr. zasadnutia katedry) 21,45 17,53
Veduci (koordinator) projektu ESF 9,02 53,33

Priemerné mnozstvo odpracovaného casu za rok 2008 spojeného s plnenim uloh
Vv oblasti Ostatna ¢innost’ (celkom 403,52 h) je porovnateI'né s plnenim uloh v oblasti Priama
pedagogickd Cinnost’ (408,46 h). Predmetnd oblast’ nie je kIicovou oblastou pracovnej

¢innosti  vysokoskolského ucitela a mnozZstvo odpracovaného c¢asu je len zdanlivo
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neprimerané, pretoze az 74 % z tdaju o ¢asovej naro¢nosti tloh v oblasti Ostatna Cinnost’
tvori S§tidium novych poznatkov. Povinnostou ucitel’a je prezentovat’ Studentom najnovsie
poznatky akvalitné vystupy vedecko-vyskumnej c¢innosti si tiez vyzaduji aktualnu
poznatkovu bazu. Z tohto dovodu je Stddium novych poznatkov rozhodujucou tlohou pre

fungovanie vysokoskolského ucitela.

Tab. 31/3 Ostatna ¢innost’ — priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych tloh podla pohlavia (hod. / ak.
rok)

PRACOVNA ULOHA PRIEMER t-test
MUZI ZENY

Stadium novych poznatkov 297,82 289,25 0,192
Garant Studijného programu 6,50 6,56 -0,03
Gestor predmetu 11,90 7,60 1,86
Clen kolégia rektora, dekana 6,01 7,31 -0,50
Clen akredita¢nej komisie 0,31 7,58 -141°
Clen akademického senatu 572 2,61 1,56 ¢
Funkcia v odborovej organizacii 0,33 0,65 -0,58°
Veduci katedry 20,12 20,90 - 0,08
Zastupca veduceho katedry (tajomnik) 9,90 22,09 -158%
Lektorska ¢innost’ organizovana fakultou (kurzy) 7,86 8,29 -0,17
Porady (napr. zasadnutia katedry) 19,46 23,63 -1,70
Veduci (koordinator) projektu ESF 5,24 13,1 -1,04%

Legenda: a— t-test pre nehomogénne rozptyly

Vysledky o priemernej ¢asovej narocnosti pracovnych uloh, posudzované v kontexte
premennej pohlavie, nepreukazali Statisticky vyznamné rozdiely. Ak neberieme do uvahy
ulohy spojené so Stadiom novych poznatkov, ¢asovo najnaro¢nejSie boli pre muzov ulohy
spojené s vedenim katedry a pre Zeny tulohy spojené so zastupovanim veduceho Kkatedry.
Muzi odpracovali najmenej Casu pri plneni Uloh spojenych s ¢lenstvom v akreditacnej

komisii a Zeny pri plneni tloh spojenych s ¢lenstvom v odborovej organizacii.
Do oblasti Ostatné Cinnosti st zaradené pracovné ulohy, ktoré nevykonavaji vsetky

kategorie ucitelov (tab. 32). Ukézal sa kvalifikacny predpoklad na vykon uloh, napr.

garantovanie Studijného programu nevykondvaju ucitelia, ktori neziskali titul PhD.
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Tab. 32/3 Ostatna cCinnost’ — priemerna Casova narocnost’ pracovnych tloh podla najvyssicho

dosiahnutého titulu (hod. / ak. rok)

PRIEMER
PRACOVNA ULOHA Bez PhD. | PhD. | Doc. | Prof. | DrSc. F
n=>53 nN=89 [ n=46 | n=15 n=2
Stadium novych poznatkov 276,42 359,83 | 252,17 | 171,67 | 62,50 3,862
Garant $tudijného programu 0 0 16,39 17,2 0 52,73°
Gestor predmetu 0 9,22 15,52 | 19,27 0 39,21 %%
Clen kolégia rektora, dekana 0 3,93 13,15 20,33 5,00 21,23 @ x**
Clen akredita¢nej komisie 0 2,45 0 38,13 0 22 51 d***
Clen akademického senatu 2,55 3,45 6,96 7,20 0 1,10
Funkcia v odborovej organizacii 0,19 0,19 1,57 0 0 1,53
Veduci katedry 0 18,90 38,70 46,67 0 15,73 4**
Zastupca vedtceho katedry 16,49 21,85 8,91 3,33 0 0,86
(tajomnik)
Lektorska ¢innost’ organizovana 9,11 6,55 10,09 7,13 1,00 0,50
fakultou (kurzy)
Porady (napr. zasadnutia katedry) 20,25 21,96 20,05 29,13 5,00 1,16
Veduci (koordinator) projektu ESF 11,32 7,64 3,91 26,00 1,00 0,69
Legenda:

a— Kruskal-Wallisov test
Pre nizky pocet respondentov, ktori dosiahli titul doktor vied, do analyzy neboli zahrnuti.

Vysledky hodnotenia ¢asovej naro¢nosti pracovnych uloh zaradenych do oblasti Ostatné
¢innosti podl'a najvyssSieho dosiahnutého titulu preukazali Statisticky vyznamné rozdiely pri
ulohe spojenej s gestorovanim predmetu (F = 39,21; p < ,05), priCom najviac casu
odpracovali ucitelia, ktori ziskali titul profesor a najmenej Casu odpracovali ucitelia, ktori
ziskali titul PhD. Medzi uvedenymi skupinami sa preukazal Statisticky vyznamny rozdiel aj
pri tlohach, ktoré st spojené s ¢lenstvo v kolégiu rektora, resp. dekana (F = 21,23; p <,001),
pri ulohach spojenych s ¢lenstvom v akredita¢nej komisii (F = 22,51; p < ,001) atieZ pri
ulohach spojenych s vedenim katedry (F = 15,73; p <,01).

Za zaujimavy vysledok povazujeme Udaj o §tidiu novych poznatkov. Ucitelia, ktori
neziskali titul PhD., vykazali o 104,75 hodin vy$Siu ¢asovu naro¢nost’ ako profesori. Zda sa,
ze profesori maju menej volnej kapacity na S$tadium, napr. pre zverejiiovanie vlastnych
poznatkov, pre vykon uloh, ktorymi nemdzu byt povereni ucitelia, ktori dosiahli nizs$i titul,
resp. ze ucitelia, ktori neziskali titul PhD. intenzivnejSie ziskavaji poznatky. Aktivita
ucitelov, ktori neziskali titul PhD. sa prejavila aj pri tlohach spojenych s koordinaciou
projektu Eurdpskeho socidlneho fondu. Casovéd narognost, ktord uvadzaju v spojeni

S plnenim tychto uloh, je druha v poradi (najvyssiu Casovi naro¢nost’ vykazali profesori).
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Tab. 33/3 Ostatna ¢innost’ — priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych loh podl'a vedného odboru

(hod. / ak. rok)

PRACOVNA ULOHA PRIEMER F
1 2 3 4 5

Stadium novych poznatkov 385,00 313,95 | 145,83 | 292,00 | 258,93 1,36
Garant §tudijného programu 9,00 5,51 12,50 6,11 5,02 0,85
Gestor predmetu 8,73 10,35 7,00 10,76 6,62 0,57
Clen kolégia rektora, dekana 0 4,51 22,50 8,81 5,36 15,41 2**
Clen akreditacnej komisie 0 0 0 9,36 2,10 0,69
Clen akademického senatu 5,67 4,23 2,50 4,13 4,24 0,12
Funkcia v odborovej organizacii 2,33 0,05 0,83 0,20 0,05 2,10
Vedci katedry 1,67 8,19 0 28,13 32,14 1,83
Zastupca vedtceho katedry 2,00 20,93 25,00 14,80 21,64 0,77
(tajomnik)
Lektorska ¢innost’ organizovana 8,93 7,28 6,25 8,41 7,19 0,10
fakultou (kurzy)
Porady (napr. zasadnutia katedry) 14,60 23,23 17,92 22,78 22,05 1,61
Veduci (koordinator) projektu ESF 1,67 0 20,00 15,47 9,52 0,84

Legenda:

a — Kruskal-Wallisov test

1 — Prirodné vedy (n = 30)

2 — Inzinierstvo a technologia (n = 43)
3 — Lekarske vedy (n = 12)

4 — Spolocenské vedy (n = 75)
5 — Humanitné vedy (n = 42)

Vysledky Kruskal-Wallisovej analyzy pri posudzovani udajov o priemernej ¢asovej
naro¢nosti pracovnych uloh zaradenych do oblasti Ostatnd ¢innost cez optiku vedného
odboru preukézali Statisticky vyznamny rozdiel pri ulohe spojenej s Clenstvom v kolégiu
rektora, resp. dekana (F = 15,41; p < ,01). Tato ¢innost’ najviac ¢asu zabera respondentom
pOsobiacim na lekarskych odboroch. Najmenej odpracovaného Casu pri tejto tlohe vykazali
respondenti poOsobiaci na odbore inZinierstvo a technoldgia, priCom tuto cinnost’
nevykonavaju respondenti pdsobiaci na odbore prirodné vedy. Ulohy spojené s &lenstvom
Vv akreditatnej komisii nevykondvaju respondenti pdsobiaci na odboroch prirodné vedy,
inZinierstvo a technologia a lekdrske vedy. Ani jeden respondent z odboru lekarske vedy
nebol veducim katedry aani jeden respondent z odboru inzinierstvo a technoldgia nebol
vedtcim projektu ESF.

Za najdolezitejSiu ulohu z oblasti Ostatnd cinnost' pre excelentny vykon ucitela
povazujeme Studium novych poznatkov. Tejto Cinnosti najviac Casu venuju respondenti
posobiaci na odbore prirodné vedy a najmenej Casu respondenti pdsobiaci na lekarskych
odboroch. Z hladiska fakulty je zrejme najdolezitejsi garancny potencial zosobneny v 0sobe

ucitela. Pri zabezpeCovani tloh spojenych s garantovanim $tudijného programu najviac ¢asu
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odpracovali respondenti z lekarskych vednych odborov a najmenej z humanitnych vied.
Funkciu veduceho katedry v najvdéSom rozsahu vykonavali respondenti z humanitnych
a spolocenskych vied. Porady zaberaji respondentom v priemere 20 hodin za akademicky

rok.

Signifikantné rozdiely v subjektivnych odhadoch casovej nédro¢nosti vykondvanych
pracovnych tloh boli zistené pri 3 ulohach u respondentov podla pohlavia, pri 8 tlohach
u respondentov podl'a odboru posobenia a pri 31 ulohach u respondentov podl'a najvyssieho
dosiahnutého titulu. Potvrdil sa teda predpoklad, Ze najviac Statisticky vyznamnych rozdielov
bude preukézanych pri znaku najvyssi dosiahnuty titul. Na zdklade uvedeného konstatujeme,

ze hypotéza 1 sa potvrdila v niektorych pripadoch.

Priemerna ¢asova narocnost’ pracovnych tuloh sledovana podl’a lokality pracoviska —
Slovenska republika a Ceska republika

Lokalita pracoviska bola dalSia premennd, prostrednictvom ktorej boli posudzované
udaje ziskané od respondentov vyskumu. Dotaznikom boli osloveni vysokoskolski ucitelia
posobiaci v Slovenskej republike av Ceskej republike. Napriek kulturnej podobnosti,
spolocnym tradiciam a histérii sme predpokladali Statisticky vyznamné rozdiely
v odhadovanej priemernej ¢asovej naro¢nosti pracovnych tloh vykonavanych v sledovanom
obdobi.
Hypotéza 2: Predpokladdme Statisticky vyznamné rozdiely v subjektivnych odhadoch casovej
narocnosti vykondavanych pracovnych uloh podla lokality pracoviska respondentov, pricom
predpokladame vyssiu hodnotu casovej narocnosti vykondvanych uloh u vysokoskolskych

ucitelov pésobiacich v Slovenskej republike.

Tabulka 34 prezentuje udaje o priemernej Casovej narocnosti pracovnych tloh podla
jednotlivych oblasti pracovnej Cinnosti a respondentov, ucitelov posobiacich na vysokych
$kolach v SR a ucitelov posobiacich na vysokych skolach v CR.

Pri suméarnom hodnoteni udajov podla jednotlivych oblasti pracovnej Cinnosti sa
Statisticky vyznamny rozdiel preukazal v oblasti Vedecko-vyskumna ¢innost’ (t = 3,39; p <
,05). Vys8i pocet hodin vykazali ucitelia pdsobiaci v SR. Bolo by zaujimavé zistovat
kvantitu ikvalitu vystupov vedecko-vyskumnej c¢innosti aich suvislost s ¢asovou

naro¢nost'ou pracovnych uloh.
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Tab. 34/3 Priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych loh v hodinach / ak. rok

PRACOVNA OBLAST PRIEMER t-test
SR CR

A — Priama pedagogicka ¢innost’ 408,60 408,11 0,01°
B — Nepriama pedagogicka ¢innost’ 816,41 819,58 -0,05°
1. faktor — Postgradudl 65,11 58,60 0,36 %
2. faktor — Vyucha 578,51 604,09 -0,45°

3. faktor- Absolutdrium 172,78 156,90 0,89

C — Vedecko-vyskumna ¢innost’ 988,92 655,93 3,39 *
D — Ostatné ¢innosti 432,18 329,12 2,162
SPOLU:A+B+C 2.213,93 1.883,61 2,60 *
SPOLU:A+B+C+D 2.646,10 2.212,74 2,91*

Legenda:
a — t-test pre nehomogénne rozptyly

Rozdiely v oblasti Vedecko-vyskumna ¢innost’ st tak vel'ké, ze sa premietli do celkovej

priemernej narocnosti uloh za oblasti Priama pedagogicka ¢innost, Nepriama pedagogicka

¢innost’ a Vedecko-vyskumna ¢innost’ (t

0 vy$Som pocte odpracovanych hodin ucitelmi pdsobiacimi na vysokych Skolach v SR.
Statisticky vyznamny rozdiel sa preukazal aj v celkovom poéte odpracovanych hodin za
vSetky oblasti prace vysokoskolskych ucitelov (t = 2,91; p < ,05). Ucitelia posobiaci v SR
v priemere odpracovali za rok 2008 0 433,36 hodin viac, ako ugitelia posobiaci v CR. Podl'a
udajov uvedenych v tabulke 34 mozno konStatovat, Ze respondenti odpracovali viac

pracovného ¢asu, ako bol stanoveny fond pracovného ¢asu v roku 2008.

2,60; p < ,05), priCom hodnoty referovali

Tab. 35/3 Priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych tloh podl'a pohlavia (hod. / ak. rok)

PRACOVNA OBLAST PRIEMER
SR CR

MUZI ZENY MUZI ZENY

A — Priama pedagogicka ¢innost’ 403,62 408,81 431,17 384,21
B — Nepriama pedagogicka 820,13 817,06 770,52 870,39

¢innost’

1. faktor — Postgradudl 77,07 54,22 75,72 40,86

2. faktor — Vyucha 564,37 514,66 596,94 696,71

3. faktor- Absolutorium 178,69 165,90 180,14 132,82

C — Vedecko-vyskumna ¢innost’ 1050,46 935,22 816,17 489,94
D — Ostatné ¢innosti 445,92 409,58 251,48 409,54
SPOLU:A+B+C 2274,21 2161,09 2017,86 174457
SPOLU:A+B+C+D 2720,13 2570,67 2264,35 2154,11
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Komparaciou priemernej ¢asovej narocnosti pracovnych uloh podla lokality vysokej
Skoly a podl'a pohlavia bolo zistené (tab. 35), ze muzi pdsobiaci v SR za sledované obdobie
odpracovali najviac pracovnych hodin a Zeny pdsobiace v CR odpracovali najmenej
pracovnych hodin (o 566,02 h menej).

Najvyssiu ¢asovll naro¢nost’ pri vykondvani tloh zaradenych do Priamej pedagogickej
ginnosti vykazali muzi posobiaci v CR a najmenej Zeny posobiace v CR. Napriek tomu Zeny
posobiace v CR vykazali najvys$siu Casovil narocnost v oblasti Nepriamej pedagogickej
¢innosti prave vo faktore Vyucba. Vedecko-vyskumna cinnost' je druhd cast’ préce
vysokoskolského ucitel'a. Pri zabezpecovani tloh zaradenych do tejto oblasti ¢innosti
odpracovali muzi posobiaci v SR najviac pracovného ¢asu. Az o 560,52 hodin menej tejto
ginnosti venovali Zeny pdsobiace v CR. Medzi Zenami a muzmi pdsobiacimi v SR sa také
vyrazné rozdiely neukazali. Zeny pdsobiace na vysokych $kolach v SR oproti ich kolegyniam
z ¢eskych vysokych $kol odpracovali v oblasti Priama pedagogicka Cinnost' o 24,6 viac

pracovnych hodin a v oblasti Vedecko-vyskumna ¢innost’ o 445,28 viac pracovnych hodin.

V tabulke 36 je uvedena priemernt ¢asovu naroc¢nost’ pracovnych uloh podla lokality
vysokej Skoly apodla najvysSieho dosiahnutého titulu respondentov. Vsetky kategorie
ucitel'ov pdsobiacich v SR vykézali v celkovom pocte viac hodin ako ich ¢eski kolegovia.

Ucitelia posobiaci na vysokych Skolach v SR, ktori nedosiahli titul PhD., odpracovali
pri vykone uloh zaradenych do oblasti Priamej pedagogickej ¢innosti o 34,34 hodin viac,
zaradenych do oblasti Nepriamej pedagogickej ¢innosti o 54,63 hodin menej, zaradenych do
oblasti Vedecko-vyskumnej ¢innosti o 13,3 hodin viac a do oblasti Ostatnej ¢innosti o 51,63
hodin viac, ako ugitelia posobiaci na vysokych koldch v CR, ktori neziskali titul PhD.
Nazdavame sa, Ze slovenski respondenti sa na vyucovacom procese podiel’aju viac ako ich
¢eski kolegovia.

Ucitelia, ktori dosiahli titul PhD., pdsobiaci na vysokych skolach v SR Vv porovnani
s uditelmi posobiacimi na vysokych $kolach v CR, odpracovali pri vykone tiloh zaradenych
do oblasti Priama pedagogickd cinnost o0 28,35 hodin menej, do oblasti Nepriama
pedagogickd ¢innost’ 0 24,04 hodin menej, do oblasti Vedecko-vyskumna ¢innost’ o 352,18
hodin viac a do oblasti Ostatnd ¢innost’ o 157,38 hodin viac. Z uvedenych rozdielov sa ako
najvacsi ukazuje rozdiel uvedeny pri oblasti Vedecko-vyskumna c¢innost. Nazddvame sa
preto, ze slovenski respondenti, okrem osobného uzitku, usilujii o zlepSenie kvalifikacnej

Struktary fakulty, teda skvalitnenie jej garan¢nej potencie.
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Ucitelia, ktori dosiahli titul docent, posobiaci na vysokych Skolach v SR Vv porovnani
s u¢itePmi posobiacimi na vysokych $kolach v CR, odpracovali pri vykone tiloh zaradenych
do oblasti Priama pedagogicka ¢innost’ o 14,26 hodin menej, zaradenych do oblasti Nepriama
pedagogicka cinnost’ o 116,28 hodin menej, zaradenych do oblasti Vedecko-vyskumna
¢innost’ 0 393,97 hodin viac ado oblasti Ostatna ¢innost o 47,89 hodin menej. Podla
vysledkov sa tato kategoria ucitelov liSi predovsetkym v oblasti Vedecko-vyskumnej
¢innosti.

Profesori pdsobiaci na vysokych skolach v SR, v porovnani s profesormi pdsobiacimi
na vysokych $kolach v CR, odpracovali pri vykone tloh zaradenych do oblasti Priama
pedagogicka ¢innost’ 0 25,31 viac hodin, do oblasti Nepriama pedagogicka ¢innost' o 172
viac hodin, do oblasti Vedecko-vyskumna ¢innost’ o 58,85 viac hodin a do oblasti Ostatna
¢innost’ 0 251,62 viac hodin.

Tabul'ka 37 uvadza priemerni casovi naro¢nost’ pracovnych uloh podla lokality
vysokej $koly a podla vedného odboru. Pre nizky pocet respondentov nie st analyzované
vysledky respondentov posobiacich na odbore podohospodarske vedy.

Ucitelia pdsobiaci na vysokych skolach v SR na prirodovednych odboroch odpracovali
Vv priebehu priamej vyucby o 389,32 hodin menej, v priebehu nepriamej vyucby o 178,64
hodin menej, o 160,28 hodin viac v oblasti Vedecko-vyskumnej ¢innosti a 0 96,72 hodin viac
v oblasti Ostatnej ¢innosti, ako ucitelia posobiaci v CR na prirodovednych odboroch.
Vysledky vypovedaju o vdcSej zainteresovanosti slovenskych ucitelov na vedecko-
vyskumnych aktivitach.

Komparaciou vysledkov ziskanych od ucitelov poésobiacich na odbore inzZinierstvo
a technologia bolo zistené, Ze najvacsi rozdiel v Casovej narocnosti pracovnych uloh sa
vyskytol pri ulohach zaradenych do oblasti Ostatna ¢innost’.

Ucitelia pdsobiaci na vysokych Skoldch v SR na lekdrskych fakultich celkovo
odpracovali 0 1277,5 hodin viac ako ich kolegovia pdsobiaci na vysokych $kolach v CR,
pricom najvacsi rozdiel sa vyskytol pri plneni tloh zaradenych do oblasti Vedecko-vyskumna
¢innost’.

Ucitelia pdsobiaci na vysokych skolach v SR na odbore spolocenské vedy uviedli vyssiu
¢asovu ndro¢nost’ pri plneni uloh zaradenych do oblasti Priama pedagogicka Cinnost’ ako
uditelia posobiaci na vysokych $kolach v CR na rovnakom odbore. Napriek tomu &eski
respondenti uviedli vysSiu ¢asova naro¢nost’ pri plneni uloh zaradenych do oblasti Nepriama

pedagogicka ¢innost’. Najvicsi rozdiel v odpracovanych hodinach sa ale vyskytol pri plneni
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uloh zaradenych do oblasti Vedecko-vyskumna ¢innost’ (slovenski respondenti odpracovali
0 327,12 hodin viac).

Najvacsi rozdiel v Casovej narocnosti pracovnych uloh medzi ucitelmi pésobiacimi na
vysokych $kolach v SR auditePmi posobiacimi na vysokych $kolach v CR na odbore
humanitné vedy sa vyskytol pri plneni uloh zaradenych do oblasti Vedecko-vyskumna
¢innost’. Slovenski respondenti odpracovali v priemere 0 340,70 hodin viac.

Na zaklade posudenia vysledkov o priemernej Casovej naro¢nosti pracovnych uloh
podla lokality vysokej Skoly a podla odboru sa najastejSie a V najviacSej miere vyskytol
rozdiel pri plneni uloh zaradenych do oblasti Vedecko-vyskumna ¢innost' v prospech
slovenskych respondentov. Mozno sa nazdavat, Ze ucitelia pdsobiaci na slovenskych
vysokych Skolach povazuju vedecké aktivity za vyznamnejSie. Tento Usudok nespdjame
s kvalitou vystupov vedeckych aktivit. Kvalitu je potrebné posudzovat podla inych kritérii

ako je Casova narocnost’.
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Tab. 36/3 Priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych uloh — celkom titul (hod. / ak. rok)

PRIEMER
PRACOVNA OBLAST SR CR
Bez PhD. Doc. Prof. DrSc. Bez PhD. Doc. Prof. DrSc.
PhD. PhD.
n 32 67 36 13 0 21 22 10 2 2
A — Priama pedagogicka ¢innost’ 432,67 428,51 366,14 364,31 - 398,33 456,86 380,40 339,00 182,00
B — Nepriama pedagogicka 727,13 796,69 | 856,42 | 1027,00 - 781,76 820,73 972,70 855,00 | 403,00
¢innost’

1. faktor — Postgradudl 12,06 25,90 131,22 214,69 - 3,10 39,64 151,50 188,50 255,50

2. faktor — Vyucba | 578,31 593,03 526,33 648,69 - 635,05 647,32 561,00 485,50 137,50

3. faktor- Absolutérium | 136,75 177,76 198,86 163,62 - 143,62 133,77 260,20 181,00 10,00

C — Vedecko-vyskumna ¢innost’ 482,97 | 1034,18 | 1216,87 | 1369,85 - 469,67 682,00 822,90 | 1311,00 | 835,00

D — Ostatné ¢innosti 364,06 | 496,79 | 377,01 419,62 - 312,43 339,41 | 424,90 168,00 73,50
SPOLU: A+B+C 1642,77 | 2259,38 | 2439,42 | 2761,15 - 1649,76 | 1959,59 | 2176,00 | 2505,00 | 1420,00
SPOLU:A+B+C+D 2006,83 | 2756,17 | 2816,43 | 3180,77 - 1962,19 | 2299,00 | 2600,90 | 2673,00 | 1493,50
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Tab. 37/3 Priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych tloh — celkom odbor (hod. / ak. rok)

PRIEMER
SR CR
PRACOVNA 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6

OBLAST (n=25) | (n=35) | (n=4) | (n=1) | (n=53) | (n=30) | (n=5) | (n=8) | (n=8) | (n=2) | (n=22) | (n=12)

A — Priama 328,28 | 458,74 | 400,63 | 490,00 | 417,85 | 399,03 | 717,60 | 442,13 | 349,00 | 301,00 | 367,14 | 388,83
pedagogicka ¢innost’

B — Nepriama 739,16 | 808,96 | 680,50 | 980,00 | 847,15 | 847,83 | 917,80 | 841,38 | 522,88 | 1581,00 | 887,00 | 711,42
pedagogicka ¢innost’

1. faktor — Postgradudl 73,44 47,11 78,75 94,00 75,10 58,73 180,00 64,63 65,75 - 23,41 73,50

2. faktor — Vyucba | 537,00 | 578,67 | 499,25 | 546,00 | 586,58 | 610,33 | 516,80 | 594,50 | 416,88 | 1470,00 | 679,05 | 489,92

3. faktor- Absolutorium 128,72 183,17 102,50 | 340,00 185,47 178,77 | 221,00 182,25 40,25 111,00 184,55 148,00

C — Vedecko-vyskumna | 1030,28 | 829,89 | 1400,50 | 1710,00 | 1017,62 | 1010,37 | 870,00 | 824,63 | 374,13 110,50 | 690,50 | 669,67

¢innost’

D — Ostatné ¢innosti 455,72 | 444,11 | 288,25 | 1015,00 | 427,97 | 405,83 | 359,00 197,50 | 246,38 | 477,50 | 404,09 | 297,42

SPOLU:A+B+C 2097,72 | 2097,59 | 2481,63 | 3180,00 | 2282,62 | 2257,23 | 2505,40 | 2108,13 | 1246,00 | 1992,50 | 1944,64 | 1769,92

SPOLU:A+B+C+D | 255344 | 2541,70 | 2769,88 | 4195,00 | 2710,59 | 2663,07 | 2864,40 | 2305,63 | 1492,38 | 2470,00 | 2348,73 | 2067,33

Legenda:

1 — Prirodné vedy

2 — Inzinierstvo a technologia
3 — Lekarske vedy

4 — Pddohospodarske vedy
5 — Spolocenské vedy
6 — Humanitné vedy
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V d’alSom kroku bola realizovana podrobnejsia analyza ¢asovej naroc¢nosti jednotlivych

pracovnych tloh vo vztahu k lokalite pracoviska. Vysledky prezentuji tabul'ky 38 - 41.

Tab. 38/3 Priama pedagogicka ¢innost’ — priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych tloh (hod. / ak. rok)

PRACOVNA ULOHA PRIEMER t-test
SR CR

Vedenie prednasok na DS 146,03 124,56 1,11
Vedenie seminarov / cvi¢eni na DS 221,28 229,82 -0,37
Konzultacie na PhD. stadiu 8,65 12,60 -0,78%
Konzultacie na externom Stadiu 26,42 21,58 0,89
Vedenie exkurzii a praxi $tudentov 6,22 19,54 -1,24%
Legenda:

a — t-test pre nehomogénne rozptyly

V oblasti Priamej pedagogickej ¢innosti neboli zistené Statisticky vyznamné rozdiely.
Vysledky ale ukazujt, Ze uéitelia v nasej vzorke posobiaci na vysokych skolach v CR sa viac

venuju aktivizaénym formam vyucby, ako je vedenie seminarov, resp. cviceni.

V oblasti Nepriamej pedagogickej ¢innosti (tab. 39) sa medzi ucitel'mi pdsobiacimi na
vysokych $kolach v SR augitePmi pdsobiacimi na vysokych $kolach v CR preukazali
Statisticky vyznamné rozdiely pri tlohach spojenych s €lenstvom v Statnicovej komisii (t =
2,76; p < ,05) a s ¢lenstvom V rigordznej komisii (t = 2,79; p <,05). V oboch pripadoch viac
hodin uvadzali slovenski respondenti.

Za zaujimavy povazujeme aj vysledok o Casovej naro¢nosti tloh zameranych na
pripravu na vedenie prednaSok a vedenie semindrov, resp. cviceni. Ucitelia posobiaci na
vysokych $kolach v CR venujii pripravnym pracam viac ¢asu. Rovnako viac &asu venuju
ulohdm zameranym na hodnotenie Studentov (priprava testov, priebezné a zaverecné
hodnotenie poznatkov) auloham spojenym s vedenim bakalarskych a diplomovych prac.
Oponovaniu tychto prac venuji vacSiu pozornost’ z hl'adiska ¢asovej naro¢nosti slovenski

respondenti.
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Tab. 39/3 Nepriama pedagogicka ¢innost’ — priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych uloh (hod. / ak.
rok)

PRACOVNA ULOHA PRIEMER t-test
SR CR

Priprava prednasok na DS 146,03 142,98 0,14
Priprava seminarov / cviceni na DS 133,02 152,63 -1,03
Konzulta¢né hodiny pre Studentov 108,95 89,47 2,03
Priprava konzultacii na PhD. sttdiu 11,77 22,14 -0,89%
Priprava konzultacii na externej forme $tidia 11,47 10,39 0,47
Priprava testov na priebezné a zaverecné hodnotenie $tud. 23,61 37,86 -1,23°
Priebezné hodnotenie Studentov pocas semestra 43,99 44,56 -0,07°
Zaverecné hodnotenie Studentov 69,80 79,72 -0,85
Sktisanie doktorandov na zaver vyucby predmetu 3,16 2,67 0,37
Clen statnicovej komisie 52,81 33,89 2,76 %
Clen rigordznej komisie 511 2,00 2,79 %
Clen komisie pre doktorandské sktisky 5,30 3,51 1,14%
Vedenie bakalarskych prac 41,20 51,12 -1,03%
Vedenie diplomovych prac 42,93 42,46 0,06?
Vedenie rigoréznych prac 4,03 3,30 0,45
Vedenie dizertaénych prac 15,03 11,49 0,55%
Oponovanie bakalarskych prac 20,20 17,02 1,07
Oponovanie diplomovych prac 15,65 12,40 1,33
Oponovanie rigoréznych prac 3,91 1,97 1,69°
Oponovanie dizertaénych prac 1,77 6,26 0,62
Recenzie habilita¢nych a inauguraénych prac 3,10 1,58 1,50
Vedenie SVOC 5,93 3,68 1,082
Ostatné prace (zapisovanie vysledkov, tvorba tém na 41,64 46,47 -0,65°
zéaverecné prace, priprava pisomnych mater., atd’.)

Legenda:
a — t-test pre nehomogénne rozptyly
, , faktor Absolutérium

Prednaska je hlavnou organizacnou formou vyucby na vysokej $kole, v priebehu ktorej
ucitel’ spdsobom systematického vykladu prezentuje poznatky skupine Studentov. Na rozdiel
od prednasky, v priebehu seminara ucitel’ viacerymi aktivizanymi metdédami podnecuje
Studentov k ¢inorodosti a tvorivosti pri rieSeni tloh a problémov daného predmetu. Pri vybere
aktivizacnych metod by mal ucitel’ zvazit' aj Specifika Studijnej skupiny. Komparovali sme
odpracovany Cas na vedenie a pripravu na vedenie prednasok a na vedenie a pripravu na
vedenie seminarov, resp. cviceni (tab. 38 a 39). Slovenski respondenti pri vedeni prednasok
apri priprave na vedenie prednaSok odpracovali rovnaké mnoZstvo pracovného casu.
Ceskym respondentom trva priprava na vedenie prednasok dlhsie, ako samotné vedenie
prednaSok. Priprave na vedenie seminarov, resp. cvieni venuju ucitelia pdsobiaci na

vysokych $kolach v CR viac ¢asu ako uéitelia posobiaci na vysokych skolach v SR.
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Tab. 40/3 Vedecko-vyskumna ¢innost’ — priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych uloh

PRACOVNA ULOHA PRIEMER t-test
SR CR

Tvorba vedeckej monografie 261,28 135,09 2,60 &*
Kapitoly vo vedeckych monografiach 41,03 20,14 2,29
Tvorba vysokoskolskej ucebnice 91,25 78,07 0,58
Kapitoly vo vysokoskolskych uéebniciach 16,01 4,82 3,32 %
Vedecké prace v ¢asopisoch, zbor., monografidch 85,56 81,33 0,21%
Prispevky na konferenciach 46,07 38,98 1,03
Spravy o vedecko-vyskumnych tlohach 22,39 15,04 1,74
Autorské osvedcenia, patenty, objavy 2,77 1,75 0,43%
Odborné knizné prace 12,45 5,61 1,442
Kapitoly v odbornych knihach 4,18 2,98 0,49
Ucebnice pre 7S a stredné skoly 12,97 0 1,35
Skripta a u¢ebné texty 50,20 53,81 -0,30
Kapitoly v skriptach a ugebnych textoch 14,01 7,23 1,73¢%
Odborné prace v ¢asopisoch a zbornikoch 35,17 25,61 1,10
Ostatné: abstrakty, postery, hesla, preklady, atd’. 21,36 30,25 -1,22°
Vedenie autorského kolektivu pri tvorbe monografie, 5,88 3,00 1,19°%
ucéebnice, skript, uéebnych textov
Realizacia vyskumnych aktivit 109,41 57,37 3,31
Veduci grantu (VEGA, KEGA, APV a pod.) 111,96 63,33 1,95
Clenstvo vo vedeckej rade §koly 4,13 3,44 0,35
Clenstvo v odborovej (spolo¢nej odbor.) komisii 4,13 3,61 0,29
Clenstvo v komisii VEGA, KEGA a pod. 1,45 0 1,17
Clenstvo v redakénej rade ¢asopisu 5,16 2,30 1,85%
Ostatné (tvorba projektov, organizacia konferencii, a pod.) 30,10 22,16 1,50

Legenda:
a — t-test pre nehomogénne rozptyly

V oblasti Vedecko-vyskumnej c¢innosti (tab. 40) medzi ucitelmi pdsobiacimi na
vysokych $kolach v SR a uditemi pdsobiacimi na vysokych $kolach v CR boli preukazané
Statisticky vyznamné rozdiely pri tlohach spojenych s tvorbou vedeckej monografie (t =
2,60; p < ,05), stvorbou kapitol do vysokoskolskych ucebnic (t = 3,32; p < ,05)
a s realizaciou vyskumnych aktivit (t = 3,31; p < ,05). Pri kazdej spomenutej Glohe vyssi
pocet hodin odpracovali ucitelia pdsobiaci na vysokych Skolach v SR.

Okrem dvoch pracovnych tloh, odhad ¢asovej naroc¢nosti pracovnych tloh bol vyssi
u respondentov pdsobiacich na vysokych §kolach v SR. Ceski respondenti viac ¢asu venovali
tvorbe skript a ucebnych textov a spracovavaniu abstraktov, posterov, hesiel a prekladov, no
rozdiel nie je signifikantny.

V suvislosti s ¢asovou naro¢nost'ou pracovnych uloh zaradenych do oblasti Vedecko-

vyskumna ¢innost’ mozno uvazovat aj o praci vo vedeckych timoch. Kazdy ¢len takého timu
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pracuje na inych ulohdch, napr. Statistické vysledky spracovéva Statistik a vysokoSkolsky
ucitel’ vyhodnotené udaje interpretuje. Fungovanie takych timov znizuje ¢asovli naro¢nost’
pracovnych uloh vykonavanych ucitel'om, pricom mozno predpokladat’ aj vyssiu kvalitu

vystupov.

Tab. 41/3 Ostatna ¢innost’ — priemerna ¢asova naro¢nost’ pracovnych tiloh

PRACOVNA ULOHA PRIEMER t-test
SR CR

Stadium novych poznatkov 327,36 219,74 2,70 **
Garant Studijného programu 6,26 7,00 -0,32
Gestor predmetu 9,57 10,00 -0,17
Clen kolégia rektora, dekana 6,15 7,72 -0,55
Clen akreditacnej komisie 5,14 0,53 1,312
Clen akademického senatu 3,25 6,82 -1,30%
Funkcia v odborovej organizacii 0,26 1,05 -0,87%
Veduci katedry 26,91 3,16 3,44 %
Zastupca veduceho katedry (tajomnik) 11,28 28,25 - 1,68 °*
Lektorska ¢innost’ organizovana fakultou (kurzy) 6,45 12,02 -1,77 %
Porady (napr. zasadnutia katedry) 22,73 18,11 1,70
Veduci (koordinator) projektu ESF 6,82 14,74 -0,68%

Legenda:
a — t-test pre nehomogénne rozptyly

V oblasti Ostatné ¢innosti boli medzi uciteI'mi pdsobiacimi na vysokych Skolach v SR
a ugitelmi posobiacimi na vysokych $kolach v CR preukézané $tatisticky vyznamné rozdiely
pri tlohach spojenych so $tadiom novych poznatkov (t = 2,70; p < ,05). Pri tejto praci
odpracovali slovenski respondenti o 107,62 hodin viac. Statisticky vyznamny rozdiel bol
preukédzany aj pri ulohéach spojenych s vedenim katedry (t = 3,44; p <,05), pricom viac hodin
odpracovali ucitelia pdsobiaci v SR. Signifikantné odliSnosti boli preukézané aj pri ulohach
spojenych s pracou zastupcu vedticeho katedry (t = - 1,68; p < ,05) a pri lektorskej ¢innosti,
ktoru organizuje fakulta (t = - 1,77; p < ,05). V oboch pripadoch viac hodin odpracovali
respondenti z CR.

Vo vzorke vysSiu €asovu narocnost’ pri 2/3 uloh zaradenych do predmetnej oblasti
uviedli ugitelia pdsobiaci na vysokych 3kolich v CR. Slovenski respondenti viac &asu
odpracovali len pri ulohéach spojenych s ¢lenstvom v akredita¢nej komisii, s pracou veduceho

katedry a viac ¢asu im zaberaju aj pracovné porady.

153



Signifikantné rozdiely v subjektivnych odhadoch casovej néaro¢nosti vykonavanych
pracovnych tloh boli zistené v troch zo Styroch oblasti pracovnych ¢innosti vysokoskolského
ucitela, a to pri 9 ulohach z celkového poctu 63 tloh. Bol potvrdeny predpoklad, ze vyssiu
¢asovu naroc¢nost’ uloh budu uvadzat’ respondenti posobiaci na vysokych Skolach v SR. Tito
respondenti pri siedmich z deviatich uloh z 9 tloh uviedli vys$iu Casovi naro¢nost. Na

zaklade uvedeného konstatujeme, ze hypotéza 2 sa potvrdila v niektorych pripadoch.

Vyuzivanie fondu pracovného ¢asu vysokoskolskymi ucitel’mi
Hypotéza 3: Predpokladame, zZe nomindlny a pouZitelny fond pracovného casu je

respondentmi pésobiacimi na vysokych skolach v SR av CR vyuzivany nad 100 %.

Vyuzivanie pracovného Casu sa zistuje porovnanim odpracovaného ¢asu s fondom
pracovného Casu. Rozlisuje sa kalendarny fond pracovného ¢asu, nominalny fond pracovného
¢asu apouzitelny fond pracovného casu. Kalendarny fond pracovného c¢asu je sucet
kalendarnych dni v sledovanom obdobi (spravidla ide o rok), v priebehu ktorych boli
jednotlivi zamestnanci v evidenénom pocte zamestnancov organizacie. Nomindlny fond je
rozdiel medzi kalendarnym fondom pracovného ¢asu, sviatkami a diiami pracovného pokoja.
Pouzitelny fond pracovného casu je rozdiel medzi nomindlnym fondom pracovného casu
ariadnou dovolenkou. Ak st vysledky vynasobené pracovnym c¢asom, zisti sa fond
pracovného casu v hodinach. Pracovny €as sa €leni na ¢as odpracovany a neodpracovany,
pri¢om tieto udaje mozno bilancovat’ a odvodit’ viac pomernych ukazovatel'ov. NajCastejSie sa
vyuziva ukazovatel’ vyuzitia pracovného ¢asu. Vypocita sa ako skutone odpracovany Cas x

100 / pouzitel'ny fond pracovného casu.

V Slovenskej republike bol vroku 2008 nominalny fond pracovného casu 1875
pracovnych hodin. Vysokoskolsky ucitel’ ma narok na 40 dni dovolenky (pri 7,5 hodinovom
pracovnom dni to je 300 hodin), takze pouzitelny fond pracovného ¢asu bol 1575 pracovnych
hodin.

V Ceskej republike bol vroku 2008 nominalny fond pracovného Gasu 18975
pracovnych hodin. Vysokoskolsky ucitel méa narok na 40 dni dovolenky (pri 7,5 hodinovom
pracovhom dni to je 300 hodin), tzn. pouziteIny fond pracovného ¢asu bol 1597,50
pracovnych hodin.

Na zaklade vysledkov uvedenych v tabul’ke 42 mozno konstatovat’, Ze ucitelia posobiaci

na vysokych kolach v SR atieZ u¢itelia posobiaci na vysokych $kolach v CR, vyuZivaju
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nominalny fond pracovného ¢asu nad 100 %, okrem ucitelov pdsobiacich na vysokych
$kolach v CR na lekarskych odboroch. Délezitejsie je sledovat’ vyuZzivanie pouzitelného
fondu pracovného casu, pretoze ten je znizeny o dovolenku, na ktort ma kazdy zamestnanec
zékonny narok a Vv priebehu ktorej dochadza k regeneracii pracovnej sily. Ucitelia pdsobiaci
na vysokych $kolach v SR atieZ ugitelia posobiaci na vysokych $kolach v CR vyuZivaji
pouzitelny fond pracovného Casu nad 100 %, okrem uclitelov podsobiacich na vysokych
$kolach v CR na lekarskych odboroch. V stvislosti s tymto vysledkom sa nazdavame, Ze ide
o respondentov, ktori okrem prace vysokoskolského ucitela vykonavaju aj klinicku prax

a Cas na vykon tychto tlloh nezahrnuli do ¢asu spojeného s vykonom uloh na vysokej skole.

Tab. 42/3 Vyuzitie pracovného ¢asu vysokoskolskymi ucitel'mi v roku 2008

SR CR

skut. vh. | NFPC % | PFPC % | skut.vh. | NFPC % | PFPC %
Celkom 2646,10 141,12 168,00 2212,74 116,61 138,51
Muzi 2720,13 145,07 172,70 2264,35 119,33 141,74
Zeny 2570,67 137,10 163,21 2154,11 113,52 134,84
Ucitelia bez PhD. 2006,83 107,03 127,41 1962,19 103,40 122,82
Utitelia s PhD. 2756,17 146,99 174,99 2299,00 121,15 143,91
Docenti 2816,43 150,20 178,82 2600,90 137,06 162,81
Profesori 3180,77 169,64 201,95 2673,00 140,86 167,32
Prirodné vedy 2553,44 136,18 162,12 2864,40 150,95 179,30
Inzinierstvo 2541,70 135,55 161,37 2305,63 121,50 144,32
a technol.
Lekarske vedy 2769,88 147,72 175,86 1492,38 78,64 93,41
Spolocenské vedy 2710,59 144,56 172,10 2348,73 123,78 147,02
Humanitné vedy 2663,07 142,03 169,08 2067,33 108,95 129,41

Legenda

NFPC — nominalny fond pracovného ¢asu

PFPC — pouzitelny fond pracovného asu

SR — nominalny fond pracovného ¢asu 1875 pracovnych hodin, pouziteny: 1575 pracovnych hodin
CR — nominélny fond pracovného &asu: 1897,5 pracovnych hodin, pouzitelny: 1597,50 prac. hodin

Udaje o vyuziti nominalneho fondu pracovného Gasu sa u uditelov pdsobiacich na
vysokych Skoldch v SR vyskytuju v rozmedzi od 107,03 % do 169,64 % a u ucitelov
pdsobiacich na vysokych $kolach v CR v rozmedzi od 103,40 % do 150,95 %. Identifikovany
bol jediny tidaj o nevyuZivani nominalneho fondu pracovného casu (78,64 %), a to U ucitelov
posobiacich na vysokych $kolach v CR na lekarskych odboroch. Pri vietkych sledovanych
socialno-demografickych znakoch je udaj o vyuZiti nomindlneho fondu pracovného Casu

vy$si u slovenskych respondentov. Hypotéza 3 sa potvrdila.
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Uz vysSie bolo spomenuté, ze dolezitejSie je sledovat’ aj analyzovat’ Gdaj o vyuzivani
pouzitelného fondu pracovného ¢asu. Udaje o vyuZiti pouZitelného fondu pracovného &asu
sa u ucitelov pdsobiacich na vysokych Skolach v SR vyskytujii v rozmedzi od 127,41 %
(ucitelia, ktori nedosiahli titul PhD.) do 201,95 % (profesori) a u ucitelov pdsobiacich na
vysokych $kolach v CR v rozmedzi od 122,82 % (u¢itelia, ktori neziskali titul PhD.) do
179,30 % (ucitelia posobiaci na prirodnych vedach). Identifikovany bol jediny udaj
0 nevyuzivani pouziteného fondu pracovného ¢asu (93,41 %), a to u ucitel'ov pdsobiacich na
vysokych 8kolach v CR na lekarskych vedach. Pri vietkych sledovanych socialno-
demografickych znakoch je udaj o vyuziti pouzitelného fondu pracovného casu vyssi

u slovenskych respondentov.

3.5.2 Percepcia vyznamnosti pracovnych uloh ucite’mi vysokych s§kél

Vo vyskume sme sa d’alej sustredili na analyzu percipovanej vyznamnosti pracovnych
uloh vykonavanych vysokoskolskymi wucitelmi. Vyznamnost pracovnej ulohy bola
v dotazniku zistovand na S-stupniovej Skale, pricom kotvy Skaly sa pohybovali od 1 —
rozhodne nie az po 5 — rozhodne 4no. Vyznamnost' posudzovali respondenti jednak pri
ulohach, ktoré sami vykonavaju atiez pri ulohéach, ktoré sami nevykonavaju. Su teda len

pozorovateI'mi pri vykone danej Glohy.

V kontexte vyznamnosti pracovnych uloh bolo naSim cielom (Ciastkovy ciel’ 2) zistit’
a analyzovat’ mieru subjektivne percipovanej vyznamnosti pracovnych tuloh, ktoré¢ vykonava
vysokoskolsky ucitel' vo vztahu k pohlaviu respondenta, najvysSiemu dosiahnutému titulu,

vednému odboru, na ktorom posobi a vo vztahu k lokalite vysokej skoly.

Hypotéza 4: Predpokladame Statisticky vyznamné rozdiely v percipovanej vyznammnosti
pracovnych uloh podla vybranych socialno-demografickych charakteristik respondentov
(pohlavie, dosiahnuty titul, vedny odbor posobenia) a toho, ¢i respondenti danu ulohu

vykonavaju alebo nevykondvaju.

Pracovnik inak vnima vyznam pracovnych uloh, ktoré sdm vykondva a inak vyznam
pracovnych Uloh, ktoré sdm nevykonava. Zvyc€ajne vicsi vyznam prisudzuje loham, ktoré
vykonéva sdm. Zaujimala nds miera rozdielu vnimania vyznamnosti pracovnych tloh medzi

tymito skupinami vysokoskolskych ucitel'ov. Tieto vysledky prezentuju tabul'ky 43 — 62.
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V oblasti Priama pedagogicka Cinnost’ (tab. 43) sa pri posudzovani kazdej ulohy
preukazal Statisticky vyznamny rozdiel. Najvacsi rozdiel bol zisteny pri tlohe vedenie
konzultacii na externej forme stadia (U = 198,00; Z = - 7,42; p < ,001), pricom vyssiu

vyznamnost’ uvedenych uloh uviedli respondenti, ktori tlohu vykonavali.

Tab. 43/3 Priama pedagogicka ¢innost’ — priemerna vyznamnost’ pracovnych tiloh

PRACOVNA ULOHA n | PRIEMER | n |PRIEMER U z
robi nerobi

Vedenie prednasok na DS 178 4,69 13 3,31 677,00 - 2,49*
Vedenie sem. / cviceni na DS 195 4,55 7 3,43 300,00 | -252*
Vedenie prednéasok na PhD. 57 4,65 54 2,24 288,50 | -7,38 ***
stadiu
Vedenie konzultacii na externej 133 414 28 1,71 198,00 | -7,42 ***
forme
Vedenie exkurzii a praxi 61 4,03 63 2,27 49450 | -7,13 ***
Studentov

Respondenti, ktori vedi konzulticie na externej forme Studia, ju povazuji za skor
vyznamnu, pricom respondenti, ktori tato ulohu nevykonévaji, ju povazuji za skor
nevyznamnu. Nazddvame sa, ze respondenti, ktori tlohu vykonavaju, jej prisadili vyssi
vyznam prave z dovodu, Ze uloha je priradend medzi ich pracovné povinnosti. Respondenti,
ktori ulohu nevykonavaju jej mozu prisudzovat’ niz$i vyznam aj z toho dovodu, Ze externu
formu $tadia povazuji za menej hodnotnt, ako dennt formu S$tadia, ked’ze s fiou nemaju

skusenosti.

Podobne, ako pri percipovani vyznamnosti pracovnych uloh zaradenych do oblasti
Priama pedagogickd Ccinnost, medzi ucitel'mi, ktori wlohy vykondvaji a ktori Ulohy
nevykonavaji, aj v oblasti Nepriamej pedagogickej Cinnosti sa pri 20-tich wlohach
z celkového poctu 23 uloh preukdzali Statisticky vyznamné rozdiely na hladine vyznamnosti
a = 0,001 (tab. 44). Len pri ulohe priprava seminarov, resp. cvi¢eni sa preukazal Statisticky
vyznamny rozdiel na hladine vyznamnosti o = 0,01. Pri tloh4ch konzultacie pre Studentov
(konzultacné hodiny) a pri ostatnych pracach (zapisovanie vysledkov, tvorba tém na
zavereCné prace, priprava pisomnych materidlov pre Studentov apod.) nebolo mozné
vypocitat’ rozdiel vo vyznamnosti, pretoze sa k otazke vyjadril iba jeden respondent, ktory

ulohy nevykonava.
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Tab. 44/3 Nepriama pedagogicka ¢innost’ — priemerna vyznamnost’ pracovnych uloh celkom

PRACOVNA ULOHA n | PRIEMER n PRIEMER U z
robi nerobi

Priprava prednasok na DS 178 4,68 11 2,64 270,00 - 4,03 ***
Priprava seminarov / cviceni na DS 194 4,47 7 3,29 228,50 - 2,98 **
Konzultécie (konzul. hodiny) pre 204 4,23 1 4,00 - -
Stud.
Priprava prednasok (konzultacii) na 55 4,29 44 2,23 366,00 - 5,94 ***
PhD. stadiu
Priprava konzul. na exter. forme 132 4,02 30 2,30 656,00 = 5 71, =5
stadia
Priprava testov na priebezné 189 4,24 8 2,63 190,50 - 3,58 ***
a zaverecné hodnotenie Studentov
Priebezné hodnotenie Studentov 191 4,25 6 2,00 58,50 - 3,74 ***
pocas semestra
Zavereéné hodnotenie Studentov 189 451 7 2,14 143,00 - 3,62 ***
Skusanie doktorandov na zaver 38 4,45 57 2,19 173,00 - 6,91 ***
vyucby predmetu
Clen $tatnicovej komisie 152 4,09 18 2,11 377,00 - 5,02 ***
Clen rigordznej komisie 55 411 56 1,98 337,50 - 7,09 ***
Clen komisie pre doktorandské 49 4,29 51 2,00 269,00 - 6,76 ***
skusky
Vedenie bakalarskych prac 174 4,29 15 2,40 254,50 = B ALy =S
Vedenie diplomovych prac 167 4,47 15 2,47 401,00 - 4,36 ***
Vedenie rigoréznych prac 34 4,38 63 2,10 187,50 - 6,68 ***
Vedenie dizertacnych prac 45 4,84 56 2,04 120,50 - 7,79 ***
Oponovanie bakalarskych prac 157 3,69 22 2,32 660,50 - 4,69 ***
Oponovanie diplomovych prac 155 3,96 21 2,52 697,00 - 4,25 ***
Oponovanie rigoréznych prac 44 411 60 2,20 360,00 - 6,32 ***
Oponovanie dizertaénych prac 49 4,45 54 2,24 265,50 - 6,98 ***
Recenzie habilit. a inauguracnych 28 4,89 62 2,37 148,50 - 6,27 ***
prac
Vedenie SVOC 60 3,78 64 2,42 774,00 | -5,73***
Ostatné prace (zapisovanie 198 3,53 1 1,00 - -
vysledkov, tvorba tém na zaver.
prace, priprava pisomnych mater.,
atd’.)
Legenda:

, , faktor Absolutorium

V zhode s nasim ocakavanim sa ukazalo, Ze uditelia, ktori ulohy zaradené do faktora
Postgradual nevykonavajl, im v priemere pripisuji nizS§iu vyznamnost. Z pohladu fakult
takéto vnimanie pre univerzity dolezitych ¢innosti sa javi ako nespravne. Takéto stanovisko
je alarmujice hlavne vo vztahu Kk pravu realizovat doktorandské sStidium. Pravo konat
Studium podl'a doktorandského Studijného programu moéze len univerzitna vysoka Skola (ods.
14 § 2 zakona o vysokych skolach). Podla kritérii sposobilosti schvalenych Ministerstvom
Skolstva SR mé univerzitna vysoka Skola z hl'adiska narocnosti prace vyssie postavenie, ako

odbornd vysoka skola. Nazddvame sa, ze toto by mal byt jeden z dévodov, pre ktory by mali
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byt’ ulohy realizované v radmci postgradualneho stidia povazované za vyznamné aj ucitel'mi,

ktori nezabezpecuju doktorandské Stidium.

Tab. 45/3 Vedecko-vyskumna ¢innost’ — priemerna vyznamnost’ pracovnych tloh celkom

PRACOVNA ULOHA n | PRIEMER n PRIEMER U z
robi nerobi

Tvorba vedeckej monografie 85 4,78 49 3,29 890,00 - 5,51 ***
Kapitoly vo vedeckych 91 4,63 46 3,30 1040,00 - 4,80 ***
monografiach
Tvorba vysokoskolskej ucebnice 76 4,46 52 3,58 1287,50 - 3,34 ***
Kap. vo vysokoskolskych 48 4,31 58 3,60 982,00 - 2,60 **
ucebniciach
Vedecké prace v ¢asopisoch, zbor., 175 4,63 9 3,11 241,50 - 3,50 ***
monografiach
Prispevky na konferenciach 181 4,33 8 3,38 529,50 -1,28
Spravy o vyrieSenych vedecko- 118 4,07 26 2,65 676,00 - 4,46 ***
vyskumnych ulohach
Autorské osvedcenia, patenty, 6 4,17 69 2,55 72,50 -2,63**
objavy
Odborné knizné prace 32 4,09 59 2,81 423,50 - 4,33 ***
Kapitoly v odbornych knihach 23 4,26 64 3,03 345,50 - 3,76 ***
Ucebnice pre 7S a stredné skoly 7 3,86 71 2,13 69,00 - 3,14 **
Skripta a ucebné texty 101 4,40 33 3,36 942,00 - 3,74 ***
Kap. v skriptach a uc¢ebnych 47 4,34 51 3,27 624,00 - 4,09 ***
textoch
Odb. prace v ¢asopisoch 134 4,29 24 2,92 535,50 - 5,20 ***
a zbornikoch
Ostatné: abstrakty, postery, hesla, 131 3,87 23 2,48 657,50 - 4,30 ***
preklady, atd’.
Vedenie autorského kolektivu pri 37 4,27 59 2,56 346,00 - 5,61 ***
tvorbe monografie, uc¢ebnice,
skript, u¢ebnych textov
Realizacia vyskumnych aktivit 141 4,48 15 2,47 219,50 - 5,04 ***
Vedtci grantu (VEGA, KEGA, 71 4,38 45 2,67 537,00 - 6,00 ***
APV apod.)
Clenstvo vo vedeckej rade skoly 30 4,23 60 2,35 164,50 - 6,30 ***
Clenstvo v odborovej (spolo¢nej 39 4,26 60 2,35 140,00 - 6,74 ***
odborovej) komisii
Clenstvo v komisii VEGA, KEGA 6 3,33 68 2,37 115,50 -1,75
a pod.
Clenstvo v redakénej rade ¢asopisu 43 4,35 59 2,51 269,00 - 6,77 ***
Ostatné (tvorba projektov, 135 4,01 20 2,40 361,50 - 5,28 ***
organizacia konferencii, a pod.)

V oblasti Vedecko-vyskumna c¢innost’ boli preukédzané Statisticky vyznamné rozdiely
takmer pri vSetkych ulohach, okrem uloh spojenych s tvorbou prispevkov na konferencie
a s ¢lenstvom v komisiach VEGA, KEGA a pod. Signifikantné rozdiely boli preukazané na

hladine vyznamnosti a = 0,001; len pri tlohéch tvorba kapitol do vysokoskolskych ucebnic,
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ziskanie autorskych osvedCeni, patentov a objavov a pri tlohe tvorba uéebnic pre zakladné
a stredné Skoly boli signifikantné rozdiely preukazané na hladine vyznamnosti a = 0,01.

Pri dvoch ulohach v oblasti Vedecko-vyskumna ¢innost’, ato tvorba prispevkov na
konferencie a clenstvo v komisii VEGA, KEGA, nebol potvrdeny signifikantny rozdiel.
Ulohu tvorba prispevkov na konferencie povazuji obe skupiny respondentov za skor
vyznamnu. Ulohy spojené s ¢lenstvom v komisiach VEGA, KEGA a pod. respondenti
vnimaju neutralne, nepovazuju ich ani za vyznamné, ani za nevyznamné.

Vysokoskolski ucitelia, ktori llohu vykonavaju, prisudili najvyssi vyznam tlohe tvorba
vedeckej monografie (priemer 4,78) anajniz§i vyznam uloham spojenym s ¢lenstvom
v komisii VEGA, KEGA a pod. (priemer 3,33). Ucitelia, ktori ulohu nevykonavaju, prisudili

cvwr

vyznam tvorbe ucebnic pre zdkladné a stredné skoly.

Tab. 46/3 Ostatné ¢innosti — priemerna vyznamnost’ pracovnych tloh celkom

PRACOVNA ULOHA n | PRIEMER n PRIEMER U z
robi nerobi

Stadium novych poznatkov 192 4,76 4 4,75 372,50 -0,10
Garant $tudijného programu 56 4,39 50 2,30 216,50 - 7,49 ***
Gestor predmetu 85 4,31 35 2,51 372,00 - 6,44 ***
Clen kolégia rektora, dekana 31 3,81 56 2,27 275,00 - 5,26 ***
Clen akreditacnej komisie 9 4,44 64 2,31 33,00 - 4,28 ***
Clen akademického senétu 29 4,31 59 2,25 117,00 - 6,56%**
Funkcia v odborovej organizacii 7 3,57 68 2,00 82,00 - 2,84 **
Vedtci katedry 21 4,29 64 2,13 97,50 - 5,77 ***
Zastupca veduceho katedry 30 4,03 58 1,98 143,00 - 6,40 ***
(tajomnik)
Lektorska ¢innost’ organizovana 67 3,69 41 2,22 429,50 - 5,08 ***
fakultou (kurzy)
Porady (napr. zasadnutia katedry) 163 3,53 6 2,67 267,50 -1,88
Veduci (koordinator) projektu ESF 9 3,56 69 2,55 158,00 -2,39*

Pri ulohach zaradenych do oblasti Ostatné Cinnosti bol zisteny Statisticky vyznamny
rozdiel u desiatich z dvanastich tiloh. Statisticky vyznamny rozdiel na hladine vyznamnosti a
= 0,05 sa preukazal pri tillohach spojenych s koordinovanim projektu ESF (U = 158,00; Z = -
2,39). Statisticky vyznamny rozdiel na hladine vyznamnosti o. = 0,01 sa preukazal pri ilohe
spojenej s funkciou v odborovej organizacii (U = 82,00; Z = - 2,84). Pri ostatnych ulohach
bol zisteny Statisticky vyznamny rozdiel na hladine vyznamnosti a = 0,001. VysSiu mieru

vyznamnosti uvadzali vZzdy respondenti, ktori ulohu vykonavaju.
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Signifikantny rozdiel nebol preukdzany pri dvoch z celkového poctu 12 tloh, a to
studium novych poznatkov a pracovné porady. 192 respondentov uviedlo, ze Studuji nové
poznatky, pricom priemernd vyznamnost’ dosiahla hodnotu 4,76. Styria respondenti uviedli,
ze nov¢é poznatky neStuduji, no tito ¢innost povazuju takmer za rozhodne vyznamna,
pretoze priemernd vyznamnost dosiahla na Skale hodnotu 4,75. Neprekvapuje zistenie, ze
hodnoty vyznamnosti Glohy su takmer rovnaké, ale prekvapujiucim je zistenie, ze niektori
respondenti d’alej nestuduju.

Ulohou, pri ktorej nebol preukdzany Statisticky vyznamny rozdiel su aj porady.
Kvyznamu tejto ulohy sa vyjadrilo 6 respondentov, ktori ulohu nevykonavaju.
Predpokladame, ze ide o ulitelov prijatych na Ciastkovy uvizok. Vysokoskolski ucitelia,
ktori nepdsobia vo funkcii zastupcu vediuceho katedry (n = 58), povazuju tato ¢innost' za
najmenej vyznamnu spomedzi tloh zaradenych do oblasti Ostatna ¢innost’. Ucitelia, ktori su
V pozicii zastupcu vediceho katedry (n = 30) ju povazuji za vyznamnu a priradili jej
priemernt hodnotu 4,03. Najvacsi rozdiel medzi priemermi vyznamnosti pracovnej ulohy bol
zisteny pri ulohe spojenej s vedenim katedry. Je to administrativna funkcia, ktord nie je
hlavnou ¢innost'ou ucitel'a, no ma svoj vyznam pre zabezpecenie fungovania katedry.

Analyzou priemerov vyznamnosti pracovnych uloh bol preukdzany nas predpoklad, ze

ucitelia, ktori ulohu nevykonavaju, jej prisudia niz$iu vyznamnost'.

V d’alSom texte su prezentované vysledky priemernej vyznamnosti pracovnych tloh len
u vysokoskolskych ucitel'ov, ktori danu tlohu vykonavaja. Poznaju teda jej ucel, obsah, maja
S jej vykonom skusenost’. Z tohto dovodu prisudzujeme tdajom ziskanym od tejto skupiny

respondentov vyssiu relevantnost’.

Tab. 47/3 Priama pedagogicka ¢innost’ — priemerna vyznamnost’ pracovnych tloh podl'a pohlavia

PRACOVNA ULOHA n | PRIEMER n PRIEMER t-test
muZzi Zeny

Vedenie prednaSok na DS 94 4,69 83 4,67 0,18
Vedenie sem. / cvieni na DS 96 4,57 97 4,54 0,37
Vedenie prednasok na PhD. 33 4,58 24 4,75 -0,78
Stadiu
Vedenie konzultacii na externe;j 67 3,99 65 4,26 - 1,66
forme
Vedenie exkurzii a praxi 37 4,16 24 3,83 1,45
Studentov
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Percipovanie vyznamnosti pracovnych tloh zaradenych do oblasti Priama pedagogicka
¢innost’ muzmi a zenami nie je rozdielne na Urovni Statistickej vyznamnosti. Muzi povazuji
za najviac vyznamna ulohu vedenie prednaSok na dennej forme Stidia a Zeny vedenie
prednasok na doktorandskom $tadiu. MuZi povazuju za najmenej vyznamnu ulohu vedenie

konzultacii na externej forme Stiidia a Zeny vedenie exkurzii a praxi Studentov.

Tab. 48/3 Nepriama pedagogicka ¢innost’ — priemerna vyznamnost’ pracovnych tloh podla pohlavia

PRACOVNA ULOHA n PRIEMER n PRIEMER t-test
muZi Zeny

Priprava prednasok na DS 94 4,64 83 4,72 -091°%
Priprava seminarov / cviceni na DS 95 4,41 97 4,55 -1,30
Kkonzul. hodiny pre §tudentov 102 4,30 100 4,16 1,09
Priprava prednasok na PhD. stadiu 33 4,12 24 4,42 -0,93
Priprava konzultécii na externti 65 3,98 65 4,11 -0,70
formu Studia
Priprava testov na priebezné 94 4,32 93 417 1,14
a zavere¢né hodnotenie Studentov
Priebezné hodnotenie §tud. pocas 94 4,27 95 4,25 0,11
sem.
Zaverecné hodnotenie Studentov 95 4,60 92 4,42 1,712
Skusanie doktorandov na zaver 23 4,39 15 4,53 - 0,53
vyucby predmetu
Clen Statnicovej komisie 79 4,08 71 414 - 0,40
Clen rigordznej komisie 29 3,97 26 4,27 -1,18
Clen komisie pre doktorandské 32 4,06 17 4,71 -2,69%*
skusky
Vedenie bakalarskych prac 89 4,34 83 4,27 0,57
Vedenie diplomovych prac 91 4,53 74 4,43 0,88
Vedenie rigoréznych prac 17 4,12 17 4,65 -1,72¢
Vedenie dizertacnych prac 27 4,89 18 4,78 0,77
Oponovanie bakalarskych prac 78 3,81 77 3,62 1,12
Oponovanie diplomovych prac 86 4,03 67 3,93 0,70
Oponovanie rigoréznych prac 24 4,08 20 4,15 -0,21
Oponovanie dizertaénych prac 31 4,45 18 4,44 0,03
Recenzie habilit. a inaugura¢nych 17 4,94 11 4,82 0,64%
prac
Vedenie SVOC 31 3,71 27 3,89 -0,73
Ostatné prace (zapisovanie 100 3,58 96 3,50 0,48
vysledkov, tvorba tém na zaver.
prace, priprava pisomnych mater.,
atd’.)
Legenda:
a — t-test pre nehomogénne rozptyly , , faktor Absolutérium

Pri hodnoteni vyznamnosti pracovnych uloh zaradenych do oblasti Nepriama

pedagogicka ¢innost’ bol medzi muzmi a Zenami zisteny Statisticky vyznamny rozdiel iba pri
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tilohe spojenej s &lenstvom v komisii pre doktorandské skusky (t = - 2,69; p < 0,05). Zeny
povazuju tito tlohu za vyznamnej$iu ako muzi.

U muzov atiez zien bola najvysSSia miera priemernej vyznamnosti pracovnych tloh
vyznamnosti pracovnych tloh bola u muzov a tiez zien zaznamenana pri ostatnych pracach,
ako st napr. zapisovanie vysledkov, tvorba tém na zavere¢né prace, priprava pisomnych
materidlov pre Studentov. Respondenti nepriradili ani jednej zuloh nizSiu hodnotu

vyznamnosti ako je stredna hodnota Skaly.

Tab. 49/3 Vedecko-vyskumna ¢innost’ — priemerna vyznamnost’ pracovnych uloh podl'a pohlavia

PRACOVNA ULOHA n PRIEMER n PRIEMER t-test
muZzi Zeny

Tvorba vedeckej monografie 48 4,77 38 4,74 0,242
Kapitoly vo vedeckych monografiach 50 4,62 40 4,65 -0,19
Tvorba vysokoskolskej u¢ebnice 46 4,37 29 4,62 -1,37
Kapitoly vo VS uéebniciach 26 4,08 21 4,62 -2,39*
Vedecké prace v ¢asopisoch, zbor., 88 4,67 85 4,62 0,47
monografiach
Prispevky na konferenciach 89 4,29 90 4,39 -0,80
Spravy o vyrieSenych vedecko- 58 4,10 59 4,03 0,35
vyskumnych tlohach
Autorské osvedéenia, patenty, objavy 4 3,75 2 5,00 X
Odbomné knizné prace 17 4,06 15 4,13 -0,24
Kapitoly v odbornych knihach 16 4,00 7 4,86 -3,23%*
Ugebnice pre ZS a stredné skoly 2 3,00 6 3,67 X
Skripta a u¢ebné texty 57 4,39 42 4,43 -0,32
Kap. v skriptach a u¢ebnych textoch 26 4,27 20 4,45 -0,95
Odborné prace v ¢asopisoch a zbor. 67 4,39 66 4,20 1,53
Ostatné: abstrakty, postery, hesla, 63 3,87 68 3,87 0,03
preklady, atd’.
Vedenie autorského kolektivu pri 22 4,23 16 4,25 -0,08

tvorbe monografie, ucebnice, skript,
ucebnych textov

Realizéacia vyskumnych aktivit 67 4,48 73 4,48 -0,01
Vedci grantu (VEGA, KEGA, APV 40 4,48 31 4,26 0,93
ap

Clenstvo vo vedeckej rade skoly 17 4,47 13 3,92 2,02
Clenstvo v odborovej (spoloénej 25 4,16 15 4,33 -0,53
odborovej) komisii

Clenstvo v komisii VEGA, KEGA 6 3,33 1 4,00 X

a pod.

Clenstvo v redakénej rade Easopisu 28 4,39 15 4,27 0,50
Ostatné (tvorba projektov, organizacia 64 4,09 71 4,94 0,90
konferencii, a pod.)

Legenda:

a — t-test pre nehomogénne rozptyly
X — logicky nemozny udaj
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Pri porovnavani priemernej vyznamnosti Uloh zaradenych do oblasti Vedecko-
vyskumnd ¢innost’ boli zistené Statisticky vyznamné rozdiely medzi muzmi a Zenami pri
ulohach tvorba kapitol do vysokoskolskych ucebnic (t = - 2,39; p < ,05) a tvorba kapitol do
odbornych knih (t = - 3,23; p <,05). V oboch pripadoch nizsiu hodnotu vyznamnosti uviedli
muzi.

Najvyssiu hodnotu vyznamnosti pracovnych uloh uviedli muzi pri tlohe tvorba
vedeckej monografie aZeny pri Glohach spojenymi so ziskanim autorskych osvedéeni,
ulohe ostatné prace, ako su tvorba abstraktov, posterov, hesiel, prekladov a pod. (do tvahy
neboli brané skupiny s niz§im poctom respondentov ako 5, kedze nemozno ocakévat
normalne rozlozenie dat a mohlo by ist’ o extrémne hodnoty). Kazd4 z tloh zaradenych do
oblasti Vedecko-vyskumna ¢innost’ bola hodnotena nad strednou hodnotou $kaly.

Na zaklade vysledkov usudzujeme, Ze vedecko-vyskumné cinnosti povazuji

vysokoskolski ucitelia za vyznamnu oblast’ prace.

Tab. 50/3 Ostatné ¢innosti — priemerna vyznamnost’ pracovnych tiloh podl'a pohlavia

PRACOVNA ULOHA n PRIEMER n PRIEMER t-test
muZzi Zeny

Stadium novych poznatkov 94 4,70 97 4,84 -1,97
Garant §tudijného programu 33 4,33 23 4,48 -0,73
Gestor predmetu 49 4,37 36 4,22 073
Clen kolégia rektora, dekana 15 473 16 3,88 -0,40
Clen akreditaénej komisie 2 4,50 7 4,43 X
Clen akademického senétu 17 441 11 4,27 0,52
Funkcia v odborovej organizacii 4 3,75 3 3,33 X
Vedci katedry 12 3,92 10 4,40 -1,00
Zastupca vedtceho katedry (tajomnik) 11 3,82 18 417 -0,73%
Lektorska ¢innost” organizovana 32 3,47 35 3,89 -1,78
fakultou (kurzy)
Porady (napr. zasadnutia katedry) 79 3,43 83 3,63 -1,26
Veduci (koordinator) projektu ESF 3 3,33 6 3,67 X
Legenda:

a — t-test pre nehomogénne rozptyly
X — logicky nemozny udaj

Pri hodnoteni rozdielov vo vyznamnosti pracovnych tloh zaradenych do oblasti Ostatné
¢innosti neboli zistené Statisticky vyznamné rozdiely. Respondenti tymto c¢innostiam
prisudzuju hodnotu vyssiu, ako je stredna hodnota Skaly, tzn. povazuju ich za skér vyznamné.

Pre muZov je najvyznamnejSia tloha spojend s ¢lenstvom v kolégiu rektora, resp. dekana

apre zeny Stidium novych poznatkov. Najmenej vyznamné pre muZov su Ulohy spojené
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s koordinaciou projektu ESF a pracovné porady a pre zeny funkcia v odborovej organizacii

a pracovné porady.

Tab. 51/3 Priama pedagogicka ¢innost’ — priemerna vyznamnost’ pracovnych uloh podla najvyssieho

dosiahnutého titulu

PRACOVNA ULOHA n Bez n PhD. n Doc. n Prof. F
PhD.

Vedenie prednagok na DS 38 4,63 77 4,62 46 4,78 15 5,00 2,16
Vedenie sem. / cvi¢eni na DS 52 4,60 87 4,59 44 4,41 12 4,67 0,88
Vedenie prednasok na PhD. 2 4,50 10 4,50 29 4,62 14 4,93 0,63
studiu
Vedenie konzultacii na 29 4,14 60 4,03 36 4,14 9 4,56 0,79
externej forme
Vedenie exkurzii a praxi 15 4,20 30 4,03 12 4,00 4 3,50 0,67
Studentov

Pri hodnoteni vyznamnosti pracovnych uloh zaradenych do oblasti Priamej
pedagogickej ¢innosti podl'a najvyssicho dosiahnutého titulu neboli zaznamenané Statisticky
vyznamné rozdiely. Za najvyznamnej$iu ulohu povazuju vSetci respondenti vedenie
prednasok a semindrov na dennej forme Stiidia. Rozpétie vyznamnosti je od 4,62 do 5,00. Za
najmenej vyznamnu ulohu povazuju ucitelia, ktori nedosiahli titul PhD. a uditelia, ktori
dosiahli titul PhD., vedenie konzulticii na externej forme S$tadia, pricom ucitelia, ktori
dosiahli titul PhD. hodnotia rovnakou mierou vyznamnosti aj vedenie exkurzii a praxi
Studentov. Tato uloha je najmenej vyznamna aj pre docentov a profesorov. Zistené vysledky

boli o¢akavané.

Pri hodnoteni vyznamnosti pracovnych uloh zaradenych do oblasti Nepriama
pedagogicka Cinnost’, sa signifikantné rozdiely preukdzali len pri tlohach zaradenych do
faktora Postgradual (tab. 52). Pri tychto tulohach hodnota vyznamnosti narastala
S dosiahnutym titulom.

Vysledky analyzy preukézali existenciu Statisticky vyznamného vplyvu najvyssie
dosiahnutého titulu na posudzovani vyznamnost pracovnych uloh v oblasti Nepriama
pedagogickd cinnost. Vyznamny rozdiel bol preukazany pri Ulohe c¢len komisie pre
doktorandské skuasky (F = 12,13; p < ,001) medzi uciteI'mi, ktori dosiahli titul PhD.
a skupinami docentov a profesorov. Signifikantny rozdiel bol zisteny aj pri lohe oponovanie
dizertatnych prac (F = 13,68; p < ,01) medzi respondentmi, ktori dosiahli titul PhD.
a skupinami docentov a profesorov.
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Tab. 52/3 Nepriama pedagogicka c¢innost — priemernd vyznamnost pracovnych uloh podla

najvysSieho dosiahnutého titulu

PRACOVNA ULOHA n Bez n PhD. n Doc. n Prof. F
PhD.

Priprava prednasok na 38 4,66 77 4,66 46 4,74 15 4,73 0,19

DS

Priprava seminarov / 52 4,46 86 4,56 44 4,36 12 4,33 0,87

cviteni na DS

Konzultacie (konzul. 52 4,10 89 4,20 46 4,30 15 4,60 1,22

hodiny) pre Studentov

Priprava prednasok na 2 2,50 10 3,50 29 4,48 14 4,57 2,102

PhD. stadiu

Priprava konzultacii na 29 3,72 59 4,00 35 4,14 9 4,67 2,28

externu formu Studia

Priprava testov na 48 4,02 88 4,39 39 4,26 14 4,07 1,99

priebezné a zaverecné
hodnotenie Studentov

Priebezné hodnotenie 47 4,15 84 4,30 45 4,18 15 4,53 1,00
Stud. pocas semestra

Zavere¢né hodnotenie 45 4,29 86 4,52 43 4,65 15 4,67 2,31
Studentov

Skusanie doktor. na 0 - 4 3,50 23 4,52 10 4,70 4,262
zéaver vyucby predmetu

Clen $tatnicovej kom. 29 3,83 66 4,14 42 4,05 15 4,53 1,77
Clen rigor6znej komisie 2 2,50 12 4,00 29 4,07 12 4,58 5,652
Clen komisie pre 0 - 7 2,86 27 4,41 14 4,79 12,13
doktorandské skusky ik
Vedenie bakalar. prac 42 4,24 78 4,42 41 4,15 13 4,08 1,42
Vedenie diplom. prac 30 4,40 78 4,44 44 4,50 14 4,64 0,46
Vedenie rigo. prac 0 - 9 4,22 17 4,35 8 4,63 0,41
Vedenie PhD. prac 0 - 4 5,00 26 4,81 14 4,86 1,042
Oponovanie 42 3,62 71 3,79 33 3,58 11 3,73 0,41
bakalarskych prac

Oponovanie 29 3,83 72 4,00 40 3,95 13 4,15 0,39
diplomovych prac

Oponovanie 0 - 14 4,14 21 4,00 9 4,33 0,32
rigoréznych prac

Oponovanie 0 - 4 25 31 4,39 13 4,92 13,68
dizerta¢nych prac By
Recenzie habilitaénych 1 3,00 0 - 15 4,93 11 5,00 0,73°
a inauguraénych prac

Vedenie SVOC 11 3,82 27 3,70 16 4,00 5 3,80 0,35
Ostatné prace 51 3,69 88 3,55 44 3,41 15 3,27 0,71

(zapisovanie vysl., témy
na zaver. prace, pripr.
pisom. mater. atd’.)

Legenda:
a — Kruskal-Wallisov test
, , faktor Absolutorium

Podl’a tab. 52 — ucitelia, ktori neziskali titul PhD., povazuji za najvyznamnejSiu tlohu
pripravu prednaSok na dennu formu Stidia (priemer 4,66). U¢itelia, ktori ziskali titul PhD., za

najvyznamnejsiu tlohu povazuji vedenie doktorandskych zavere¢nych prac (priemer 5,00).
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Docenti atiez profesori za najvyznamnejSiu ulohu povazuju recenzovanie habilitacnych

a inaugurac¢nych préc.

Tab. 53/3 Vedecko-vyskumna ¢innost’ — priemerna vyznamnost’ pracovnych tloh podla najvyssieho

dosiahnutého titulu

PRACOVNA ULOHA n Bez n | PhD. | n | Doc. n Prof. F
PhD.
Tvorba vedeckej monografie 10 4,20 39 4,82 26 4,77 10 5,0 3,47
*
Kapitoly vo vedeckych monografiach 15 44 45 4,62 21 4,67 9 4,89 0,82
Tvorba vysokoskolskej uc¢ebnice 14 4,21 40 4,53 15 4,33 7 4,86 1,33
Kapitoly vo VS u&ebniciach 9 4,22 26 431 10 4,40 3 4,33 0,56
Vedecké prace v Casopisoch, 37 4,35 82 4,67 40 4,70 15 493 3,692
zbornikoch, monografiach *
Prispevky na konferenciach 46 4,09 80 441 40 4,32 14 4,64 2,40
Spravy o vyriesenych vedecko- 18 3,61 53 3,98 32 4,38 14 4,29 2,39

vyskumnych tlohach

Autorské osvedCenia, patenty, objavy 1 5,00 2 4,00 2 4,00 1 4,00 X
Odborné knizné prace 4 3,75 13 3,92 10 4,30 4 4,50 2,572
Kapitoly v odbornych knihach 4 4,50 7 4,43 9 4,22 2 3,50 0,73°
Ucebnice pre 78S a stredné Skoly 3 4,00 2 4,50 1 1,00 2 3,00 X
Skripta a uéebné texty 24 4,21 48 4,56 22 4,14 7 4,71 3,74 *
Kapitoly v skriptach a u¢ebnych 9 4,11 27 4,48 10 4,20 1 4,00 0,35°
textoch BEZ

Odborné prace v ¢asopisoch a zbor. 26 4,50 64 4,30 30 4,10 13 4,31 1,43
Ostatné: abstrakty, postery, hesla, 33 4,03 55 3,91 31 3,65 11 3,91 0,84
preklady

Vedenie autorského kolektivu pri 2 4,00 12 4,17 14 4,21 9 4,44 1,552

tvorbe monografie, ucebnice, skript,
ucebnych textov

Realizacia vyskumnych aktivit 28 4,43 63 4,49 37 4,46 12 4,58 0,12

Vedici grantu (VEGA, KEGA, APV 3 3,67 28 4,36 28 4,39 11 4,73 2,782
apod.)

Clenstvo vo vedeckej rade Skoly 2 4,00 2 4,50 13 3,85 12 4,67 7,372
Clenstvo v odborovej (spolo¢nej 5 3,40 5 3,40 18 4,33 11 4,82 4,83%
odborovej) komisii **
Clenstvo v komisii VEGA, KEGA 1 2,00 2 4,50 3 3,00 1 4,00 X

a pod.

Clenstvo v redakénej rade Casopisu 2 3,50 12 4,33 18 4,39 10 4,50 3,082

Ostatné (tvorba projektov, organizacia | 31 3,77 57 4,05 34 4,03 12 4,50 3,54
konferencii, a pod.) *

Legenda:
a — Kruskal-Wallisov test, X — logicky nemozny tdaj

V tabulke 53 je prezentovand vyznamnost' pracovnych uloh zaradenych do oblasti
Vedecko-vyskumna ¢innost’ podla najvyssSieho dosiahnutého titulu.

Existencia signifikantnych rozdielov bola zaznamenana pri ulohe tvorba vedeckej
monografie (F = 3,47; p < ,05) medzi ucitelmi, ktori nedosiahli titul PhD. a skupinami

ucitelov, ktori ziskali titul PhD., docent a profesor, d’alej pri ulohe vedecké prace
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v ¢asopisoch, zbornikoch a monografiach (F = 3,69; p < ,05), priCom najvyssiu vyznamnost’
aucebnych textov (F = 3,74; p < ,05) medzi ucitel'mi, ktori neziskali titul PhD. a ucitel'mi,
ktori dosiahli titul PhD., tieZ medzi u¢itel'mi, ktori dosiahli titul PhD. a docentmi a tiez medzi
ucitel'mi, ktori dosiahli titul docent a titul profesor, pri tlohe ¢lenstvo v odborovej komisii (F
= 4,83; p <,01), pricom najvyssi vyznam uviedli profesori. Posledna tloha, pri ktorej bol
preukazany Statisticky vyznamny rozdiel st ostatné prace, napr. tvorba projektov, organizacia
ucitelia, ktori neziskali titul PhD.

Pri tlohe tvorba kapitol v skriptach a u¢ebnych textoch bol vykonany Kruskal-Wallisov
test s vylacenim skupiny profesorov, pretoze ulohu vykondva len jeden profesor.

Pre nizky pocet respondentov nebola analyzovand vyznamnost’ pri ulohach ziskanie
autorskych osvedceni, patentov a objavov, pri tvorbe ucebnic pre zakladné a stredné Skoly

a pri tlohach spojenych s ¢lenstvom v komisii VEGA, KEGA a pod.

V tabulke 54 je prezentovand vyznamnost pracovnych uloh zaradenych do oblasti
Ostatnd ¢innost podl'a najvysSiecho dosiahnutého titulu. Pod strednou hodnotou s$kaly
vyznamnosti na trovni 2,67 sa vyskytla len uloha spojena s funkciou v odborovej organizacii.

VSsetky ostatné ulohy boli hodnotené nad strednou hodnotou skaly vyznamnosti.

Tab. 54/3 Ostatna ¢innost’ — priemerna vyznamnost’ pracovnych tloh podl'a najvyssieho dosiahnutého

titulu

PRACOVNA ULOHA n Bez n | PhD. | n | Doc. | n | Prof. F

PhD.

Stadium novych poznatkov 50 4,76 83 4,73 45 4,76 14 4,93 0,63
Garant $tudijného programu 0 - 0 - 26 431 11 5,00 6,60
Gestor predmetu 0 - 32 4,34 33 412 12 4,67 1,68
Clen kolégia rektora, dekana 0 - 10 3,60 14 3,71 5 4,40 2,452
Clen akreditacnej komisie 0 - 5 4,40 0 - 4 4,50 X
Clen akademického senatu 8 3,86 13 4,46 6 4,67 2 4,00 539
Funkcia v odborovej organizacii 1 3,00 3 2,67 3 4,67 0 - X
Vedtci katedry 0 - 7 3,86 12 4,08 3 5,00 342°
Zastupca veduceho katedry (tajomnik) 8 4,13 18 3,89 3 4,67 1 4,00 1,41°
Lektorska ¢innost’ organizovana 18 3,61 26 3,73 16 3,81 6 3,83 0,16
fakultou (kurzy)
Porady (napr. zasadnutia katedry) 39 3,44 70 3,53 39 3,51 14 3,86 0,62
Veduci (koordinator) projektu ESF 1 5,00 4 3,50 2 3,00 2 3,50 X
Legenda:

a — Kruskal-Wallisov test
X — logicky nemozny udaj
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Existencia signifikantnych rozdielov bola zistend len pri ulohe spojenej s garantovanim
Studijného programu (F = 6,60; p < ,001), pricom maximdlnu vyznamnost’ ulohy uviedli
profesori.

Kruskal-Wallisov test pri tlohe spojenej so zastupovanim veduceho katedry (tab. 54)
bol vykonany bez kategorie profesorov, pretoze ulohu vykonava len jeden profesor.

Pre nizky pocet respondentov nebola analyzovana vyznamnost’ pri tlohach ¢lenstvo

v akredita¢nej komisii, funkcia v odborovej organizacii a veduci (koordinator) projektu ESF.

Analyza vyznamnosti pracovnych uloh bola vykonand aj podla vedného odboru,
v ktorom posobia vysokoskolski ucitelia. Vysledky prezentuji tabul’ky 55 — 58.

Statisticky ~vyznamné rozdiely medzi respondentmi podla vedného odboru
posudzovanymi vo vztahu k vyznamnosti pracovnych tloh zaradenych do oblasti Priama
pedagogicka ¢innost’ neboli zistené (tab. 55).

Pre nizky pocet respondentov nebola analyzovana vyznamnost' pri tlohe vedenie

prednasok na 3. stupni vysokoskolského Stadia.

Tab. 55/3 Priama pedagogicka ¢innost’ — priemernd vyznamnost' pracovnych tloh podl'a vedného

odboru

PRACOVNA ULOHA n 1 n 2 n 3 n 4 n 5 F

Vedenie prednagok na DS 26 | 4,69 37 4,62 10 4,40 69 4,72 34 4,74 | 0,76

Vedenie sem. / cvideni na 26 | 442 | 43 | 447 9 444 | 72 | 456 | 42 | 471 | 1,02
DS

Vedenie prednédsok na 12 | 4,17 10 4,80 3 4,33 20 4,80 12 4,83 X
PhD. stadiu

Vedenie konzultacii na 17 | 3,88 29 3,97 6 3,67 55 4,24 26 431 | 1,24
externej forme

Vedenie exkurzif a praxi 12 400 | 21 [424 [ 3 [467 | 12 [358 | 12 | 400 |567
Studentov

Legenda:

a — Kruskal-Wallisov test, X — logicky nemozny tdaj

1 — Prirodné vedy 4 — Spolocenské vedy

2 — Inzinierstvo a technologia 5 — Humanitné vedy

3 — Lekarske vedy

Priemerna maximdalna vyznamnost' uloh nebola zaznamenand ani pri jednej ulohe
zaradenej do oblasti Priama pedagogicka Cinnost’ (tab. 55). Najvyssia priemerna vyznamnost’
pracovnych tloh bola vo vzorke zistena u skupiny respondentov pdsobiacich na humanitnych

odboroch, pricom za najvyznamnejsiu povazuji ulohu vedenie prednasSok na doktorandskom

evve
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priemerna vyznamnost’ pracovnych tloh bola zistena u skupiny respondentov posobiacich na

spolocenskych vedach, a to pri ulohe vedenie exkurzii a praxi Studentov.

V oblasti Nepriama pedagogickd Cinnost’ (tab. 56) bol Statisticky vyznamny rozdiel
zisteny medzi ucitelmi pdsobiacimi na Styroch sledovanych vednych odboroch vo vzt'ahu
k referen¢nej vyznamnosti pracovnych tloh pri Glohe priebezné hodnotenie §tudentov pocas
semestra (F = 2,56; p <,05) medzi uciteI'mi posobiacimi na odbore inZinierstvo a technologia
a skupinami ucitel'ov posobiacimi na spolocenskych a humanitnych vedach.

Pre nizky pocet respondentov nebola analyzovand vyznamnost’ pri ulohach vedenie
rigordéznych prac a recenzie habilitaénych a inaugura¢nych prac.

Ucitelia posobiaci na prirodnych vedach oznacili za najvyznamnej$iu Glohu vedenie
dizertaénych prac a najmenej vyznamnu ulohu ostatné prace, kde patri napr. zapisovanie
vysledkov skusok, tvorba tém na zaverecné prace, priprava pisomnych materidlov pre
Studentov. Ucitelia posobiaci na odbore inzinierstvo atechnolégia oznacili za
najvyznamnejsiu tlohu vedenie rigordznych prac a najmenej vyznamnu ulohu ostatné préce.
Najvyssiu priemernd vyznamnost’ u respondentov pdsobiacich na lekarskych vedach ziskala
uloha recenzovanie habilitaénych a inauguraénych prac a najniz$iu priemernt vyznamnost’
ziskala uloha oponovanie bakalarskych prac. Pre ucitelov posobiacich na spolo¢enskych
vedach je najvyznamnejSou Ulohou recenzovanie habilitacnych a inauguraénych prac
a najmenej vyznamnou Uloha ostatné prace. Pre ucitel'ov pdsobiacich na humanitnych vedach
je najvyznamnejSou Ulohou recenzovanie habilitaénych a inauguracnych prac a najmenej
vyznamnou Uloha ostatné prace.

Pri porovnani priemernych hodnét moéZeme konStatovat, Ze maximalnou hodnotou
vyznamnosti boli oznacené ulohy vedenie dizertatnych prac a recenzie habilitaénych
a inauguracnych prac. Najniz§ou mierou vyznamnosti bola oznafend uloha oponovanie

bakalarskych prac (priemer 3,17) a urobili tak respondenti posobiaci na lekarskych vedach.
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Tab. 56/3 Nepriama pedagogicka ¢innost’ — priemerna vyznamnost’ pracovnych tiloh podl'a vedného

odboru

PRACOVNA ULOHA n 1 n 2 n 3 n 4 n 5 F
Priprava prednasok na DS 26 4,50 37 4,62 10 4,40 69 4,78 34 4,76 1,73
Priprava seminarov / 26 | 4,42 43 4,35 9 4,44 72 4,60 41 441 | 0,93
cviteni na DS
Konzultacie (konzul. 29 | 4,17 43 3,98 12 3,83 75 4,40 42 4,33 | 2,07
hodiny) pre §tudentov
Priprava prednasok na 12 4,00 10 3,50 3 4,33 20 4,55 12 458 | 2,61%
PhD. stadiu
Priprava konzultacii na 17 | 3,71 28 3,89 6 3,50 54 4,24 26 4,08 | 1,60
externu formu Studia
Priprava testov na 30 | 417 42 4,02 9 3,78 70 4,39 35 437 | 1,99

priebezné a zaverecné
hodnotenie Studentov

Priebezné hodnotenie 28 | 4,14 41 3,98 7 3,86 72 4,40 40 4,40 | 2,56
Studentov pocas semestra *
Zaver. hodnotenie Stud. 28 | 4,43 40 4,43 9 4,22 70 4,61 39 4,56 | 1,05

Skusanie doktorandov na 10 | 4,10 6 4,17 2 4,50 15 4,36 5 4,80 | 0,40°
zéver vyucby predmetu

Clen $tatnicovej komisie 17 | 3,82 31 4,06 5 4,20 65 4,03 32 4,38 | 1,03

Clen rigordznej komisie 9 4,00 7 4,00 1 4,00 20 4,15 18 417 | 0,12°
Clen komisie pre 10 | 3,80 6 4,17 2 4,50 18 4,44 12 4,67 | 2,19°
doktorandské skusky

Vedenie bakalarskych prac 24 | 4,08 37 4,14 5 4,40 67 4,30 38 4,53 1,48
Vedenie diplomovych prac 24 | 4,46 35 4,20 4 4,75 67 4,52 36 4,58 | 1,88%
Vedenie rigordznych prac 5 4,00 4 5,00 0 - 16 4,31 9 4,44 X
Vedenie dizertadnych prac 7 5,00 6 4,67 3 4,67 17 4,88 11 482 | 0,68°
Oponovanie bakalar. prac 17 | 3,59 36 3,53 6 3,17 59 3,59 36 4,17 | 0,72%
Opon. diplomovych prac 18 | 3,89 32 3,66 4 3,50 64 3,95 36 4,33 2,43
Oponovanie rigordz. prac 7 3,57 6 4,17 1 4,00 21 4,19 9 4,33 | 0,86°
Oponovanie PhD. prac 8 4,13 B 4,60 3 4,33 21 4,52 12 450 | 0,71%
Recenzie habilitaénych 3 4,67 3 4,33 2 5,00 13 5,00 7 5,00 X

a inauguraénych prac

Vedenie SVOC 8 3,88 13 3,54 3 3,33 20 3,75 15 4,07 | 0,25°

Ostatné prace (zapisovanie 28 | 3,18 43 3,35 10 3,80 73 3,56 41 388 | 1,94
vysledkov, tvorba tém na
zéver. prace, priprava
pisomnych mater., atd’.)

Legenda:

a — Kruskal-Wallisov test, X — logicky nemozny tdaj

1 — Prirodné vedy 4 — Spolocenské vedy

2 — Inzinierstvo a technologia 5 — Humanitné vedy

3 — Lekarske vedy , , faktor Absolutérium

V pripade, ze pocet respondentov z lekarskych vied bol nizsi ako 5, do analyzy neboli zahrnuti.

Existenciu Statisticky vyznamnych rozdielov medzi ucitel'mi triedenymi podl'a vedného
odboru vo vztahu k priemernej vyznamnosti pracovnych uloh zaradenych do oblasti
Vedecko-vyskumna ¢innost’ prezentuje tabul’ka 57. Vyznamny rozdiel bol zisteny pri tlohe
tvorba kapitol do vedeckych monografii (F = 9,60; p < ,05), priCom najvysSiu mieru
vyznamnosti uviedli ucitelia posobiaci na spolocenskych vedach a najnizSiu vyznamnost
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uviedli ucitelia posobiaci na odbore inZinierstvo a technoldgia. Statisticky vyznamny rozdiel
bol preukazany aj pri ulohe tvorba vysokoskolskej ucebnice (F = 3,24; p < ,05), priCom
najvyssSiu mieru vyznamnosti uviedli respondenti pdsobiaci na lekarskych vedach.
Signifikantny rozdiel bol zisteny aj pri ulohe tvorba kapitol v skriptach a u¢ebnych textoch (F
= 3,76; p <,05) medzi uciteI'mi pdsobiacimi na odbore inZinierstvo a technoldgia a uciteI'mi
pdsobiacimi na odbore spoloCenské vedy, pri ulohe spojenej s ¢lenstvom vo vedeckej rade
Skoly (F = 3,55; p <,05), najvysSou mierou vyznamnosti postdena ucitel'mi posobiacimi na
odbore humanitné vedy a najnizSou mierou vyznamnosti postidena uciteI'mi posobiacimi na
odbore inzinierstvo a technoldgia. Vyznamny rozdiel bol zisteny aj pri tlohe ostatné ¢innosti,
napr. tvorba projektov, organizicia konferencii (F = 3,32; p < ,05) medzi uciteI'mi
posobiacimi na odbore prirodné vedy auciteI'mi pdsobiacimi na odboroch spoloc¢enské
a humanitné vedy atiez medzi ucitelmi pdsobiacimi na lekdrskych vedach a uciteI'mi
posobiacimi na humanitnych vedach.

Zaujimavou je aj informdacia o vyznamnosti pracovnych uloh zaradenych do oblasti
Vedecko-vyskumna ¢innost’ v ramci jedného vedného odboru a nasledna komparativna
analyza vysledkov. Respondenti poOsobiaci na prirodnych vedach povazuji za
najvyznamnejsiu ulohu spracovavanie vedeckych prac do ¢asopisov, zbornikov a monografii
a za najmenej vyznamnu ¢lenstvo v komisii VEGA, KEGA a pod. Respondenti pdsobiaci na
odbore inZinierstvo a technologia uviedli najvysSiu mieru vyznamnosti pri ulohe spojenej
s vedenim vedeckého grantu a najniZ$iu mieru vyznamnosti uviedli pri tlohe tvorba ucebnic
pre zékladné a stredné Skoly. Respondenti lekarskych fakult povazujii za najvyznamnejSiu
ulohu spracovanie vedeckych prac do casopisov, zbornikov a monografii a za najmenej
vyznamnl Ulohu spojenu s ¢lenstvom v redakénej rade Casopisu. Respondenti posobiaci na
odbore spolocenské vedy povazuji za najvyznamnejsiu tlohu ziskanie autorskych osvedcenti,
patentov a objavov. Kedze na spoloc¢enskych vedach je skor zriedkavé ziskanie autorskych
osvedceni, patentov a objavov a vyznamnost’ tlohy uviedli az traja respondenti, pochybujeme
0 spravnosti udaju. Respondenti pdsobiaci na humanitnych vedach povazuja v priemere za
najvyznamnejSiu ulohu tvorba vedeckej monografie. Za najmenej vyznamné povazuju tito
respondenti dve tlohy, ktorym priradili rovnaku mieru vyznamnosti, a to tvorba ucebnic pre

zakladné a stredné Skoly a ¢lenstvo v komisii VEGA, KEGA a pod.
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Tab. 57/3 Vedecko-vyskumna ¢innost’ — priemerna vyznamnost' pracovnych uloh podla vedného

odboru

PRACOVNA ULOHA n 1 n 2 n 3 n 4 n 5 F
Tvorba vedec. monografie 9 4,33 12 4,50 3 4,67 40 4,85 21 4,90 0,23
Kapitoly vo vedeckych 10 | 4,20 11 4,18 4 4,50 43 4,81 22 468 | 9,60°%
monografiach *
Tvorba VS uéebnice 7 4,00 22 4,36 3 4,67 29 4,66 15 4,40 | 3,24*
Kap. vo VS udebniciach 4 3,75 13 3,92 3 4,67 18 4,50 10 4,60 X
Vedecké prace v Cas., 25 | 4772 38 4,45 9 4,89 68 4,71 33 4,58 1,46

zbor., monografiach

Prispevky na konferenciach | 23 4,39 38 4,05 10 4,70 70 4,36 38 4,45 1,91

Spravy o vyriesenych 17 | 3,88 22 4,23 5 4,00 50 4,02 22 4,18 0,33
vedecko-vyskum. tilohach

Autorské osvedcenia, 1 3,00 2 3,50 0 - 3 5,00 0 - X
patenty, objavy

Odborné knizné prace 2 4,00 8 3,88 3 4,00 10 4,50 9 3,89
Kapitoly v odb. knihach 4 4,25 6 3,50 2 4,50 7 4,71 4 4,50
Uéebnice pre ZS a stredné 2 3,00 1 2,00 0 - 4 4,25 1 3,00 X
skoly

Skripta a ucebné texty 18 | 4,17 29 441 3 4,33 34 4,50 15 4,40 1,09
Kapitoly v skriptach 6 4,17 14 3,93 3 4,67 17 4,59 6 4,50 | 3,76*
a ucebnych textoch

Odborné prace 16 | 4,31 27 4,22 9 4,44 50 4,26 31 4,35 | 0,24

Vv Casopisoch a zbornikoch

Ostatné: abstrakty, postery, 20 | 3,35 25 3,92 10 | 3,90 46 3,89 29 4,14 1,96
hesla, preklady, atd’.

Vedenie autorského 3 4,33 6 3,83 3 4,33 16 4,38 8 413 | 0,75%
kolektivu pri tvorbe
monografie, ucebnice,
skript, ucebnych textov

Realizacia vyskum. aktivit 20 | 4,40 26 438 | 10 | 4,20 59 4,58 25 4,48 | 0,65

Veduci grantu (VEGA, 15 | 4,20 12 4,58 2 3,50 28 4,46 13 4,31 0,51
KEGA, APV apod.)

Clenstvo vo vedeckej rade 1 3,00 2 4,50 5 4,00 15 4,20 7 4,57 X
skoly

Clenstvo v odborovej 8 4,00 8 4,13 4 4,00 11 4,18 8 4,88 | 0,33
(spolo¢nej odbor.) komisii

Clenstvo v komisii VEGA, 1 2,00 2 4,50 0 - 1 4,00 3 3,00 X
KEGA a pod.

Clenstvo v redakénej rade 5 4,40 5 3,80 3 3,33 17 4,59 13 4,46 3,55*
Casopisu

Ostatné (tvorba projektov, 18 3,44 27 4,07 7 3,43 54 4,11 28 4,32 3,32*
organizacia konfer., a pod.)

Legenda:

a — Kruskal-Wallisov test , X — logicky nemozny udaj
1 — Prirodné vedy 4 — Spolocenské vedy

2 — Inzinierstvo a technologia 5 — Humanitné vedy

3 — Lekarske vedy
V pripade, Ze pocet respondentov z lekarskych vied bol nizsi ako 5, do analyzy neboli zahrnuti.

Pre nizky pocet respondentov nebola analyzovand vyznamnost' pri Ulohach tvorba

kapitol do vysokoskolskych ucebnic, autorské osvedCenia, objavy a patenty, tvorba
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odbornych kniznych prac, kapitol do odbornych knih, ucebnic pre zakladné a stredné skoly,
¢lenstvo vo vedeckej rade $koly a ¢lenstvo v komisii VEGA, KEGA a pod.

Tab. 58/3 Ostatna ¢innost’ — priemerna vyznamnost’ pracovnych tloh podl'a vedného odboru

PRACOVNA ULOHA n 1 n 2 n 3 n 4 n 5 F
Stadium novych poznatkov | 28 | 4,68 40 465 | 11 | 4,82 72 4,76 39 4,90 1,54
Garant $tud. programu 8 4,25 11 4,64 4 4,75 22 4,32 11 4,27 1,20
Gestor predmetu 13 | 4,31 14 4,29 4 4,75 36 4,17 16 4,5 0,15
Clen kolégia rektora, 0 - 4 4,25 5 4,00 16 3,63 6 3,83 X
dekana
Clen akredita¢nej komisie 0 - 0 - 0 - 7 4,43 2 4,50 X
Clen akademického senatu 5 4.80 5 3,80 2 4.00 11 4.45 6 4,17 3,73*
Funkcia v odborovej 2 4,50 1 2,00 1 3,00 2 3,00 1 5,00 X
organizacii
Veduci katedry 1 4,00 2 4,50 1 1,00 11 4,36 6 4,17

Zastupca veduceho katedry 3 2,67 8 4,50 1 5,00 10 4.10 8 3,88
(tajomnik)

Lektor. ¢in. organizovana 9 3,33 9 3,89 6 3,17 27 3,78 14 3,86 0,97
fakultou (kurzy)

Porady (napr. zasadnutia 22 | 2,82 35 3,43 9 3,22 60 3,68 34 3,85 4,77
katedry) *x
Veduci (koordinator) 2 3,50 0 - 1 3,00 4 3,75 2 3,50 X
projektu ESF

Legenda:

1 — Prirodné vedy 3 — Lekarske vedy 5 — Humanitné vedy

2 — Inzinierstvo a technologia 4 — Spolocenské vedy X — logicky nemozny tidaj

V oblasti Ostatnd ¢innost’ vysokoskolskych ucitel'ov sledovana podl'a vedného odboru
pOsobenia (tab. 58), boli zistené Statisticky vyznamné rozdiely pri tulohe Cclenstvo
v akademickom senate (F = 3,73; p < ,05), pricom najvys$iu priemernt vyznamnost ulohy
uviedli respondenti posobiaci na prirodnych vedach. Vyznamny rozdiel bol zisteny aj pri
ulohe pracovné porady (F = 4,77; p <,01) medzi ucite'mi posobiacimi na prirodnych vedach
a skupinami ucitelov poOsobiacimi na odbore inZinierstvo a technoldgia, spoloCenskeé
a humanitné vedy.

Udaje ziskané od respondentov pdsobiacich na lekarskych vedach neboli analyzované
pri Glohach garant Studijného programu, gestor predmetu a ¢len akademického senatu (do
uvahy neboli brané skupiny s niz§Sim poc¢tom respondentov ako 5, ked’Ze nemozno ocakavat’
normalne rozlozenie dat a mohlo by ist’ o extrémne hodnoty).

Pre nizky pocet respondentov nebola analyzovand vyznamnost’ pri tlohach ¢len kolégia
rektora, dekana, Clen akreditacnej komisie, funkcia v odborovej organizacii, veduci katedry,

zastupca vediceho katedry a veduci (koordinator) projektu ESF.

174



Uloha $tudium novych poznatkov je pre vietkych respondentov vyznamna, &o deklaruje
priemernd miera vyznamnosti od 4,65 po 4,90, pricom je tato hodnota zaznamenana
u respondentov posobiacich na humanitnych vedach. Tato tloha ziskala spomedzi vSetkych
uloh zaradenych do oblasti Ostatna ¢innost’ najvyssiu mieru vyznamnosti (do uvahy su brané
len skupiny s vyssim po¢tom respondentov ako 5).

Signifikantné rozdiely v percipovanej vyznamnosti pracovnych tloh boli zistené pri 3
ulohach urespondentov podla pohlavia, pri 8 tulohiach urespondentov podla odboru
posobenia, pri 8 ulohach u respondentov podla najvysSicho dosiahnutého titulu a pri 57
ulohach urespondentov podla toho, ¢i respondenti danu ulohu vykonéavaji alebo
nevykonavaji. Na zéklade uvedeného konstatujeme, ze hypotéza 4 sa potvrdila v niektorych

pripadoch.

Priemerna vyznamnost’® pracovnych uloh sledovana podl'a lokality pracoviska —
Slovenska republika a Ceska republika

V dalSom kroku bola analyzovand priemernd vyznamnost pracovnych tloh
u respondentov pdsobiacich na slovenskych a ¢eskych vysokych Skoldch, pricom sme

predpokladali signifikantné rozdiely medzi tymito skupinami.

Hypotéza 5: Predpokladame Statisticky vyznamné rozdiely v percipovanej vyznamnosti

pracovnych uloh podla lokality pracoviska.

Tab. 59/3 Priama pedagogicka Cinnost’ — priemerna vyznamnost' pracovnych tloh podla lokality

pracoviska

PRACOVNA ULOHA n | PRIEMER n PRIEMER t-test

SR CR

Vedenie prednaSok na DS 129 4,71 49 4,63 0,71
Vedenie sem. / cvi¢eni na DS 141 4,52 54 4,65 -1,382
Vedenie prednasSok na PhD. 44 4,61 13 4,77 -0,84%
stadiu
Vedenie konzultacii na externe;j 103 414 31 4.06 0,36
forme
Vedenie exkurzii a praxi 44 4,00 17 4,12 -0,47
Studentov
Legenda:

a — t-test pre nehomogénne rozptyly

Pre ucitel'ov posobiacich na vysokych §kolach v SR a v CR st tilohy zaradené do oblasti

Priama pedagogicka ¢innost’ podobne vyznamné, ¢o deklaruje nizky rozdiel vyznamnosti
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medzi jednotlivymi pracovnymi ulohami. Slovenski respondenti povazuju v priemere vedenie
prednasok na dennej forme §tGidia za najvyznamnejsiu alohu. Ceski respondenti v priemere za
najvyznamnejSiu ulohu povazuji vedenie prednaSok na doktorandskom Studiu, Co je
Z hl'adiska obsahu aj naro¢nejSia pracovna tloha. Nezodpovedal tomu ale odpracovany cas,
ktory bol najnizs$i spomedzi uloh zaradenych do oblasti Priama pedagogickd Cinnost. Za
najmenej vyznamnu uUlohu povazuju slovenski respondenti ulohu vedenie exkurzii a praxi
Studentov a tejto Glohe priradili aj najniZz8iu ¢asovii naro¢nost’. Ceski respondenti za najmene;
vyznamnu povazuju ulohu vedenie konzultacii na externej forme Studia.

Analyzou vyznamnosti pracovnych uloh zaradenych do oblasti Priama pedagogicka
¢innost’ neboli zistené Statisticky vyznamné rozdiely vo vztahu k lokalite pracoviska

respondentov.

Tab. 60/3 Nepriama pedagogicka ¢innost’ — priemerna vyznamnost’ pracovnych tloh podla lokality

pracoviska

PRACOVNA ULOHA n PRIEMER n PRIEMER t-test

SR CR

Priprava prednasok na DS 129 4,68 49 4,67 0,102
Priprava seminarov / cvi¢eni na DS 141 4,43 53 4,60 -1,702
Konzultacie (konzul. hodiny) pre Studentov 148 4,18 56 4,34 - 1,06
Priprava prednasok na PhD. stadiu 44 4,18 13 4,46 -0,75
Priprava konzultacii na externti formu $tidia 101 4,03 31 4,00 0,14
Priprava testov na priebezné a zavere¢né 140 4,22 49 4,31 -0,58
hodnotenie Studentov
Priebezné hodnotenie Stud. pocas semestra 143 4,22 48 4,33 -0,78
Zavere¢né hodnotenie Studentov 139 4,50 50 4,54 -0,37
Sk. doktorandov na zaver vyucby predmetu 31 4,39 7 4,71 -0,98
Clen Statnicovej komisie 112 4,06 40 4,18 -0,61
Clen rigordznej komisie 46 411 9 411 -0,01
Clen komisie pre doktorandské skusky 37 4,32 12 4,17 0,45
Vedenie bakalarskych prac 134 4,17 40 4,68 - 4,49 2 ¥
Vedenie diplomovych prac 128 4,41 8y 4,67 1,13 *
Vedenie rigordznych prac 27 4,33 7 457 - 0,60
Vedenie dizertacnych prac 36 4,81 9 5,00 -1,10
Oponovanie bakalarskych prac 121 3,61 36 3,97 -1,85
Oponovanie diplomovych prac 117 3,92 38 4,08 - 0,86
Oponovanie rigoréznych prac 36 4,08 8 4,25 -0,41
Oponovanie dizerta¢nych prac 37 4,46 12 4,42 0,16
Recenzie habilita¢nych a inauguracnych prac 21 4,86 7 5,00 -0,78
Vedenie SVOC 52 3,79 8 3,75 0,11
Ostatné prace (zapisovanie vysledkov, tvorba 145 3,56 53 3,45 0,56
tém na zaver. prace, priprava pisomnych
mater., atd’.)

Legenda:
a — t-test pre nehomogénne rozptyly

, , faktor Absolutorium
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Existencia signifikantnych rozdielov vyznamnosti pracovnych uloh zaradenych do
oblasti Nepriama pedagogicka cinnost’ (tab. 60) bola identifikovana pri ulohe vedenie
bakalarskych prac (t = - 4,49; p < ,001), priCom za vyznamnejSiu ju povazuju ucitelia
posobiaci na vysokych $kolach v CR. Nazdavame sa, e vyznamnost ulohy vyplyva aj
Z posudzovania vyznamu 1. stupiia vysokoskolského Studia nielen akademickymi
pracovnikmi, ale aj verejnostou a organizaciami. Statisticky vyznamny rozdiel bol zisteny aj
pri ulohe vedenie diplomovych prac (t=1,13; p <,05). VysSiu priemerni mieru vyznamnosti
znova uviedli ¢eski respondenti.

Maximalna miera vyznamnosti bola priradend ¢eskymi respondentmi tlohdm vedenie
dizertatnych prac arecenzovanie habilitatnych a inauguraénych prac. Percipovanie
vyznamnosti tychto pracovnych uloh mdze ovplyvilovat’ aj kvalita vysokej Skoly. Ucitelia
posobiaci na vysokych Skolach v SR ani pri jednej Glohe neuviedli v priemere maximalnu
mieru vyznamnosti. Obidve skupiny respondentov povazuji ulohy zaradené do faktora
Vyucba za skor vyznamné, len ostatné prace, napr. zapisovanie vysledkov skusok, tvorba tém
na zaverecné prace, priprava materidlov pre Studentov boli hodnotené niZSou mierou
vyznamnosti (priemer SR = 3,56; priemer CR = 3,45). Aj ulohy zaradené do faktora
Postgradual povazuju respondenti za skor vyznamné (priemerna miera vyznamnosti bola nad
hodnotou 4), okrem tlohy vedenie SVOC (priemer SR = 3,79; priemer CR = 3,75). Niektoré
ulohy zaradené do faktora Absolutérium, ako clenstvo v Statnicovej komisii, vedenie
bakalarskych a diplomovych prac st pre obidve skupiny viac vyznamné ako iné tilohy z tohto

faktora, a to oponovanie bakalarskych a diplomovych prac.

V oblasti Vedecko-vyskumna ¢innost’ nebol ani pri jednej ulohe zisteny Statisticky
vyznamny rozdiel (tab. 61). Pre nizky pocet respondentov neboli analyzované tilohy autorské
osvedcenia, patenty a objavy a tvorba ucebnic pre zakladné a stredné skoly.

Komparativnou analyzou priemernej vyznamnosti pracovnych tloh bolo zistené, Ze
respondenti posobiaci na vysokych Skoldch v SR povazuju za najvyznamnej$iu tillohu tvorbu
vedeckej monografie a respondenti posobiaci na vysokych $koldch v CR tlohu zameranu na
ziskanie autorskych osvedceni, patentov a objavov. Najmenej vyznamnd je pre slovenskych
respondentov tuloha ¢lenstvo v komisii VEGA, KEGA apod. apre ¢eskych respondentov

tvorba ucebnic pre zdkladné a stredné Skoly.

177



Tab. 61/3 Vedecko-vyskumna pedagogicka ¢innost’ — priemerna vyznamnost’ pracovnych tloh podla
lokality pracoviska

PRACOVNA ULOHA n PRIEMER n PRIEMER t-test
SR CR

Tvorba vedeckej monografie 66 4,76 20 4,75 0,06 ®
Kapitoly vo vedeckych monografiach 69 4,61 22 4,68 -0,39
Tvorba vysokoskolskej u¢ebnice 59 4,44 17 4,53 -0,54°
Kapitoly vo vysokoskolskych uéebniciach 38 4,29 10 4,40 -0,38
Vedecké prace v ¢asopisoch, zbor., monografiach 132 461 43 4,70 -0,72
Prispevky na konferenciach 137 4,29 44 4,45 -1,36°
Spravy o vyriesenych vedecko-vyskumnych ulohach 86 4,07 32 4,06 0,03
Autorské osvedéenia, patenty, objavy 5 4,00 1 5,00 X
Odborné knizné prace 25 4,20 7 3,71 1,34
Kapitoly v odbornych knihach 18 4,22 5 4,40 -0,40
Ugebnice pre ZS a stredné skoly 7 3,86 1 1,00 X
Skripta a u¢ebné texty 73 4,37 28 4,46 - 0,65
Kapitoly v skriptach a u¢ebnych textoch 37 4,35 10 4,30 0,22
Odborné prace v ¢asopisoch a zbornikoch 103 4,28 31 4,32 -0,28
Ostatné: abstrakty, postery, hesla, preklady, atd’. 90 3,82 41 3,98 -0,82
Vedenie autorského kolektivu pri tvorbe 31 4,26 7 4,14 0,512
monografie, uéebnice, skript, u¢ebnych textov
Realiz4cia vyskumnych aktivit 110 4,45 31 4,55 - 0,58
Veduci grantu (VEGA, KEGA, APV a pod.) 59 4,41 12 4,25 0,50
Clenstvo vo vedeckej rade skoly 24 4,29 6 4,00 0,82
Clenstvo v odborovej (spolo¢nej odborovej) komisii 29 4,21 11 4,27 -0,18
Clenstvo v komisii VEGA, KEGA a pod. 7 3,43 0 -
Clenstvo v redakénej rade Easopisu 37 4,30 6 4,67 -1,07
Ostatné (tvorba projektov, organizacia konfer., a p.) 101 4,01 34 4,03 -0,12°

Legenda:
a — t-test pre nehomogénne rozptyly
X — logicky nemozny udaj

Tab. 62/3 Ostatné ¢innosti — priemerna vyznamnost’ pracovnych tloh podl'a lokality pracoviska

PRACOVNA ULOHA n PRIEMER n PRIEMER t-test
SR CR

Stadium novych poznatkov 141 4,77 52 4,73 0,54
Garant $tudijného programu 36 4,42 20 4,35 0,32
Gestor predmetu 57 4,30 28 4,32 -0,11
Clen kolégia rektora, dekana 22 3,91 9 3,56 0,91
Clen akreditaénej komisie 7 4,57 2 4,00 X
Clen akademického senatu 17 4,24 12 4,42 - 0,67
Funkcia v odborovej organizacii 5 3,40 2 4,00 X
Veduci katedry 20 4,15 2 4,00 X
Zastupca veduceho katedry (tajomnik) 19 3,74 11 4,55 -2,64%%*
Lektorska ¢innost’ organizovana fakultou (kurzy) 41 3,68 26 3,69 -0,04
Porady (napr. zasadnutia katedry) 123 3,51 40 3,58 -0,35
Veduci (koordinator) projektu ESF 7 3,43 2 4,00 X

Legenda:
a — t-test pre nehomogénne rozptyly
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Statisticky vyznamny rozdiel v priemernej vyznamnosti pracovnych tloh u uéitelov
vysokych kol v SR a v CR bol zisteny pri ulohe spojenej so zastupovanim vediceho katedry
(t=-2,64; p <,05). Tato uloha je vyznamnejsia pre ¢eskych respondentov (tab. 62).

Vysledky ukézali, ze slovenski a rovnako aj Ceski respondenti tilohu $tadium novych
poznatkov povazuju v priemere za najvyznamnejSiu tlohu. Pre slovenskych respondentov st
najmenej vyznamn¢ pracovné porady a pre ¢eskych respondentov uloha spojena s ¢lenstvom
vV kolégiu rektora, resp. dekana (do uvahy neboli brané¢ skupiny s niz§im poctom
respondentov ako 5, ked’Ze nemozno ocakévat normalne rozlozenie dat a mohlo by ist

0 extrémne hodnoty).

Na zéklade analyzy vysledkov bolo identifikovanych len niekol’ko malo signifikantnych
rozdielov vo vyznamnosti pracovnych uloh. Mozno konstatovat’, Ze respondenti posobiaci na
vysokych $kolach v SR av CR sa v percipovani vyznamnosti pracovnych tloh nelisia. Na

zaklade uvedeného konstatujeme, Ze hypotéza 5 sa potvrdila v niektorych pripadoch.

Vo vyskume sme sa d’alej sustredili na odhad vyznamnosti pracovnych uloh v populacii
ucitel'ov.
Hypotéza 6: Predpokladame, zZe priemerna vyznamnost pracovnych uloh bude vyssia ako
stredna hodnota Skaly.

Vhodnou Statistickou metédou na zistenie odhadu vyznamnosti pracovnych uloh
Vv populacii ucitelov je jedna z metdod induktivnej Statistiky, ato intervalovy odhad
aritmetického priemeru populécie. Na zaklade vyberového aritmetického priemeru (t. j.
priemernej percipovanej vyznamnosti pracovnych uloh respondentmi vyskumu) bol
odhadnuty aritmeticky priemer v populacii vysokoSkolskych ucitelov, priCom vybrana
urovein pravdepodobnosti (interval spolahlivosti, CI) bola 95 %. Vysledky prezentuju
tabulky 63 — 66.

Tab. 63/3 Priemerna percipovana vyznamnost’ pracovnych loh v oblasti Priama pedagogicka ¢innost’

PRIAMA l:EDAGOVGOGICKA n PRIEMER SD 95 % ClI
CINNOST
Vedenie prednasok na DS 178 4,69 0,61 | 4,595-4776
Vedenie sem. / cvi¢eni na DS 195 4,55 0,69 4,456 — 4,651
Vedenie prednasok na PhD. §tudiu 57 4,65 0,83 4,428 — 4,871
Vedenie konzultacii na externej forme 133 4,14 0,92 3,985 - 4,301
Vedenie exkurzii a praxi Studentov 61 4,03 0,87 3,809 — 4,257
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Tab. 64/3 Priemerna percipovana vyznamnost’ pracovnych loh v oblasti Nepriama pedagogicka
¢innost’

NEPRIAMA PEDAGOGOGICKA CINNOST n PRIEMER SD 95 % CI
Priprava predna$ok na DS 178 4,68 0,63 4,586 — 4,773
Priprava seminarov / cvifeni na DS 194 4,47 0,73 4,371 -4577
Konzultacie (konzul. hodiny) pre Stud. 204 4,23 0,95 4,095 — 4,356
Priprava prednasok (konzultacii) na PhD. §tudiu 55 4,29 1,18 3,978 — 4,602
Priprava konzul. na exter. forme $tidia 132 4,02 1,01 3,848 — 4,197
Priprava testov na hodnotenie Studentov 189 4,24 0,88 4,117 - 4,370
Priebezné hodnotenie §tudentov pocas semestra 191 4,25 0,84 4,131-4,371
Zavere¢né hodnotenie Studentov 189 4,51 0,71 4,406 — 4,610
Skutsanie doktorandov na zaver vyucby predmetu 38 4,45 0,80 4,186 — 4,709
Clen Statnicovej komisie 152 4,09 0,99 3,933 -4,251
Clen rigor6znej komisie 55 411 0,96 3,851 - 4,368
Clen komisie pre doktorandské skusky 49 4,29 1,04 3,987 — 4,585
Vedenie bakalarskych prac 174 4,29 0,83 4,163 - 4,412
Vedenie diplomovych prac 167 4,47 0,70 4,360 — 4,574
Vedenie rigordznych prac 34 4,38 0,92 4,061 - 4,704
Vedenie dizertacnych prac 45 4,84 0,47 4,702 — 4,987
Oponovanie bakalarskych prac 157 3,69 1,04 3,531 - 3,858
Oponovanie diplomovych prac 155 3,96 0,97 3,807 — 4,116
Oponovanie rigor6znych prac 44 4,11 1,04 3,798 — 4,430
Oponovanie dizertaénych prac 49 4,45 0,79 4,221 - 4,677
Recenzie habilit. a inauguraénych prac 28 4,89 0,42 4,727 — 5,053
Vedenie SVOC 60 3,78 0,92 3,545 — 4,022
Ostatné prace (zapisovanie vysledkov, tvorba tém 198 3,53 118 3,365 — 3,695
na zaver. prace, priprava pisomnych mater., atd’.) '

Tab. 65/3 Priemerna percipovana vyznamnost’ pracovnych tloh v oblasti Vedecko-vyskumna ¢innost’

VEDECKO-VYSKUMNA CINNOST n PRIEMER SD 95 % CI
Tvorba vedeckej monografie 85 4,78 0,61 4,646 — 4,907
Kapitoly vo vedeckych monografidch 91 4,63 0,75 4,469 — 4,784
Tvorba vysokoskolskej u¢ebnice 76 4,46 0,77 4,284 — 4,637
Kap. vo vysokos§kolskych u¢ebniciach 48 4,31 0,80 4,079 — 4,546
Vedecké prace v €asopisoch, zbor., monografidch 175 4,63 0,66 4,535 4,733
Prispevky na konferenciach 181 4,33 0,81 4,213 - 4,450
Spravy o vyrieSenych vedecko-vyskumnych tilohdch 118 4,07 1,06 3,875-4,261
Autorské osvedCenia, patenty, objavy 6 4,17 0,98 3,141 - 5,199
Odborné knizné prace 32 4,09 0,86 3,785 — 4,402
Kapitoly v odbornych knihach 23 4,26 0,86 3,888 — 4,632
Ucebnice pre 7S a stredné Skoly 7 3,86 1,07 2,871 - 4,850
Skripta a uebné texty 101 4,40 0,65 4,268 — 4,524
Kap. v skriptach a uéebnych textoch 47 4,34 0,64 4,154 — 4 527
Odb. prace v Casopisoch a zbornikoch 134 4,29 0,72 4,167 — 4,415
Ostatné: abstrakty, postery, hesld, preklady, atd’. 131 3,87 1,00 3,698 — 4,042
Vedenie autorského kolektivu pri tvorbe 37 4,27 3,980 — 4,561
monografie, ucebnice, skript, uéebnych textov 0.87
Realizacia vyskumnych aktivit 141 4,48 0,80 4,342 — 4,608
Vedci grantu (VEGA, KEGA, APV a pod.) 71 4,38 0,98 4,149 — 4,611
Clenstvo vo vedeckej rade §koly 30 4,23 0,77 3,944 — 4,522
Clenstvo v odborovej (spoloénej odborovej) komisii 39 4,26 1,00 3,976 — 4,604
Clenstvo v komisii VEGA, KEGA a pod. 6 3,33 1,21 2,060 — 4,600
Clenstvo v redakénej rade dasopisu 43 4,35 0,78 4,108 — 4,590
Ostatné (tvorba projektov, org. konferencii. a pod.) 135 4,01 0,96 3,851-4,179
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Tab. 66/3 Priemerna percipovana vyznamnost’ pracovnych tlloh v oblasti Ostatna ¢innost’

OSTATNE CINNOSTI n PRIEMER SD 95 % CI
Stadium novych poznatkov 192 4,76 0,49 4,691 — 4,829
Garant $tudijného programu 56 4,39 0,73 4,197 — 4,589
Gestor predmetu 85 4,31 0,90 4,112 - 4,500
Clen kolégia rektora, dekana 31 3,81 0,98 3,447 — 4,166
Clen akreditaénej komisie 9 4,44 0,53 4,033 - 4,847
Clen akademického senatu 29 4,31 0,71 4,040 — 4,580
Funkcia v odborovej organizacii 7 3,57 1,27 2,396 — 4,745
Vedci katedry 21 4,29 0,90 3,880 - 4,700
Zastupca veduaceho katedry (tajomnik) 30 4,03 1,03 3,647 - 4,419
Lektorska ¢innost’ organizovana fakultou (kurzy) 67 3,69 0,97 3,449 - 3,924
Porady (napr. zasadnutia katedry) 163 3,563 0,99 3,375 - 3,681
Veduci (koordinator) projektu ESF 9 3,56 0,73 2,999 -4121

Na zaklade vysledkov mozno konstatovat’, ze s vynimkou Styroch tloh mozno s 95 %-
tnou pravdepodobnostou ocakavat’, ze aritmeticky priemer vyznamnosti pracovnych tloh
Vv populécii vysokoskolskych ucitel'ov bude vyssi, ako je strednd hodnota Skaly. Pri Styroch
ulohdach interval spol'ahlivosti obsahoval aj strednti hodnotu posudzovacej skély (v tabulkéch
65 a 66 su tieto ulohy oznacené modrou farbou) . Ide o ulohy tvorba ucebnic pre zakladné
a stredné Skoly (95% CI = 2,871 — 4,850), ¢lenstvo v komisii VEGA, KEGA a pod. (95% CI
= 2,060 — 4,600), funkcia v odborovej organizacii (95% CI = 2,396 — 4,745) a koordinator
projektu ESF (95% CI = 2,999 — 4,121).

Usudzujeme preto, ze vysokoskolski ucitelia povazuji jednotlivé ulohy, ktoré

vykonavaju, za skor vyznamné az rozhodne vyznamné. Hypotéza 6 sa potvrdila.

3.5.3 Suvislosti medzi ¢asovou naro¢nostou a vyznamnost'ou pracovnych

uloh

Vykon kazdej pracovnej ulohy predpokladéd isti ¢asovu néaro¢nost. MnozZstvo Casu
stvisi s naroCnostou, resp. zlozitostou pracovnej ulohy, s technikou, technolégiou a
pracovnymi prostriedkami, ktoré ul'ahcujii plnenie ulohy, s kompetentnostou a sklisenost'ou
pracovnika a pod. Predpokladame, Ze Casova narocnost’ pracovne] ulohy moéze stvisiet aj
S percipovanou vyznamnostou danej pracovnej ulohy a usudzujeme, ze ak ulitel’ povazuje
ulohu za vyznamnu, venuje jej viac pracovného casu.

Na ziskanie vysledkov bol pouzity Kendallov gama (korelacny) koeficient, ktorym bola

zistovana suvislost’ medzi jednotlivymi pracovnymi tlohami podl'a oblasti pracovnej ¢innosti
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a vyznamnost'ou tychto uloh. Hodnoty korelaéného koeficientu nizsie ako 0,1 si povazované
za trivialne, hodnoty od 0,1 do 0,3 poukazuji na slaby vztah, hodnoty od 0,3 do 0,5
poukazuji na stredne silny vzt'ah a hodnoty nad 0,5 poukazuju na silny korelacny vztah

(tabul’ky 67 az 70).

V kontexte odhadovanej Casovej naro¢nosti pracovnych uloh aich percipovanej
vyznamnosti bolo nasim cielom (Ciastkovy ciel’ 3) zistit' a analyzovat’ existenciu suvislosti
medzi uvedenymi premennymi.

Hypotéza 7: Predpokladime, zZe existuje suvislost medzi casovou ndrocnostou

a vyznamnostou pracovnych uloh vykondavanych vysokoskolskymi ucitelmi.

Tab. 67/3 Vztah medzi ¢asovou naro¢nostou a Vyznamnostou pracovnych tloh v oblasti Priama

pedagogicka ¢innost’

PRACOVNA ULOHA n Gamma
Vedenie prednasok na DS 178 0,34 ***
Vedenie sem. / cvieni na DS 202 0,73 ***
Vedenie prednasok na PhD. studiu 57 0,63 ***
Vedenie konzultacii na externej forme 134 0,43 ***
Vedenie exkurzii a praxi Studentov 61 0,20

V oblasti Priama pedagogicka ¢innost zaznamenavame kladné korelacie pri vacSine
tiloh. Casova naro¢nost’ tloh vedenie seminarov, resp. cviteni na dennej forme §tidia a
vedenie prednasok na doktorandskom §tadiu silne koreluju sich percipovanou
vyznamnost'ou. Stredne silny vztah existuje medzi ¢asovou naro¢nost'ou a vyznamnostou
pracovnych uloh vedenie predndsSok na dennej forme Stiidia a vedenie konzultacii na externej

forme Stadia.

V oblasti Nepriama pedagogicka ¢innost’ (tab. 68) ¢asova naroc¢nost tiloh koreluje s ich
vyznamnost'ou pri 9 tlohach z celkového poctu 23 tuloh. Silny pozitivny vzt'ah bol zisteny
len pri tlohe spojenej s ¢lenstvom v komisii pre doktorandské skuSky (y = 0,54). Stredne
silne koreluje ¢asova naroc¢nost’ iloh s ich vyznamnost'ou pri tlohach spojenych s ¢lenstvom
V rigordznej komisii, vedenim a oponovanim rigoréznych prac. Takze silny a stredne silny

korelacny vztah bol zisteny len pri tlohach zaradenych do faktora Postgradual.
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Slaby korelacny vzt'ah medzi ¢asovou narocnost’ou uloh a ich vyznamnostou existuje
pri Glohdch priprava predndsok a semindrov na dennti formu S$tudia, konzulticie formou
konzultaénych hodin so Studentmi, priprava konzultacii na externi formu stadia a priprava
testov na hodnotenie Studentov. Slaby korela¢ny vzt'ah existuje len pri lohdch zaradenych
do faktora Vyucba.

Medzi casovou naro¢nostou pracovnej ulohy vedenie dizertaénych prac sme

zaznamenali ako jediny, aj ked’ vel'mi slaby a $tatisticky nevyznamny, negativny vzt'ah.

Tab. 68/3 Vztah medzi ¢asovou naro¢nost'ou a vyznamnostou pracovnych uloh v oblasti Nepriama

pedagogicka ¢innost’

PRACOVNA ULOHA n Gamma
Priprava prednasok na DS 178 0,24 **
Priprava seminarov / cvi¢eni na DS 194 0,23 ***
Konzultacie (konzul. hodiny) pre Studentov 204 0,15*
Priprava prednasSok (konzultacii) na PhD. stadiu 57 0,02
Priprava konzultacii na externu formu $tadia 132 0,29 ***
Priprava testov na priebezné a zaverecné hodnotenie Studentov 189 0,15*
Priebezné hodnotenie Studentov pocas semestra 191 0,09
Zavere¢né hodnotenie Studentov 189 0,01
Skusanie doktorandov na zaver vyucby predmetu 38 0,11
Clen §tatnicovej komisie 152 0,09
Clen rigor6znej komisie 55 0,43 ***
Clen komisie pre doktorandské skusky 49 0,54 ***
Vedenie bakalarskych prac 174 0,10
Vedenie diplomovych prac 167 0,03
Vedenie rigor6znych prac 34 0,48 **
Vedenie dizerta¢nych prac 45 -0,14
Oponovanie bakalarskych prac 157 0,12
Oponovanie diplomovych prac 155 0,09
Oponovanie rigoréznych prac 44 0,37 **
Oponovanie dizertaénych prac 49 0,03
Recenzie habilitaénych a inauguraénych prac 28 0,47
Vedenie SVOC 60 0,16
Ostatné prace (zapisovanie vysledkov, tvorba tém na zaver. prace, 198 0,05
priprava pisomnych mater., atd’.)

Legenda:
, , faktor Absolutorium

V oblasti Vedecko-vyskumna cinnost’ (tab. 69) ¢asova narocnost’ tiloh koreluje s ich
vyznamnostou pri 12 ulohach z celkového poctu 23 tloh, priCom v jednom pripade ide
0 negativnu korelaciu.
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Silne kladne koreluje Casovd ndrocnost’ uloh sich vyznamnostou pri tlohe tvorba
kapitol vo vedeckych monografiach.

Stredne silnd korelacia vzdy v kladnom smere bola zistend pri ulohach tvorba
vedeckych prac v Casopisoch, zbornikoch a monografidch, spracovavanie sprav
0 vyrieSenych vedecko-vyskumnych tlohéach, tvorba odbornych kniznych prac, odbornych
prac do casopisov a zbornikov, d’alej pri ulohdch vedenie autorského kolektivu pri tvorbe
monografie, ucebnice, skript a u¢ebnych textov, pri realizacii vyskumnych aktivit, pri ulohe
spojenej s ¢lenstvom v odborovej komisii apri ostatnych c¢innostiach (tvorba projektov,

organizacia konferencii a pod.).

Tab. 69/3 Vztah medzi ¢asovou naroénostou a vyznamnostou pracovnych tloh v oblasti Vedecko-

vyskumna ¢innost’

PRACOVNA ULOHA n Gamma
Tvorba vedeckej monografie 86 - 0,06
Kapitoly vo vedeckych monografiach 91 0,53 ***
Tvorba vysokoskolskej u¢ebnice 76 -0,26 *
Kapitoly vo vysokoskolskych ucebniciach 48 0,11
Vedeckeé prace v ¢asopisoch, zbornikoch, monografiach 175 0,43 ***
Prispevky na konferenciach 181 0,23 ***
Spravy o vyrieSenych vedecko-vyskumnych tilohach 118 0,36 ***
Autorské osvedCenia, patenty, objavy 6 0,64
Odborné knizné prace 32 0,36 *
Kapitoly v odbornych knihach 23 0,34
Ucebnice pre ZS a stredné $koly 8 0,57
Skripté a ucebné texty 101 -0,02
Kapitoly v skriptach a u¢ebnych textoch 47 0,14
Odborné prace v Casopisoch a zbornikoch 134 0,37 ***
Ostatné: abstrakty, postery, hesla, preklady, atd’. 131 0,29 ***
Vedenie autorského kolektivu pri tvorbe monografie, ucebnice, 38 0,47 **
skript, ucebnych textov
Realizacia vyskumnych aktivit 141 0,41 ***
Veduci grantu (VEGA, KEGA, APV a pod.) 71 0,04
Clenstvo vo vedeckej rade skoly 30 -0,11
Clenstvo v odborovej (spolo¢nej odborovej) komisii 40 0,48 ***
Clenstvo v komisii VEGA, KEGA a pod. 7 0,13
Clenstvo v redakénej rade Easopisu 43 0,04
Ostatné (tvorba projektov, organizacia konferencii, a pod.) 135 0,42 ***

Tabul'ka 69 dalej uvadza, ze Casova narocnost’ Uloh slabo pozitivne koreluje s ich
vyznamnost'ou pri ulohach tvorba prispevkov na konferencie, abstraktov, posterov, hesiel

a prekladov.
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Casova narocnost’ uloh vel'mi slabo negativne koreluje s ich vyznamnostou pri ulohe
tvorba vysokoskolskych ucebnic.
Podl'a existencie suvislosti medzi ¢asovou naro¢nost'ou a vyznamnostou pracovnych

uloh sa zda, Ze tento vztah ovplyviiuje aj kategorizacia vedecko-vyskumnych vystupov.

Tab. 70/3 Vztah medzi ¢asovou naro¢nostou a vyznamnostou pracovnych uloh v oblasti Ostatna

¢innost’

PRACOVNA ULOHA n Gamma
Stadium novych poznatkov 193 0,22 **
Garant $tudijného programu 56 0,29 *
Gestor predmetu 85 0,29 **
Clen kolégia rektora, dekana 31 0,04
Clen akredita¢nej komisie 9 -0,20
Clen akademického senatu 29 0,67 ***
Funkcia v odborovej organizacii 7 0,50
Veduci katedry 22 0,50 *
Zastupca veduceho katedry (tajomnik) 30 0,61 ***
Lektorska ¢innost” organizovana fakultou (kurzy) 67 0,22 *
Porady (napr. zasadnutia katedry) 163 0,12
Veduci (koordinator) projektu ESF 9 0,09

V oblasti Ostatnd cinnost’ (tab. 70) bolo zistenych niekolko pozitivnych silnych a
slabych statisticky vyznamnych vztahov.

Casova naro¢nost’ uloh silne koreluje sich vyznamnostou pri wlohdch spojenych
s ¢lenstvom v akademickom senate Skoly, s vedenim katedry a so zastupovanim veduceho
katedry.

Casova naro¢nost’ tiloh slabo koreluje s ich vyznamnostou pri tlohach spojenych so
Stidiom novych poznatkov, garantovani Studijného programu, gestorovani predmetu a pri
lektorskej Cinnosti organizovanej fakultou. Pri prvej tlohe sme ocakavali silnejsi korelacny

vzt'ah, zistenie nas prekvapilo.
Na zéklade vysledkov konStatujeme, Ze pri polovici tloh existuje Statisticky vyznamny

vztah medzi ¢asovou naro¢nostou uloh aich vyznamnostou. Hypotéza 7 sa potvrdila

Vv niektorych pripadoch.
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3.6 Diskusia

Vo vyskume sme sa zaoberali problematikou prace vysokoskolského ucitel'a. Tu sme
analyzovali z hl'adiska ¢asovej naro¢nosti jednotlivych uloh podl'a oblasti pracovnej ¢innosti
a zhladiska percipovanej vyznamnosti tychto pracovnych uloh. Mapovanie prace
vysokoskolskych ucitel'ov sa uskuto¢nilo za obdobie roku 2008 (t. j. za letny semester
2007/2008 a zimny semester 2008/2009).

Casova naro¢nost’ pracovnych loh bol prvy aspekt, na ktory bola zamerané analyza
prace vysokoskolského wucitela. Dotaznikovou metdédou sme zistovali mnozstvo
odpracovaného ¢asu pri vykone uloh a predpokladali sme existenciu signifikantnych
rozdielov vo vztahu k socidlno-demografickym charakteristikim vyskumnej vzorky.
Nésledne sme mapovali extenzivne vyuzitie fondu pracovného casu, priCom sme
predpokladali, ze vysokoskolski ucitelia vyuzivaji nomindlny aj pouzitelny fond pracovného
casu nad 100 %.

DrzZitel’ pracovného miesta (v naSom vyskume vysokoskolsky ucitel') je povazovany za
relevantny zdroj udajov (napr. Armstrong, 2007; Kachanakova, 2007; Koubek, 2001), no
spravidla menej objektivne vnima svoju pracu.

Pri tvorbe designu pracovného miesta je logickou poziadavkou, Ze pracovné ulohy si
maju byt dostatocne podobné, maju na seba nadvizovat’ a maja tvorit’ zmysluplny celok.
V opacnom pripade dochddza k nezdravej zat'aZi organizmu. Ak je pracovna zataz nadmerna,
resp. subjektivne vnimana dlhodobo, zhorSuje to kvalitu pracovného Zivota a kvalitu Zivota
ako taku. Ak st sucasne pracovné ulohy, ktorym pracovnik venuje vela Casu, nim
povazované za nedolezité, kvalita pracovného Zivota rychlejSie klesa. Uvedené ma
samozrejme negativny vplyv na pracovny vykon. Pracovny vykon ucitela vysokej Skoly je
podl'a zakona o vysokych Skolach orientovany na rozvoj harmonickej osobnosti, vedomosti,
mudrosti, dobra a tvorivosti v ¢loveku, preto je dolezité venovat pozornost pracovnym
podmienkam zohladfiujiic pracovny €as ucitelov vysokej Skoly. Z tohto dovodu povazujeme
skiimanie subjektivne vnimanej ¢asovej ndro€nosti pracovnych uloh ako jednej z metdd
analyzy prace za ddlezité. Rovnako dodlezité je tiez realizovat analyzu extenzivneho

a intenzivneho vyuZitia pracovnikov.

Vysokoskolski ucitelia zamestnani na 100 % pracovny uvézok najviac ¢asu odpracovali

pri vykone uloh zaradenych do oblasti Vedecko-vyskumné cCinnosti, nasledne do oblasti
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Nepriama pedagogicka ¢innost’, potom do oblasti Ostatna Cinnost’ a tak do oblasti Priama
pedagogicka ¢innost’.

Napriek tomu, ze existuje tendencia na vysokych skolach v SR znizovat’ pocet hodin
priameho kontaktu ucitela so Studentmi, neprijemne nas prekvapil vysledok tykajuci sa
mnozstva odpracovaného c¢asu vramci priamej pedagogickej cinnosti (v porovnani
s vedecko-vyskumnou ¢innostou je to len 44,09 % z odpracovaného Casu). Zamysliet' sa
mozno nad cielom znizovania po¢tu hodin priameho kontaktu ucitel'a so Studentmi a jeho
dosledkami. Ak je cielom zvysit' aktivitu, tvorivost’ a samostatnost’ Studentov, potom ma
zmysel znizovat’ rozsah hodin na prednaskova cinnost, pretoze v priebehu prednasky
dochadza k pasivnemu odovzdavaniu poznatkov a Student si po prednaske zapaméta len maly
rozsah poznatkov. Potrebné je ale zvysit rozsah hodin, v priebehu ktorych moéze uditel
uplatnit’ aktivaéné metddy vyucby. Ide napr. o seminare a cvicenia, ale aj konzulta¢né
hodiny, pretoze z hl'adiska ziskania a zapamétania poznatkov je to pre Studenta efektivnejsie.
V pripade, ze vysoka Skola len znizi pocCet hodin priamej vyucby, moze tato skuto¢nost’
pri vedeni prednaSok uviedli respondenti posobiaci na lekarskych vedach a najvysSiu
respondenti pdsobiaci na prirodnych vedach. Najvy$Siu casovil naro¢nost pri vedeni
seminarov uviedli respondenti pdsobiaci na odbore inzinierstvo a technoldgia a najnizsiu
¢asovl narocnost’ uviedli respondenti pdsobiaci na prirodnych vedach. Najvyssie mnoZstvo
konzulta¢nych hodin venovali $tudentom respondenti posobiaci na humanitnych vedach

Odlisnosti v ¢asove] narocnosti pracovnych uloh naznacili moznt diskriminéciu
a interpohlavné rozdiely medzi muZmi aZenami. Muzi venuju priemerne viac casu
prednaskam na dennej forme S$tudia, konzultaciam na doktorandskom Stidiu a vedeniu
exkurzii apraxi Studentov. Predndsky na dennej forme Stidia a konzulticie na
doktorandskom Studiu sl najnarocnejsie ulohy, a prave tie vo va¢Som rozsahu zabezpecuju
muzi. Nazdavame sa, Ze zistenie poukazuje na pretrvavajucu diskrimindciu pri rozdel'ovani
uloh muzom a zenam na sledovanych vysokych Skolach. V oblasti Priamej pedagogickej
¢innosti viac ¢asu spojené¢ho s vedenim prednaSok odpracovali muzi ako Zeny, no priprava na
tato ulohu je u oboch pohlavi takmer rovnaka. MoZno sa nazdavat, Ze vysledok poukazuje na
vacsiu doslednost’, preciznost’ a mozno aj usilovnost’ zien ako muzov. V kontexte zistenia

mozno u Zien predpokladat’ aj vysSiu iroven motivacie vykondvat pracu ucitel’a.
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Najviac Statisticky vyznamnych rozdielov v subjektivnych odhadoch ¢asovej naro¢nosti
vykonavanych pracovnych uloh sme predpokladali pri znaku najvys$si dosiahnuty titul.
Predpoklad vychadzal z legislativnych noriem, ktoré stanovuji ulohy pre vysokoskolskych
ucitelov podla pracovnych funkcii. Vysledky preukazali spravnost’ usudku, no ukazali sa aj
negativa suvisiace srozdelenim pracovnych Uloh jednotlivym kategoridm ucitelov na
vysokych skolach, ktorych respondenti boli ucastnikmi nasho vyskumu.

Je vstlade slegislativnymi normami, Ze najvysSiu Casovi naroCnost pri vedeni
prednasok na dennej forme Studia a pri vedeni konzultacii na doktorandskom §tudiu vykézali
profesori. Podl'a zdkona o vysokych Skolach je vedenie prednaSok pracovnou povinnostou
profesora a docenta, odborny asistent vedie prednasky len z vybranych kapitol a asistent
a lektor vedu cvicenia. Neprekvapil nés ale negativny vysledok, Ze prednasky na dennej
forme Stidia zabezpecuju i ucitelia, ktori neziskali titul PhD., resp. CSc. Dévodom na
poverovanie ucitelov tulohami, ktoré by vykondvat nemali, méze byt nedostato¢na
kvalifikacnd troven ucitelov niektorych vysokych $kol. Zardzajico ale vyznieva udaj
0 vedeni konzultacii na doktorandskom S$tudiu ucitelmi, ktori sami toto Stidium nemaji
ukoncené. V takychto pripadoch mozno pochybovat o kvalite vysokoskolského Stadia.

V oblasti Nepriama pedagogicka ¢innost’ boli tiez identifikované nespravne praktiky pri
rozdel'ovani pracovnych uloh vysokoskolskym ucitelom. Mozno konstatovat, ze vymedzené
ulohy vykonavaju takmer vSetky kategorie vysokoskolskych ucitel'ov (ucitelia, ktori neziskali
titul PhD. nevykonavaji 6 Uloh a ucitelia, ktori ziskali titul PhD. nevykonavaji 1 Glohu
z celkového poctu uloh). Ukazalo sa, Ze existuji fakulty, ktoré umoznuji uclitel'ovi
vykonavat’ ulohy, na plnenie ktorych nedosiahol kvalifikaciu. Ucitelia, ktori neziskali titul
PhD., vykonavaju aj ulohy, ktoré z hl'adiska adekvatnosti kompetentnosti na vykon tychto
uloh 1 zhladiska legislativy nepatria do néplne ich prace (konStatovanie vychadza
z porovnania Gloh zaradenych do oblasti Priama pedagogicka ¢innost’ a do oblasti Nepriama
pedagogicka ¢innost). Ide o pripravu na zabezpecenie predndSok na dennej forme Studia,
priprava konzultacii na doktorandskom $tadiu, priprava konzultacii na externej forme Studia,
skasanie na Statnych skuskach, c¢lenstvo v komisii pre rigordzne skusky, recenzie
habilitacnych a inauguraénych prac. Ucitelia, ktori ziskali titul PhD., tieZ vykondvaju ulohy,
ktoré nepatria do naplne ich prace. Ide o pripravu konzulticii na doktorandskom Studiu,
sktiSanie doktorandov, sktSanie na Statnych, rigor6znych a doktorandskych skuskach,
vedenie aoponovanie dizertatnych prac. Nazdavame sa, ze diskutovat o zisteniach
z hl'adiska odpracovaného casu je menej dolezité, ako je potrebné zamysliet sa nad

¢innost'ou kontrolnych organov Skoly a ministerstva.
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V oblasti Vedecko-vyskumna ¢innost’ podl'a znaku dosiahnuty titul mozno konstatovat,,
ze vSetky kategorie ucitel'ov plnia vSetky uvedené ulohy, pricom ucitelia, ktori dosiahli nizsi
akademicky titul, im spravidla venuju menej ¢asu. Nazdavame sa, ze ucitelia, ktori dosiahli
niz§i titul auviedli Casovu naroCnost pri ulohach, ktoré by nemali vykonavat pre
neadekvatne vzdelanie, sa skor pripravuji na vykon danej tlohy, ako ju redlne plnia.
Usudzujeme tiez, ze mnozstvo odpracovaného casu vypoveda aj o zvySovani kvalifikacie
ucitel’ov.

Do oblasti Ostatné Cinnosti su zaradené pracovné ulohy, ktoré nevykondvaji vsetky
kategorie uclitelov. Usudzujeme, ze dovodom je uz spominand nedostatocnd kvalifikacia.
Ucitelia, ktori neziskali titul PhD., negarantujii Studijny program. Garantovat Studijny
program v 2. a 3. stupni vysokoskolského Studia mo6zu ucitelia, ktori dosiahli titul profesor
a garantovat’ Studijny program V 1. stupni vysokoSkolského Studia moézu ucitelia, ktori
dosiahli titul docent. Ucitelia, ktori neziskali titul PhD., nie si gestormi predmetu. Tito
respondenti nie su ani ¢lenmi kolégia rektora, resp. kolégia dekana a nie st ani ¢lenmi
akreditacnej komisie. Vysledky tiez ukazali, Ze ani jeden z tychto respondentov nebol
vedicim katedry. Ucitelia, ktori ziskali titul PhD., nevykondvaju tlohy spojené
s garantovanim Studijného odboru. Pri ostatnych tlohach ucitelia, ktori dosiahli titul PhD.,
uviedli tdaj o ¢asovej naroc¢nosti pracovnej ulohy. Nazddvame sa, ze respondenti, ktori
uviedli, Ze st ¢lenmi akreditacnej komisie, st povereni vedenim fakulty pracami spojenymi
S pripravou materidlov pre akreditacnti komisiu, resp. su ¢lenmi pracovnych skupin
akreditacnej komisie. Respondenti, ktori ziskali titul docent, uviedli, Ze nie st Clenmi
akreditac¢nej komisie a profesori uviedli, Ze nevykonavaju funkciu v odborovej organizacii.

Na zéklade uvedeného konStatujeme, Ze Struktira uloh pridelenych ucitelom, ktori
neziskali titul PhD. a u¢itel'om, ktori ziskali titul PhD., resp. jeho ekvivalent, nekoreSponduje
v kazdom pripade s dikciou zdkona o vysokych Skolach, resp. suvisiacimi predpismi.

V kontexte vysSie uvedeného chceme upozornit na Udaj tykajici sa seniority
respondentov. Maximélna doba vykonu prace vysokoskolského uclitela vykézana pri
kategorii ucitelov, ktori absolvovali len druhy stupent vysokoskolského Studia (40 rokov)
a ucitelov, ktori dosiahli najvyssi titul PhD. (26 rokov). Vysoka Skola s ucitelom uzatvara
pracovnu zmluvu na dobu urcitd (az po splneni podmienky tykajucej sa vzdelania a praxe na
funkénom mieste docent alebo profesor je tomu inak). Po uplynuti tejto doby je vypisané
vyberové konanie, pricom zamerom vysokej Skoly by malo byt opédtovne zamestnavat

ucitelov, ktori splnili, resp. plnia poziadavky kvalifikacného rastu. Uvedeny maximalny
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pocet rokov v prvej a druhej kategorii ucitel'ov rozdelenych podl'a najvyssieho dosiahnutého

titulu to nepotvrdzuje v kazdom pripade.

Fond pracovného ¢asu je disponibilny pracovny ¢as v sledovanom obdobi. Fond
pracovného Casu vychadza z kalendarneho fondu a ovplyviiujii ho Stdtom priznané sviatky
pripadajice na pracovné dni. Z tohto dévodu sa fond pracovného ¢asu kazdoro¢ne meni.

Vychadzajuc z teoretickych poznatkov manazmentu 'udskych zdrojov, pracovné miesto
tvori subor uloh, ktoré su si dostatocne podobné, nadvdzuju na seba a tvoria zmysluplny
celok. Vykon pracovnych uloh mé zabezpecit dosahovanie cielov organizacie, motivacie
a spokojnosti pracovnikov. Pracovné tlohy su vykonavané v case. Podla § 85 ods. 5
Zakonnika prace je pracovny Cas zamestnanca najviac 40 hodin tyzdenne. Pracovny cCas
ucitel'ov vysokej Skoly je 37,5 hodin tyzdenne (7,5 hodin denne). Z toho logicky vyplyva, ze
zamestnavatel' (aj vysokd Skola) ma do prace zaradit' také pracovné ulohy, aby ich
zabezpecenie mohol zamestnanec vykonat’ za stanoveny pracovny ¢as.

Zistovat’ extenzivne vyuZzivanie pracovnikov prostrednictvom ukazovatela vyuzivanie
fondu pracovného casu je zmysluplné z viacerych dovodov. Napriklad organizécia moze
zistit’ spravnost’ zoskupenia tloh do pracovného miesta, rozdelenie tloh medzi pracovnika
a technické zariadenie, vyuzivanie pracovnej doby, pracovnu zat'az.

Pri analyze intenzivneho vyuZitia pracovnikov ide o analyzu produktivity prace (tento
typ analyzy nie je predmetom tejto prace). Pri analyze extenzivneho vyuZitia pracovnikov ide
0 analyzu vyuzitia fondu pracovného c¢asu, pricom vysledky mo6zu naznacit’ napr. pracovnu
zataz. Skumanie modZe zabezpeCit zistenie nielen kvantitativnych, ale aj kvalitativnych
udajov, pricom existuje niekol’ko zdrojov dat (napr. drZitel' pracovného miesta, nadriadeny

pracovnik, klient a pod.).

Subjektivne vnimanie nadmernej €asovej naro€nosti pracovnych uloh je aspektom,
ktory negativne ovplyviiuje pracovnu spokojnost’. Jedinec, ktory je s pracou nespokojny, ma
k nej negativny postoj, verbalne prejavuje nespokojnost, ma sklon k absencii, fluktuacii
ajeho vykon sa znizuje a zhorSuje. ,,Dolezity je taktiez vplyv pracovnej spokojnosti na
psychické prezivanie jedinca. Clovek emocionalnejsie vyrovnanej§i je schopny sa lepsie
koncentrovat’ na pracu, dosahuje vyssiu kvalitu svojej prace, ma menej pracovnych urazov,
dobre vychéadza so svojimi spolupracovnikmi ako aj s nadriadenymi pripadne podriadenymi.
V nie poslednom rade pdsobi pracovna spokojnost’ pozitivne aj na sukromny Zivot daného

jedinca® (Rudy, Luptakova, Sulikova, Vargic, 2007., s. 49).
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Nadmerna zataz pracovnikov je Skodliva, znizuje kvalitu pracovného Zivota
a Vv kone¢nom doésledku i kvalitu Zivota ako tak. Na zdklade ziskanych tidajov sa zd4, Ze nie
je vyvazeny pracovny a osobny Zivot respondentov, mozno predpokladat’ diskrepancie a teda
negativne percipovanie psychickej a fyzickej pohody a spokojnosti so zivotom. Nadmerna
zataz moze viest’ aj k syndromu vyhorenia, ktory je pomerne Casto diagnostikovany prave
uucitelov. Integracny pristup k skimaniu syndromu vyhorenia u ucitelov vysokych skol
prezentuju Otero-Lopez, Marino, Bolan, (2008). Skumali vplyv jednotlivych prediktorov na
aspekty syndromu vyhorenia (emociondlne vyCerpanie, depersonalizacia a osobné
uspokojenie), priCom pouzili dotaznik Maslach Burnout Inventory — Educators Survey (MBI-
ES). Autori definovali tieto prediktory: odpracovany ¢as, prax v odbore, typ spravania podla
vzoru A, odhodlanost’, optimizmus, pomoc rodiny, podpora priatel'ov, kazdodenné problémy,
zivotné udalosti. Vysledky vyskumu st zhodné s podobnymi Stidiami a preukézali, Ze vSetky
prediktory stvisia so syndromom vyhorenia, tzn. preukazali svoju schopnost’ predvidat’ rozne
aspekty syndromu vyhorenia. Odpracovany cas silne koreluje s emociondlnou
vycerpanost'ou, depersonaliziciou aj s osobnym uspokojenim.

K vSeobecnym symptoémom syndromu vyhorenia patria mimoriadne velka unava,
negativne sebahodnotenie anizka miera sebalcty, poruchy koncentracie a pamdte,
drazdivost, negativizmus a priznaky stresu. Predpokladdme, ze ziaden zamestnavatel
nepreferuje uvedené charakteristiky u zamestnancov, a preto by sa mal usilovat’ odstranit’ (az
eliminovat’) prediktory spdsobujuce tento syndrom. V tomto kontexte to znamena, ze vysoka
Skola ma obsah prace upravit’ tak, aby ucitel’ vykondval vzajomne stivisiace pracovné ulohy,
na splnenie ktorych je Cas stanoveny legislativnymi normami realny.

Vo svojich vyskumoch sa vysokoSkolskym ucitelom venuje aj Paulik (1995), ktory
skimal pracovnu zataz vysokoSkolskych uclitelov. Zistil, Ze ,ulitelia vysokych §kol casto
hodnotili svoju pracovnll zataz ako silni az extrémnu (takmer 40 % vSetkych opytanych)
aako vyrazne vys$Siu ako beznd zataz svojho Zivota mimo zamestnanie. NajcastejSimi
obtazujucimi faktormi v praci vysokoskolskych pedagogov bolo nizke spolocenské
ohodnotenie prace vratane platu, nezodpovedajiiceho vyznamu, ani naro¢nosti profesie. Dalej
problémy s organizaciou ¢innosti v ¢ase (pocity zhonu, nahlivosti, Casovej tiesne st'azujucej
az znemoziujuce] adekvatnu pripravu na vyucbu i vyskum, odpocinok, aj ucast’ na diani vo
vlastnej rodine), nedostatky v materidlnom zabezpeceni vyucby, problémy administrativneho
charakteru a nedostatky v spravani sa Studentov, hlavne vo vztahu k priprave na vyucbu
a k vlastnému stadiu“ (Paulik, 1995, s. 86). Zistenia uvedené¢ho vyskumu koresponduju so

zavermi d’alSich autorov (napr. Boice, Myers, 1987; Byrne 1990). Pavlik svoje vysledky
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dopiia podobnymi vysledkami ziskanymi na subore uditel'ov zékladnych a strednych $kol,
I uCitel'ov posobiacich na anglickej vysokej Skole univerzitného typu (Bolton Institute).
Nadmerna pracovna zataz sa negativne premieta do zdravotného stavu a zvySuje riziko

zdravotnych problémov.

Zistenia naSho vyskumu preukézali, Ze vyuzivanie nomindlneho i pouzitel'ného fondu
pracovného casu podla subjektivneho odhadu casovej narocnosti uloh vykonavanych
vysokoskolskym ucitelom je vySSie ako 100 %. Vysledok jasne poukazuje na vykon
pracovnych tloh aj v cCase dovolenky atiez na subjektivne vnimant pracovnu zataz.
Dosledky pracovnej zataze boli uvedené vysSie a mozno len zdoraznit' nutnost’ ndpravy
v tejto oblasti.

V kontexte zisteni o vyuzivani fondu pracovného c¢asu mozno tiez diskutovat
0 rozdelovani pracovnych uloh jednotlivym kategéridm vysokoskolskych ucitelov so
zamerom znizit mnozstvo odpracovaného Casu, pracovnu zataz a zvysit kvalitu vystupov
Skoly. Nazdavame sa, Ze potencial vysokoskolskych ucitelov, ktori dosiahli titul profesor
a titul docent, je potrebné vyuzit’ na vykon najnaroc¢nejSich prac. V Strukture ich pracovnych
uloh by sa mali vyskytovat’ v nizkej miere ulohy typu vedenie a oponovanie zavere¢nych
prac na 1. a 2. stupni vysokoskolského Studia, priebezné a zavereéné skuSanie Studentov,
zapisovanie vysledkov skiisok do elektronického systému Skoly a pod. Tieto a podobné prace
by mali vykonavat ucitelia, ktori dosiahli titul PhD. Vykon ulohy zodpovedajucej kvalifikacii
ucitela zaberie spravidla adekvatne mnoZstvo pracovného casu, vtedy moZzno ocakavat
pozadovanu kvalitu vystupu a tiez spokojnost’ pracovnika. Ak ucitel’, ktory dosiahol vyssi
akademicky titul vykondva menej narocné ulohy, hoci ich povazuje za vyznamné, jeho
pracovny potencidl je vyuzity nedostatocne, resp. je vyuzity na vykon uloh, ktoré by zvladli

menej kvalifikovani uditelia.

Pri analyze prace vysokoskolského ucitela sme sa zamerali aj na analyzu subjektivne
vnimanej vyznamnosti jednotlivych pracovnych tloh.

Praca (pracovné miesto, zamestnanie) ma v Zivote cloveka dolezité miesto. Okrem toho,
ze je podmienkou existencie, podporuje ziskanie a zdokonalovanie schopnosti a zrucnosti,
vytvara Struktiru Casu arobi ho rozmanitym, umoziiuje socidlny kontakt, osobnu identitu
a definuje status jedinca (napr. Giddens, 1997; Buchtova, 2001). Pracu tvori stibor vzajomne
stivisiacich tloh. Niektoré st kIiCové ainé si podporné. Drzitel' pracovného miesta si

vytvara vzt'ah ku kazdej ulohe a ten ovplyviiuje plnenie danej tilohy.
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Podl'a ofakévania vySSiu mieru percipovanej vyznamnosti uvadzali respondenti, ktori
ulohu vykondvaju. Ucitelia, ktori ulohu nevykonavali, jej prisudili podstatne nizsiu
vyznamnost’ (takmer pri vSetkych tlohach sa preukazali signifikantné rozdiely). Zaujimavym
je zistenie, ze sa vyskytlo tak vel'’ké mnozstvo Statisticky vyznamnych rozdielov. Nazdavame
sa, ze neznalost' obsahu ulohy ovplyvnila nadzor respondentov, ktori tlohy nevykonévaju,
preto tymto, resp. nevykonavanym uloham priradili niz§iu vyznamnost'.

Predpokladali sme, Ze priemernd vyznamnost pracovnych uloh bude signifikantne
vysSia ako stredna hodnota skaly. Na zdklade odhadu aritmetického priemeru, s vynimkou
Styroch uloh, mozno s 95 %-tnou pravdepodobnostou ocakavat, ze aritmeticky priemer
vyznamnosti pracovnych tiloh v populacii vysokoskolskych ucitel'ov bude vyssi ako stredna
hodnota $kaly. Nazddvame sa preto, ze vysokoskolski ucitelia aj svoju pracu ako celok budi

hodnotit’ ako vyznamnu.

Suvislosti medzi ¢asovou naro¢nostou a vyznamnostou pracovnych iloh boli
zistované ako d’aliie v poradi. Casova naroénost 32 uloh korelovala s ich vyznamnostou
(celkovy pocet uloh je 63). Silny korelacny vzt'ah bol preukdzany pri 7 Glohach, stredne silny
pri 13 tlohach a slaby korelacny vztah bol preukazany pri 12 ulohach, pricom v jenom
pripade bol identifikovany zaporny korela¢ny vzt'ah.

Casova naro¢nost’ ulohy spojenej s vedenim exkurzii a praxi $tudentov slabo koreluje
Sjej vyznamnostou, pricom bola preukdzana len na vyskumnej vzorke. Ocakavali sme
silngj§i korelacny vztah, pretoze ucelom ulohy je obozndmit' Studentov s praxou
v organizaciach. Na zaklade skuisenosti vieme, Ze 0 prepojenie teorie s praxou usiluji nielen
Studenti, ale aj ucitelia. NajvysSiu Casovll narocnost’ pri zabezpeceni praxi a exkurzii
Studentov uviedli uitelia pdsobiaci na prirodnych vedach (30,40 h / ak. rok) a viac Casu jej
venujii Ceski respondenti (SR = 6,22 h / ak. rok, CR = 19,54 h / ak. rok). Respondenti
povazuju tuto ulohu za skor vyznamnt (priemer 4,03; 95 % CI 3,809 — 4,257). Nazddvame sa
preto, Ze by bolo vhodné viac zainteresovat’ ucitel'ov na realizécii praxi a exkurzii Studentov
(napr. doéslednou kontrolnou cinnostou) apredovsetkym ddokladne zabezpecit praxe
a exkurzie zo strany vedenia Skoly (napr. dokladny vyber organizécie, vypracovanie dohody
s organizaciami, kde budu dohodnuté presné podmienky).

Ocakévali sme existenciu korelaéného vztahu medzi casovou narocnostou
a vyznamnostou pracovnej Ulohy pri viacerych ulohach, napr. pri ulohe spojenej s tvorbou
vedeckej monografie. Z hl'adiska kategorizacie vystupov vysokej Skoly dosahuje vedecka

monografia vysokll mieru vyznamnosti aje jednym z kritérii pri splneni podmienok
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habilitacného a inaugura¢ného pokracovania. Tiez sme ocakavali korelacny vzt'ah pri ulohe
stadium novych poznatkov, pretoze skvalitiuje kompetentnosti vysokoskolského ucitela
a zvysuje hodnotu 'udského kapitalu vysokej skoly.

Casova naro¢nost’ pracovnych tloh a ich vyznamnost’ podPa lokality pracoviska
respondentov

Signifikantné rozdiely c¢asovej narocnosti pracovnych uloh vo vztahu k lokalite
pracoviska sa vyskytli pri deviatich tlohach (z toho vyssiu Casovi naroc¢nost’ pri siedmich
ulohéach vykazuju slovenski respondenti) z celkového poctu 63 uloh. Vyznamné rozdiely sa
preukazali v oblasti Nepriama pedagogicka ¢innost’ pri ulohach ¢lenstvo v Statnicovej komisii
a Clenstvo v rigoréznej komisii, pricom vysSiu casovu narocnost uvadzali slovenski
respondenti. Nazddvame sa, Zze dovodom je vyssi pocet Studentov na vysokych Skolach v SR.
Vyznamné rozdiely sa ukézali aj v oblasti Ostatné ¢innosti pri ulohach Studium novych
poznatkov a vedenie katedry (vysSiu Casova naro¢nost’ uvadzali slovenski respondenti) a pri
ulohach zastupovanie veduceho katedry a lektorska Cinnost’ organizovana fakultou (vyssiu
¢asovu naro¢nost’ uvadzali ¢eski respondenti).

Dalej sa vyznamné rozdiely preukazali v oblasti Vedecko-vyskumna g&innost pri
ulohach tvorba vedeckej monografie, tvorba kapitol do vysokoskolskych uc¢ebnic a realizacia
vyskumnych aktivit, priCom vyS$iu ¢asovl naro¢nost’ uvadzali slovenski respondenti. Nizsiu
¢asovl narocnost’ spomedzi vSetkych uloh zaradenych do tejto oblasti uvadzali slovenski
respondenti len pri ulohach tvorba skript a uéebnych textov a tvorba abstraktov, posterov,
hesiel a prekladov.

V kontexte vedecko-vyskumnych aktivit je potrebné zdoraznit,, ze odpracovany Cas nie
je vzdy zarukou kvality vystupu a diskutovat’ je vhodné o stave vedy avyskumu v SR
V porovnani so zahrani¢im. Podkladom diskusie méze byt vyskum PiSuta a PiSutovej (2009),
ktori hodnotili udaje z databazy Essential Science Indicators (ESI) v rdmci databdzy Web of
Knowledge (WOK) za obdobie desiatich rokov, pricom hodnoty v 21 disciplinach za SR
porovnali s krajinami OECD. Z vysledkov vyplyva, Ze ,,v kvalite vedeckych publikacii sa
Slovensko vzhl'adom na priemer krajin OECD pohybuje na tirovni 0,7 pre Klinickit medicinu
po priblizne 0,4 pre Farméciu a toxikologiu a pre d’alSie oblasti vedy podiel postupne klesa az
k 0,1. Slovensko znaéne zaostava za priemerom OECD v kvantite vystupov vedy a vyskumu
na milion obyvatel'ov* (Pisut, PiSutova, 2009, s. 6). Jednym z faktorov determinujucich
uroven vedy avyskumu je aj financovanie tejto oblasti. Autori uviedli aj trendy vo
financovani vedy a vyskumu ako percento z hrubého doméceho produktu. Pre potreby tejto

prace extrahujeme udaje za SR a CR. V roku 2000 boli vydaje na vedu a vyskum v CR 1,21
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aVv SR 0,65, v roku 2005 boli vydaje v CR 1,41 av SR 0,51, v roku 2006 boli vydaje v CR
154 avSR 0,49 (% zHDP). Netvrdime, ze mnozstvo finanénych prostriedkov
priamoumerne ovplyviiuje kvalitu vedy, no je to jeden z vyznamnych faktorov.

Na neadekvatnu pripravenost mladych slovenskych vyskumnikov poukazuju aj
vysledky vyskumu Hodnotenie kvality zru¢nosti vedeckej komunikacie, ktory v roku 2007
realizovali Bednarik, Bernhauserova, Holubova a Repkova. Kvalitu zrucnosti vedeckej
komunikacie prostrednictvom sebahodnotenia a pozorovania zistovali na vzorke 608
respondentov do 35 rokov (Studenti 2. a 3. stupna vysokoskolského Stadia a mladi vedecki
pracovnici). Nedostatky boli zistené v trovni Ustneho prejavu, v nizkom pocte publikacnej
ginnosti, priom bol preukazany aj deficit roznorodych informaénych zdrojov. Dalej boli
zistené nedostatky v poznani sieti spoluprace, najmd so zahrani¢im a tieZ v nepoznani
rozhodujucich odberatel'ov vedeckych poznatkov pre ich vyuzitie v praxi. Nedostatkom je aj
slaba uroven schopnosti komunikovat’ v cudzom jazyku.

Nie je naSim zdmerom znevazovat’ vedu na Slovensku. Mienili sme len argumentovat’
niekol’kymi zisteniami, Ze mnozstvo odpracovaného Casu pri vykone ulohy nie je zarukou

kvality vystupu.

Signifikantné rozdiely percipovanej vyznamnosti pracovnych tloh vo vzt'ahu k lokalite
pracoviska boli zistené pri Styroch ulohdch (z toho vysSiu vyznamnost' pri jednej ulohe
vykazuju slovenski respondenti). Zistenia preukéazali skor vacsiu podobnost” ako odliSnost’ v
mnozstve odpracovaného ¢asu a vo vyzname pracovnych uloh.

Subjektivny odhad Casovej naro¢nosti pracovnych tuloh je vyS$i u slovenskych
respondentov, priCom vyznamny rozdiel bol zisteny v oblasti Vedecko-vyskumné ¢innosti.
Len pri tlohe spojenej so zastupovanim vediceho katedry sa sucasne preukdzal vyznamny
rozdiel v ¢asovej naro¢nosti Glohy a jej vyznamnosti. Va¢§ie mnozstvo odpracovaného Casu
a vyssiu vyznamnost' uviedli Ceski respondenti. VyS$S$iu mieru vyuZitia pracovného casu
podla vSetkych socialno-demografickych charakteristik vykazali ucitelia pdsobiaci na
vysokych Skolach v SR (marginélia: nad stanovenu normu vyuzivaju fond pracovného Casu aj
uditelia posobiaci na vysokych §kolach v CR).

Napriek nizkej pocetnosti existujicich Statisticky vyznamnych rozdielov by bolo
zaujimavé analyzovat faktory, ktoré rozhodli o odhade casovej naro¢nosti uloh aich

vyznamnosti.
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V tejto Casti prace sme naznacili arozvinuli diskusiu o0 niektorych problémoch
determinujucich pracu vysokoskolského ucitela, ktord je relativne madalo preskiimanou.
Diskusia bola zamerana len na niektoré vybrané nedostatky odhalené vyskumom. Naznacené
nedostatky su vazne, pricom si uvedomujeme limitujuce faktory vyskumu.

Za jedno z obmedzeni vyskumu moézeme povazovat’ rozlozenie vzorky vzhl'adom na
najvyssi dosiahnuty titul a vedny odbor, v ktorom pdsobili respondenti.

NajpocetnejsSiu skupinu vyskumnej vzorky tvorili ucitelia, ktori dosiahli titul PhD.
Predpokladali sme, Ze pdjde o najpocetnejSiu skupinu respondentov, pretoze tito ucitelia
tvoria najpocetnejSiu skupinu aj z hl'adiska poc¢tu ucitelov vysokej skoly. V poradi druhu
najpocetnej§iu  skupinu tvorili uditelia, ktori nedosiahli titul PhD. Napriek tomu
nepredpokladame, Ze tito ucitelia tvoria aj druhd najpocetnejSiu skupinu z hl'adiska poctu
ucitelov vysokej Skoly, pretoze ich pracovné ulohy podla zédkona o vysokych Skolach st
orientované predovSetkym na bakalarsky stupen S$tadia aaj voblasti vedy a vyskumu
spravidla nevykondvaju samostatni vedecku pracu. Nazddvame sa, Ze vysoka Skola by mala
zamestnavat’ pracovnikov, ktori maji ukonceny minimalne 3. stupeii vysokoSkolského Studia.
Najmenej poéetnou skupinou boli ugitelia, ktori dosiahli titul doktor vied. Udaje ziskané od
tychto respondentov su v texte prace uvadzané len ilustracne, pre ich nizky pocet nemohli
byt Statisticky spracované.

Podobne pre nizky pocet respondentov podsobiacich na vednych odboroch
pddohospodarke vedy a lekarske vedy nemohli byt’ realizované niektoré typy analyz, preto
zistenia nemozno generalizovat’ aj pre tieto odbory.

Ulohy zaradené do klinickej praxe vysokoskolskych ugitelov pdsobiacich na lekarskych
vedach neboli zaradené do pracovnych uloh, ku ktorym sa vyjadrovali respondenti.
Respondenti posobiaci na lekarskych vedach ale ani nevyuzili moZnost’ otvorenych otazok
aneuviedli ziadne d’alSie tlohy. Napriek tomu tato skuto¢nost’ povazujeme za obmedzenie
vyskumu a pre d’al§i vyskum navrhujeme spracovat’ komplexnejsi model pracovnych uloh,

ktory by zahrnul aj tlohy tykajuce sa klinickej praxe.

3.7 Navrhy intervenénych opatreni

Predmetom vyskumu bola praca vysokosSkolského ucitel’a, pricom nés zaujimal aspekt

Casovej naro¢nosti pri plneni jednotlivych uloh, aspekt vyznamnosti ulohy a Struktira
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kI'a¢ovych kompetentnosti potrebnych pre kvalitny vykon prace. Udaje potrebné na riesenie
problematiky boli zistované od vysokosSkolskych ucitel'ov, tzn. drzitelov tohto pracovného
miesta. Vyber vyskumnej vzorky bol realizovany ako prilezitostny vyber. Osloveni boli
ucitelia posobiaci na vysokych $kolach v Slovenskej republike av Ceskej republike.
Vyskumna vzorku tvorilo 205 respondentov (z toho 148 respondentov zo SR a57
respondentov z CR).

Na ziskanie udajov bol pouzity autorsky Dotaznik o praci ucitela vysokej Skoly.
Mapovanie prace vysokoskolskych ucitelov sa uskutocnilo za obdobie roku 2008 (t. j. za

letny semester 2007/2008 a zimny semester 2008/2009).

Vysledky, ktorych limity si uvedomujeme, mozno zhrnit’ a konstatovat’, Ze bola zistena
nadmernd pracovna zataz vysokoSkolskych ucitelov vyplyvajuca z ¢asovej nérocnosti
vykonavanych pracovnych tloh, percipovana vyznamnost’ pracovnych uloh na trovni Skaly
skor vyznamné az rozhodne vyznamné a existencia suvislosti medzi ¢asovou naro¢nostou
uloh aich vyznamnostou. Bol prezentovany model kI'icovych kompetentnosti
vysokoskolského wucditela obsahujuci Struktiru schopnosti a sposobilosti jednotlivych

klaicovych kompetentnosti.

Vyskumné skiimanie preukazalo niekol’ko nedostatkov. Nedostatky, ktoré boli uvedené,
je potrebné odstranit’, resp. eliminovat pre Uzitok vysokej Skoly, jej ucitel'ov
a Vv neposlednom rade Studentov a celej verejnosti. Ich rieSenim by sa malo zaoberat
ministerstvo Skolstva, top manazment vysokej Skoly a fakulty. Redukcia nedostatkov
predpokladd zavedenie intervenénych opatreni, ktorych mozné navrhy uvadzame.

*  Znizenie nadmernej Casovej ndro¢nosti pri vykone pracovnych uloh umoZni napr.
skvalitnenie techniky a technologie, efektivnejsie rozvrhnutie ¢asu vyucby, rozdelenie
pracovného Casu na Cas urCeny na pedagogickl ¢innost’ a ¢as urCeny na vedecko-
vyskumna ¢innost,, presun niektorych prac na technicko-hospodarskych pracovnikov
(napr. zapisovanie vysledkov skisky do pocitacového systému Skoly), zlepSenie
pracovnych podmienok v sulade s poziadavkami o bezpec¢nosti a ochrane zdravia pri
praci a S poziadavkami kladenymi na vykon duSevnej prace.

* Analyza prace okrem iné¢ho preukédze, ¢i ulohy pridelené pracovnému miestu su si
dostato¢ne podobné a ¢i je mozné ich redlne splnit’ za zdkonom stanoveny pracovny ¢as.
Preto by bolo vhodné vykonat' analyzu prace vysokoskolského ucitela a Vv pripade

preukazania nedostatkov realizovat’ redesign pracovného miesta.
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Na zéklade analyzy prace vysokoSkolského wucitela vypracovat popis prace
a Specifikaciu poziadaviek na drzitela pracovného miesta pre upresnenie uloh, ktoré
ramcovo vymedzuje zakon o vysokych skolach a nariadenie vlady SR ¢. 588/2008 Z. z.,
ktorym sa ustanovuju katalégy pracovnych Cinnosti pri vykone prace vo verejnom
zaujme. Popis prace charakterizuje profil prace a Specifikacia poziadaviek charakterizuje
profil vhodného drzitel'a pracovného miesta. Tieto produkty analyzy prace maju Siroké
vyuzitie, suvisia s kazdou funkciou manazmentu 'udskych zdrojov, napr. st nevyhnutné
pri ziskavani a vybere pracovnikov, pri hodnoteni pracovnikov, pri hodnoteni prace za
ucelom tvorby systému odmenovania. Popis prace je podkladom pre vypracovanie
naplne prace. Existencia uvedenych dokumentov je doblezitd pre organizaciu a pre
pracovnika, no minimalne tak dolezité¢ je dodrziavanie ,,napisaného®, ¢o znamend, Ze
pracovné ulohy ma vykonavat pracovnik, ktory je na ich vykon z hl'adiska vzdelania
a praxe adekvatne pripraveny. Nema byt beznou praxou na vysokej Skole poverovanie
ucitel’a ilohami, na ktoré nie je pripraveny, pretoze vykon ulohy nebude adekvatny.
Percipovand vyznamnost pracovnych uloh je jednym z ¢initelov determinujucich
motivaciu pracovnika. Motivacia je vyznamnym z faktorov vykonnosti a vykonu
pracovnika, preto je potrebné ju udrziavat' na optimalnej urovni. Motivaény potencial
prace je mozné merat dotaznikom Diagnosticky prehl'ad pracovného miesta, ktorého
autormi stt Hackman a Oldhamom (1980) a odporu¢ame vysokym $koldm vykonat’ toto
Setrenie. Okrem toho silnym zdrojom motivacie je financnd odmena a je vSeobecne
zname, Z7ze odmena vysokoSkolského ucitela nezodpovedd néarocnosti prace.
Odporticame preto vysokym Skoldm vyuzit moznost vytvorenia vlastného systému
odmenovania, ktory by vyraznejSie diferencoval odmenu pracovnika podla vykonu
a prinosu pre organizaciu.

Vykon determinuje odbornd kompetentnost’ pracovnika, preto a pre zabezpeenie
garancnej potentnosti fakulty a kritérii stanovenych akreditacnou komisiou je potrebné,
aby vysoké Skoly participovali a mali zaujem o kariérovy rast ucitel'a. Vysoka skola ma
vytvorit’ podmienky ucitelovi na zvySenie kvalifikacie.

Vysoka skola mé pri rozhodovani o pocte prijatych Studentov brat’ okrem inych faktorov
do uvahy aj redlne moznosti pracovnikov. Nekriticky zvazené rozhodnutie a prijatie
vysokého poctu Studentov neprindsa oakavany uzitok.

Vystupy vedecko-vyskumnych aktivit st kritéria akreditacnej komisie pri posudzovani
kvality vysokych Skol. Skvalitnenie vedecko-vyskumnych aktivit méze byt dosiahnuté

napr. vytvorenim vedeckych timov, priCom by boli zabezpecené vsetky tlohy potrebné
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pre uskutocnenie vedecko-vyskumnej aktivity. Jedinec spravidla nedosiahne také
vysledky, aké dosiahne efektivny tim pracovnikov.

=  Vyber uchadzaca na obsadenie funkcie vysokoSkolského ucitel'a realizovat’ aj podla
adekvatnych prediktorov, ktorymi st relevantné spdsobilosti jednotlivych kl'icovych
kompetentnosti (zakladné, socidlne, pedagogické, vedecko-vyskumné a manazérske
kompetentnosti).

»  Vneposlednom rade je potrebné zaviest marketingovii koncepciu riadenia vysokej
Skoly orientovanu na produkt (Studijny program) zodpovedajtci poziadavkam cielovej
skupiny. V tomto kontexte rieSit otazku vyberu Studentov a formulovat' poziadavky
adekvatnej dispozicie a motivacie na Stidium atiez rieSit otdzku poctu prijatych
Studentov vo vztahu k limitujicim priestorovym moznostiam a predovsetkym ku
kapacitnym moznostiam 'udskych zdrojov.

»  Skvalitnit’ (profesionalizovat’)) manazment I'udskych zdrojov na vysokych skolach tak,
aby bol zjavny prinos Kk excelentnému fungovaniu vysokej Skoly. S tym suvisia napr.
otazky rozvoja kl'ic¢ovych kompetentnosti ucitel’'ov, starostlivosti o ucitelov v stvislosti
so zabezpeCenim kvality pracovného Zivota a socidlnej prestize prace vysokoskolského
ucitela.

»  Riesit financovanie vysokych $kol, pretoze aj uvedené navrhy interven¢nych opatreni si
vyzaduju finan¢né zabezpecenie materidlnej stranky a platov vysokoskolskych ucitelov.

Zabezpecit’ profesionalitu finanéného manaZmentu vysokych $kol.

Organizacia — aj vysoka Skola — to nie je len ekonomicky systém a v iom prebiehajice
ekonomické javy aprocesy, je to tieZ socidlny systém, ktorého prvkami s pracovnici
ozivujuci ekonomicky systém. Ekonomicky a socidlny systém vzajomne prepaja praca, ktora
je zdrojom transformacéného procesu. Praca je z mnohych dovodov dodlezita pre jej nositel’a,
napr. je zdrojom prijmov, sebarealizacie. Je tiez dolezitd pre organizaciu, napr. mentalne
zabezpecuje transformaény proces, z coho vyplyva, Ze ju nemoZno absolutne substituovat
inymi zdrojmi. PoZiadavku kvality prace vymedzuji obe strany, hoci nemozno predpokladat
uplnt zhodu v Urovni jednotlivych aspektov kvality. Zhodnut sa ale mozno v tom, ze
predpokladom prace a jej kvalitnych vystupov su kvalitné podmienky Vv Sirokom slova zmysle

a kvalitni jednotlivei, ktori pracu vykonavaju lebo ju vykonavat’ chct a vykonavat ju vedia.
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4 KARIERA - TEORETICKE VYCHODISKA

Vysokoskolski ucitelia su povazovani za najpodstatnejSiu zlozku univerzity, ktord je
zodpovedna za aktudlny aj buduci stav na Skole (Moore, Hofman, 1988). Tradi¢ne bola
akademicka kariéra chapand ako inSpirujuci model organizéacie, kde panovalo kolegialne
vedenie, model bol charakteristicky plytkou Strukturou a jedinci mohli v tejto Struktire
postupovat’ v smere Specializacie alebo vertikdlne na riadiace pozicie smerom nahor aj nadol
bez pocitu degradacie. Pohyb vnutri aj medzi organizaciami bol prirodzeny a ucitelia
disponovali intelektualnou slobodou ¢o do vyskumného zamerania a svojho pdsobenia
(Baruch, 2004b). V doésledku prechodu k postindustrializmu koncom 20.st., srozvojom
informac¢nych technolégii a zvysenim dopytu po vysokoskolskom vzdelavani, doslo k zmene
riadenia univerzit z kolegidlneho na manazérske vedenie (Baruch, Hall, 2004). Tieto zmeny
boli podnietené zmenou verejného financovania a univerzity boli ntitené ziskavat’ peniaze na
svoje financovanie v konkurenénom boji, kde vyhrava kvalitnej$i poskytovatel’ vzdelavania.
Tato sutazivost' sa prirodzene preniesla aj na ucitel'ov a Saughter a Leslie (1997, in Kobova,
2009) tato dobu charakterizovali ako akademicky kapitalizmus. Tento trend priSiel na
Slovensko v 90-tych rokoch (Kobova, 2009). S cielom dobiehania Standardov vyspelejsich
krajin Eurdpskej tnie boli kroky MS SR nastavené na zvysenie konkurenéného boja medzi
univerzitami ana podporu kvality vedecko-vyskumnej ¢innosti ucitelov (Vyrotné spravy
o stave vysokého Skolstva za roky 2003-2010). Reforma sa stretla s nevolou a Kritikou
ucitelov ¢o do nastavenia kritérii hodnotenia kvality ich vedeckej produkcie (Kirovova,
2009b), ¢o do nesystematickosti prevedenej reformy aneadekvatnych materialnych
pracovnych podmienok pre vyskum (Lukacova, Bugelova, 2009), prehnaného zdoéraziiovania
vyskumnej prace na ukor ucenia (Zelem, 2010), zvySenia neistoty o zamestnanie, nakol'ko
ucitelia su zamestnani len na dobu urcitd (Kravcakova, 2010, Kirovova 2009b), neimerného
pracovného zat'aZenia ugitelov (Kravéakova, 2010) a pod. Reformné kroky MS SR s cielom
vytvorenia kvalitnejSieho systému vzdeldvania st neustdle prebiehajucim procesom. Podla
vyjadreni Rosu (2003) zavisi kvalita d’alSiecho fungovania vychovno-vzdelavacieho systému
od motivovanych a aktivnych ucitelov azdoéraznil ich ulohu pri urychlovani, alebo
spomal’ovani procesu implementacie reformy. Preto sme sa rozhodli vyskumne zamerat’ na
kariéru ucitel'ov, konkrétne na zistenie vonkajSich znakov kariérového tispechu a vnutornej
spokojnosti s pracou a kariérou ucitel'ov, ktoré st doélezitym motivaénym faktorom v ich

praci. Tiez nas zaujimalo, ako sa meniace spolocenské vplyvy prejavuju na identite ucitel'ov.
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4.1 Historicko — spolo€enské pozadie vyvoja koncepcie kariéry

Pojem kariéra bol dlhodobo formovany spolocenskymi zmenami a ma odliSny vyznam
pre roznych l'udi, ide o mnohozna¢ny koncept. Podl'a Greenhausa (2003) sa koncept kariéry
meni v ¢ase v zavislosti od historicko-spoloc¢enskych zmien, od zmien v §trukture a riadeni
organizéacii atiez od zmeny kompozicie a hodnot pracovnej sily. To vSetko sposobuje
nestabilitu vo vnimani vyznamu Kkariéry, kariérového uspechu a vztahu medzi pracou
a rodinou.

Ak uvazujeme 0 kariére ako o vertikalnej mobilite v spolo¢nosti smerom nahor, tak
takyto typ kariéry sa mohol plne rozvijat’ az s nastupom kapitalizmu a zmazanim feudalnych
stavov, ktoré obmedzovali mobilitu l'udi. Typicka kariéru na vzostupe kapitalizmu
predstavovala pracovitost, sporivost, egoizmus a zarabanie penazi, ktoré boli hlavnym
meradlom uspesnej kariéry. Rozvojom kapitalizmu vSak dosSlo k zmene spolocenského
rozvrstvenia (rozmachom sektoru sluzieb v 1. polovici 20.st.) a k zmene chéapania kariéry.
Zvyraznil sa vplyv vzdelania na postup do pracovnych pozicii v trefom sektore. Jeho
zamestnanci sa institucionalizovali a ich kariéra v rdmci organizdcie nadobudla jasné Crty.
V ramci tohto procesu doSlo k potlaceniu individualizmu a k ,,vynucovaniu®“ konformity
zamestnancov S vidinou povysSenia za vzorné spravanie. Tymto sposobom mohli byt’
udrZiavané masy l'udi v nadeji, ze spravia kariéru, aj ked’ len minimalnemu percentu to bolo
umoznené. Mierou Uspesnej kariéry sa stala zvySujuca sa spotreba (Bauman, 1967). Pre toto
obdobie bola typicka tradicna (relacna) psychologickd zmluva, ktora Specifikovala vzajomné
ocakavania vo vztahu zamestnanec a zamestndvatel. Relacna zmluva davala zamestnancovi
vieru, Ze jeho usilie a lojalita k zamestnavatel'ovi budi odmenené dlhotrvajicou istou pracou
a kariérovym postupom v organizacii (Rousseau, 1995).

V dosledku prechodu k postindustrializmu nastal koncom 20.storo¢ia d’al$i posun v
ponimani kariéry a psychologickej zmluvy. Typickym pre toto obdobie bol opdtovny rozvoj
sektoru sluzieb a rozvoj informaénych technoldgii s naslednou globalizaciou ekonomiky. S
tym stviseli zmeny na socioekonomickej Grovni vyzadujice rychlost a flexibilitu v odpovedi
na zintenzivnenu trhova sutaz (Arthur, Inkson, Pringle, 1999, Grzeda, 1999). Tento
ekonomicky prelom vyzadoval radikdlne zniZenie hierarchickych Struktir organizécii (za
ucelom zvySovania efektivity a zniZzovania ndkladov), ktoré vyvolali masivne prepustanie
zamestnancov, stratu dovtedajsich istych pracovnych pozicii v ramci organizacii a vyziadali Si
zmenu postoja zamestnancov K praci (Callanan, Greenhaus, 1999, in Greenhaus, 2003).
»Iradiéné organizacie® s komplexnou organizacnou hierarchiou boli typické tym, Ze kariéra
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zamestnanca bola riadena organizaciou, v ktorej pracoval vicsinu svojho zivota a kariérovy
uspech pripominal $plhanie sa po rebriku v rdmci jednej organizacie smerom nahor (Baruch,
2004b). V kontraste Kk tradi¢nym organizaciam sa zacali rozvijat' tzv. ,bezhrani¢né
organizacie® (boundaryless organizations) typické odstranenim vertikdlnych hranic medzi
urovilami  zamestnancov, horizontdlnych hranic medzi funkciami a disciplinami
(multifunkénost’ zamestnancov), eliminovanim externych hranic medzi organizaciami
(vyuzivanie externych pracovnikov, outsourcing) a geografickych hranic medzi lokalitami,
kultarami a trhmi (Ashkenas, Ulrik, Jick, Kerr, 2002). Tento proces podnietil vznik
,bezhraniénych kariér®, ktoré st opozitom k organizaénym kariéram a pramenia z viacerych
zdrojov (z r6znych zamestnaneckych prostredi) (Arthur, Rousseau, 1996). Novou primarnou
ulohou organizécii je ul'ahcovat’ a stimulovat’ rozvoj vlastnych zamestnancov, nie riadit’ ich
kariéru (Baruch, 2004b). V adaptacii jednotlivcov na nové podmienky na pracovnom trhu sa
osvedcil proaktivny pristup zamestnancov k svojej kariére a celozivotné vzdelavanie (napr.
Hall, 2004, Briscoe, Hall, DeMuth, 2006, Bélohlavek, 1994, Greenhaus, 2003, Kirovova,
2009a). V tychto podmienkach sa utvorila nova transakéna psychologicka zmluva upravujica
vzt'ah medzi zamestnancom a zamestnavatel'om. Je typickd vySkou zarobku podla vykonu,
vyzaduje nizSiu Uroven zaviazanosti zamestnanca a umoziuje jednoduchSie ukoncenie
pracovného pomeru (Callanan, Greenhaus, 1999, in Greenhaus 2003). Ddsledky tejto
premeny spdsobuju, Ze zamestnanec nema striktny popis svojej pracovnej pozicie, jeho
pracovnd naplih sa méze menit’ podla potrieb zamestnavatel'a. Systém odmien je zavisly od
vykonu zamestnanca (od jeho angaZovania sa) anie od dizky posobenia vo firme.
Zamestnanec je zodpovedny za riadenie svojej kariéry a podporuje to jeho flexibilitu (v
protiklade k predoslej ,,zavislosti“ na zamestnavatel'ovi). Tieto praktické konzekvencie
vyzadovali obmenu klasického teoretického chapania pojmu kariéra, ktory opisujeme

Vv nasledujucej kapitole.

4.2 Koncepcie kariéry

Povodny vyznam slova kariéra pochadza z latinCiny a francuzstiny a znamenal cestu
alebo pretekarsku drahu. Od 19.storocia ziskala kariéra vyznam podobny dneSnému chépaniu.
Uz vtedy vyjadrovala klcové charakteristiky zapadnej kultary (Collin, 2006). Podla
Greenhausa (2003) bola tradicnd kariéra definovana postupom a uspechom, vyzadovala

profesijné povolanie (napr. lekar, pravnik) a stabilitu v zamestnani (ako predpoklad ku kariére
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Vv organizacii). Tieto témy obmedzovali koncept kariéry len na malu cast’ spolo¢nosti, na
profesionalov postupujucich po jasne rozpoznatel'nej ceste. Toto uzke teoretické ponimanie
kariéry bolo prelomené novym konceptom Halla (1976, in Greenhause, 2003, p.521), ktory
definoval kariéru ako ,,individudlne vnimani sekvenciu postojov a spravania spojenych
S pracovne suvisiacimi skusenostami a aktivitami za cely zivot jedinca.” Podobne vyvojovo
definoval kariéru Super (1976, in Patton, McMahon, 2006, p.4) ako ,,sekvenciu vyznamnych
pozicii zastavanych osobou pocas celého predprofesijného, profesijného a postprofesijného
Zivota, vratane roli stvisiacich s pracou ako je Student, zamestnanec a dochodca, spolu
s doplnkovymi zamestnaneckymi, rodinnymi a ob¢ianskymi rolami.* Novy kariérovy koncept
umoznil ,,dosahovat’ kariéru aj beznym I'nd’'om, nielen profesionalom (ktori postupuju rychlo
nahor) aumoznil skiimat kariéru nielen cez postup v organizacii, ale aj cez percepciu
jedincov aich postojov ku kariére (Greenhaus, 2003). Hall (2002) sumarizoval 4 stale
aktualne vyznamy kariéry:

(1) Kariéra ako postup — sekvencia povyseni a postupu smerom nahor v pracovne
suvisiacej hierarchii za cely Zivot jedinca (v 1 organizécii alebo vo viacerych organizaciach).

(2) Kariéra ako profesia — je pri tych typoch povolania, kde je stale jasny vzorec
systematického postupu (napr. doktori, vysokoskolski ucitelia, pravnici).

(3) Kariéra ako celozZivotna sekvencia zamestnani — podla tohto vyznamu vsSetci
pracujuci 'udia maja kariéru a nerobi sa hodnotiace posudenie typu povolania alebo smeru
pohybu zamestnanca.

(4) Kariéra ako celozivotna sekvencia rolovych skusenosti z pracovnej historie jedinca -
znama ako subjektivna kariéra vyjadrujica meniace sa aSpiracie jedinca, spokojnost,
sebaponimanie a d’al$ie postoje jedinca k jeho praci a K zivotu.

Pre d’alSie skimanie akademickej kariéry sa budeme opierat’ o dva vyznamy, ato O
kariéru ako profesiu (pri ktorej sa uplatiuji objektivne kritérid hodnotenia akademicke;
kariéry) akariéru ako celozivotni sekvenciu rolovych skusenosti jedinca (subjektivne

vnimana kariéra).

4.2.1 Modely a teérie kariéry

Na opis roznorodosti kariér, ktoré dosahuju jednotlivei poCas svojho zivota, boli
vyvinuté rozne modely a vzorce. Hlavné delenie je na tradicné a netradi¢né kariérové typy.
Tradicny model kariéry predstavuje zotrvavanie v jednom zamestnani vramci jednej

organizacie pocas celého zivota jedinca. BlizSie Specifikoval tradi¢nu kariéru Schein (1978, in
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Bélohlavek, 1994) opisanim pohybu zamestnanca v ramci organizdcie (ako pohyb v kuzeli).
Schein rozlisil: (1) Hierarchicky (vertikalny) pohyb — znamena postup od nizsieho postavenia
na vy$8ie v ramci organizacie. (2) Funkcionalny alebo technicky pohyb (horizontalny) — ide
0 prechod medzi r6znymi odbornymi oblastami, tzv. rekvalifikacia. (3) Radialny pohyb
(horizontalne odstredivy) — ide o prechody medzi oblastami S$pecializovanymi na okraji
kuzel’a do oblasti v§eobecného riadenia v strede kuZzela.

Posun od tradi¢ného chapania kariérového vyvoja je pritomny v tedrii Drivera (1982, in
Rymes, 2003), ktory rozlisil nasledovné vzorce kariéry: (1) Staly stav — typ Kariéry jedinca
pracujuceho v jednom povolani, pricom sa zameriava na svoju $pecializaciu a nie na funkény
postup. (2) Priamociary vyvoj — snaha o funkény (hierarchicky) postup pracovnika v ramci
toho istého povolania. (3) Spirdla — zamestnanec vykonava svoje povolanie isty po¢et rokov
apotom ho vymeni za iné povolanie (zamestnanie) tak, aby mohol vyuzit nazbierané
skusenosti (eventudlne postipi na vysSiu poziciu). (4) Premenlivost — je typicka Castou
zmenou pracovnej kariéry, striedanim povolani. Driverova koncepcia inkorporovala tradi¢ny
aj netradi¢ny vyvoj kariéry. Tento kariérovy vyvoj je skor odrazom muzskej kariéry a Zenska
kariéra ma (moéze mat’) odliSné vzorce v dosledku prirodzenej orientacie Zien na materstvo
arodinu. Super (1957, in Patton, McMahon, 2006) identifikoval 7 kategérii Zzenskych
kariérovych vzorcov, ktoré su kombinaciou prace a starostlivosti o domacnost’ a deti. Pre
ilustraciu uvadzame tri typy: (1) konvenéna kariéra — ide o relativne kratke pracovné
obdobie, ktoré je ukoncené vydajom a Starostlivost'ou o rodinu a domacnost’, (2) dvojstopovy
typ kariéry — Zena pracuje az do narodenia diet’at’a, potom sa o neho po porode stara a nad’alej
pokracuje vo vykone povolania, (3) preruSovany typ kariéry je tiezZ ovplyvneny materstvom,
pri¢om Zena sa vracia do zamestnania aZ ked’ je diet’a samostatnejSie. Tento prirodzeny trend
mava vazne dosledky na kariérovy spech Zien co je zreteI'né najma pri porovnani s muzskym
kariérovym tUspechom.

V ramci vysSie spominaného prechodu organizacii z tradicnych na organizacie bez
hranic boli pozorované novodobé typy kariér ako je proteovska, bezhrani¢na, post-korporatna
a inteligentnd kariéra (Baruch, Hall, 2004, Baruch, 2004a, Kirovovéa, 2009a). Charakter tychto
typov kariéry pripomina podla Barucha a Halla (2004) pdvodny model kariéry
vysokoskolskych ucitelov (typicky pre anglosasku spolo¢nost’), kde akademici vystupuja ako
autonomni profesionali. Tejto problematike sa budeme viac venovat v kapitole ¢.5 o
akademickej kariére.

Najvyznamnej$im typom novodobych kariér je proteovskd kariéra (protean career -
preklad podl'a Kirovovej, 2009a), ktora v roku 1976 1.krat opisal Hall (2004). Proteovska
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kariéra je manazovana jedincom (nie organizdciou), , pozostiva zo vSetkych rozmanitych
skusenosti vo vzdelavani, tréningu, prdce v niekolkych organizdciach, zmien na
zamestnaneckom poli atd. Vlastné osobné kariérové vybery proteovskej osoby a hladanie
sebanaplnenia su zjednocujuce alebo integrujuce elementy v jeho alebo jej Zivote. Kritérium
uspechu je interné (psychologicky uspech), nie externé. (Hall, Moss, 1998, p. 25). Podla
vyskumu Halla (2004) je pre proteovskych jedincov typické nasledovanie osobnych hodnét (v
protiklade s vonkaj$imi hodnotami ako st peniaze, povysenie a i.) a preZivanie vysokej miery
nezavislosti a zodpovednosti za vlastnu kariéru. Tito jedinci sa neorientuji na hl'adanie istého
zamestnania, ale rozvijaju svoju zamestnavatelnost’ (flexibilitu pracovat’ pre réznych
zamestnavatel'ov zvySuju rozvijanim svojich schopnosti a kompetencii). Hall vyjadril svoje

¢

nepodlozené presvedCenie, ze ,,proteovskost* je vrodenou d&rtou a zaroveil stavom a
predpokladd, Ze ,ludia su schopni stdvat sa viac proteovskymi v dosledku ucenia
z kariérovych a zivotnych udalosti“ (p.8). Vychadzajuc z empirického merania vSak rozlisil,
ze mladsi zamestnanci su adaptivnejsi a viac proteovsky orientovani ako ich starsi kolegovia,
u ktorych je narocné prelomit’ vybudovant kariérovu rutinu.

Dal§im typom je , bezhranicnd* kariéra (Arthur, Rousseau, 1996), ktord umoziiuje
zamestnancom ziskavat’ pracovné skusenosti z roznych zamestnavatel'skych prostredi. Déraz
na fyzicki zamestnaneckti mobilitu vystriedalo neskorsSie diferencovanie kariéry bez hranic
na fyzicka (predstavujlicu mobilitu) a psychologickl. Psychologické kariérové postoje bez
hranic znamenaju, Zze jedinec si uvedomuje moZnosti a prileZitosti k zmene
zamestnavatel'a/povolania. Neznamend to vSak, Ze tito moznost' vyuzije (Briscoe et al.,
2006). Podla vyskumu Halla (2004) je stredne silny pozitivny vzt'ah medzi proteovskou
orientaciou jedinca ajeho psychologickym postojom kariéry bez hranic (boundaryless
mindset).

Post-korpordtna kariéra opisuje ti Cast’ kariéry jedinca, ktord sa rozvija po prepusteni
alebo dobrovol'nom odideni zamestnanca z vel’kej organizacie. Jedinci, pre ktorych je typicky
tento model kariéry, nehl'adaju stabilnt pracu v inej velkej firme, ale venuju sa bud’ vlastnym
podnikatel'skym aktivitam, alebo pontkaji svoje sluzby na ciasto¢ny uvédzok (aj
organizacidm, z ktorych odisli). Tento spdsob prace im poskytuje vySSiu nezavislost’
a moZnost’ sebarealizacie — najmé v zdokonal'ovani svojich kompetencii, ktoré st vyuZiteI'né
pre rdzne organizacie (Peiperl, Baruch, 1997).

Poslednym typom je inteligentna kariéra vyjadrujica kariérové kompetencie ,,Vediet
preco, vediet' ako, vediet komu“ (Know why, know how, know whom). Vediet' preco

vyjadruje aSpiracie a oporné hodnoty jedinca (v€itane moralnych hodndt). Vediet' ako
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vyjadruje zrucnosti, schopnosti a kompetencie jedinca. Vediet komu sa vzt'ahuje na kontakty
a vzt'ahy, ktoré l'udia rozvijaju s druhymi, vytvaranie tzv. socidlnych sieti. Schopnost’ jedinca
efektivne vyuzivat tieto tri elementy umoziuje dosiahnut’ kariérovy tspech (Arthur, Claman,
DeFillippi, 1995).

Novodobé modely kariéry boli prvotne pozorované v prostredi ekonomicky vyspelych
zapadnych Statov (napr. Holandsko, Kanada, USA, Australia), kde posobia autori tychto
koncepcii. V dosledku globalizacie sa tieto formy kariéry dostavaji aj na doméaci pracovny
trh. Aj unas su stale viac preferované terminované pracovné vzt'ahy, outsourcing a postupy
zachovavajlce organizaciam flexibilitu na trhu prace, aj ked’ eSte stdle maji vyznam tradicné
modely kariéry (nové a tradi¢né existuju paralelne). Nové modely kariéry zdoraziiuju vyznam
osobného potencialu a proaktivitu jedincov. Su realizovatel'né jedincami, ktori sa vyznacuju
intrinsickou  motivaciou, vnatornym miestom kontroly, flexibilitou a samostatnost’ou
(Kirovova, 2009a).

V ramci skumania kariéry jedincov boli vyvinuté rdzne teodrie pristupujuce ku
kariérovému konceptu z odlisnych uhlov pohl'adu. Pattonova a McMahonové (2006) rozlisili
5 Urovni Struktury kariérovej tedrie a ponukame ich struény prehlad:

(1) Teorie zamerané na obsah — predpovedaju Kkariérovy vyber na zaklade
individudlnych charakteristik. St to koncepcie tvoriace ranu historiu teoérie kariérového
vyvoja avychddzaju z diferencidlnej psychologie. Medzi predstavitelov obsahovo
zameranych teorii su zaradeni: F. Parsons, J. L. Holland, E. S. Bordin, D. Brown ai
(Patton, McMahon, 2006). Napr. podl'a Hollandovej typologie osobnosti (1997, in Vendel,
2008) vacsina l'udi patri k jednému zo 6 typov: realisticky, vedecky, umelecky, spoloCensky,
podnikavy a konvencny typ. Holland adekvatne k osobnostnym typom diferencoval typy
pracovného prostredia. Jedinec by si mal vybrat’ také pracovné prostredie, ktoré najlepsie
vyhovuje jeho zaujmom a schopnostiam ato zvysi pravdepodobnost’ jeho pracovnej
spokojnosti v buducnosti.

(2) Teorie zamerané na proces — tzv. vyvojové tedrie kariéry analyzuju individualny
rozvoj kariéry jedinca v rdmci jeho zivota. Medzi predstavitel'ov na proces zameranych teodrii
st zaradeni: E. Ginzberg, D. E. Super, L. S. Gottfredson, A. L. Miller-Tiedeman
(Patton, McMahon, 2006). Z najznamejSich teérii je Superova tedria Zzivotného ¢asu
a priestoru rozliSujuca 5 stadii vyvoja kariéry v zavislosti od veku jedinca: (a) obdobie rastu
a vytvarania zaujmu o urc€itl profesiu v detstve, (b) faza skimania v adolescencii, (c) Stadium

budovania a konsolidacie v mladSej dospelosti, (d) obdobie upeviiovania v strednej
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dospelosti, (e) Stddium odchodu do déchodku znamenajice ukoncenie profesijnej kariéry
(Super, 1990, 1992, in Patton, McMahon, 2006).

(3) Teorie zamerané na obsah aj proces vysvetl'uju kariérovy vyvoj komplexnejsie. St
zalozené na tedrii sociadlneho ucenia, socidlno-kognitivnej teorii, zahfnaji tedriu ucenia aj
kontextualny pristup a i. Medzi predstavitel'ov st zaradeni: L. K. Mitchell, J. D. Krumboltz,
R. W. Lent, S. D. Brown, G. W. Peterson, F. W. Vondracek a i (Patton, McMahon, 2006).
Napr. socidlno-kognitivna kariérova teoria Lenta, Browna a Hacketta (1996, in Patton,
McMahon, 2006, p.82) hovori o tom, ze je ,,mnozstvo faktorov ako kultura, rod, genetické
vlohy, socio-Strukturalna ohl'aduplnost’ (sociostructural considerations) a zdravotne
spdsobily/nespdsobily stav — ktoré posobia spolocne s 'udskym poznavanim a ovplyviuju
podstatu a rozsah kariérovych moznosti“ jedincov.

(4) Stvrta oblast’ tvoria kariérové pristupy bertice do uvahy otazku socio-ekonomického
statusu, rodovych odlisnosti, rasovych a etnickych skupin a inych minoritnych skupin (napr.
homosexualov). HlbSie porozumenie problematike tychto jedincov umoznuje efektivnejsi
pristup kariérovych poradcov ku klientom. Vzhl'adom k zameraniu tejto §tidie uvadzame len
predstavitel'ov pristupov k Zenskej problematike: H. S. Astin, G. Hackett, N. E. Betz, H. S.
Farmer, L. F. Fitzgerald ai. Tito autori zdoraznuju vplyv réznych faktorov na kariérové
spravanie zien, ide orod (gender), etnicitu, uroven vzdelania a zamestnania rodicov,
socioekonomicky status, motivaciu, pracovné ocakavania ¢i Struktiru moZnosti atd’.
Vyznamny vplyv na spravanie zien ma ich socializcia, v dosledku ktorej vela zien preziva
rolovy konflikt pri vybere medzi kariérou a rodinou, ¢o ovplyviiuje sebaponimanie Zeny, jej
identitu. V protiklade k nim st Zeny, u ktorych je kariéra jasnou prioritou a tento konflikt
neprezivaju (Patton, McMahon, 2006).

(5) Poslednu skupinu kariérovej tedrie reprezentuju konsStruktivistické pristupy, ktoré
reflektuju vplyv konstruktivistického pohladu na svet s dorazom na holizmus a jedincov
vnimaji ako ustrednych cinitel'ov budovania ich Zivota a kariéry. Medzi predstavitelov st
zaradeni: M. McMahon, W. Patton, M. L. Savickas, R. K. Conyne, E. Cook ali
(Patton, McMahon, 2006). Napr. sustava systémovej teorie (The Systems Theory Framework)
McMahonovej a Pattonovej (2006) je integrujucou tedriou spajajucou dovtedajsie tedrie
kariérového vyvoja a je zamerana na vyuzitie poznatkov v kariérovom poradenstve. Tedria
chape jedinca ako otvoreny systém, ktory je ovplyvneny zvonku a zaroven je schopny
ovplyvnit’ svoje prostredie. Za vnutorné Cinitele jedinca (ovplyviiujuce jeho kariérovy vyvoj)
su povazované: osobnost’, seba-ponimanie, rod, vek, sexudlna orientdcia, etnicita, viery a

presvedCenia, zdravie, schopnosti, nespdsobilosti, vlohy, zru¢nosti, hodnoty, zaujmy,
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pracovné poznatky a fyzické atributy. Za vonkajSie Cinitele ovplyvitujuce jedinca (a jeho
kariérovy vyvoj) su povazované: rodina, historické trendy, média, globalizacia, komunitné
skupiny, socioekonomicky status, pracovné miesto, zamestnavatel'sky trh, vzdelavacie
intitacie, geografické umiestnenie, rovesnici a politické rozhodnutia. VsSetky elementy
systému su lokalizované¢ v ramci Casového kontextu minulosti, pritomnosti a budicnosti,
ktoré sa navzajom ovplyviiuji. Autorky vytvorili tento komplexny systém na pochopenie
a vysvetlenie kariérového spravania jedinca v snahe nezabudnut' na Ziadnu doéleziti oblast’
jeho Zivota.

Ako bolo naznacené vyssie, kariérovy koncept pontika mnohoraké vyuzitie v praktickej
oblasti zameranej na zvySovanie uspesnosti jedincov aich spokojnosti so svojim

Zivotom, pracou a samym sebou.

4.3 Kariérovy uspech

Vyskum kariéry je vzhl'adom k mnohozna¢nosti pojmu naro¢nou ulohou, preto sme za
predmet vyskumu zvolili Specificku stranku kariéry, konkrétne kariérovy tuspech. Tento
pojem sa vyvijal spolu s konceptom kariéry. V stlade s tradicne vnimanou kariérou boli
spoloCenskd prestiZ, rozsah moci a bohatstva hlavnymi ukazovateI'mi Uspechu jedinca vo
vertikalnej Struktire spolocnosti a davali kariére sociologicky rozmer (Bauman, 1967). Nové
modely kariéry umoznili vacSiu diverzitu v chapani kariérového uspechu. Podla Judgea,
Cablea, Boudreaua a Bretza (1995, p.486) moézeme kariérovy uspech definovat’ ako
»pozitivne psychologické alebo pracovné vysledky alebo uspechy jedinca, ktoré nahromadil
ako vysledok jeho pracovnych skusenosti“. Definicia kariérového uspechu tak reflektuje
dvojaké ponimanie Uspechu: objektivneho a subjektivneho, pricom ich vyznam pre jedinca
a spolo¢nost’ moZze variovat’.

Objektivny kariérovy tspech (OKU) je charakteristicky tym, Ze je pozorovatelny
druhymi. To, ¢o je v kariére jedinca pozorovatelné zvonku, moézZzeme merat’ prostrednictvom
ukazovatelov OKU. Tie slizia na posudenie vyvoja kariéry a medzi najéastejsie pouZivané
ukazovatele patria: plat, pozicia v organizacii a moc, postup alebo postupova rychlost
(promotion rate), hodnost” alebo titul (resp. najvyssie dosiahnuté vzdelanie), sibor symbolov
spojenych s poziciou (samostatnd pracovna, sluzobné auto, mobilny telefon a pod.), subor
ziskanych odbornych certifikatov a pocet podriadenych a i. (napr. Bélohlavek, 1994, Judge et
al., 1995, Greenhaus, 2003, Rymes, 2003, Arnold, 2005, Seibert, 2006). Podl'a Arnolda
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(2005) je vela vyskumov zameranych na OKU — je to jednoduchsie na porozumenie
a meranie (v porovnani so subjektivne prezivanym uspechom) a v kone¢nom dosledku je to
najlepsi ukazovatel’ dolezitosti pre vacsinu 'udi. Vyskum vSak preukazal, ze mnoho jedincov,
ktori st objektivne uspesni, sa necitia uspesni alebo spokojni s tym, ¢o dosiahli (Korman,
Wittig-Berman, Lang, 1981) a zvysila sa potreba skiimat’ aj subjektivny kariérovy uspech
jedincov (Hofmans, Dries, Pepermans, 2008).

Subjektivny kariérovy uspech (SKU) predstavuje psychologicky tspech a za¢al ho
zdoraziiovat’ Hall (2004) sucasne s vytvorenim konceptu proteovskej kariéry v 1976.
»Subjektivny kariérovy uspech reflektuje osobné pocity jedinca alebo spokojnost’ s jeho alebo
jej kariérovou cestou, kariérovym progresom alebo kariérovymi vysledkami® (Seibert, 2006,
p.149). SKU predstavuje model Zivotného idedlu (ideologicky rozmer kariéry), ktory je
spolocensky ziaduci a zavisi od hodnotového systému jedinca utvaraného vplyvom rodiny,
priatel'ov, Skoly, zivotnych skusenosti a pod. (Bauman, 1976). Mieru psychologického
tispechu posudzujeme podla ukazovatelov SKU. Radost’ z prace, pocit zmysluplnosti z prace,
maximalizovanie osobného potencialu (Yena, 1989), vnimana kvalita pracovného zivota,
rovnovaha pracovného a mimopracovného Zivota, spokojnost’ zamestnancov s rdéznymi
faktormi prace (Sojka, 2007), vnitornd spokojnost’, zivotnd rovnovaha, autonémia, sloboda
(Baruch, 2004b) ai. su réznorodé miery subjektivne vnimaného kariérového tspechu. Vo
vyskume SKU su za hlavné ukazovatele povazované pracovni spokojnost’ a spokojnost’ so
zivotom (Judge, Bretz, 1994), pracovna spokojnost’ a kariérovd spokojnost’ (Gattiker,
Larwood, 1988, in Boudreau, Boswell, Judge, 2001, Judge et al., 1995), kariérova spokojnost’,
vnimany kariérovy uspech, pracovné spokojnost’ a spokojnost’ so zivotom (Greenhaus, 2003).
V studii sa budeme orientovat’ na kariérovu a pracovnu spokojnost’ a preto ich blizsie opiSeme

V nasledujicom texte.

4.3.1 Kariérova spokojnost’

Kariérova spokojnost’ (KS) je psychologicky konstrukt vyjadrujaci globalnu spokojnost’
jedinca s tak vynimoc¢nou doménou v jeho Zivote ako je pracovna oblast’. Prave preto je Casto
skimana v spojitosti s celkovou zivotnou spokojnostou individua. Podla Greenhausa,
Parasuramana a Wormleyho (1990) je KS definovana ako spokojnost’ jedincov odvodena
z vnutornych a vonkajSich aspektov ich kariéry, vratane platu, postupu a moznosti rozvoja,

alebo ako ,,pocity spokojnosti jedinca s jeho alebo jej kariérou ako celkom* (Lounsbury,
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Loveland, Sundstrom, Gibson, Drost, Hamrik, 2003, p.287). Ak vyskumnik polozi
respondentom otazku, nakol’ko su spokojni s ich kariérou ked’ sa ohliadnu spét’ v ich Zivote, je
pre tieto osoby vel'mi naro¢né odpovedat’ jasne a bez zavahania. VA¢$ina z nich nezacne
hovorit’ o spokojnosti v jednotlivych zamestnaniach, ale snazi sa zhodnotit’ svoju kariéru ako
celok. Pri tomto hodnoteni zohrdva ulohu fakt, ze kariéra je dynamickym javom a meni sa
Vv Case. Preto spokojnost’ s lou bude ovplyvnend mierou postupu jedinca, t.j. vychodiskovou
a kone¢nou poziciou hodnotiaceho subjektu. Spokojnejsi bude ten, u koho doslo k postupu
V porovnani s tym, ako svoju kariéru zaé¢inal ako jedinec, u ktorého doslo k poklesu pracovnej
pozicie (Lounsbury, 2006).

Meranie tohto konstruktu bolo realizované réznymi sposobmi. Vyskum celkovej KS
prostrednictom 1-polozkovej Skaly pouzili Stoddard, Hargraves, Reed a Vratil (2001, p.679):
»Premyslajic velmi vSeobecne o VaSej celkovej kariére..., mohli by ste povedat’ ¢i ste prave
teraz vel'mi spokojny, skor spokojny, skor nespokojny alebo vel'mi nespokojny?* a tiez
Lounsbury et al. (2003, p.292): ,,Som plne spokojny s mojou kariérou az do dnesné¢ho dna‘“
s protikladnym tvrdenim na 5 bodovej Skale. Opp (1992) pri merani KS zostavil 3-polozkova
Skalu zistujucu: (1) ¢i by bol respondent ochotny vybrat' si znovu to isté povolanie, (2)
nakol’ko je celkovo pracovne spokojny a (3) kolko krat za posledné dva roky uvazoval
0 zmene zamestnania. Podla Hofmansa et al. (2008) je mozné povazovat za doteraz
najispesnejsiu $kalu Career satisfaction vytvoreni Greenhausom et al. (1990). Podla
Hofmansa et al. (2008) bola tato Skala pouzita vo viac nez 240 §tidiach (napr. Judge et al.,
1995, Boudreau et al., 2001, Seibert, Kraimer, Crant, 2001) aje povazovana za najlepsi
dostupny néstroj na meranie KS V literatire. Preto sme sa vo vyskume rozhodli vyuzit’ tito
metodu na zistenie KS vysokoskolskych uéitelov (blizsi opis metddy je v kapitole 6.3

Vyskumné nastroje).

4.3.2 Pracovna spokojnost’

Pracovna spokojnost’ (PS) je kI'icovym faktorom vo vyskume pracovnej a organizacnej
psycholégie. Zistenie celkovych pocitov zamestnancov k ich praci je pouzivané na predikciu
odchodu zo zamestnania (Fritzsche, Parrish, 2005). Podl'a Arnolda (2005) je meranie
pracovnej spokojnosti spdsobom merania kariéry, ale vystihuje len hodnotenie sti¢asnej prace,
nie kariéru ako celok. Klasickou definiciou PS je ,,radostny alebo pozitivny emocionalny stav
vyplyvajuci z hodnotenia prace jedinca alebo pracovnych sktsenosti* (Locke, 1976, in Lent,
Brown, 2008, p.9) Rymes$ (1998) upozoriiuje na rozdiel medzi spokojnostou a postojom
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K praci. Spokojnost’ byva menej stala, nez pevne ukotvené postoje. ,,Spokojnost’...sa tesne
spaja s d’al§imi fenoménmi ako st motivacia, adaptacia a identifikacia — to vSetko v kontexte
S pracou a organizaciou.” (Rymes, 1998, p.46). Tradicne sa vyskum PS realizuje
prostrednictvom skiimania spokojnosti s jednotlivymi zlozkami prace. Herzberg (1968) deli
faktory spokojnosti na: (1) motiva¢né (Gspech, uznanie, zodpovednost, rast a povysenie),
ktoré sa viazu na obsah prace a ich priaznivé hodnotenie naplia spokojnost’, (2) hygienické
(dozor nadriadenych, pracovné podmienky, medzil'udské vztahy v skupine, plat a socialna
politika organizacie). Ich nepriaznivé hodnotenie vyvolava nespokojnost’. Toto delenie svedci
o dvoch zlozkach PS — o vnutornej PS (Uzko prepojenej na sebaponimanie jedinca)
a vonkajSej PS (reflektujiicej spokojnost’ jedinca s extrinsickymi faktormi prace). Podla
Stridea, Walla a Catleyho (2007) vnutorna pracovna spokojnost’ vyjadruje afektivnu reakciu
I'udi ku charakteristikdm prace, ktoré¢ st neodlucitel'né od pracovného Ja (napr. prilezitost
k vyuzitiu schopnosti jedinca, autondmia v praci). Vonkajsia pracovna spokojnost’ vyjadruje
afektivnu reakciu I'udi k vonkaj$im charakteristikdm pracovného Ja (napr. plat alebo sposob,
akym je manazovand organizicia).

Pri merani globalnej PS sa vyuzivaja skaly Faces Scale (Kunin, 1955, in Judge, Bretz,
1994) alebo Job in General Scale (Ironson, Smith, Brannick, Gibson, Paul, 1989). Pri merani
PS st pouzivané skaly zamerané na hodnotenie jednotlivych aspektov prace, napr. Minnesota
Satisfaction Questionnaire (Weiss, Dawis, England, Lofquist, 1967), Job Descriptive Index
(Smith, Kendal, Hulin, 1969, in Fritzsche, Parrish, 2005), Job Satisfaction Survey (Spector,
1994) alebo Job Satisfaction Scale (Warr, Cook, Wall, 1979). V empirickom vyskume sme sa
rozhodli vyuzit’ prave poslednu Skalu, nakol’ko obsahuje len 15 poloziek, rozliSuje vnatorné
i vonkajsie aspekty PS a ma uspokojiva reliabilitu poskytnutii autormi (o =.88) (konkrétny
opis nastroja je v kapitole 6.3 Vyskumné nastroje).

Miera spokojnosti pracovnika s konkrétnym zamestnanim je vyznamnym faktorom
ovplyvilujicim nielen vykon pracovnika, ale v pripade negativnej bilancie aj rozhodnutie
odist’ z konkrétneho zamestnania ¢i zmenit’ svoje profesijné zameranie, ak sa nestotoznil so
svojou profesijnou rolou. Podl'a porekadla ,Stastny pracovnik je produktivny pracovnik® sa
vyskumne potvrdil vzt'ah medzi PS a vykonnostou pracovnika. Vysledky metaanalyzy 312
vyskumov (ziskanych najmd v psycINFO databaze od roku 1967 do 1999, ale aj z inych
zdrojov) ukézali stredne silny pozitivny vzt'ah medzi celkovou PS a pracovnym vykonom (r¢
=.30) (Judge, Thoresen, Bono, Patton, 2001). Autori Studie tak opodstatnili vyznam skiimania

PS na pracovisku. Ak vedenie organizdcie pravidelne monitoruje PS a aktivne zlepSuje
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kritické pracovné podmienky, tak vyznamne pozitivne pdsobi na vykonnost' a lojalitu

Zamestnancov.

4.4 Prediktory kariérového uspechu

V snahe ulah¢it dosiahnutie kariérového uspechu zamestnancom sa vyskumnici
zaoberaju hladanim jeho zdrojov (napr. Judge et al., 1995, Boudreau et al., 2001, Seibert,
Kraimer, 2001, Seibert et al., 2001, Ng, Eby, Sorensen, Feldman 2005, Rode, Arthaud-Day,
Mooney, Near, Baldwin, 2008, Lent, Brown, 2008 ai.). Zdroje maji v roznej miere vzt'ah
k objektivnemu (OKU) a subjektivnemu kariérovému tspechu (SKU). Podla Greenhausa
(2003) je mozné viacSinu prediktorov zaradit do skupiny 7 premennych: investicie do
Pudského kapitalu, motivacné faktory (napr. angazovanost v praci, identita), medzil'udské
vztahy, kariérové vybery alebo stratégie, osobnostné¢ charakteristiky, organiza¢né
charakteristiky arodinny status. Na zaklade vysledkov metaanalyzy Nga et al. (2005)
rozdel'uju prediktory do 4 skupin (pozn. predmetom metaanalyzy bolo ndhodne vybranych 30
vyskumov zo 140 relevantnych $tadii ndjdenych prostrednictvom ABI INFORM a psycINFO
databaz a z 10 odbornych ¢asopisov v anglickom jazyku):

(1) Ludsky kapital - je komplex zivotnych a profesijnych skusenosti vratane vzdelania
jedinca a ma vyznamny vplyv na jeho vykon. Ide o premenné: pocet odpracovanych hodin,
pracovnad centralita (napr. pracovna angazovanost), trvaly pracovny pomer na dobu ne/urciti
(job tenure), pracovné skusenosti (napr. odpracované roky), ochota k prelozeniu,
medzinarodné pracovné skusenosti, uroven vzdelania, kariérové pladnovanie, politické
vedomosti a schopnosti, socialny kapital a i.

(2) Sociodemografické prediktory — tu s zaradené faktory rodu, rasy, rodinného stavu
a veku.

(3) Organizacnad podpora - je rozsah, v akom organizacia poskytuje Specialnu asistenciu
zamestnancom, aby umoznila ich kariérovy uspech. Prezentuju ju faktory kariérovej podpory,
podpory supervizorom (mentoring), tréningov a moznosti rozvoja zrucnosti, organiza¢nych
zdrojov a pod.

(4) Stabilné individualne odlisnosti - su dispozi¢nymi ¢rtami. Ide o osobnostné faktory
neuroticizmu, svedomitosti, extroverzie, privetivosti a otvorenosti voc¢i skisenostiam. Do tejto

kategorie st zaradené aj premenné ako proaktivita, miesto kontroly a kognitivna schopnost’.
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Skupiny prediktorov Ludsky kapitdl a Sociodemografické prediktory boli vo vSeobecne
silnej$om vztahu k OKU. Organizacnd podpora a Individudlne odlisnosti boli vieobecne viaC
spojené so SKU. Pri opise prediktorov sa zameriame na analyzu tych premennych, ktoré st

vyznamné z hladiska ciel'ov Studie.

Ludsky kapital

Podl'a vysledkov metaanalyzy Nga et al. (2005) bola priemerna korelacia I'udského
kapitalu silnejsia vo vztahu k platu (r. = .21) ako k povyseniu (r, = .06) alebo ku KS (r. =
.10). Vysledky sved¢ia o tom, Ze ¢im viac sa bude jedinec snazit’ a tvrdo pracovat’ (pracovat’
viac hodin, rozsirovat’ si pracovné skusenosti a vzdelanie, zaujimat sa o politiku v ramci
organizacie, uspesne ziskavat’ informécie tykajice sa formalnych a neformélnych vztahov na
pracovisku a silovych Struktur v ramci organizacie), tym viac sa bude zvySovat’ jeho prijem
(aj ked’ ide o slaby korela¢ny vzt'ah do .30). Menej vyrazny pozitivny vplyv na vysku zarobku
ma aj pracovna centralita (r; = .12, p<.05) alebo socidlny kapital (r. = .17, p<.05). Vel'mi
slaby pozitivny vplyv Tl'udského kapitdlu je na povySenie, ktoré predikuje pocet
odpracovanych hodin, medzinarodné pracovné skusenosti a socidlny kapital (ro = .12-.15,
p<.05).

KS stipa s narastanim socidlneho kapitalu jedinca (r; = .28, p<.05). Sociélny kapital bol
merany mnozstvom l'udi, ktoré zamestnanec pozna v inych funkcidch alebo na vysSich
poziciach alebo rozsahom, v akom sa zamestnanec angazuje vo vytvarani socialnych sieti. Da
sa povedat, ze KS stipa s mnozstvom ,dobrych® kontaktov. KS pozitivne koreluje
aj s pracovnou centralitou (r. = .22, p<.05). Pracovna centralita (work centrality) predstavuje
jedincovu psychologicku investiciu do prace, resp. vyznamnost’ prace pre Ja-identitu alebo
sebahodnotenie (self-image). Studie, ktoré meraji pracovnil centralitu, vyuZivaji najmai
subjektivne vypovede o pracovnej angazovanosti (Ng et al., 2005).

PS nebola zahrnutda do vysSie spominanej metaanalyzy, preto budeme vychéadzat
z ¢iastkového vyskumu Boudreaua et al. (2001), z vysledkov na eurdpskej vzorke. Cudsky
kapital (pocet odpracovanych hodin, pracovnd centralita, stupeil vzdelania, alebo
medzinarodné skusenosti) sa sice prejavili signifikantnym pozitivnym vztahom s PS, no jeho
hodnota bola nizsia ako .10. PS teda nestupa s vynalozenim tvrdej prace na sebe.

Trvaly pracovny pomer na dobu ne/uréit (job tenure) sa nepotvrdil ako prediktor OKU

ani SKU (Ng et al., 2005).
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Sociodemografické prediktory

Sociodemografické premenné vyznamné z hl'adiska cielov tejto prace st vek arod
zamestnancov aich vplyv na OKU a SKU. Podla metaanalyzy Nga et al. (2005) vyska
zarobku stipa s vekom zamestnanca (r. = .26, p<.05), no vek nema vplyv na jeho povySenie
(rc = .02, p<.05). Aj ked podl'a stadie Judgea et al. (1995) na vzorke takmer 1400 riadiacich
pracovnikov z USA (prevazne bielych muzov) je slaby pozitivny vztah medzi vekom
apovysenim (r =.27).

Nepreukazal sa vztah medzi vekom a SKU (KS ani PS) (Judge et al., 1995, Ng et al.,
2005). Tieto vysledky moézu byt ovplyvnené tym, ze vztah medzi vekom a PS mava
nelinearny U tvar distribicie (Hochwarter, Ferris, Perrewe, Witt, Kiewitz, 2001). Podla
Clarka, Oswalda a Warra (1996) st mladsi zamestnanci na zac¢iatku kariéry (medzi 20. az 30.
rokom zivota) plni vysokych ocakavani a obmedzeného porozumenia tomu, ¢o robi pracu
,dobrou‘ alebo ,,zlou. Ako ich kariéra pokracuje, tak dochadza k strate ilzii a K postupnému
znizovaniu PS. Uvedomenie si inych moznosti zamestnania mava negativny dopad na
vnimanie aktudlneho zamestnania. Na vysvetlenie spokojnosti starSich zamestnancov
argumentovali Miller a Form (1951, in Hochwarter et al., 2001) tym, ze vysSie zamestnanecké
pozicie vo vSeobecnosti nie st pristupné mladS$im zamestnancom. Predpokladali, ze sila
a prestiz, spajané s tymito poziciami, vedu k zvySenej urovni PS.

Na tomto mieste povaZzujeme za vhodné spomenut problematiku kariérového plato,
ktoré je typické pre stredny vek zamestnancov. Podl'a Ferencea, Stonera a Warrena (1977) je
kariérové platd definované ako vrchol v kariére manazéra, za ktorym je nepravdepodobné
d’alSie povysenie. Ked’Ze povySenie a hierarchicky pohyb smerom nahor v organizacii su stale
povazované za hlavné indikatory kariérového uspechu, tak platdé je pritomné v kariére
mnohych pracovnikov. Podl'a Rymesa (2003, p.126) sa v tomto Stadiu objavuje ,,fenomén
krizy stredného veku, ktora radikalne zasahuje do spravania niektorych pracovnikov. (Kriza
sa) tyka...najmd obdobia 40-45 rokov a je spojena s neuspokojivym bilancovanim doterajsej
kariéry, ktora nezodpoveda poOvodnym predstavam a oCakavaniam...vedie k pocitom
mrzutosti, sklamania alebo frustracie.” Reakcie na krizovu situaciu su individualne odlisné.
Jedinci mozu radikalne zmenit' svoju kariéru a tym aj zamestnanie, hl'adat’ naplnenie svojich
predstav v inej organizacii, usilovat sa o vhodni kompenzéiciu apod. (Rymes, 2003).
Bardwickova (1986, in Allen, Poteet, Rusell, 1998) preukédzala dve formy platdé v kariére.
Prva sa tyka Strukturdlneho postupu, ked’ jedinec percipuje nizku pravdepodobnost
povySenia, druhd sa tyka pracovnej naplne, ked’ jedinec prestal vnimat svoju pracu

a pracovnu zodpovednost’ ako vyzvu. Allenova, Poteet a Russell (1998) zistili, Zze manaZéri,
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u ktorych je pritomna len jedna forma platd, vykazuji uspokojivejSie pracovné postoje ako ti,
U ktorych su pritomné oba typy. Zavaznej$im je kariérové platd pracovnej naplne ako
Strukturdlnej pozicie. Zamestnanci sa vedia lahSie vysporiadat’ s tym, Ze nepostupia (za
predpokladu, Zze maju uspokojivii pracovni ndpln), ako s pracou, ktora ich uz viac
neobohacuje a nie je pre nich osobnostnou vyzvou.

Dal§im vyznamnym prediktorom kariérového uspechu je rod. Podl'a vysledkov Nga et
al. (2005) muzi zarabaju lepSie ako zeny (r; = .18, p<.05) a sl vyznamne castejSie povySeni,
aj ked’ ide o zanedbatel'ny vztah (r. = .08, p<.05). Podl'a stadic Judgea et al. (1995) je tento
vzt'ah o nieco silnejsi (pre plat r = .20, pre povysenie r =.13 Vv prospech muzov), no
vyskumna vzorka nebola porovnatelne rodovo zastlipena a mohlo dojst’ k skresleniu
vysledkov. Podl'a Statistického prieskumu Filadelfiovej (2007) sa neustdle prejavuje
zaostavanie zenskej mzdy za mzdou muzov (v globdlnom vyjadreni, aj v ramci vekovych,
vzdelanostnych a zamestnaneckych kategoérii) aj napriek dlhodobym snaham organov
Eurdpskej Unie zmenit tento trend, ktory je pritomny vo vietkych ¢lenskych $tatoch EU.
Podla autorky Stidie je tento trend sposobeny odliSnou kariérou zien, ktord je typicka
prerusenim z dévodu materstva (pricom dopad na Kkariéru zavisi od dizky trvania,
opakovanosti materstva, veku zeny a pod.). PreruSovana kariéra zeny ,,znevyhodnuje tym, ze
obmedzuje ich ¢asové moznosti investovat’ do kariéry (Co sa odraza v mensej ,,ndvratnosti
investicii“...), ale tiez tym, Ze moze viest’ k strate pracovnych zrucnosti a kK zastaveniu rastu
kvalifikacie* (p.63). Kontinudlna pracovna kariéra muzov sa tymto problémom vyhyba
(pokial’ si muz dobrovol'ne nevyberie rodi€ovska dovolenku).

Vyskumy vplyvu rodu na SKU svedéia o tom, Ze nie su rozdiely v prezivani KS a PS
medzi muzmi a zenami (Judge et al., 1995, Ng et al., 2005). Podl'a longitudindlnej Stadie
Abeleovej a Spurka (2009) na nemeckej vzorke takmer 740 jedincov (prevazne muzov) sa
nepreukdzal vplyv rodu na KS. Napriek tomu, Ze Zeny zarabali menej ako muZi, boli
porovnatel'ne spokojné. Podl'a autorov Stadie je dobre zname, Ze Zeny su menej uspesné v ich
kariérach neZ muZzi a m6Zzu uplatiiovat’ nizSie Standardy pri hodnoteni ich kariéry ako pri
hodnoteni muZzskej kariéry, ¢im udrziavaji porovnatelnu subjektivnu spokojnost’” ako muzi.
Na Slovensku sa problematike znevyhodnenia zien na trhu prace v porovnani s muzmi venuje
Vv poslednych rokoch vela pozornosti. Ide najmi o analyzu dvojitej roly Zien (udrziavatel'ka
rodinného krbu/matka a zamestnankyna), ich naro¢nému zvladnutiu a z toho vyplyvajucej
niz§ej angazovanosti vo verejnej sfére (napr. Vodakova, 1995, Kickova, 1997, Butorova,
Bosa, Filadelfiova, GyarflaSova, Minarovi¢, Sekulova et al., 2008). Preto moézeme

predpokladat’, ze budu kulturne podmienené rozdiely v PS a KS muzov a Zien na slovenskej
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populacii. Podl'a vyskumu Bugelovej a Kostelnej (2001) boli slovenski muzi vyznamne
pracovne spokojnej$i ako zeny aprejavovalo sa to najmd v moznosti sebarealizicie
a pracovného postupu (¢o su indikatory SKU aj OKU). Zeny sa citili hodnotené mene;j
spravodlivo ako muzi a prejavili va¢sie obavy o svoje pracovné miesto. Autorky zistili rodové
rozdiely v zdrojoch uspokojenia v praci. V kategérii socialnych vyhod zo strany podniku
(neformalne aktivity ako su rekreacné, Sportové ¢i kultirne podujatia) boli viac angazovani
muzi, v Kategorii charakteristik prace zas Zeny — davali déraz na pocit istoty v stalu pracu,
spravodlivy sposob odmenovania, spravny spdsob riadenia ai. Tieto informécie mozu

organizacie vyuzivat' na skvalitnenie stratégie stimulovania PS svojich zamestnancov.

Organizacna podpora

Prediktory zo skupiny organizaénej podpory zamestnancov su silnejsie spojené so SKU
(priemerna korelacia r. = .31) ako sOKU (priemernd korelacia s platom r. = .13
a s povysenim r. = .10). Plat zamestnanca a pravdepodobnost’ jeho povySenia mierne stipa
spolu s kariérovou podporou jedinca a jeho aktivnym zucastiiovanim sa na Skoleniach (Ng et
al., 2005).

Ako hlavné prediktory KS =z oblasti organiza¢nej podpory sa preukazali podpora
supervizorom (tzv. mentoring sa prejavil ako najsilnej§i prediktor SKU vébec), kariérova
podpora, zucastiovanie sa na tréningoch a prilezitost’ k rozvoju zrucnosti (r = .38-.46,
p<.05) (Ng et al., 2005). Tieto vysledky navadzaju k zamysleniu, pre€o je organiza¢na
podpora zamestnancov V slovenskych pomeroch vynimoénym javom aje skor typicka pre
velké korporacie zo zapadu. KPatovym pre SKU jedinca je dobry vztah so svojim
supervizorom. Podla Raginsovej (1997) je mentor vSeobecne definovany ako jedinec
s pokrocCilymi sktsenostami a vedomostami, ktory je zaviazany umoznit’ postup svojho
zverenca a podporovat’ jeho kariéru. Kariérovd funkcia supervizora zahfila podporu,
vystavenie a viditeI'nost, koucovanie, ochranu a poskytovanie podnetnych uloh. Mentor
zastava aj psychosocialnu funkciu, t.j. rolovy model, akceptaciu a potvrdenie, poradenstvo
a priatel'stvo. Tieto funkcie davaju do rik mentora velku moc a vplyv na dalSiu kariéru

jedinca, nielen v ramci organizacie.

Stabilné individudlne odliSnosti
Napriek tomu, Ze osobnostné vlastnosti nie su predmetom nasho vyskumu, povazujeme
za dolezité spomenut’ ich vyznamny vplyv na kariérova GspeSnost’ jedinca. Podl'a Nga et al.

(2005) st najvyznamnej$Sim prediktorom platu kognitivne schopnosti jedinca (r = .27,
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p<.05), 0 nie¢o slabsim prediktorom je proaktivita (r, = .11, p<.05) a preukazal sa slaby
negativny vztah medzi neuroticizmom a vyskou zarobku. Na povySenie slabo vplyva
extroverzia jedinca a jeho proaktivita (r. = .16-.18, p<.05), povySenie je v negativnom vzt'ahu
s neuroticizmom (r. = -.11, p<.05).

Vztah KS a osobnostnych vlastnosti skimali Lounsbury et al. (2003) a potvrdili tri
osobnostné ¢rty konzistentne vztahujuce sa ku KS — emociondlnu nezdolnost’, optimizmus
a pracovny elan (work drive). V stadii Nga et al. (2005) bol preukazany stredne silny
pozitivny vztah medzi KS a proaktivitou (r. = .38, p<.05) a miestom kontroly (r. = .47,
p<.05), stredne silny negativny vztah s neuroticizmom, slaby pozitivny vztah medzi KS
a svedomitostou, extraverziou, privetivostou a otvorenostou voc¢i skusenosti. Tieto
osobnostné vlastnosti lepsie predikovali KS ako OKU. Podla Boudreaua et al. (2001)
extroverzia predikuje PS (r = .18, p<.05) a neuroticizmus je v negativnom vzt'ahu s PS (r = -
.20, p<.05).

Tieto vysledky potvrdzuju platnost novodobych koncepcii kariéry zalozenych na
proaktivnom pristupe jedincov. Po analyze vplyvu osobnostnych ¢ft na kariérovy tspech sa
vynara osobnostny profil uspe$ného pracovnika: extrovertovany jedinec, ktory udrziava dobré
vztahy na pracovisku a vytvara socialne siete facilitujuce jeho buduci postup. Uspesny
pracovnik je optimisticky a proaktivny typ, ktory sa angazuje v planovani svojej kariéry, je
vysoko emociondlne stabilny a Uspech ¢i nelspech pripisuje vnatornym pricindm (t.j. pri
netspechu sa nevyhovara na vonkajSie faktory, ale hl'ada zdroj neuspechu v sebe, aby to
mohol ovplynit’ do buducna). Tento prototyp uspesného pracovnika je schopny prisposobit’ sa
meniacim podmienkam na trhu prace, flexibilne rozvijat’ svoj potencial a zvySovat nielen svoj
prijem a postavenie, ale aj pocit vnutornej spokojnosti so svojou pracou, kariérou a SO Svojou

profesionalnou identitou.

4.5 Vzt'ah objektivheho a subjektivheho kariérového uspechu

Podl'a Judgea a Bretza (1994) objektivne a subjektivne miery kariérového tuspechu
koreluju pozitivne, no ide o slaby vzt'ah a je mozné ich povazovat za nezavislé indikatory.
OKU je mozné povazovat' za slaby prediktor SKU. Metaanalyza potvrdila, Ze zarobok a KS
korelujii pozitivne (hodnota upravené¢ho korelacného koeficientu nie je vysSia ako .30)
a taktiez je mozné predikovat’ KS na zaklade povysenia jedinca (r. = .22) (Ng et al., 2005).
Vztah OKU aPS je o niedo slabsi ako s KS, pohybuje sa od .5 do .25 (Judge et al., 1995,
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Boudreau et al., 2001). Ak sa zameriame na vztah platu a povySenia, v ¢iastkovych Stadiach
sa pohybuje od .25 do .36 (Judge et al., 1995, Seibert et al., 2001, Boudreau et al., 2001),
podl'a metaanalyzy je medzi nimi slaby pozitivny vztah (r, = .18, p<.05) (Ng et al., 2005).
Miera povySenia je cCasto determinovana jednoduchostou alebo zlozitostou hierarchie
organizacie az po generalneho riaditel’a a preto nérast platu sa nemusi nutne odrazit’ na pocte
povyseni zamestnanca. Medzi ukazovatelmi SKU, konkrétne medzi PS a KS je stredne silny
kladny vztah (Judge et al., 1995, Boudreau et al., 2001). Taktiez bol preukazany stredny
pozitivny vztah medzi KS a zivotnou spokojnostou (Lounsbury et al., 2004, Verbruggen,
Sels, 2010), ktora je povazovana za jednu zo zloziek SKU.

Teoretickou analyzou predchadzajucich vyskumov sme preukazali silu vztahu
jednotlivych premennych na vSeobecnej vzorke. Nas vSak zaujima Specifickost’ kariérového

uspechu ucitel’'ov a jeho determinanty, comu sa budeme venovat’ v nasledujicej kapitole.
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5 AKADEMICKA KARIERA A IDENTITA

5.1 Spoloéenské vplyvy na vyvoj koncepcie akademickej kariéry

Ak nadviazeme na chapanie kariéry vo vSeobecnom vyzname, ktory sme blizsie opisali
v 4. kapitole, tak paralelne je mozné chapat’ akademicku kariéru ako dynamicky koncept,
ktory sa meni v Case. Je potrebné priblizit’ niekol'ko Specifik tohto typu kariéry, nakolko sa
nevyvijala od tradicného organizaéného modelu po novodoby (napr. proteovsky alebo
bezhrani¢ny), ale skor opaénym smerom a je povazovand za pdvodny model pre novodobé
kariéry. Tuto mysSlienku prvy krat opisali Baruch a Hall (2004) v sulade s koncepciou
akademickej kariéry v tzv. anglosaskej spolocnosti, odkial’ autori pochadzaju (USA, UK)
(pozn. tento akademicky systém je odlisny od tzv. kontinentdlneho eurdpskeho, povodom
z Nemecka, v ktorom spocivaju korene stredoeurdpskych akademickych systémov, vratane
slovenského). Uz Caplow a McGee (1958, in Baruch, Hall, 2004) skiimali akademicky model
ako socialny fenomén — ako fascinujicu ukazku socidlnej organizacie, pozoruhodne odlisnej
od inych typov organizacii v tej dobe. Napriek tomu, Ze korene a niektoré ritualy fungovania
akademického systému siahaju do stredoveku a d’alej, jeho hlavna uloha spociva v inovécii.
Popri jednoduchej a standardnej akademickej hierarchii vyzaduje tato praca ,,va¢si rozsah
zru€nosti a vac¢siu diverzitu uloh nez (akdkol'vek) ind organizacia“ (p.243). Prave pre typicku
multifunkénost’ a samostatnost’ univerzitnych ucitelov je akademicky model inSpirujuci pre
novodobé organizacie, ktoré s nltené prijimat’ kompetentnych a flexibilnych zamestnancov
na kratke ¢asové obdobie, aby pokryli neustale sa meniace potreby trhu a aby tak odolali
konkurenénym tlakom. BliZSie rozdiely medzi tradi¢nou a akademickou kariérou opisuje
Baruch (2004b, p.68) vymenovanim hlavnych c¢ft akademického modelu typického pre
severni Ameriku:

- Plytka Struktira organizécie (aj ked dost’ rigidnd), ktora je zalozené na profesionaloch.

- Jedincom je umoznené hybat' sa v Struktare nahor aj nadol atento pohyb je
akceptovany — napr. ked’ dekan skonéi svoje funk¢éné obdobie a zacne ucit vo funkcii
profesora, nepovazuje sa to za degradaciu.

- Pohyb nahor je limitovany, dokonca je Casto nezelany (vykon funkcie obmedzuje

alebo aj znemoziuje aktivitu vo vyskume).
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- Pohyb medzi organizdciami (ale nie medzi funkciami) sa stdva normou kariérového
pohybu aindikuje zaviazanost k profesii anie Kk organizacii. UCcitelia si autonomni
vV rozhodovani o svojom pdsobeni.

- Vedecké dovolenky su sucastou kariéry. Model akademickej kariéry stavia na
vytvarani sieti v ramci organizacie (univerzity) a aj medzi organizéciami.

Tieto vlastnosti akademického modelu povazuju Baruch a Hall (2004) za rolovy model
pre novodobé kariérové koncepty ako je proteovska (Hall, 2004), bezhrani¢na (Arthur,
Rousseau, 1996), inteligentna (Arthur et al., 1995) a postkorporatna kariéra (Peiperl, Baruch,
1997). Podla Harleyovej, Muller-Camena a Collinovej (2004) boli tradicne chapané
univerzity kolegialne komunity, ktoré si ,,uzivali“ profesijni autonémiu, ich ¢lenovia mali
slobodu pri vol'be vlastnych pracovnych priorit a cielov v zavislosti od ich disciplin a neboli
obmedzovani potrebami institicie, ktora ich zamestnavala. Je potrebné poznamenat’, ze tato
sloboda nebola takd zjavnd a prirodzend pre akademické komunity v krajindch v
socialistickom bloku.

Pod vplyvom meniaceho sa trhu koncom 20.st. (a paralelne so zvySenim dopytu po
vysokoskolskom vzdelani) doSlo k paradoxnému posunu modelu akademickej kariéry
smerom K organizatnému modelu kariér. Uskutocnilo sa to v dosledku prechodu od
kolegialneho vedenia ku manazérskemu riadeniu univerzit (Baruch, Hall, 2004). Tato zmenu
Slaughter a Leslie (1997, in Kobova, 2009) nazvali prechodom k akademickému kapitalizmu
a pripisali ju 80-tym az 90-tym rokom v krajinach ako Australia, Kanada, Velka Britania
a USA. Podla autorov sa logika trhu a tvorba zisku preniesli do akademického prostredia
apodnietila to najmid zmena verejného financovania a potreba zabezpelit' financovanie
univerzit z inych zdrojov ako z verejnych. Akademicky kapitalizmus charakterizovali ako
trhovu sut'az o financovanie medzi vysokymi $kolami, ¢o sa prenieslo aj na sit'azenie medzi
ucitelmi navzajom. Podla Harleyovej et al. (2004) maji univerzity v sicasnosti vacSiu
kontrolu nad svojimi zamestnancami, uprednostiiuji vyskum a medzinarodné publikacie (¢im
nepriamo nariaduji  pracovné zameranie ucitelov) a fragmentuju tradicnt jednotu
akademickej roly. ,,Désledkom je spochybnenie hodnét akademickych komunit, vystavenie
jedincov vécésej neurcitosti, sitazi a neistote, a vplyv na podobu a smerovanie akademickych
kariér. (p.329). Slobodna vol'ba ucitela, ¢i uz vo vybere vyskumnej orientdcie alebo v tom,
aky kvalifikaény postup je pre neho adekvatny na dosiahnutie psychologického uspechu
(zdorazitovaného v novodobych typoch kariér), je potlacena a ucitelia st organizacne
determinovani postupovat’ jednoliatym smerom nahor, ak si chci udrzat uvdzok na

univerzite. Pri¢inam a dosledkom akademického kapitalizmu na Slovensku sa blizsie venuje
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Kobova (2009). Podl'a autorky sa tieto zmeny zacali diat’ v naSich podmienkach v 90-tych
rokoch vplyvom zniZenia financovania vysokoskolského vzdeldvania a vedy a vyskumu
Statom a enormnym narastom poctu Studentov na vysokych skoléch.

Na tomto mieste povazujeme za dolezit¢ pripomenut dejinny kontext Slovenska
a vysokého skolstva v 90-tych rokoch. Ako je vSeobecne zname, Nezna revoltcia v novembri
1989 sice ukoncila socialisticky rezim, no jeho vplyv zostal vpecateny do Standardov
fungovania azmyslania I'udi, ktori v fnom zili vac¢Sinu svojho zivota a uktorych bola
systematicky potlacand proaktivita a individualny uspech. V kontexte kariéry iSlo o silny
tradi¢ny model celozivotnej prace pre jedného zamestndvatela a spolichanie sa na to, Ze
Casom a poslusnostou pride zaslizené povysenie. V novych podmienkach sa zamestnanci
museli prispdsobit’ kapitalistickému trhu. Zamestnanci (a teda aj ucitelia) sa museli podrobit’
podmienkam prechodu na novy typ psychologickej pracovnej zmluvy (v zavislosti od typu
organizacie a pozicie kde pracovali), vi¢Sej neistote zamestnania a prisnej§im kritéridm pre
hodnotenie vykonu. Prispdsobenie bolo jednoduchsie pre tych, ktori boli mladsi a neboli tak
hlboko ovplyvneni konvenciami a stereotypmi predchadzajicich desatroci a tiez pre tych,
u ktorych osobnostné faktory umoznili flexibilne preklenut zauzivané pracovné postupy
a nahradit’ ich novymi. Podl'a Halla (2004) existuji dve kariérové metakompetencie, ktoré
pomahaji jedincovi byt viac proaktivnym a vykonovo orientovanym a boli kIi¢ové pri
prechode na kapitalizmus. Ide o adaptabilitu a identitu (alebo sebauvedomenie zamestnanca
anasledovanie vnutornych cielov v kariérovom napredovani), pricom pri ich absencii je
u pracovnika priznacnd rigidita a vykon obmedzeny len na splnenie prikazov. MdZeme
predpokladat’, ze bez pracovnej spokojnosti a identifikdcie s novymi podmienkami prace sa
zamestnanec nebude adekvéatne angazovat a bude pracovat’ len tolko, ¢o mu prikazuj
nadriadeni. Tento trend je vSak neefektivny a brzdi akékol'vek reformné snahy v systéme.

Po vzniku samostatnej Slovenskej republiky 1.1.1993 patril vstup do Eurdpskej Unie
medzi priority nasej zahrani¢nej politiky a rozvoj a skvalitnenie vzdelavania boli jednou z
kI'a¢ovych podmienok pre vstup. Aj na zaklade usmeriiovania z EU sa rozbehli procesy
zefektivnenia vysokého Skolstva a zvySenia kvality vzdeldvania (Turek, 2003). Podla
Vyrocnych sprav o stave vysokého Skolstva z rokov 2003 az 2010 je mozné vidiet’ postupné
vylepSovanie kritického stavu, v akom sa Skolstvo nachadzalo koncom 90-tych rokov.
Ministerstvo $kolstva Slovenskej Republiky (MS SR) muselo prehodnotit,, ktoré oblasti bude
podporovat’ arozvijat' prioritne, prebralo model financovania zo zdpadnych krajin,
spristupnilo vzdelanie vySSiemu poctu Studentov a podporilo konkurenény boj o ¢o

najkvalitnejSieho poskytovatela vzdeldvania sprisnenim kritérii pridelovania financ¢nej
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dotacie. Vysoké Skoly sa museli zacat' prispdsobovat’ a ucit sa hospodérit’ ¢o mozno
najefektivnejSie s dostupnym zdrojom penazi. Vedenie univerzit stdlo pred ulohou nastavit’
také kritéria hodnotenia ucitelov, ktoré by ich motivovali k vy$§im vykonom, aby sa viac
zamerali na realizdciu vyskumu a ziskavanie grantov, aby publikovali najmé v karentovanych
casopisoch a tak ziskali finan¢né dotécie, zvySovali svoju kvalifikaciu a boli plnohodnotnymi
¢lenmi akademickej obce. Nové spdsoby hodnotenia prace ucitelov vyvolali burlivé diskusie
v radoch ucitel'ov i vedenia a eSte stale dochadza k ich Gpravam na jednotlivych fakultach.
Proces vyucCovania, ktory je tradi¢ne silnou sucast'ou akademickej roly, sa stal v tomto
kontexte druhoradym a vyc¢lenenym z hodnotenia ucitelov. Podl'a Zelema (2010, p.425) sa

3

»vlastna vychovno-pedagogickd cinnost'...ocitla niekde na periférii zdujmu.”“ Jednym
z prostriedkov motivovania ucitel'ov k vys$§im vykonom bolo zavedenie pracovnych zmliv na
dobu urcita (blizsie popisuje Kravcakovd, 2010) a ich obnovenie bolo podmienené (a nie
ojedinele) s kvalifikatnym postupom ucitelov. Identickii problematiku pracovnych zmlav
vysokoskolskych u¢itelov na dobu uréitd v Cechach opisuje Kirovova (2009b), podla ktorej
sa koncepty pracovnej istoty a intelektualnej autonémie v prostredi Ceskych univerzit
vytracaji v dosledku nemoznosti ziskat’ pracovné definitivum (tenure).

Opisana transformécia so sebou niesla nielen pozitivne prvky (postupné zvySovanie
kvality vzdelavania a aktivizacie ucitel'ov k publikacnej ¢innosti a i.), ale aj negativne prvky.
Nedostatky reformy sa preukazali v kvalitativnom vyskume (Lukacovéa, Bugelova, 2009),
ktory predchadzal tejto Studii. Zistovali sme nazory 11 ucitelov z vychodoslovenskych
univerzit na reformné kroky MS SR. Napriek znaénej heterogénnosti vzorky (¢o do rodu,
veku, akademickej hodnosti, odboru a univerzity, na ktorej posobili) sa prejavila zhoda v ich
odpovediach. Ucitelia nevnimali tito reformu dostatocne pozitivne a niektori jej existenciu aj
popierali. Snahy MS SR o zlepsenie univerzitnych pomerov vnimali ako nesystémové
a chaotické (v zmysle ,,0dvolavam ¢o som nariadil a nariad’ujem, ¢o som predtym odvolal.*).
Za kI'aicovu zlozku zvySenia ich pracovnej spokojnosti povazovali zniZzenie poctu Studentov,
¢im by sa zvysila kvalita ich vyucby a spoplatnenie Stidia videli ako vychodisko z tejto
nelahkej finan¢nej situacie. Pozadovali zmenu kritéria pridelovania financii podla poctu
Studentov, zvySenie financii pridelovanych do rezortu a umoznenie efektivnejSieho Cerpania
prostriedkov z grantovych agentur. Ucitelia sa pri podavani Zziadosti o grant stretavaju
s byrokratickymi obmedzeniami a regionalnou diskriminaciou, ¢o znizuje ich moznost
efektivne cerpat’ ztychto prostriedkov (Lukacova, Bugelova, 2009). Spomenuté sucasti
systému pdsobia na ucitelov demotivacne. Kirovova (2009b) realizovala diskusiu ceskych

ucitelov na tému kritérid hodnotenia vyskumného vykonu, rovnosti podmienok pre vyskum
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arozdielnosti poctu vyucovacich hodin ucitelov. Z rozhovorov vo fokusovych skupinach
vyplynulo niekol’ko problematickych oblasti. Vyucujucim v urcitych disciplinach chybaju
Ceské karentované Casopisy a povazuju to za nerovnaku podmienku pri ich hodnoteni s
inymi ucitelmi, ktori maju k dispozicii domaci karentovany &asopis. Ceski uéitelia oznaéili
publikovanie v zahrani¢nych ¢asopisoch za vel'mi naro¢né. TieZ vnimaji ako nespravodlivi
situdciu fakt, Ze vaha pripisand publikécidm na Slovensku (t.j. vaha zahrani¢nej publikacie), je
rovnaka ako vaha publikacie v inych zahrani¢nych krajinach aj napriek tomu, Ze oficialnym
jazykom slovenskych konferencii je rovnako slovencina aj ¢eStina. Mnohi vysokoskolski
ucitelia s vy$Sou hodnostou st ,,nesposobili prezentovat’ prednasku alebo napisat’ ¢lanok
Vv nejakom cudzom jazyku® (p.5) a Kirovova si dava otdzku, ¢i je mozné na tychto ucitel'ov
vzhliadnut’ ako na rolovy model pre neskusenejSich pracovnikov. Vo fokusovych skupinach
sa prejavila nespokojnost’ ucitelov s objektivnymi kritériami hodnotenia vykonu ucitel’ov,
nakol’ko je evidentna nerovnakost vo vyuCovacej zatazi ucitel'ov, ¢i v zodpovednosti za
konzultacie a pod. Nemenej zavaznym problémom sa ukédzalo urovanie poctu citcii.
Kvantitativne hodnotenie citacii ucitelov, najmi pri vyuziti ,,citacnych sieti®, sa javi ako
nedostacujice a Kirovova uvadza, Ze je potrebné pri hodnoteni tohto ukazovatel'a vychadzat
nielen z kvantitativnych, ale aj z kvalitativnych udajov. Kriticky postoj k reforme a ku
konaniu vedenia univerzit vyjadril Gruska (2008). Podl'a neho este nedoslo k zmysluplnej
reforme. Hlavny problém vidi vtom, Ze univerzity pytaji pomoc zvonku, od Statu, ale
nesnazia sa eliminovat zo svojich radov tych pracovnikov, ktori podavaju minimalne
akademické vykony alebo tych, ktori u¢ia na viacerych vysokych $kolach. Ulohu univerzit
vidi vo zvySovani lojality svojich zamestnancov a vV tom, aby sprdvnym nastavenim kritérii
hodnotenia podporili ,,reformné* spravanie ucitel'ov a zvysili tak svoju konkurencieschopnost’
(¢o do kvality, poctu Studentov a prijmu dotécii).

Reformné kroky MS SR s cielom vytvorenia kvalitnejsieho systému vzdelavania st
neustdle prebiehajicim procesom. Podla vyjadreni Rosu (2003) zéavisi kvalita d’alSieho
fungovania vychovno-vzdelavacieho syst¢tmu od motivovanych a aktivnych ucitel'ov
a zdoraznil ich ulohu pri urychlovani, alebo spomal'ovani procesu implementacie reformy.
V tychto naro¢nych reformnych casoch sme sa rozhodli vyskumne zamerat' na zistenie
vonkajSich znakov kariérového tspechu, vnutornej spokojnosti s pracou a kariérou ucitelov,
na zistenie vztahu medzi objektivnym a subjektivnym kariérovym tspechom ucitel'ov a tiez
nas zaujimalo, ako sa tieto vplyvy prejavuji na identite ucitelov. V nasledujucej kapitole
priblizime objektivne a subjektivne kritéria akademického kariérového tspechu a sposoby ich

skumania.
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5.2 Akademicky kariérovy uspech

Kariérovy tspech vo vieobecnosti delime na objektivny (OKU) a subjektivny (SKU).
Ukazovatele kariérového uspechu vysokoskolskych ucitelov su Specifické najma
Vv objektivnych kritériach, ktoré sa odvijaji od roznorodosti akademickej prace. Subjektivne
kritéria kariérového uspechu (kariérova a pracovna spokojnost’) st menej zavislé od typu

profesie jedinca a nie je potrebné ich prispdsobit’ povolaniu ucitel'ov.

5.2.1 Ukazovatele objektivheho kariérového uspechu ucéitelov

Medzi najcastejsie objektivne kritéria sa radi vyska platu, pozicia v organizacii a moc,
postup, hodnost’ a pod. Za najvyznamnejsie kritéria OKU ugitelov s povazované hodnost
ariadiaca pozicia na univerzite (funkcia vo vedeni), ktoré su tzko prepojené a si vzdjomne
zavislé. Podl'a Szapuovej (2009) je pre akademicku kariéru typickd dvojitd os akademicke;j
hierarchie. ,,Jednu liniu tvori hierarchicky rebri¢ek vedecko-pedagogickych titulov (doc.,
prof.) a tomu zodpovedajucich pracovnych pozicii (tzv. funkénych miest), kym druhou liniou
je hierarchicky rebricek veducich funkcii arozhodovacich pozicii.“ (p.169). Autorka
vypoveda o tom, Ze tieto linie sa pretinaju, dosiahnuté pozicia v jednej linii ovplyviiuje druhu:
,kariérny rebricek akademickej hierarchie mé podobu rebrika s obojstrannym vystupom,
pri¢om pozicie na vySSej prieCke na jednej strane vystupu umoZznia l'ahsi prechod na druhu
stranu vystupu.“ (p.169). V sulade s predchadzajucim textom budeme rozliSovat’” odbornii

a riadiaco-funk¢nu kariéru.

Odborna (Specializacna) kariéra

— znamend dosahovanie vysSich kvalifika¢nych stupfiov (ziskavanim vedecko-
pedagogickych titulov) (Szapuova, 2009, Blagojevi¢, Bundule, Burkhardt, Calloni, Ergma,
Glover et al., 2003, pp.148-149). Na postup na vyssiu kvalifikaéna uroven musi ucitel’ splnit’
nel'ahké kritérid najmé v oblasti vyskumu a publikovania. Kedysi mali uditelia viac ¢asu na
hibkovy vyskum ana pracu na sebe, aby kvalifikaéne postipili. V siiéasnosti je tento trend
neadekvatne zrychleny (Kiczkova, 2009) s cielom eliminovat nedostatok docentov
a profesorov garantujucich Studium (LukaCova, Bugelova, 2009) aj za cenu nekvality.
Sucastou odbornej kariéry a ziskania vedecko-pedagogickych titulov je dosiahnutie
vyskumnej produktivity a viditelnosti (vedecké uznanie), podla ktorych su ucditelom

pridelované finanéné odmeny, maji moznost’ ziskat' granty a i. Podl'a Leaheyovej, Crocketta
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a Hunterovej (2008, p.1275) je popularny vyrok ,,publikuj alebo zhyn“ samozrejmostou:
,,...kvantita vedeckej prdace, ktoru produkuju akademici, je absolutne rozhodujica kich
uspechu. No mnozstvo publikacii nie je vzdy najlepsSou mierou vedeckého vykonu. Vplyv na
odbor cez vzdelanost nie je dosahovany len cistou kvantitou vyskumu, ale jeho kvalitou a jeho
vyuzitelnostou druhymi.” Podla vyskumu Kirovovej (2009b) su stale pritomné problémy
V hodnoteni akademického vykonu a apeluje na dolezitost’ zaradenia multidimenzionalnych
kritérii, nielen kvantitativnych, ale aj kvalitativnych. ,,Tato kombinacia kritérii sa zda byt
najvhodnejSou nielen pre vyskumné hodnotenie, ale tieZ pre stimulaciu a facilitovanie rozvoja
akademickej kariéry* (p.11). Na Slovensku sa zacalo rozliSovat’ medzi kvalitnymi a menej
kvalitnymi publikaciami ucitelov zavedenim Kategorii publika¢nej Cinnosti v roku 2005
(Vyro€na sprava o stave Skolstva za rok 2006). Podla vysledkov Szapuovej (2009) je za
najtazsie splnitelné kritérium povazované ziskanie ,citdcie“ a ,recenzie v zahrani¢i
(Castejsie u zien) a napisanie ,,vedeckej monografie a u¢ebnice* (CastejSie u muzov). U zien sa
prejavila vyssia narocnost’ v ziskani ,,domacej citacie” a ,,zahrani¢nej stdze a pobytu“ ako
umuzov. Autorka hovori o existencii viacvrstvového sklenené¢ho stropu, na ktory Zeny
nardzaju pri svojom kariérovom postupe. Jednu z vrstiev interpretuje ako obavy zien pred
vysokou naro¢nostou kritérii na udelenie vyssich vedecko-pedagogickych titulov. Zeny
v dosledku svojej dvojrolovosti a starostlivosti o deti a domacnost’ maji problémy so
zahrani¢nymi stdZami, ktoré by facilitovali ich zahrani¢né citacie a recenzie, co spomal’uje az
znemoznuje ich d’alsi postup. Filadelfiova, Kiczkova, Mosnd, Szapuova a Zezulova (2009) vo
svojej publikacii analyzovali a interpretovali $tatistické udaje Ustavu informacii a prognoz
Skolstva z roku 2005. Preukazalo sa, Ze podiel Zien — uciteliek na vysokych Skolach je
vyrazne niz§i ako polovica (konkrétne v roku 2004 to bolo 41%) v protiklade k prevahe zien
na niz8ich stupnioch vzdelavania. V lekarskych, spoloCenskych a humanitnych vedach islo
0 porovnatelny podiel Zien a muZov. V prirodnych, technickych a pol'nohospodarskych
vedach mali Zeny podiel do 39%. Zo Statistik vyplyva, Ze zeny prevazuju vo vysokoskolskom
vzdelavani v druhom stupni, no v tretom uz prevazuju muzi doktorandi. NavySe muzi majt
1.5x vyssiu pravdepodobnost’, ze Uspesne dokoncia doktoranturu. So zvySujucim stupniom
kariéry ucitelov ubtida pocetnost’ Zien: ,,...im vysSi stupienok, tym niz§i pocet zien, o
naznacuje existenciu skleneného stropu* (Filadelfiova et al., 2009, p. 119). V roku 2004 bol
podiel zien v zaradeni Studenti/Studentky 55.7%, doktorandi/doktorandky uz len 40.9%,
odborni asistenti/asistentky 48.4%, docenti /docentky 31.8%, profesori/profesorky 13.8%.
Podla Filadelfiovej et al. (2009) je zjavné, ze uz pri prechode na doktorandsky stupeii sa

objavuji rozne bariéry ¢i obmedzujice faktory na strane Zien. Nerovnaké zastupenie
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slovenskych Zien na vySSich postoch v akademickej obci eviduju aj zahrani¢ni autori (napr.
Blagojevi¢ et al., 2003), atento trend je zaznamenany aj v zahrani¢i (napr. Osborn, Rees,
Bosch, Ebeling, Hermann, Hilden et al., 2000). Je vSak na zvazenie, aké priCiny stoja za
zdanlivo nizSou uspeSnostou zien. V dosledku materskych povinnosti ¢i skorSieho odchodu
do déchodku je priestor na sebaaktualizaciu zien redlne mensi ako u muzov, preto nemusi ist’
0 cielenu diskrimindciu.

V suvislosti s kvalifikaénym postupom ucitelov (muzov aj zien) je pritomna
problematika starnuceho personalu, ktor eviduji nielen zahrani¢ni analytici (napr.
Blagojevi¢ et al., 2003, Jensen, Kralj, McQuillan, Reichert, 2008), ale aj analytici MS SR.
Podl'a Vyrocnej spravy o stave vysokého Skolstva za rok 2003 bol pri identifikacii slabych
stranok slovenského vysokého Skolstva zisteny nedostatok kvalitnych mladych pracovnikov
v protiklade ku starnicemu akademickému personalu, ¢o interpretovali ako postupujici
rozpad personilneho zabezpetenia VS. Blagojevi¢ et al. (2003) vykonali analyzu
transformacie sektorov vysokého $kolstva (VS) avedy avyskumu (VV) vo vybranych
krajinadch (Bulharsko, Ceska republika, Estonsko, Madarsko, LotySsko, Litva, Pol’sko,
Rumunsko, Slovenskad Republika, Slovinsko). Poukazali na to, Ze starnutie personalu VS
a VV s vedeckymi titulmi je mnohostranny fenomén s réznymi zlozkami: nizka demografia,
penzijna politika (dochodkovy systém), stratégia prijimania mladych vedeckych pracovnikov,
stratégia verejného rastu apostupu, systém odmenovania, obraz vedy vo verejnosti
a pritazlivost vedeckej kariéry atd’. ,Je mozné, zZe v Sektore VV moéze nizka demografia
sprevadzand existujucim komplikovanym a zastaranym systémom vedeckého postupu
astratou ludského intelektualneho kapitalu sposobit’ skutocny problém v suvislosti
S ndastupom novej generdcie vedeckych pracovnikov.” (p.65). Podla sektorovej spravy
Europskej univerzitnej asociacie (EUA) Jensena et al. (2008) stoji Slovensko pred
nevyhnutnou vymenou vécSiny vysokoskolskych ucitelov kvoli ich vysokému veku za
mladych ucitel'ov a vyskumnikov. Autori spravy zdoraznili slabti motivaciu mladej generacie
ku akademickej kariére a potrebu zvySovat’ ju.

V zavere opisu odbornej kariéry by sme chceli pripomenut’ prijatie zdkona o vnutornej
systemizacii pracovnych miest a funkcii vysokoSkolskych ucitel'ov (Vyro€na sprava o stave
vysokého Skolstva za rok 2004). Cielom bolo sprehl’adnit’ pocet a Struktaru vysokoSkolskych
ucitel'ov a tak zlepsit’ platové podmienky ucitel'ov na najdélezitejSich miestach a to vo funkcii
docentov a profesorov. Predpokladame, ze vplyv tohto zaradenia do funkcie na identitu
ucitel’a nie je taky vyznamny (nakolko ide o docasnt funkciu), ako tradicne uznavany titul

a jemu adekvatne pracovné zaradenie (doktoranda/ky, odborného/ej asistenta/ky, docenta/ky
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a profesora/ky). V predchadzajiicom vyskume na vzorke 203 ugitel'ov zo Slovenska a z Ciech
sa potvrdilo, Ze prestiz pozicie ucitel'ov stupa spolu s narastanim akademickej graduovanosti
(Bugelova, Kravcakova, Lukacova, 2010), preto nad’alej povazujeme vedecko-pedagogicky

titul za synonymum odbornej kariéry.

Riadiaco-funkcnad kariéra

- reprezentuje vedenie univerzity (t.j. vykonavanie réznych funkcii suvisiacich
S manazmentom univerzity od riaditela katedry po rektora univerzity). Podla vysSie
spomenutého kvalitativneho vyskumu sme zistili, ze opytani uclitelia vnimaju rozporuplne
tuto zlozku akademickej obce. Na jednej strane boli k vedeniu kriticki (napr. uviedli nazor, ze
nie kazdy profesor je nutne aj manazérom, alebo vyjadrili podozrenie, Ze tito ucitelia
kandiduju z osobného prospechu), no vnimali ich aj pozitivne a chapali, Ze je na nich
vyvijany tlak, aby zabezpe¢ili adekvatny chod univerzity (Lukacova, Bugelova, 2009). Co sa
tyka problematiky rodového zastipenia veducich funkcii na univerzite, v roku 2004 zastavali
zeny nasledovny podiel: vo funkcii rektora/rektorky 0%, dekana/dekanky 14.3%,
prorektora/prorektorky 23.3%, prodekana/prodekanky 28.7%, kvestora/kvestorky 47.4%,
tajomnika/tajomnicky 68.9%. Z celkového zastipenia 600 riadiacich postov len 31.5%
zastupovali zeny, ¢o nepredstavuje ani jednu tretinu. V rdmci daného poctu ide o nizsie
funkcie ako kvestorka ¢i tajomnicka. Podiel Zien na vysSich funkcidch je vyrazne nizsi ako
jedna tretina ateda ,,nedosahuje hranicu, ktora sa povazuje za nevyhnutné minimum
z hl'adiska moznosti zasadného ovplyvnenia rozhodovaciecho procesu. Uvedené nizke
zastupenie Zien...naznacuje, ze riadenie akademického Zivota je prevazne v rukdch muzov.*
(Filadelfiova et al., 2009, p.119). Podl'a Szapuovej (2009) sa ako jedna z pri¢in netcasti Zien
na riadeni a rozhodovani ukazuje ich kratsia prax a mlady vek. Muzi ako pri¢inu neucasti na
riadeni uviedli, Ze nemaju zaujem alebo dostatok &asu na funkciu. Zeny boli viac ako muzi
presvedcené o existencii neformalnych sieti a osobnych kontaktov ovplyviiujucich vyber do
funkcie. V tomto vyskume viac zien ako muzov prejavilo skisenost’, ze bol zvyhodneny
muzsky kandidat oproti Zene, ¢o indikuje rodové nerovnosti v pristupe k riadiacim poziciam.
Tento vyskum bol realizovany v roku 2005 vramci celého Slovenska na vzorke 386

vysokoskolskych ucitel'ov (muZi a Zeny boli zastiipeni rovnakym podielom).

Okrem vyssie opisanych dvoch typov kariér (reprezentujicich OKU - hodnost’ a riadiacu
poziciu) je dolezité opisat’ aj d’alsie ukazovatele OKU. Akademicky kapitalizmus priniesol

Specifickejsie kritérid merania vykonu ucitel'ov na univerzitach. Pri prechode na viaczdrojové
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financovanie univerzit (Vyro¢na sprava o stave vysokého Skolstva za rok 2003) bolo nutné
rozlisit’ kvalitny vykon od menej kvalitného a stanovili sa rozne kritéria, podl'a ktorych sa
zacali pridelovat’ financie jednotlivym univerzitam (samozrejme tieto kritérid sa neustéle
vyvijaju, podl'a ich osved¢enia v praxi, alebo v zavislosti od lobingu univerzit a pod.). Jednym
z vyznamnych kritérii sa stalo hodnotenie domacej alebo zahrani¢nej grantovej tspesnosti
univerzit/fakalt. Podmienka viest’ grant (domdci alebo zahrani¢ny) je jednym z kritérii pre
zachovanie vysky platovej tarify docentov a profesorov. Podla jednej tcastnicky nasho
kvalitativneho vyskumu je vedaci grantu povazovany za skutocného odborného vodcu,
nakol’ko prinasa pre univerzitu peniaze avytvara tlak na ostatnych, aby publikovali
(Lukéacova, Bugelova, 2009). Mozeme predpokladat, ze sa vedenie grantov etablovalo za
nové vyznamné kariérové kritérium ucitelov.

Vyska zarobku ugitel'ov, ako d’alsi ukazovatel OKU, je ovplyvnena viacerymi faktormi.
Zarobok ucitel'ov je determinovany platovymi tarifami danymi $tatom (na zaklade poctu
odrobenych rokov, veku ahodnosti ucitela) amoznostami konkrétnej fakulty. Vo
vynimo¢nych pripadoch je mozné zaradit’ ucitel'a do nizSieho stupiia, ak nesplnil niektoré
kritéria (konkrétne znenie kritérii ma na starosti vedenie fakulty). Prijem ucitel'ov zavisi aj od
vykonavania funkcie (funkcia odborného asistenta, docenta a profesora) alebo od
participovania na vedeni katedry, fakulty, univerzity. MS povaZzuje zvySovanie platov za
nevyhnutné k stabilizacii persondlneho zabezpecenia, ¢o sa odrazilo v stupajicom trende
odmenovania ulitelov (Vyrocna sprava o stave vysokych 8kdl za roky 2003 az 2010).
Napriek tomu je z praxe zname, Ze ucitelia si aktivne hl'adaju bo¢né Gvézky, aby si prilepsili
k platu, ktory Casto nesta¢i na udrzanie Zivotnej irovne adekvatnej vysoko vzdelanym T'ud’om
(Lukacova, Bugelova, 2009). Je Ziaduce, aby sa mesac¢ny zdarobok ucitela navysil o
pravidelny prijem z vykonavania funkcie docenta alebo profesora, z vedenia alebo
participovania na grante a z publikovania, menej ziaducim je ucenie a garantovanie odborov
na inych fakultach a pod. VSeobecne najnizSie prijmy z akademickej obce maji odborni
asistenti (pokial’ si to nekompenzuji vedlaj$imi zdrobkovymi aktivitami). Paradoxne denni
doktorandi aktudlne dostavajii vysSie Stipendium ako je nastavena platova tarifa odbornych
asistentov (ich Cisty prijem), nakol'ko Stipendium nepodlieha zrazkam z platu a odvody do
socialnej poistovne su dobrovolné. Podla vyskumu Szapuovej (2009) boli pritomné rozdiely
Vv odmeniovani muzov a Zien. VySka Cistého prijmu Zien prevazovala v niz§ich prijmovych

kategoriach a u muzov vo vyssich kategoriach.
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5.2.2 Ukazovatele subjektivheho kariérového uspechu ucitelov

Kariérovej spokojnosti (KS) vysokoskolskych ucitelov sa ojedinele venuji zahrani¢ni
autori, na Slovensku sme sa spodobnym vyskumom nestretli. Skor iSlo o hodnotenie
globalnej pracovnej spokojnosti ucitel'ov pocas prace na univerzite. Zahrani¢né vyskumy KS
sa zamerali na zistenie kultirnych odlisnosti fakult v KS ucitel'ov (Opp, 1992) a na rodovu
problematiku a jej vplyv na KS (Carr, Ash, Friedman, Scaramucci, Barnett, Szalacha et al.,
1998, August, Waltman, 2004).

Podl'a vyskumu Oppa (1992) su disciplinarne odlisnosti klI'i¢ové pre pochopenie kultary
fakulty a kariérovej spokojnosti ucitelov. Pracovna zataz ucitel'ov je odlisna v zavislosti od
typu fakulty, na ktorej pracuju a od toho sa odvija ich KS. Prvotny zaujem o vyskum pri
vybere zamestnania vysokoskolského ucitel’a sa ukazal ako stredne silny negativny prediktor
KS. Ocakavania ucitel'ov, ze sa na univerzite budi venovat’ vyskumu, boli u respondentov
zmarené pod vahou kazdodennych ucitel'skych povinnosti (vyucovanie, konzulticie)
aneostalo im vela casu na vyskum, Co znizilo ich spokojnost’ s kariérou. Prostredie
vyskumnej spolupriace sa ukazalo ako dolezity prediktor KS, najmid v disciplinach
biologickych, fyzikalnych a socialnych vied. VysSia angazovanost’ pri praci s kolegami je
motivacnd, znizuje pocity izolécie, ktoré su typické pri stipereni s inymi. Opp zistil, ze plat
ucitelov je pozitivny prediktor KS nezavisle od typu fakulty (r=.13-.23). V d’alSej $tadii bola
KS skiimanéd vo vztahu k rodu, rodi€ovstvu a akademickej produktivite. Preukazalo sa, Ze
zeny s detmi mali vécSie taZzkosti dosiahnut akademicku kariéru a dostdvali menej
institucionalnej podpory ako muzi s detmi. Zeny s detmi mali menej publikacii, vnimali
pomalSie svoj kariérovy progres a preukazali nizsiu KS. Neboli zisten¢ Ziadne vyznamné
rodové rozdiely u ucitelov bez deti, ani v KS. Autori §tudie navrhuji vyssiu podporu pre Zeny
S malymi det'mi, napr. nepredlZzovat’ ich rutinné pracovné hodiny kvoli poradam, vytvorit
Ciastoéné Gvizky alebo poskytniit’ Zenam mentorské aktivity a kariérovl podporu a pod. (Carr
et al., 1998). Podl'a Augustovej a Waltmanovej (2004) je KS kl'ai¢ovou zlozkou pri prevencii
odchodu uciteliek z univerzity. Hlavné faktory KS Zien zamestnanych na dobu neurciti
(vacsinou starSie a skusenejSie ucitel’ky) boli vyska platu, dobry vztah s nadriadenym a so
Studentmi, vplyv na pracovisku, spravodlivost’ v odmeniovani muzov a zien. KS negativne
korelovala so zlou atmosférou na pracovisku a s réznorodou zitazou. Pre menej skisené
kolegyne, ktoré boli prijaté na dobu urcit, boli dolezité dobré vztahy s kolegami, vzt'ah

S mentorom, Studentmi a dobra atmosféra na pracovisku.
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Zahrani¢né vyskumy pracovnej spokojnosti (PS) univerzitnych ucitelov st rdznorodé.
Zameriavaju sa na PS novych ¢lenov fakulty, ich pociato¢ny optimizmus a postupné znizenie
PS pod vplyvom pracovného stresu (Sorcinelli, Billings, 1992), zistuju pri¢iny odchodu do
iného zamestnania (Moore, Gardner, 1992), skiumaji zamestnanecky stres vo vztahu k PS
a dusevnej pohode (Kinman, 1998), objasnuju zakladné elementy prace na fakulte a ich vplyv
na PS ucitelov (Gappa, Austin, Trice, 2005), vplyv cynizmu na akademickej pode
a znizovanie organizacnej identifikdcie, zaviazanosti a PS (Bedeian, 2007), skumaju
motiva¢né a demotivaéné aspekty pri vyucovani (Kiziltepe, 2008) a pod.

Podla vyskumu Rossera (2004) ma percepcia pracovného zivota univerzitnych ucitel'ov
priamy a silny vplyv na ich spokojnost’ a v pripade znizenej spokojnosti vedie k naslednému
zvazovaniu odchodu zo zamestnania na ina poziciu alebo kariérovi alternativu. Ku hlbsiemu
pochopeniu PS prispela Hagedornova (2000) vytvorenim Pojmovej sustavy pracovnej
spokojnosti na fakulte (obrazok 1/5), ktora umoznuje komplexnejSie zmapovanie PS ako
povodné modely PS (napr. Herzberg, 1968). Model pozostava z dvoch typov konstruktov,
ktoré st v interakcii a ovplyviiuju PS a nazvala ich mediatory (produkujuce interakény vplyv
medzi inymi premennymi a situdciami) a spustace (vyznamné zivotné udalosti, ktoré suvisia
alebo nesuvisia so zamestnanim). Ohnuta Sipka v modeli znamena komplexnt spéatni vizbu
medzi mediatormi a spust'a¢mi.

Na Slovensku je vyskum pracovnej spokojnosti ucitelov zamerany predovSetkym na
ucitelov zékladnych a strednych §kol (napr. Kika, 2000, Bugelova, Banasova, 2003,
Kopasova, 2004, Kubani, Kandrik, 2004, Kubani, 2006). Vyskumny zaujem o PS
vysokoSkolskych ucitelov na Slovensku stipa len v poslednych rokoch, napr. vyskum PS
univerzitnych uéitelov v CR (Paulik, 1999), zistovanie vplyvu rodu na pracovné podmienky a
PS ucitel'ov (Zezulova, 2009), zistovanie vplyvu reformy na PS (Lukacova, Bugelova, 2009),
vyskum percepcie vlastnej prace VS uditel'a, PS a vnimania prestize povolania (Bugelova et
al., 2010), skimanie vzt'ahu medzi PS a organiza¢nou zaviazanostou (Lukafova, Bugelova,
2010), vyskum pracovnej zataze ulitelov (Paulik, 1995, Kravcakova, 2010). Taktiez je
dolezité spomenut’ vyskum motivécie doktorandov (Janotova, 2004, in Holubova, Repkova,

2006; Liska, 2007) a ich PS (Lukacova, 2010b).
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Obrazok 1/5: Pojmova sustava pracovnej spokojnosti na fakulte

Medidtory Spuitace
Maotivaénd Demograficks Environmentdine Zmena alebo prechod
a hygienické fakior) Jakior podmienk)
Uspech Rod Kolegialne vztahv Zmena v zivomom cvkle
Rozpoznanie Etmicita Kwalita studentov a vztah Zmena v rodinnvch alebo
s nimi osobnvch okolnostiach
Praca sama o sebe Tvp institicie Administracia Zmena miesta alebo pracovného
definitiva
Zodpovednost Akademicka Inittuciondlna klima Prechod do novej inititicie
disciplina alebo kulnira
Posmp Zmena vo vnimanej

spravodlivost

Plat Zmena naladv alebo
emocionalneho stava

Kontimmm pracovng spokonost

= | | | -
ks 1 I | 2

Odstipenie Akceptacia'tolerancia Ocenenue zamestnana
Aktivna angazovanost v praci

Zdroj: Hagedorn (2000, p.7)

Podrla Paulikovej (1999) analyzy PS ugitelov na vietkych stupiioch vzdelavania v CR sa
preukazala najvy$§ia pracovna spokojnost u VS ugitelov, pri¢om Zeny boli pracovne
spokojnejsie ako muzi. Podl'a Paulika je v ucitel'skej profesii trend znizovania PS s vekom
a dizkou vykonu profesie. Paradoxne zistil, ze VS ugitelia nad 60.rokov boli pracovne
spokojnejs$i v porovnani s ucitel'mi vo veku od 40 do 59 rokov. Najmenej spokojni boli
uitelia do 29 rokov. Preukazali sa rodové rozdiely vo vnimanej zatazi VS ugitelov
v prospech muzov. Je potrebné zdoéraznit’, ze vyskum Paulika bol realizovany pred rokom
1999 ateda je mozné vnimat jeho vysledky v kontexte zacinajiceho akademického
kapitalizmu v domacich podmienkach (Kobova, 2009). Zezulova (2009) analyzovala rodové
odlisnosti PS vysokoskolskych ugitelov (jej vyskum bol realizovany v roku 2002). Zeny na
univerzite boli nespokojnejsie s kvantitou aj kvalitou ich publikacnej ¢innosti, s moznostou
zapojit' sa do zahranicnej stdze ¢i ucinkovat na vedeckych podujatiach. Prejavili vyssiu

nespokojnost’ ako muZi s moZznostou ziskania financii na vyskum. Zeny mali objektivne
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o tretinu viac pedagogickych povinnosti ako muzi, no prejavili s tymto objemom prace
mensiu nespokojnost ako muzi. Podl'a vyjadreni Zezulovej je tento vysledok ovplyvneny
Specifickostou vzorky, avSak zZeny vo vSeobecnosti vyjadrujii viac nespokojnosti
s nerovnakym rozdelenim pedagogickych povinnosti. Vo vyskume sa preukézalo, ze muzi
mali vysSie finan¢né ocenenie a boli s tymto stavom spokojnejsi ako zeny. Navyse mali vyssi
pocet prilezitosti na ziskanie financii z vedl'ajSich aktivit aj vd’aka ich vysSej kvalifikécii.
Hlavna motivacia muzov kich povolaniu bola mozZnost' sebarealizacie v oblasti vedy a
zaujem o pracu s mladezou. Zeny prejavili vacsiu tizbu uit ako muzi. Vo vysledkoch
Zezulovej sa uz prejavuje vplyv akademického kapitalizmu zdoraziiovanim vedeckych
vystupov a vyrazne sa to prejavuje nespokojnostou zien a vnimanim ich znevyhodnenia na
akademickej podde. Nasledujuce vyskumy sa tykaju aktudlnejSich vysledkov. Vyskum
Bugelovej et al. (2010) na vzorke slovenskych a ¢eskych ucitel'ov preukazal mierne vyssiu PS
muzov v porovnani so zenami, u zien sa prejavila vyssia tendencia k fluktuacii. V ostatnych
faktoroch hodnotenia vlastnej prace boli muzi aZeny porovnateIne mierne spokojni.
Preukazalo sa, Ze prestiz povolania stupa so zvySujucou sa odbornou hodnostou ucitela.
Porovnatel'ne stipa prestiz povolania s dizkou praxe, aviak za kriticka dizku praxe je mozné
povazovat’ pracu od 6 do 10 rokov, kedy sa doCasne znizuje (v porovnani s ucitel'mi do 5
rokov praxe). Podl'a Ciastkového vyskumu z 1.zberu udajov k dizertacnej praci (Lukacova,
Bugelova, 2010) sa na vzorke 429 ucitel'ov a doktorandov z vychodného Slovenska preukézal
silny pozitivny vztah medzi PS a organizacnou zaviazanostou, ¢o potvrdzuje prediktivnu
vypovedni hodnotu PS na zvaZovanie odchodu zo zamestnania. Pri analyze PS podla
pracovného zaradenia sa preukazala najvysSia celkova PS u profesorov, potom nasledovali
doktorandi, az tak odborni asistenti a nakoniec docenti. Lojalita ucitelov stupala s vekom.
AngaZovanost’ bola relativne vysoka u vSetkych ucditel'ov nezavisle od pracovného zaradenia.
Nemenej dolezitym vyskumom suvisiacim s PS ucitelov je vyskum Kravcakovej (2010),
ktora analyzovala charakteristiky prace vysokoSkolského ucitela a zistila nadmernti zat'az
z hl'adiska obsahu prace ucitelov. Pri analyze 100% pracovného uvizku (na
37.5hod/tyzdenne) ucitelia vypovedali, Ze pre vykonanie jednotlivych pracovnych aktivit
(nepriama pedagogickd cinnost, ostatna Cinnost’ a priama pedagogicka c¢innost’) pracuju
dlhsie ako maju stanoveny cas (ucitelia bez titulu PhD. na 127% aZ po profesorov na 202%)).
Podl'a autorky je zjavny nevyvazeny pracovny a osobny zivot ucitelov, o mdze negativne
ovplyviovat ich dusSevnu aj fyzicki pohodu a spokojnost’ s pracou a zivotom. Nadmerna
zataz moze spoOsobit syndrom vyhorenia, ktory sa prejavuje nielen zvySenou tUnavou,

drédzdivostou, zhorSenou koncentraciou aporuchami pamite, ale aj negativhym
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sebahodnotenim a zniZzenim sebatcty ucitelov. Podl'a autorky by malo byt hlavnou tlohou
zamestnavatel'a eliminovat’ tento trend u zamestnancov a upravit' obsah prace ucitelov tak,
aby ucitel’ stihol vSetky svoje aktivity v legislativne stanovenom pracovnom case.

V predchadzajicom texte sme spominali problematiku starnuceho akademického
personalu a potrebu jeho oZivenia mladymi pracovnikmi. V porovnani s Ceskou republikou je
na Slovensku o treti stupen vysokoSkolského S$tadia vys$i zaujem, je prijatych viac
doktorandov, no doktorantiru uspeine dokon&i mensi pocet $tudentov ako v Cechach, ¢o
autori Stadie povazuji za hazardovanie s viziou vedomostnej spolocnosti na Slovensku
(Porovnanie slovenskych a ¢eskych vysokych §kél 16 rokov po rozdeleni, 2009). Medzi
hlavné pric¢iny predcasného ukoncenia doktorantiry boli oznaCované: pracovné vytazenie
povinnostami doktoranda (41.5%), nizky prijem (18.5%), tehotenstvo (14.6%), nedostatocna
podpora Skolitelom (7.7%). Vyrazne negativnym fenoménom je fakt, Ze az 34.8%
z predéasne ukoncenych doktorandov uviedlo motivaciu k §tadiu ako docasné riesenie
nezamestnanosti (Janotova, 2004, in Holubova, Repkova, 2006). Podla Lisku (2007) su
hlavnymi pri¢inami neuspe$ného doktorandského Studia nizky prijem, zistenie, Ze ho/ju praca
neuspokojuje, neadekvatne finanéné prostriedky na dokonéenie doktorantiry alebo
neadekvatna podpora a pomoc. Demotivacia spociva v slabej podpore a spolupraci so
Skolitel'om a najmé v slabej perspektive uplatnenia sa na trhu po ukonceni Stadia. Podla
¢iastkového vyskumu PS (Lukéacova, 2010b) na vzorke 133 doktorandov z vychodného
Slovenska (z 1.zberu tdajov k dizerta¢nej praci) bola zistena nespokojnost’ s uznanim za
dobre vykonanu pracu (24%), s moznostou vyuzit’ svoje schopnosti pri aktudlnej praci (30%),
s moznost'ou povysenia (20% nespokojnych, 45% nevie posudit’), s pozornostou venovanou
ich nadvrhom (22%) atieZ svySkou ich zarobku (32%). VyraznejSie nespokojni boli
S materidlnymi podmienkami na univerzite (46%), so spdsobom manaZovania fakulty (39%)
aso vztahom medzi manaZzmentom a pracovnikmi fakulty (31%). Oblast’ uspokojenia
zahfnala kolegov (80%), pracovny cas (90%) a bezpe€nost’ pri praci (90%). Celkova PS
doktorandov bola mierne znizena (v porovnani s komer¢nym ukazovatel'om spokojnosti), ¢o
predikuje tendenciu k nedokonceniu doktorantury u najmenej spokojnej skupiny. Napriek
istétmu zlepSovaniu podmienok doktorandov za posledné roky (zvySovanie Stipendia
a stanovenie ich zat'azenia na pracovisku zavedenim pravidla vyucby 4 hod/tyzdenne pocas
semestra), su doktorandi nad’alej vyuzivani na mnohych pracoviskach ako ,,nekompetentna‘
nahrada za nestihajacich ucitelov.

Na zaver kapitoly o akademickej kariére by sme chceli zdoraznit, Ze vysoké skolstvo sa

vydalo na nelahku a,bolestnu® cestu reforiem, ktorych cielom je skvalitnenie vysokého
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Skolstva a zvySenie konkurencieschopnosti naSej ekonomiky. Podla Kobovej (2009) je
Slovensko ajeho vzdelanostny systém chapané ako aktér na nizSom stupni vyvoja
Vv porovnani s vyspelej§imi ekonomikami, ktoré ma dobichat’ (krajiny EU z povodnej 15tky
alebo CR), aby im mohlo zadal konkurovat. V suvislosti s dobiehanim krajin ako Velka
Britania, Finsko ¢i dokonca Spojené Staty Stockelova a Linkova (2009) upozoriiuji na tienista
stranku tychto vykonnych vzdelanostnych systémov. Vysokéa flexibilita pracovnej sily
sposobuje Coraz vysSiu zamestnanost’ na ¢asovo obmedzené zmluvy spojené s kratkodobym
trvanim projektu a zdrojom financovania. Postavenie vyskumnikov je neisté, nedocenené,
neposkytuje kariérnu perspektivu a navysSe su slabo financne ohodnoteni (Roberts, 2002, in
Stockelova, Linkova, 2009). Stockelova a Linkova (2009) varuju pred nekritickym
preberanim tychto vzorov, nakolko ani v zahrani¢i nie si vnimané ako ideélne a dorieSené.
Rozvojom informa¢no-komunika¢nych technoldgii doslo k evidentnému zrychleniu doby,
ucitelia su pod tlakom zvySovania svojej kvalifikdcie arobenia kvalitného vyskumu za
minimum casu. Podla Zelema (2010, p.426) sa ,,veda..neda deklarovat’ a vykazovat, veda sa
musi poctivo robit* a akékol'vek urychl'ujice postupy vedu nutne k nekvalitnej praci
ucitelov. Za pozitivny dopad reformy by sme mohli povazovat' nastavenie novych
motivacnych kritérii na zvysenie kvality prace ucitel'ov, lebo len ich angazovanost moze
pomoct’ k zvySeniu efektivity vysokého Skolstva (Gruska, 2008). Jednym z negativ je
nespokojnost’ s nastavenim tychto kritérii (Kirovova, 2009b) anadmerna zataz v praci
ucitelov  (Kravcdkova, 2010). Prave preto nds vyskumne zaujala téma identity
vysokoskolskych ucitel'ov. Nasim cielom je zistit’ nakol'ko sa stotoZiujl so svojou pracovnou
rolou v cCasovej kontinuite ac¢i st medzi ucitelmi rozdiely Vv miere identifikdcie sa

s pracovnou rolou v dosledku rodovych alebo odbornych rozdielov.

5.3 Akademicka identita

Pre lepSie pochopenie konstruktu akademickej identity a jeho prepojenia s kariérou
jedinca je nevyhnutné uviest’ $irSi kontext pojmu identity a teoretickych a metodologickych

pristupov k nemu.
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5.3.1 Koncepcie identity a metodologické pristupy

Pojem identity je zo socialno-psychologického pohl'adu naro¢né jednoznacne definovat’,
nakol’ko jeho podstata je multidimenzionalna a jeho definicia zavisi od pouzitého kontextu.
Identita je v izkom vztahu k Ja (self) jedinca, ktory denne vystupuje v roznych socialnych
rolach  vytvaranych  oCakavaniami  okolia. Clovek siutvara mienku o sebe
prostrednictvom tychto réznych zazitkov so samym sebou aVvo vztahu k druhym. Tato
mienka 0 sebe moze byt uvedomovana viac alebo menej a zavisi od miery sebareflexie
konkrétneho jedinca. Podl'a Owensa (2006) su Ja a identita komplementarne terminy, maja
vel'a spolo¢ného, ale rozlisuju sa. Identita je zahrnuta v SirSom koncepte Ja a je povazovana za
jeho zakladnu zlozku. ,,Ja je proces a usporiadanie rodiace sa zo sebareflexie, kym identita je
nastroj...ktorym jedinci alebo skupiny kategorizuji samych seba a prezentuji samych seba
svetu. (p.206). Spominana sebareflexia mdze byt trojakého obsahu. Macek (1997) rozliSuje
kognitivny obsah sebareflexie (sebaponatie), emocionalny obsah sebareflexie (kam zaradil
sebahodnotenie a sebatctu) a behavioralny obsah sebareflexie (obsahujiici sebaprezentaciu
navonok alebo angaZované sprévanie). Autor tieto koncepty zastreSuje pojmom sebasystém
(self-system). Zaroven vsak dodava, ze Ja ¢loveka je natol’ko komplexné, Ze jeho reflexiu nie
je vzdy mozné takto logicky roztriedit. Bacova (1998) charakterizovala identitu ako
kognitivny proces, ktorého obsahom su predstavy, reprezentacie a roznorodé pojmy Ja, ktoré
st povazované za stavebny materidl identity. Typické pre jedinca je, ze pripisuje svojim
réznorodym Ja hodnotu, ktori emocionalne preZiva. Hodnotu svojich identit preziva aj na
zaklade ich ocenenia vyznamnymi jedincami v okoli, ktori tieto identity musia validovat.

Podl'a Weinreicha (2003) literatira k identite uvadza mnozstvo teorii zddraznujucich
odli$ny proces utvarania a skimania identity. Hlavné pristupy deli do niekol’kych skupin:

1. Psychodynamické pristupy — zdoéraziiuji vyvinovli problematiku vo formovani
identity, podl'a nich je osobna identita formovana v detstve a naslednymi skisenost’ami. E. H.
Erikson, J. E. Marcia, R. D. Laing a E. Berne patria k vyznamnym predstavitelom tejto
skupiny.

2. Symbolicky interakcionizmus — zdoraziiuje l'udsktl schopnost’ vyuzivat' jazyk
a symboly v komunikacii s druhymi, zaobera sa symbolickymi spésobmi vyjadrovania seba.
Vyzdvihuje vyznamnost' druhych T'udi a socidlneho kontextu pri sebavyjadreni (self-
expression), jeho predstavitelmi st G. H. Mead, H. S. Sullivan, S. Stryker a i. Do tejto
skupiny Weinreich zarad’uje socidlny konStruktivizmus (R. Harré, K. J. Gergen).

3. Pristupy sebaponimania (self-concept), socidlnej identity a sebaucty — tieto pristupy

sa venuju sktimaniu centralneho jadra identity, zvanému Ja. Zdoraziiuju vyznam sebaucty
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vV chapani seba a rozliSuju osobnu a socialnu identitu (odvodenej z Clenstva v skupine).
Predstavitel'om je M. Rosenberg, H. Tajfel, J. C. Turner, M. A. Hogg, D. Abrams a i.

4. Konstruovanie a hodnotenie (construal and appraisal) — tento pristup fokusuje na to,
ako jedinec interpretuje situdciu cez aktivity Ja, Co je viac vyjadrenim seba ako hodnotenim
situacie. Osoba konStruuje seba a druhych prostrednictvom individualnych personalnych
konstruktov. Hodnotenie vysvetluje ako stcasné konStruovanie seba, druhych, udalosti
a aktivit je posudzované s citovym zafarbenim v zavislosti od duSevnej pohody a integrity
identity. PredstaviteI'mi si G. A. Kelly, M. B. Arnold, R. S. Lazarus a i.

5. Kognitivno-afektivna disonancia — hovori o tom, Ze hodnotiaci proces zavisi od
konstruovania i hodnotenia zaroven, ma za nasledok zaktSany emocny stav jedinca, ktory
sprevadza hodnotenie uspokojivych ¢i neuspokojivych okolnosti. Pristup sa zaobera
skimanim vzt'ahu medzi mySlienkami a emdciami (napr. CH. E. Osgood, P. Tannenbaum, L.
Festinger, P. Weinreich a i.).

6. Socialna antropologia a povodné psychologie (indigenous psychologies) — socialna
antropologia skiima vyznam existencie a organizacie komunit vramci Specifickych
kultarnych kontextov. Povodna psycholdgia sa zaoberd psychologickym pochopenim v ramci
kultarnej perspektivy, tym, ¢o je povodné pre danych jedincov (napr. R. Shweder, B.
Pasternak, J. Valsiner). Pre T'udi z odlisnych kultur vyznam Ja a identity znac¢ne variuje,
a podl'a Weinreicha Ziadna doterajSia koncepcia procesov identity nie je schopna tieto odlisné
vyznamy inkorporovat'.

7. Analyza Struktiry identity (ASI) — je Weinreichovou koncepciou, ktora je autorom
povazovana za integrujici model predchadzajiucich teoretickych pristupov k skimaniu
identity.

Ako sme uviedli vysSie, predstavitelmi psychodynamického pristupu k skimaniu
identity su Erikson a Marcia. Podl'a Eriksona (1968, in Bacova, 1993) je ego identita
psychologicky mechanizmus umoZnujuci jedincovi uchovavat’ vnatorni totoZnost
a kontinuitu seba paralelne so zmyslom pre udrzanie totoZznosti druhych. Kl'ticova rolu vo
formovani identity ma identifikdcia sa s vyznamnymi inymi. Erikson postuloval 8
psychosocialnych vyvinovych stupniov jedinca, pri ktorych dochadza k stretu dvoch odlisnych
sil a nazval to krizou, ktora kon¢i bud’ jej zvladnutim a dosiahnutim ego-identity, alebo jej
nezvladnutim, t.j. konfuziou identity (kriza identity nie je typicka len pre adolescentov, ale aj
pre dospelych). Zavaznost krizy identity zavisi od toho, v akom rozsahu konfuzia narasa ego-
identitu. Dosledkom moéze byt’ narusenie osobnych roli jedinca a jeho svetondzoru. Dlhodobé

pretrvavanie krizy je typické neschopnostou jedinca alebo nedostatkom jeho motivacie znovu
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etablovat’ svoj stabilny repertoar roli a svetonazor niekedy aj dlhé roky. Na Eriksonovu tedriu
krizy identity nadviazal Marcia (1966) tym, Ze ju doplnil a empiricky overil $tyri sposoby
zvladania krizy na vzorke adolescentov. Marcia pri opisovani stavov identity jedincov vyuzil
dve premenné, krizu identity a zaviazanost’ (aplikovate'nii na vyber zamestnania, politickej
ideologie a pod.). Podl'a Marciu dosiahnutie identity jedincom znamena, ze presiel krizou a je
zaviazany k vybranému zamestnaniu a ideolégii. K tomuto stavu jedinec dospel seriéznym
zvazovanim niekol’kych alternativ a vytvoril vlastné rozhodnutie, rezistentné voc¢i manipulacii
sebatctou. Stav difuzie identity je typicky u jedinca, ktory nepreSiel procesom zvazovania
(krizou), a nevytvoril si zaviazanost’ k vybranej alternative. Akékol'vek nadSenie pre jednu
alternativu sa l'ahko rozplynie pri objaveni sa zdanlivo lepSej alternativy. Marcia opisal
Stddium moratoria, ked’ je jedinec aktudlne v procese krizy a nevytvoril si eSte zaviazanost’
k rozhodnutiu. Stav predcasného uzavretia identity je typicky pre jedincov, ktori bez
zvazovania prijali zaviazanost' k urCitému rozhodnutiu. VacSinou prevzali svoje priania
a viery od rodi¢ov. Do skupiny symbolického interakcionizmu boli zaradeni Stryker a Harré.
Strykerova (1980, in Owens, 2006) teéria identity chape koncept Ja ako hierarchickt
Struktiru identit, v zavislosti od ich vyznamnosti pre jedinca (od miery prezivania zavizku
voCi role). Tymto prepaja koncept osobnej a skupinovej identity. Harré a Gillet (2001)
rozliSuji osobnu identitu aproblém krizy identity. Persondlnu identitu chapu ako
neopakovatelnost’ l'udského jednotlivca, jeho podstaty a povodu. Kriza identity je typicka
pochybnostami jednotlivca o tom, akym typom c¢loveka je alebo akym by chcel byt’. Autori
vnimaji vedomie vlastnej individuality ako dynamicky proces, nie ako nieo raz objavené
auchované prostrednictvom spomienok. Vedomie a jeho §truktira sa prejavuju v diskurze,
v sposobe akym Ja vypoveda o sebe a svete v zavislosti od réznorodych pozicii jedinca. Dalsi
vyznamny pristup k identite a sebaucte zastupuje Rosenbergova tedria sebaponatia (1979, in
Owens, 2006). Podla Rosenberga je primarnym l'udskym usilim ochrana a zvySovanie
sebaticty jedinca. Sebatctu chape ako hodnotiaci postoj k svojmu Ja, ktory je determinovany
tym, ¢omu jedinec veri, ze si o lom myslia ini I'udia. Vysokd sebatcta je uspokojujuca
a prinasa radost’, priCom nizka sebaticta nesie negativne pocity k sebe samému.

Weinreich (2003) ponukol integrujucu teériu pre predchadzajuce pristupy, umoziujicu
zakomponovat’ kontinuitu ¢asu pri utvarani identity. Podl'a neho je identita jedinca suborom
sebaponati, v ktorych konStruuje sam seba podla toho, ako vnima svoje Ja v pritomnosti,
asucasne ako vnima sam seba v minulosti aaké su jeho aspiracie vo vztahu k Ja
do buducnosti (Weinreich, 1988, in Weinreich, 2003). Za globalne ukazovatele identity

jedinca povazuje sebauctu a difuziu identity. Sebauctu definoval ako ,,celkové sebahodnotenie
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jedinca vyjadrené v terminoch pokracujuceho vztahu medzi minulym a sucasnym
sebaobrazom jedinca podla jeho hodnotového systému.“ (p.47). Sebatcta jedinca, ktory sa
aktualne ceni ako kompetentny a ispesny, ale v minulosti mal skiisenosti so sebou samym
ako silne nekompetentnym, je odlisSné od sebatcty in¢ho jedinca, ktory zaziva sticasny uspech
v pokracujucej linii s minulym tuspechom. Odlisnd bude aj sebaucta cloveka, ktory
v minulosti zakuSal tspech aV sucasnosti je konfrontovany sjeho neschopnostou,
nedostato¢nostou a je naplneny zafalstvom. Weinreich povazuje sebalictu samu o0sebe za
slaby indikator procesov identity (v porovnani so zistovanim miery identifikacie sa
S vyznamnymi inymi), ale podla nej vidno, ¢i sebahodnotenie jedinca stipa alebo klesa v
Case. Difuziu identity nechape ako celkovy neuspech v protiklade k aspesnému dosiahnutiu
identity, definoval ju ako ,celkovy rozptyl a stupeii identifikacného konfliktu jedinca
S druhymi.” (p.64). Difuzia identity je nevyhnutna pri akejkol'vek zmene identity, nielen pri
adolescentoch. U vacsiny dobre adaptovanych ludi sa vyskytuji mierne trovne
identifikacnych konfliktov. Extrémom je, ak jedinec preziva silnu konfliktnu identifikaciu
s viacerymi 'ud’'mi alebo ak nepreziva ziadnu alebo minimalnu uroveinl difuzie. To poukazuje
na jedinca, ktory nevie realisticky zhodnotit’ a diferencovat’ svoje dobré a zl¢ charakteristiky
a vidiet’ ich aj u inych (v zhode s Eriksonovym stavom predc¢asne uzatvorenej identity).
Vyskum identity je mozné realizovat’ réznymi spdsobmi, napr. v klasickom vyskume
Gordona (1968, in Macek, 1997) boli respondenti poziadani, aby odpovedali na otazku ,,Kto
som?“, pricom odpovede boli kategorizované na zaklade obsahovej podobnosti a celok bol
nazvany sebaponimanie (self-concept). Rogers (1954, in Vyrost, 1993) vyuzil Q-triedenie na
zistenie rozdielov medzi redlnym a idedlnym Ja. Vo vyskume Marciu (1966) boli na meranie
stavov identity pouzité metddy polostruktirovaného interview a nedokoncené vety. Na
meranie Specifického sebaponimania vytvorili Pelham a Swann (1989) dotaznik SAQ (Self
Attributes Questionnaire), ktory pozostaval z hodnotiacich atributov ako intelektova kapacita,
atraktivita, schopnost’ viest’ 'udi a emocionalna stabilita. Bacova (1998a) vytvorila metodiku
na meranie identity na zdklade rozliSenia identit na intrapersondlnej, interpersonalnej
a socialnej urovni a jedinci mali vyjadrit do akej miery sa s nimi stotoziiuju. Na meranie
globalnej sebaucty sa dodnes pouziva Rosenbergova Skala sebatcty (1965) a pod. Podla
Bacovej (1998b) sa vo vyskume identity stretavame s vyskumnickou neistotou, ¢i respondent
odpoveda komplexne a dostato¢ne sebareflexivne na priamu otazku za koho sa povazuje.
Napr. jedinec mdéze sdm seba hodnotit’ inak ako ho hodnotia druhi l'udia, identita mu mdze
byt dana zvonku bez jeho vnuatorného stotoznenia, pripadne nemusel prejst procesom

uvazovania 0 sebe samom, aby dokazal hlbsie vypovedat’ o svojej identite.
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Weinreichova (2003) Analyza Struktury identity je Specifickym pristupom, ktory
umoznuje skimat’ identitu v jej réznych podobach (napr. etnickl, rodicovski, profesijnu
identitu a pod.) na zaklade jednotnej operacionalizacie skimanych pojmov. Weinreich (1989,
in Bacova, 1998b) je presvedceny, ze nie je mozné vytvorit’ jednu univerzalnu metodiku,
ktora by do hibky umoznila pochopit’ proces formovania identity a jej udrziavania v réznych
spolo¢enstvach a predpoklada, ze ani jeho koncepcia nie je dostato¢nou odpoved’ou na tento
vyskumny problém. Weinreich (1980, in Weinreich, Asquith, Lui, Northover, 1991)
vytvoril metodiku s nazvom Identity Exploration (IDEX), ktora dava moznost’ uchopit’ obsah
identity v konkrétnej oblasti jedincovho zivota a prenika do hlbsich procesov identity lepSie
ako ktordkol'vek ind metdda zalozena na subjektivnych vypovediach. Metéda umoziuje
pochopit’ vyvoj identity jedinca v ¢ase porovnanim jeho aktudlnych, minulych postojov
abuducich aspiracii (idealne Ja). Ulohou respondenta je posudzovat rézne osoby podla
vopred urc¢enych vyrokov. Posudzované osoby su rozne identity jedinca (vratane idealneho Ja,
vdaka ktorému sa zistuje hodnotova orientdcia jedinca) atiez iné vyznamné osoby.
Vyskumnik si mdze vytvorit’ konkrétny nastroj podla Specifického kontextu jedinca (¢o do
hodnotenych 0s6b a Specifickosti vyrokov), v ktorom ho chce skimat ateda IDEX je
flexibilnym nastrojom pre zistovanie rdoznych druhov identity. BlizSie tuto metodiku
opisujeme Vv kapitole 6.3 Vyskumné nastroje. Weinreich vo svojich teoretickych
vychodiskach rozliSuje empaticki identifikaciu jedincov (stotoznenie sa s posudzovanou
osobou v dobrych aj zlych vlastnostiach) a rolovo-modelovu identifikaciu. Ta moze byt
v pozitivnom zmysle (idealistické stotoznenie sa) alebo v negativnom zmysle
(kontraidentifikacia, t.j. potreba diStancovat’ sa od vlastnosti, ktoré sa jedincovi nepacia).
OdliSenie medzi empatickou arolovo modelovou identifikdciou vyskumnikovi umoziuje
spoznat’ mieru nesuladu medzi aSpirdciami a sebahodnotenim jedinca (t.j. mieru konfliktného
stotoZnenia s posudzovanou osobou). Okrem miery stotoZnenia metodika umoznuje zistit
globalnu sebauctu cloveka a mieru jeho difiznej identity.

Tato metdéda nam umozni analyzovat’ komplexnu identitu jedinca v pracovnej oblasti, o

V naSom pripade znamena analyzu profesijnej identity ucitel'ov, resp. akademickej identity.

5.3.2 Akademicka identita

V uvode 5. kapitoly sme opisali spolocensky vplyv na kariéru vysokoskolskych ucitel'ov
aich pracovnych podmienok. Tieto spoloCenské zmeny paralelne pdsobia aj na identitu
ucitelov.
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Zahrani¢né zdroje ponukaju Siroku paletu vyskumov identity ucitelov, aj ked’ va¢Sinou
ide 0 vyskumy na ucitel'och zakladnych a strednych §kol (napr. Beijaard, Verloop, Vermunt,
2000, Day, Kington, Stobart, Sammons, 2006, Smit, Fritz, Mabalane, 2010). Vyskumy
akademickej identity sa zameriavaju na mieru identifikacie sa s rolou a organizaciou, pre
ktoru ucitelia pracuju (Moore, Hofman, 1988), na akademicku identitu v reformnych ¢asoch
(Kogan, 2000, Gordon, 2003, Lucas, 2004, Henkel, 2005, Harris, 2005) a na rodovi
problematiku a vyskum identity zien — akademiciek (tzv. female academics) (Wager, 1994, in
Wager, 2003; Saunderson, 2002).

Beijaard, Meijer a Verloop (2004) analyzovali vyskumy orientované prevazne na
ucitelov zékladnych a strednych §kol a zistili nejednotnost’ pouzivania pojmu profesijnej
identity (PI). Z vyskumnych zisteni odvodili jej 4 zakladné charakteristiky: 1. PI ulitel'ov je
prebiehajtci proces, nielen v termine ,,kto som®, ale aj ,,éim chcem byt*. 2. PI naznacuje
prepojenie osoby a kontextu - od ucitel'ov sa oakava urcité profesionalne spravanie (kontext,
ktory ich limituje), no kazdy ucitel' si predpisanu profesionalitu osvoji v rdznej miere
v zavislosti od ddlezitosti, akl jej pripisuje. Na jednej Skole su tak pritomné viaceré Styly
ucenia a vystupovania ucitelov. 3. U¢itel'ska PI pozostava zo sub-identit (predstavuji odlisny
kontext a vztahy, v ktorych je ucitel' aktivny), ktoré st viac alebo menej vV harmonii. Je
dolezité, aby jadrové sub-identity ucitel'a neboli v konflikte. 4. Poslednym elementom PI
ucitelov je snaha (agency), ktord je nevyhnutnd v procese profesijného rozvoja a dodava
ucitelom zmysluplnost’ ich povolania.

Moore a Hofman (1988) skumali profesijnu identitu vysokoSkolskych ucitelov a
stotoznovali ju s vnatornou pracovnou spokojnostou. Zistili, ze silnd profesiondlna identita
zamedzuje ucitel'om odchod z fakulty alebo zmenu povolania aj napriek tomu, Ze si vyrazne
nespokojni s vonkaj$imi podmienkami prace a s dianim na univerzite.

Nasledujuci text pojednava o problematike akademickej identity v meniacich sa
podmienkach institicii v kontexte reformy vzdeldvania. Henkelova (2005) povaZzuje politické,
ekonomické a demografické zmeny v poslednej Stvrtine 20. storofia vo Velkej Britanii za
hlavnt “hrozbu® pre akademickt identitu. ,,Akademicka identita je funkciou komunitného
Clenstva a v pripade akademikov, interakciou medzi jednotlivcami a dvomi klucovymi
komunitami, vednym odborom a vysokoskolskou institiciou.” (p.172). Dynamika tejto
interakcie sa podla Henkelovej zmenila a roz$irila koncept akademickej identity o politicky
rozmer. RozliSuje tri dimenzie akademickej identity: (1) Politické zmeny — maji najsilnejsi
vplyv na vysokoskolské institiicie, pretoze zmenili ich podstatu (v zmysle silnejSieho

politického zriadenia 1 spolocenského organu). Spdsobilo to fragmentéaciu, prijatie
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konfliktnych hodnét a stratu inStitucionalnych hranic (univerzity uz nie st viac uzavreté a
V zaujme prezitia musia expandovat’ a kooperovat’ s okolitym svetom). (2) Vedné odbory —
taktiez presli zmenami v organizacnej Struktire poznatkovej produkcie aj napriek silnému
odporu elitnych ¢lenov, doSlo k zmenam na turovni odmenovania, tvorby a udrziavania
akademickych programov. Nad’alej vSak ostdvaju vedné odbory silnym zdrojom akademicke;j
identity. (3) Akademickad sloboda — v zmysle individualnej, aj kolektivnej. Pre ucitel'ov to bola
zalezitost’ kvality zivota a mozno hlavna odmena za akademicku kariéru. Mali moznost’ byt’
individualne slobodni vo vybere vlastného vyskumného programu aboli doveryhodni
k manazovaniu vlastného pracovného Zivota a priorit. Tento model bol vystriedany zmenou
manazovania institucii a tlakom na sutazivost v zdujme ziskania finan¢nych prostriedkov.
Ucitelia musia pracovat’ podla externe definovanych pravidiel a hodnotiacich kritérii.
Harrisova (2005) opisuje procesy globalizacie a individualizacie a ich vplyv na akademickt
identitu. Tradicné predstavy o akademickej slobode, autonomii azmyslu, ktoré boli
centralnymi znakmi akademickej identity, su na ustupe. Hlavnou pracou ucitel'ov bolo ucenie
a vyskum bol sucastou prace akademikov. Podl'a Lucasovej (2004) sa vyskum stal Gistrednym
pre hodnotenie prace ucitel'ov a je videny ako centralny k definovaniu profesijnej identity.
Nasledujice vyskumy identity akademickych zien (academic women) st vychodiskom
pre nas vyskum, pretoze vyuzivaji metodiku IDEX (Weinreich et al., 1991). Saundersonova
(2002) sktmala vplyv univerzitnej prace na Zivoty uciteliek. Pokusila sa objasnit ako
vysokoskolské inStituciondlne Struktiry a procesy vplyvaju na Struktiiru a proces identity Zien
posobiacich v akademickom prostredi. Vyskum preukézal zranitelnost’ profilov identity Zien
pracujucich v akademickej obci. Zranitelnost' je opisana cez pocity nedocenenosti,
pretazenosti a nerovnakého zaobchddzania. Dodéva, ze ,,viac akademickych zien ako muzov
vlastni difuznu a konfliktni identitu, ma niZSie sebahodnotenie arovnost prileZitosti
a rovnakého zaobchddzania vidi problematicky.” (p.387). Wagerova (1994, in Wager, 2003)
analyzovala identitu univerzitnych uciteliek s cielom zistit' ako akademiCky vnimaji samé
seba na univerzite a ako konstruuju ich femininitu. Zeny definuju svoju rodovi identitu
v zavislosti od toho, ¢i pracuju v humanitnom alebo vedeckom odbore a tiez od toho, ¢i st
alebo nie si matkami. Podl'a vysledkov Studie su tieto Zeny v procese redefinovania ich
sebaponimania samej seba ako akademicky. Podl'a Wagerovej je profesijnd identita tvorena
z tych dimenzii (sebakonstruktov), ktoré vyjadruji kontinuitu medzi tym, ako jedinec
konstruuje sam seba vo vztahu k profesii v pritomnosti, vzhladom k jeho/jej profesijnej
minulosti a k jeho/jej buducim profesijnym aSpiraciam. Tato definicia je odvodena od

povodnej operacionalnej definicie identity Weinreicha (1988, in Weinreich, 2003).
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Spomenuté vymedzenie vystihuje na§ zamer skiimat’ profesijnt identitu v ¢asovej perspektive,
nie v statickom zmysle ako pontka vécsina dotaznikovych metod.

V domacich literarnych zdrojoch sa stretavame s pedeutologickym pristupom k
definovaniu profesijnej identity ucitel’a, koncepcie rozvoja kariéry a poslania ucitelov (napr.
Beiio, Herich, Christenko, Lipska, Raskova, Rebrosova et al., 2003, Kasacova, 2004, Kosova,
2006, Pavlov, Valica, 2006), opisanim ich kl'icovej roly v systéme meniaceho sa $kolstva
(Rosa, 2003, Goga, 2005), teoretickou analyzou postavenia vysokoskolského ucitel'a
a kritikou sucasného systému (Zelem, 2010), pripadne s analyzou ich pracovnej spokojnosti
(Paulik, 1999, Zezulova, 2009, Lukacova, Bugelova, 2009, Bugelova et al., 2010, Lukacova,
Bugelova, 2010) a pracovnej zataze (Paulik, 1995, Kravcakova, 2010). No validna Stadia
opisujuca identitu ucitelov z psychologického hladiska nie je k dispozicii, ¢o poukazuje na
potrebu preskimat’ tto oblast’.

Podl'a Kosovej (2006) je profesijnd identita uvedomenim si podstaty vlastnej
profesionality a miesta svojej profesie Vv systéme socidlnych kategérii a vztahov. ,Je
charakterizovana vysokym stupfiom sebauvedomenia, autonomie a sebakontroly profesijnej
komunity pri vykonavani profesie a tiez vysokym vedomim a prezivanim prislusnosti k nej.*
(p.10). Podla Kosovej tieto stcasti profesijnej identity nie st u slovenského ucitel'stva
naplnené a prejavuje sa urcita ,, schizoidnost v identite ako neschopnost jasne si uvedomit, c¢o
tvori podstatu profesionality a expertnost v ucitelskej profesii. Tyka sa to vSetkych kategorii
ucitelov, nevynimajic ucitelov na ucitelskych fakultach a deciznu skolsku sféru...Zretelna je
absencia ucitelskej profesijnej komory a apatia v profesijnom zdruzovani.* (p.10). Podla
Kosovej sa jednotlivé subkategorie ucitel'stva vzdjomne malo podporuju pri rieSeni svojich
problémov a vnutroprofesijnd rivalita (napr. podcefiovanie uciteliek materskych $kol a
ucitelov primarneho stupiia) z nich robi l'ahko ovladatelné skupiny. Poliach (1999, in
Kaséacova, 2004) vo svojom vyskume zistil, Ze ulitelia maju vyrazné devalvacné atribucné
tendencie voci kolegom a dé sa usudzovat, Ze aj voci profesii, ako stavu. Ak hodnotia vlastnu
preferenciu spravania (Ktory pristup by ste zvolili vy?) tak pouzivaju konstruktivnejsie
rieSenia situdcii, pricom v atribuovanej preferencii prisudzuji typickému ucitelovi viac
reStriktivne rieSenia pedagogickych situacii. Podl'a Kasacovej (2004, p.31): ,,ZvySend Groven
kritiky k svojej profesii, resp. kjej prislusnikom vyznamne ovplyviluje aj vSeobecne
prijimané nazory na ucitel'skt profesiu. Je dolezité, ze vSeobecnymi atribuciami sa zobrazuje,
ale aj utvéra (klesd, ¢i stupa) hrdost’ na prislusnost’ k profesijnému stavu.“ Rosa (2003)
odvolanim sa na svetové i narodné trendy opisuje ucitelov ako hlavnych nositel'ov premeny

Skoly a aktérov vzdelavacej reformy a podotyka, ze aktivna spolupraca ucitelov a ucast’ na
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reforme sa povazuje za samozrejmu a upozoriiuje na to, ze za istych podmienok sa mézu stat’
jej veducimi aktérmi. Kvalita d’alSieho fungovania vychovno-vzdelavacieho systému podla
Rosu zavisi od motivovanych a aktivnych ucitelov. ,,M6zu sa ale tiez stat’ jej opozi¢nikmi
azmeny spomalit’ ¢i dokonca zablokovat.“ (p.4). Na dolezitost skuimania pracovnej
spokojnosti ucitel'ov a prezivania svojej profesie odkazuje d’alsi autor. Podl'a Gogu (2005) st
pod vplyvom eurdpskej integracie a svetovych trendov na ucitel'sku rolu kladené vysoké
naroky, najma Co sa tyka profesionalnej adaptacie pri prechode z jedného smeru skoly na iny.
Za zakladny problém oznacCuje navratenie klaCovych atributov ucitel'skej role a vratenie
spolocenskej prestize. Povazuje za dolezité venovat’ pozornost’ socialnej klime na pracovisku
ucitel'ov, optimalizovat’ $kolsky rezim prace, ¢i zistovat’, ako ucitel’ svoju rolu preziva, ¢i mu

vyhovuje a pod.

5.4 Kariéra a identita

»Rozvoj identity bol vzdy povazovany za zakladny stavebny kameri rozvoja kariéry.

(Law, Meijers, Wijers, 2002, p.431).

Pojmy kariéra aidentita st Uzko prepojené¢ a tento vztah je zachyteny prevazne v
teoretickych pristupoch. Empiricky vyskum vztahu kariéry aidentity je ojedinely.
V literarnych zdrojoch bolo opisanych niekol’ko konstruktov vyjadrujicich vztah skimanych
premennych, napr. profesijnd identita, pracovné sebaponimanie, kariérova motivécia,
kariérova identita a 1., a preto povazujeme za dolezité opisat’ ich.

Podl'a Parsonsa, predstavitela kariérového pristupu zo zaciatku 20.storoCia, je mozné
uskuto€nit’ mudru volbu budiceho povolania len vdaka hlbokému porozumeniu samému
sebe (Law, Meijers, Wijers, 2002). Tieto myslienky sa d’alej vyvinuli do terminu profesijnej
identity (vocational identity), ktora prvy krat predstavili Holland, Daiger a Power v roku 1980
v dotazniku Moja profesijnd situacia (My Vocational Situation). Podl'a autorov je identita
vlastnenie jasného a stabilného porozumenia jedinca k jeho kariérovym cielom, zaujmom,
osobnosti a talentu. Vysoka turoven profesijnej identity poukazuje na jedinca, ktory si vie
vybrat’ povolanie bez t'azkosti, nakolko veri, Ze jeho rozhodnutie bude spravne (Readorn,
Lenz, 1990). Konstrukt profesijnej identity sa tyka oblasti vyberu povolania na zacCiatku
kariéry. Super, Savicka a Super (1996, in Patton, McMahon, 2006) opisuju dolezitost’
koncepcie Ja vo vztahu ku kariérovému vyberu a K zmene v kariére. Koncepcie Ja mozu byt
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objektivne (profesijna identita), alebo subjektivne (zamestnanecké sebaponimanie —
occupational self-concept). Podl'a autorov profesijna identita ,referuje o kombinacii
vlastnosti, ktoré sa vztahuju na jedinca, mo6zu byt pozorované samym sebou aj druhymi
a ohodnotené nastrojmi ako st zauyjmové inventare. (p.56). Tym je umoznené porovnavanie
jedinca s druhymi objektivnym spdsobom. Zamestnanecké sebaponimanie vyjadruje aky
osobny vyznam pripisuje jednotlivec vlastnostiam, ktorymi disponuje. Zamestnanecké
sebaponimanie sa vyvija v ¢ase ako vysledok interakcie medzi mnozstvom faktorov, ako su
schopnosti a moznosti jedinca vykonavat’ ur€ité roly. Tento termin viac vystihuje prepojenie
kariéry a identity v celozivotnej perspektive ako vySsie opisana profesijna identita.

London (1983) pontkol hlbSie prepracovani teériu kariérovej motivacie (career
motivation) s cielom porozumiet' kariérovym planom, spravaniu a rozhodnutiam jedinca.
Kariérova motivacia je multidimenzionalny konstrukt, ovplyvnitelny situdciou a odraZza sa
v rozhodnutiach a spravani jedinca. Je zlozena z troch hlavnych oblasti: kariérova odolnost’,
kariérovy vhl'ad a kariérova identita. Kariérovd odolnost (career resilience) odraza mieru
flexibility jedinca, schopnost’ prisposobit’ sa meniacim pracovnym podmienkam. Kariérovy
vhlad (career insight) vyjadruje mieru realistického zmyslania jedinca a jasnost’ jeho
kariérovych cielov. Vhl'ad vyzaduje dobre poznat sam seba, svoje silné a slabé stranky.
Kariérova identita (K1, career identity) vyjadruje nakolko je kariéra pre jedinca centralna
a London ju charakterizoval ako pracovni angazovanost’ a zaroven Zzelanie po postupe
smerom nahor v organizacii. Pre jedincov s vysokou mierou KI je podl'a autora ddlezitejSia
kariérova spokojnost’ ako spokojnost’ z inych oblasti Zivota. London (1993) vytvoril 17
polozkovy dotaznik kariérovej motivacie a overil jeho Struktaru vo faktorovej analyze, pricom
subskaly vhl'ad a odolnost’ ostali potvrdené a kariérova identita sa frakcionovala na pracovnu
a organizacnu identitu. ,, Kariérova identita je stupen do akého ludia definuju samych seba
cez ich pracu a organizdciu, pre ktoru pracuju. To zahvia mieru do akej sa pohruzia
V aktivitach suvisiacich s ich zamestnanim a organizaciou, (do akej budu) tvrdo pracovat,
vidiet' samych seba ako profesionalov alebo technickych expertov a vyjadrovat hrdost na ich
zamestnavatela. ** (p.56). Zvysenie KI je spojené s moznost'ou postupu a osobného rozvoja,
priom je dolezitd moZznost’ nasledovat’ skiseného odbornika ako rolovy model. Podl'a
Londona a Monea (2006) je koncept KI uzko prepojeny s konstruktmi ako st pracovna
a organizacna zaviazanost' (commitment). KI jedinca ,,m6ze byt 'ahko ovplyvnena spitnou
viazbou azmenami situacnych podmienok® (p.131). Organizdcia m& moznost zvysit KI

jedinca vhodne nastavenymi podmienkami, napr. podporovat mieru profesionality

244



zamestnancov, posilnit’ organiza¢nl zaviazanost’, vytvorit moznost’ pre postup do veducej
pozicie a rozvijat’ programy, ktoré rozpoznaju a ocenia vynikajuci vykon a pod.

Vo vyskume kariérovej identity pokracuju viaceri autori vyuzitim konStruktu
Vv kariérovom poradenstve a integraciou kariérovej a osobnej identity (Dorn, 1992), analyzou
vyvoja kariérovej identity u jedinca (Meijers, 1998), skimaniu rozvoja kariérovych roli, ktoré
st produktom individudlnej kariérovej identity a kariérovej vyznamnosti na strane prostredia
(Hoekstra, 2001) a pod. Podl'a Lawa, Meijersa a Wijersa (2002) ma na kariérovu identitu
znacny vplyv doba, v ktorej sa jedinec nachadza. Relativna stabilita industridlnej spolo¢nosti
(typickd tradicnym kariérovym modelom) umoziovala pomerne jednoduchy proces rozvoja
identity zamestnancov stotoznenim sa s jasne vyhranenymi rolami a socidlnymi
ocakavaniami. V neskorej modernej spolo¢nosti vSak narastla mnohoznacnost’ socialnych roli
a ocakavani od jedinca, ¢o vedie ku konflzii identity. UZ nie je mozné vytvarat’ koherentna
Struktaru Ja Cerpanim zo sociadlneho prostredia. Rozvoj osobnej identity vyzaduje vysoku
sebareflexiu vlastnych Zivotnych skusenosti, priCcom tato reflexia je rovnako vyzadovana pre
rozvoj kariérovej identity jedinca. Za dolezité zmeny v pristupe jedinca k svojej kariérove;j
identite autori povazuji sledovanie vlastnych pocitov a skuasenosti vo vztahu k
premenlivému zamestnaniu, odliSenie svojej individuality od inych l'udi, rozvijanie osobného
pribehu, vytvaranie si vnitorne hodnotného Zzivota a neustidle prepdjanie tejto reflexie s
Zivotnymi ciel'mi jedinca.

Dal$im pojmom vyjadrujicim vztah kariéry a identity je kariérova identifikdcia, ktorej
autorom je Hall (1976, in London, 1993). Podl'a Halla vyznamnost kariéry pre jedinca zavisi
od miery uvedomenia si vlastnych schopnosti a od toho, nakolko je uspesny, ¢o nasledne
zvySuje sebadoveru jedinca. Hall (2004) v stvislosti s vypracovanim konceptu proteovske;j
kariéry rozliSil dve kariérové metakompetencie pomahajice jedincovi byt’ viac proaktivnym
avykonovo orientovanym: adaptabilitu aidentitu (alebo sebauvedomenie). Nizke
sebauvedomenie a vysoka adaptabilita vedi jedinca k spravaniu chameledna, ktory je
zamerany na vonkajsie ciele a nie na svoju vlastnu kariérovu cestu. Vysoké sebauvedomenie
s nizkou adaptabilitou moze byt ukazkou apatie jedinca, ktory sa vyhyba akejkol'vek akeii.
Osoba s nizkou mierou v obidvoch dimenziach sa vyznacuje rigiditou svojich pracovnych
postupov avykonom bez hlbSej angazovanosti zamestnanca (len podla prikazov
nadriadenych).

Vyssie spomenuté pojmy su teoretickym vyjadrenim vztahu kariéry a identity. Ako sme
opisali v predchadzajucich kapitolach, na meranie tychto konstruktov sluzia ich ukazovatele.

Kariéra je merand prostrednictvom ukazovatel'ov objektivneho tuspechu (plat, hodnost,
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vedlica pozicia) a subjektivneho uspechu (kariérova a pracovna spokojnost’). Identitu je
mozné merat’ rdznymi sposobmi, no na tento ucel sa javi najvhodnejSie meranie cez globéalne
ukazovatele identity - sebauictu a difuziu identity (Weinreich, 1988, in Weinreich, 2003). Ak
sa zameriame na vyskumy tychto ¢iastkovych premennych, je mozné najst’ Stdie zamerané
na vztah medzi objektivnym kariérovym uspechom a sebatctou, a tiez medzi subjektivnym
kariérovym uspechom a sebatctou (pozn. sebatcta v nasledujucich vyskumoch bola merana
Rosenbergovou Skalou sebaticty (1965) a nevyjadruje hodnotu sebaticty v ¢asovej kontinuite,
aku poskytuje nastroj IDEX (Weinreich et al., 1991)). Kammeyer-Mueller, Judge a Piccolo
(2008) vo svojom vyskume overovali dovtedy empiricky nepotvrdent propoziciu, ze sebatcta
je pric¢inou aj dosledkom objektivneho kariérového uspechu jedinca. Vysledky preukazali, ze
sebaucta zvySuje zamestnaneckl prestiz (B=.22) a vysku prijmu (B=.22), ale kariérové
vystupy nemaji vplyv na sebauctu. Sebatlcta sa prejavila ako nezavisla premennd. Autori
vSak vyjadrili predpoklad, ze u jedincov s vysokou centralitou pracovnej roly sa moze
prejavit’ vyznamny vplyv kariérového tspechu na sebauctu. Sebaucta sa javi ako nezavisla
premenna aj vo vztahu k subjektivnemu kariérovému uspechu. Judge, Lock a Durham (1997)
predpokladali, Ze sebalicta je determinantou pre pracovnu spokojnost, ¢o sa potvrdilo
v nasledujucich vyskumoch. Sebauctu sktimali ako najvyznamnejSiu zo 4 jadrovych
sebahodnoteni (Core Self-Evaluations), kde zaradili aj sebaucinnost, miesto kontroly
a neuroticizmus jedinca. Jadrové sebahodnotenia maju priamy aj nepriamy vplyv na pracovnu
spokojnost’ a na spokojnost’ so zivotom jedinca (Judge, Locke, Durham, Kluger, 1998).
Judge, Bono a Locke (2000) zistili, Ze medzi sebatuctou a pracovnou spokojnostou je stredne
silny pozitivny vztah. Judge a Bono (2001) v metaanalytickej $tadii preukazali pozitivny
vztah medzi sebatctou a pracovnou spokojnostou (r.=.26) arovnako medzi sebauctou a
pracovnym vykonom jedinca (r;=.26). Podla analyzy doterajSej literatury sme nezistili
realizovany vyskum kariérovej spokojnosti a sebatcty, alebo difuzie identity a ukazovatel'ov
kariérového uspechu.

Na zaver tejto Casti Stadie povaZujeme za potrebné¢ sumarizovat’ najvyznamnejsie
teoretické  vychodiska, ktoré vyastuji do vyskumného problému = vyskumu.
Neprehliadnutel'nym faktom ovplyvitujucim kariéru a identitu vysokoSkolskych ucitelov st
meniace sa spoloCenské podmienky od 90-tych rokov, ktoré prinieslo trhové hospodarstvo
a zrychl'ujuci sa spdsob Zivota. ZniZenim financovania vysokoSkolského vzdelavania a vedy
a vyskumu Statom a enormnym narastom poctu Studentov na vysokych Skolach sa na
Slovensku etabloval akademicky kapitalizmus, ktory je typicky sutazivostou medzi ucite'mi

a univerzitami v snahe ziskat’ finan¢né prostriedky pre vlastny rozvoj alebo chod univerzity
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(Kobova, 2009). Reformné kroky MS SR nastavili nové kritéria hodnotenia ugitel'ov
auniverzit tak, abyich motivovali kvyssej aktivite vo vyskume a podporili ich
konkurencieschopnost’ (Vyro¢né spravy o stave vysokého Skolstva za roky 2003-2010),
s cielom zvysit’ kvalitu poskytovaného vzdelania na univerzitach a priblizit’ sa tak vyspelym
krajinam EU. Tieto reformné kroky su prijimané s nevolou ugitelov, su kritizované za
nevhodné nastavenie kritérii hodnotenia ucitel'ov (napr. Kirovova, 2009b), st hodnotené ako
nesystematické a ucitelia nevidia moznost’ reformy bez prilevu penazi zo Statneho rozpoctu
(Lukacova, Bugelova, 2009). Vyskumna orientacia, hodnotné publikdcie a grantova
uspesnost’ su zdoraznované na ukor vzdelavania (Zelem, 2010), ¢o bolo tradi¢ne nosnou
zlozkou préace vysokoskolského ucitela. Podl'a Harleyovej et al. (2004) sa takto fragmentuje
tradi¢na jednota akademickej roly a ucitelia si drzani v neistote a v nestabilnom zamestnani.
Ucitelia uz nie st viac zamestnani na dobu neurcita (Kravéakova, 2010, Kirovova, 2009b) a
su organiza¢ne determinovani postupovat jednoliatym smerom nahor, ak si chci udrzat
uvédzok na univerzite. Tento novodoby trend je odklonenim od poévodného akademického
modelu, ked ucitelia boli motivovani k svojej profesii najmd intelektualnou slobodou
a autonomiou ¢o do vyskumného zamerania a odborného postupu (Baruch, Hall, 2004). Podla
Grusku (2008) reforma vysokého Skolstva na Slovensku eSte nie je Uplna a facilitovat’ ju
moézu len univerzity vyberom a podporou ucitelov s ,reformnym spravanim®, ktori su
proaktivni vo vyskume a nemaju potrebu ,,stracat’ sa v dave™ s absenciou vedeckej ¢innosti.
Podl'a Rosu (2003) su ucitelia kl'icovym Ccinitelom pri presadeni reformy a zdoraznil
zvy$ovanie ich motivacie. Motivovanie siéasnych uéitelov v§ak nie je jedinou ulohou MS
SR. Podla analytickych $tadii (Vyro¢nad sprava o stave vysokého Skolstva za rok 2003,
Blagojevi¢ et al., 2003, Jensen et al., 2008) sa prejavili medzery v ndstupnictve v akademickej
obci azvySovanie priemerného veku ucitelov. Preukazala sa potreba motivovat’ mladych
vedeckych pracovnikov na akademickl kariéru. Realizovand podpora zahfiia najmi zvySenie
Cistého prijmu doktorandov na uroven platu odbornych asistentov, pricom je tento trend
demotivujici pri prechode doktorandov na poziciu odbornych asistentov. Za Specificku
problematiku v akademickej obci povazujeme kariérovy postup Zien v porovnani s muzZmi.
Nielen zahrani¢né (Osborn et al., 2000, Blagojevi¢ et al., 2003), ale aj domace vyskumy
(Filadelfiova et al., 2009, Szapuova, 2009) poukazuju na existenciu sklenené¢ho stropu pri
postupe zien v odbornej i funkénej kariére. U Zien sa prejavuje nizSia pracovna spokojnost’
ako umuzov (Bugelova et al., 2010) avnimaju znevyhodnenie svojej pozicie v obci

V porovnani s ucitel'mi (Zezulova, 2009). Podl'a vyskumu identity vysokoskolskych uciteliek
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(Wager, 1994, in Wager, 2003, Saunderson, 2002) sa preukdzala vysSia difuzia identity zien
V porovnani s muzmi.

Podl'a analyzy domacich literd&rnych zdrojov sa preukdzal nedostatoCny zaujem
0 vyskum vysokoskolskych ucitel'ov (kariérovej a pracovnej spokojnosti) a absentuje vyskum
identity ucitel'ov. Povazujeme za dblezité opisat’ aktudlny stav v tychto oblastiach a tiez zistit,
ktoré objektivne ukazovatele vedu k zvySeniu spokojnosti ucitelov a ¢i je rozdiel medzi
ucitelmi v zavislosti od rodu a pracovného zaradenia. Tiez nds zaujima do akej miery sa
ucitelia identifikuju so svojou pracou, odbornou a riadiaco-funk¢énou kariérou, lebo od ich
miery stotoznenia zavisi aj angazovanost’ na pracovisku a facilitovanie reformnych krokov
MS SR. Zamerom nasho vyskumu je odpovedat’ na otazky:

- St rozdiely v ukazovatel'och objektivneho kariérového uspechu v zavislosti od rodu
a pracovného zaradenia ucitel'ov?

- S rozdiely v ukazovatel'och subjektivneho kariérového uspechu a sebaucty a difazie
identity v zavislosti od rodu a pracovného zaradenia ucitel'ov?

- Existuje suvislost’ medzi vekom a diZkou praxe ugitel'ov, ukazovatel'mi objektivneho
a subjektivneho kariérového tspechu a globalnymi ukazovatel'mi identity v zévislosti od
pracovného zaradenia ucitel'ov?

- Existuju rozdiely v Struktare identity medzi vysokoskolskymi ucitel'mi v zavislosti od

ich pracovného zaradenia?
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6 AKADEMICKY KARIEROVY USPECH A AKADEMICKA
IDENTITA — VYSLEDKY VYSKUMU

V uvode kapitoly povazujeme za dolezité vysvetlit ako chapeme ustredné pojmy
vyuzivané v d’alSej Casti prace:

Vybrané pracovné charakteristiky — vek ucitelov, dizka pedagogickej praxe na
univerzite a dizka vykonavania praxe mimo pdsobenia na univerzite.

Ukazovatele objektivneho kariérového iispechu (OKU) — predstavuju pracovné
zaradenie ucitelov (doktorandi, odborni asistenti, docenti a profesori), veducu funkciu
(vykonévanie veducej funkcie na pracovisku za poslednych 5 rokov— na réznych trovniach
univerzity), vedenie grantov (pocet vedenych grantov za poslednych 5 rokov) a vysku
zarobku (kategorizacia do 7 usekov, 1. do 500€, 7. od 1501€ a viac).

Ukazovatele subjektivneho kariérového uspechu (SKU) — ide o premenné kariérova
a pracovna spokojnost’. Karierova spokojnost’ — spokojnost’ jedincov odvodena z vnutornych
a vonkajsich aspektov ich kariéry, vratane platu, postupu a moznosti rozvoja (Greenhaus et
al., 1990). Pracovnd spokojnost (PS) — pozitivny emocionalny stav k pracovnym
skusenostiam jedinca. Vnutorna PS — vyjadruje afektivnu reakciu l'udi ku charakteristikdm
prace, ktoré si neodlucitelné od pracovného Ja (napr. prilezitost’ k vyuzitiu schopnosti
jedinca, autondémia v praci). Vonkajsia PS — vyjadruje afektivnu reakciu l'udi k vonkajSim
charakteristikdm pracovného Ja (napr. plat, spdsob, akym je manazovana organizacia) (Stride
et al., 2007).

Globdlne ukazovatele identity — prezentuju sebauictu a difuziu identity, ktoré su
vysledkom merania identity prostrednictvom metodiky IDEX, ktora je opisana v kapitole 6.3
Vyskumné néstroje. Sebauicta — je definovana ako celkové sebahodnotenie jedinca vyjadrené
prostrednictvom vzt'ahu medzi minulym a suasnym sebaobrazom. Difuzia identity — celkovy
rozptyl a vychylky respondentovych konfliktov v identifikacii s vyznamnymi inymi osobami
na zaklade suc¢asného sebaobrazu (Weinreich, 1988, in Weinreich, 2003).

Ukazovatele identity — vyjadruju mieru pozitivnej alebo konfliktnej identifikacie
ucitelov s hodnotenymi osobami (merané prostrednictvom IDEX). Blizsi opis je uvedeny vo

vysledkovej Casti 6.8 Vyhodnotenie ukazovatel'ov identity.
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6.1 Ciele a hypotézy vyskumu

Cielom prace je preskimat ukazovatele objektivneho (OKU) a subjektivneho
kariérového uspechu (SKU) a tiez globalne ukazovatele identity vysokoskolskych ugitelov
v zavislosti od rodu a pracovného zaradenia. Dalej je nadim cielom analyzovat’ $truktiru

identity ucitel'ov v zavislosti od ich pracovného zaradenia.

Ciel 1: Zistit, &i su rozdiely vo vybranych pracovnych charakteristikach (vek, dizka
praxe ucitelov na univerzite a mimo nej) av ukazovateloch OKU v zavislosti od rodu
a pracovného zaradenia ucitel’ov.

H1: Predpokladame, Ze nebude rozdiel medzi muzmi a Zenami vo a) veku, b) v dizke
praxe na univerzite, c¢) v dizke praxe mimo univerzity.

H2: Predpokladame, ze bude rozdiel medzi muzmi aZenami v objektivnych
ukazovatel'och kariéry v prospech muzov nasledovne: muzi (a) budi dosahovat’ v priemere
vysSie pracovné zaradenie, (b) budu CastejSie vykonavat’ veduce funkcie, (c) budu Castejsie
viest’ granty, (d) budi mat’ vyssi priemerny zdrobok v porovnani so Zenami.

H3: Predpokladame, ze bude rozdiel vo vybranych objektivnych ukazovatel'och kariéry
(veduca funkcia, vedenie grantov a vySka zarobku) medzi ulitelmi podla pracovného
zaradenia. So stipajucim zaradenim budu stipat’ tieto ukazovatele objektivneho kariérového

uspechu.

Ciel 2: Overif, & existuju savislosti medzi ukazovatelmi SKU a globalnymi
ukazovateI'mi identity.

H4: Predpokladdme, Ze bude pozitivny vztah medzi sebauctou a (a) kariérovou
spokojnostou, (b) pracovnou spokojnostou.

HS: Predpokladame, ze bude negativny vzt'ah medzi difaziou identity a (a) kariérovou

spokojnost'ou, (b) pracovnou spokojnost’'ou, (c) sebatictou.

Ciel 3: Zistit, &i st rozdiely v ukazovateloch SKU a globalnych ukazovateloch identity
Vv zavislosti od rodu a pracovného zaradenia ucitel'ov.

H6: Predpokladame, e bude rozdiel medzi muzmi a Zenami v ukazovateloch SKU
v prospech muzov: (a) predpokladdme vysSiu kariérovil spokojnost a (b) pracovnu

spokojnost’ u muzov v porovnani so Zzenami.
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H7: Predpokladdme, ze bude rozdiel medzi muzmi aZenami v globdlnych
ukazovatel'och identity v prospech muzov: (a) predpokladame vyssiu sebatictu a (b) nizsiu
diftziu identity u muzov v porovnani so zenami.

H8: Predpokladame, Ze bude rozdiel v ukazovatel'och SKU podl'a pracovného zaradenia
ucitelov: (a) predpokladame vyssiu kariérovi spokojnost’ a (b) vysSiu pracovnu spokojnost’
u docentov a profesorov v porovnani s doktorandmi a odbornymi asistentmi.

H9: Predpokladame, ze bude rozdiel v globalnych ukazovatel'och identity podla
pracovného zaradenia ucitelov: (a) predpokladame vysSiu sebauctu a (b) nizSiu diftziu

identity u docentov a profesorov v porovnani s doktorandmi a odbornymi asistentmi.

Ciel 4: Zistit, & existuje savislost medzi ukazovatelmi OKU a SKU a globalnymi
ukazovateI'mi identity.

H10: Predpokladame, ze bude pozitivny vztah medzi vediicou funkciou a (a) kariérovou
spokojnost'ou, (b) pracovnou spokojnost’'ou, (c) sebatictou.

HI11: Predpokladame, ze bude pozitivny vzt'ah medzi vedenim grantu a (a) kariérovou
spokojnost'ou, (b) pracovnou spokojnost’'ou, (c) sebatictou.

H12: Predpokladame, Ze bude pozitivny vztah medzi vyskou zarobku a (a) pracovnou
spokojnost'ou, (b) kariérovou spokojnostou, (c¢) sebauctou.

H13: Predpokladdme, Ze diftizia identity bude negativne korelovat’ s (a) vedlicou

funkciou, (b) vedenim grantu, (c) vySkou zarobku.

Ciel 5: Zistit', ¢i existuju rozdiely v Strukture identity medzi vysokoskolskymi ucitel'mi
v zévislosti od ich pracovného zaradenia.

H14: Ocakéavame, Ze ucitelia s vy$Sim pracovnym zaradenim (docenti a profesori) budu
hodnotit’ entity tykajice sa Ja pozitivnejSie ako ucitelia s niZz§im pracovnym zaradenim
(doktorandi a odborni asistenti).

H15: Predpokladame, Ze entity reprezentujuce akademicky kariérovy uspech (profesori
a profesorky, veduci a vedice grantov ¢i Clenovia vedenia univerzity), budi hodnotené
pozitivnejSie ako ostatné akademické entity.

H16: Predpokladdme, 7e Zeny (kolegyne z VS) budi ucitePmi hodnotené menej
pozitivne ako muzi (kolegovia z VS).

H17: Predpokladame, ze ucitelia sa budu viac idealisticky identifikovat s entitami
reprezentujucimi akademicky kariérovy uspech (profesori a profesorky, vedici a veduce

grantov ¢i ¢lenovia vedenia univerzity), ako s ostatnymi akademickymi entitami.
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H18: Ocakavame vyssie hodnoty kontra-identifikdcie uéitelov v entite VS ugitelia, ktori

sa nevenuju vyskumu, v porovnani s ostatnymi entitami.

6.2 Charakteristika vyskumnej vzorky

Do analyzy sme zaradili udaje od 507 vysokoskolskych ucitel'ov a doktorandov. Z toho
bolo 287 Zien (priemerny vek = 37.31; SD = 11.86, min. 24 a max. 69 rokov) a 218 muzov
(priemerny vek = 40.71; SD = 13.71, min. 24 a max. 75 rokov). Dvaja respondenti neuviedli
svoj rod a jeden muz neuviedol svoj vek. Zastupenie ucitel'ov v jednotlivych skupinach podla
rodu a pracovného zaradenia je v tabulke 1/6. Preukdzalo sa nerovnomerné zastupenie muzov

a zien, pri¢om Zeny prevazuju na niz§ich pozicidch a muzi na vyssich.

Tab. 1/6: Deskripcia vyskumného suboru podl'a rodu a pracovného zaradenia (% v zatvorke vyjadruje podiel

muZzov a zien v pracovnom zaradeni)

Odborni
Rod Doktorandi asistenti Docenti Profesori Spolu
Zeny 82 (65.6%) 152 (58%) 39 (47%) | 14 (37.8%) | 287 (56.6%)
Muzi 43 (34.4%) | 109 (41.6%) | 43 (51.8%) | 23 (62.2%) | 218 (43%)
Neuvedeny rod 0 1 (.4%) 1(1.2%) 0 2 (.4%)
Spolu (100%) 125 262 83 37 507

Legenda: Pre doktorandov plati, Ze ide o skupinu internych doktorandov. V skupine odbornych asistentov je
zaradenych aj 20 asistentov a v skupine profesorov st zaradeni aj 4 vyuéujuci s titulom DrSc.

Pre lepSie spoznanie vyskumného suboru sme zistovali odborné zameranie

respondentov (pozri tab. 2/6).
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Tab. 2/6: Zastupenie doktorandov a ucitel'ov vo vzorke podla ich profesijného zamerania (zoradené podla

pocetnosti ucitelov vo vzorke)

Odborni
Profesijné zameranie | Doktorandi asistenti Docenti Profesori Spolu
Prirodné vedy 18 57 20 10 105
Technické vedy 30 53 13 8 104
Filozofické vedy 19 24 8 5 56
Pedagogické vedy 12 27 3 2 44
Lekarske vedy 9 19 5 3 36
Pddohospodarske vedy 2 8 5 3 18
Vedy umenia 0 5 3 1 9
Teologické vedy 0 5 0 2 7
Ekonomické vedy 1 0 0 0 1
Pravne vedy 0 0 0 0 0
Ostatné 0 0 0 0 0
Spolu 91 198 57 34 380

Najvicsie zastupenie maju uclitelia prirodnych a technickych vied. Tieto tidaje su len
orienta¢né, nakol’ko az 127 ucitelov zo vzorky neuviedlo svoj odbor. Mohlo ist' o snahu
zachovat’ si anonymitu, ale aj o neschopnost’ zaradit’ sa do nového delenia kategoérii, ktoré
sme prevzali z hodnotiacej spravy ARRA (Barta, Devinsky, Fedak, Ostrovsky, Palenikova,
Pisut et al., 2009). V nej autori rozdelili skupinu humanitnych a spolo¢enskych vied na
mensSie skupiny podla zamerania na pravne, pedagogické, ekonomické, teologické,
filozofické vedy, vedy umenia aostatné. V naSej vzorke bolo spolu 117 ucitelov
a doktorandov zo spoloc¢enskych a humanitnych vied.

Vyskumné tdaje boli ziskané prostrednictvom elektronického zberu, ktory trval od
aprila do augusta 2010. Na zaklade stratifikované¢ho vyberu 11 verejnych univerzit podla
regionov Slovenska (prehl'ad v tab. 3/6) boli odoslané pozvanky na Gc¢ast’ vo vyskume na
pracovné e-mailové adresy pedagdgov a doktorandov. Zapojenie sa do vyskumu bolo
zalozen¢ na dobrovolnosti ucastnikov a ochote spolupracovat. Navratnost udajov z
dotaznikov, ktoré su interpretované v rdmci vyskumu, bola 7.3%. BlizSie informacie
0 procese vyskumu, navratnosti dotaznikov a zhodnotenie vyhod anevyhod zvoleného

postupu je v podkapitole 6.3.4 Realizacia vyskumu.
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Tab. 3/6: Zastipenie doktorandov a ucitel'ov z jednotlivych univerzit podl'a ich pracovného zaradenia (zoradené

podl'a regionu — vychodné, stredné a zapadné Slovensko; a podl'a pocetnosti vyucujtcich vo vzorke za jednotlivé

univerzity)
Odborni
Univerzita Doktorandi asistenti Docenti Profesori Spolu
TU v KoSiciach 25 49 12 1 87
PU v Presove 23 29 11 3 66
UPJS v Kogiciach 6 28 9 4 47
UVL v Kosiciach 0 2 3 1 6
UMB v Banskej
Bystrici 10 33 9 2 54
ZU v Ziline 16 18 6 6 46
TU vo Zvolene 1 16 7 3 27
UK v Bratislave 27 56 16 9 108
SPU v Nitre 3 14 1 3 21
EU v Bratislave 7 8 4 1 20
TU v Trnave 6 5 2 0 13
TUAD v Trencine 1 0 0 0 1
Neuvedena
univerzita 0 4 3 4 11
Spolu 125 262 83 37 507

Legenda: TUAD v Trenéine nebola medzi vybranymi univerzitami. Respondenta z tejto univerzity sme oslovili
prostrednictvom inej univerzity, na ktorej sa profesijne angazoval (a teda mal zverejneny e-mail).

6.3 Vyskumné nastroje

Vo vyskume sme pouzili autorsky personalny dotaznik na zistenie demografickych
udajov o respondentoch ana kontrolovanie nezavislych premennych. Za indikatory
objektivneho kariérového uspechu sme urcili pracovné zaradenie, vykonavanie veducej
funkcie, vedenie grantov avysku zarobku. Uvedomujeme si, Ze hodnotenie uspeSnosti
ucitelov sa odvija od vySSieho poctu kritérii. No ak by sme zistovali viac udajov (ako je
kvalita a pocet publikacii, citacii, presné roky zastupovania Specifikovanej veducej funkcie
a pod.), boli by sme eliminovali anonymitu respondentov a neboli by ochotni odpovedat’ aj na

citlivejSie otazky vo vyskume. Dalej sme pouzili nastroj na meranie Kariérovej spokojnosti
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(Greenhause et al., 1990) a Skalu pracovnej spokojnosti (Warr et al., 1979). Dotazniky boli
prelozené do slovenciny so spiatnym prekladom do angli¢tiny za ucelom zachovania co
najpovodnejSicho znenia poloziek. TaktieZ sme pouzili metodiku na meranie identity IDEX
(Weinreich et al., 1991). Konkrétny inStrument sme zostavili samostatne (Lukacova, 2010a)

(ukézka v prilohe 1).

6.3.1 Kariérova spokojnost’ (Career satisfaction)

Dotaznik Kariérovej spokojnosti (Greenhause et al., 1990) pozostava z 5 poloziek
zistujucich spokojnost’ jedinca s jeho kariérovym napredovanim (Cronbachova o = .72;
ukéazka polozky: ,, Som spokojny/a s uspechom, ktory som dosiahol/la v mojej kariere*) s 5
bodovou odpoved’ovou stupnicou s rozsahom od 1 (silne nesuhlasim) po 5 (silne suhlasim).

Aritmeticky priemer odpovedi predstavuje celkové skore kariérovej spokojnosti.

6.3.2 Skala pracovnej spokojnosti (Job satisfaction scale)

Skala pracovnej spokojnosti (Warr et al., 1979) umozZiiuje zistenie globalnej pracovne;
spokojnosti zamestnancov. Pozostava z 15 poloziek (Cronbachova a = .90; ukazka polozky:
. Nakolko sa citite byt spokojny/a s uznanim za dobre vykonaniu prdacu?*) so 7 bodovou
odpoved’ovou stupnicou s rozsahom od 1 (som maximadlne nespokojny/d) po 7 (som
maximdlne spokojny/d). Celkové skore sa ziskava vypocCitanim aritmetického priemeru
odpovedi. Skala umoZiiuje zistit' separatne ukazovatel pre vnutorni pracovnu spokojnost
(polozky ¢. 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14; a = .85) azvlast’ pre vonkajSiu pracovni spokojnost’
(polozky ¢. 1, 3,5,7,9, 11, 13, 15; a = .80).

6.3.3 InStrument na analyzu identity vysokoskolskych uéitelov

Vytvoreniu vlastného inStrumentu na analyzu identity (Lukacova, 2010a) predchadzala
skutocnost’, Ze v predchadzajtcich Stadiach tykajacich sa identity vysokoSkolskych ucitelov
sme nenalli Ziaden vhodny néstroj pre na$ vyskum. Pri konStrukcii inStrumentu sme
vychadzali z meracich nastrojov pouzitych v zahrani¢nych vyskumoch zaoberajucich sa
profesiondlnou identitou vysokoskolskych ucitelov (Moore, Hofman, 1988), pracovnou
spokojnostou ucitelov (Wong, 1989, Paulik, 1995, 1999) a identitou akademiciek
(Saunderson, 2002, Wager, 1994, in Wager, 2003). Posledné dva vyskumy vyuzivali
komplexnii metédu na analyzu identity, ktord sme prevzali v tomto vyskume a je blizSie

opisana v nasledujiicom texte.
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Metodika IDEX (ldentity exploration — Skumanie identity) je pocitacovy program na
analyzu identity jednotlivcov alebo skupin (Weinreich et al., 1991). Program umoziuje
vytvorit’ vlastny inStrument podl'a vyskumného zameru za dodrzania predurcenej Struktary
poloziek. Telo inStrumentu pozostava zo staleho zoznamu l'udi (entit — umiestnenych v l'avom
stipci) a z meniacich sa protichodnych vyrokov (konitruktov — umiestnenych vpravo hore),
ktoré ma ucastnik vyskumu posudzovat’ na 3 az 9 bodovej skéle (pocet stanovuje vyskumnik).
Ulohou respondentov je posudit’ samych seba (v réznych situaciach), iné osoby a tiez to, ako
ich vidia ini l'udia (metaperspektiva) podla jednotlivych tvrdeni. Predkladany zoznam [ludi
(entit) ma pozostavat' z dolezitych objektov socidlneho sveta skimanych osob. 5 entit je
povinnych (stCasny obraz seba, idealny obraz seba, obraz seba v minulosti, obdivovana
a nesympaticka osoba), aby program vyratal pozitivne a negativne hodnoty respondenta.
Ostatné dolezité entity vybera vyskumnik podl'a jeho uvazZenia, resp. podla toho, aky maju
vel’ky vplyv na identitu respondenta. Entity su posudzované podla protichodnych vyrokov —
konstruktov, ktoré vypovedaju o obsahu identity jednotlivca v istej oblasti zivota. Ide o rozne
presvedcenia, vyjadrenia spdsobov interakcie, ideologické tvrdenia, symbolické prejavy,
spolocenské diskurzy a osobnostné charakteristiky, ktoré nemusia byt nutne protichodné.
Zoznam konstruktov by mal obsahovat’ nielen tie, ktoré stvisia s cielom vyskumu, ale aj tie,
ktoré obsahuju iné bezné aktivity a presvedCenia, ktoré nds urespondenta zaujimaji.
Zostavenie adekvatneho zoznamu konStruktov je na vyskumnikovi. Vysledkom pocitacového
spracovania udajov st globalne ukazovatele identity (hodnoty sebaiicty a difiizie identity),
Strukturalna sila konstruktov (vyjadrujica obsah identity, resp. mieru konzistencie hodnotenia
konstruktov socialneho sveta respondenta) a jednotlivé ukazovatele identity:

- Hodnotenie seba a inych (nakol’ko pozitivne hodnoti respondent jednotlivé entity).

- Idealisticka identifikdcia (ako vel'mi sa snazi byt respondent podobny k danej entite).

- Empaticka identifikacia (miera stotoZnenia sa s entitou nezavisle od toho, ¢i je to
podobnost’ zelana alebo nie).

- Zaangazovanie sa v hodnoteni inych (miera pozitivnej alebo negativnej angazovanosti
osoby pri hodnoteni vyjadruje vplyv danej entity na identitu respondenta).

- Kontra identifikacia (vyjadruje mieru, v ktorej si osoba praje byt’ odlisnou od entity).

- Konflikt v identifikacii (ak sa osoba identifikuje s neZelanou entitou).

- Sposob vyhodnocovania je pre kazdy inStrument jednotny. Autor poskytol kritéria na

vyhodnocovanie jednotlivych hodnot ukazovatel'ov.
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KonsStrukcia instrumentu

Do zoznamu doélezitych osob sme vybrali 16 entit (pozri tab. 4/6).

Tab. 4/6: Zoznam entit

Entity self

Vyznamné individuality

Metaperspektivy

Ja aky/-a som teraz

Osoba, ktoru obdivujem

Ja aky/-a by som chcel/-a byt

Osoba , ktora mi je nesympaticka

Ja aky/a som bol/a pred 5 rokmi

Moéj/a partner/ka alebo ind blizka
osoba

Ja ako ma vidi moj/a partner/ka

(alebo ina blizka osoba)

Ja v praci na univerzite

Moje kolegyne (VS uéitel’ky)

Ja ako ma vidia kolegovia

Moji kolegovia (VS ugitelia)
Profesori a profesorky
Veduci a veduce grantov
VS wgitelia, ktori sa nevenujt
vyskumu

Vedenie univerzity

Ja ako ma vidia Studenti

Legenda: Povinné entity st pisané kurzivou.

V zozname st povinné entity, entity vyjadrujuce sukromnu oblast’ a tiez pracovnu sféru,
ktora nas zaujimala najviac. Pracovna sféra ucitel'ov je vyjadrend osobnou entitou Ja Vv prdci
na univerzite. Dalsie pracovné entity dopinaji socialny svet uéitelov. Pre zistenie rodovo
odli$nych postojov uditel'ov boli zaradené muzské a zenské entity kolegov Moje kolegyne (VS
ucitelky) a Moji kolegovia (VS ucitelia). Na zachytenie postoja k akademickej kariére boli
zaradené entity predstavujuce najvyssiu odbornu kariéru na univerzite Profesori a profesorky
a najvyssiu funkénl kariéru na univerzite Vedenie univerzity. V dobe akademického
kapitalizmu je vyvijany velky tlak na ucitel'ov, aby ziskali peniaze pre Skolu prostrednictvom
grantov a realizaciou vyskumu, tak boli zaradené entity Vediici a vediice grantov a VS
ucitelia, ktori sa nevenuju vyskumu. Mo6Zeme predpokladat’, Ze tieto entity budu vyvolavat
hodnotiaci postoj ucitelov. Taktiez boli zaradené metaperspektivy, u ktorych mozeme
predpokladat’ vplyv na identitu ucitelov: Ja ako ma vidia kolegovia a Ja ako ma vidia
Studenti.

Na zmapovanie komplexnej pracovnej identity ucitelov boli vybrané konStrukty

z viacerych oblasti (pozri tab. 5/6).
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Tab. 5/6: Zoznam konStruktov

Lavy pél konstruktu Pravy poél konstruktu

1 Je ambicidzny/st ambicidzni Nie je ambicidzny/nie su ambiciézni

2 Za jeho/ich uspechom je $t’astie Jeho/ich tispech je vysledkom tvrdej prace na sebe

3 Vicsina I'udi o iom /nich mé dobra mienku Vicsina l'udi o iom/nich nema dobrit mienku

4 Zmeny Vv zabehnutom sposobe zivota st pre Zmeny Vv zabehnutom sposobe zivota
neho/nich vyzvou ho/ich obt'azuju

5 Jeho/ich praca je zdrojom radosti a spokojnosti Jeho/ich praca je zdrojom frustracie a

nespokojnosti

6 Je uspesny/su uspesni vo svojej kariére Nie je uspes$ny/nie su uspesni vo svojej kariére

7 Orientuje/u sa na pracu a kariéru Orientuje/u sa na socialne vztahy

8 Jeho/ich pracovné nasadenie ma negativny Jeho/ich pracovné nasadenie nema negativny vplyv
vplyv na jeho/ich sikromny Zivot na jeho/ich sukromny zivot

9 Keby mohol/li zacat’ odznova, vybral/i by si to Keby mohol/li za¢at’ odznova, zvolil/i by si iné
isté povolanie povolanie

10  Praca je pre neho/nich intelektudlnou vyzvou Jeho/ich praca je motivovana najmé peniazmi

11 Vo svojej praci je kompetentny odbornik/su Vo svojej préci nie je kompetentny odbornik/nie st
kompetentni odbornici kompetentni odbornici

12 Mysli/ia si, ze na Slovensku nie je socialny Mysli/ia si, ze na Slovensku je socialny status VS
status VS ucitelov uspokojivo vysoky ucitel'ov uspokojivo vysoky

13 Vel'mi rad odovzdava/radi odovzdéavaju svoje Ucenie vnima/ji ako menej prijemnu ¢innost’ popri
vedomosti Studentom inej akademickej praci

14  Vyskumna praca je pre neho/nich vel'mi Vyskumné praca ho/ich nenapiiia
inSpirujuca

Vyroky tykajuce sa osobnostnych faktorov (¢.1 az 4) boli zaradené kvoli charakteristike

postoja K praci ujednotlivych entit, k zisteniu spolofenského prijatia ¢i odolnosti
posudzovanych 0s6b voci zat'azi. Jeden vyrok zistuje emocionalne uspokojenie z prace, resp.
pracovnu spokojnost’  (konstrukt ¢.5). Tri vyroky sa tykaji kariéry hodnotenych osob —
konkrétne hodnotenia kariérovej Uspesnosti, orientacie jedinca na pracu alebo na socialne
vzt'ahy, a harmodnie pracovného a sikromného Zivota (.6 az 8). Posledna skupina vyrokov je
z oblasti profesiondlnej identity (¢.9 az 14). Konstrukty zistuju spokojnost’ s vyberom
povolania, pracovni motivaciu (Ci prevazuje intelektuélna alebo finan¢na stranka), nakolko je
posudzovand osoba kompetentnym odbornikom a ¢i je na Slovensku socidlny status
vysokoskolskych uclitelov uspokojivy. Posledné dva vyroky zistuji postoj entit k uceniu
a vyskumnej praci ucitelov. Zdovodnenie vyberu konstruktov je blizSie opisané v prispevku

Lukécovej (2010a).
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6.3.4 Realizacia vyskumu

Po zostrojeni prvotného inStrumentu na analyzu identity ucitelov sme overili jeho
zrozumitelnost' administrovanim na mensej vzorke ucitelov. ISlo o 9 spolupracovnikov
S roznym pracovnym zaradenim a odbornym zameranim. Vd’aka ich postrehom sme upravili
znenie poloziek a instrukcie do koneénej podoby.

Ziskat’ udaje pri tak citlivej problematike ako je osobna kariéra a identita nebolo I'ahkou
ulohou. V snahe 0 zachovanie ¢o najvys$Sej anonymity ucastnikov sme vybrali elektronicky
zber udajov, aj ked’ sme si od zaciatku uvedomovali hlavni nevyhodu tohto postupu — nizku
navratnost’ dotaznikov.

Pred spustenim vyskumu bolo potrebné organizacne zabezpecit' vytvorenie vlastnej
webovej stranky s dotaznikmi, na ktorej by respondenti zodpovedali otdzky bez moznosti
spatného vyhl'adania ich totoznosti. Na stranke bolo uvedenych viac dotaznikov ako je mozné
interpretovat’ v rdmci tohto vyskumu. Okrem dotaznika na zistenie personalnych udajov,
dotaznika Kariérova spokojnost’ (Greenhause et al., 1990), Skaly pracovnej spokojnosti (Warr
et al., 1979) a InStrumentu na analyzu identity vysokoskolskych ucitelov (Lukacova, 2010a)
sme na stranke umiestnili aj kratky dotaznik Organiza¢nd zaviazanost' (Cook, Wall, 1980).
Pocitali sme s moznost'ou, ze dotaznik na analyzu identity (uvedeny ako posledny v poradi)
bude vyrazne znizovat’ navratnost. Vd’aka vybornej technickej realizacii web stranky bolo
mozné ziskat’ Udaje, ktoré respondenti vyplnili aj napriek tomu, ze napr. nedokon¢ili vSetky
dotazniky. Tymto sposobom sme predisli velkej strate Udajov vyuzitelnych pre dalSie
vyskumné zamery (pozn. navratnost’ jednotlivych dotaznikov z vyskumu bola nasledovna:
dotaznik Kariérova spokojnost’ - 15.6%, Organizaéna zaviazanost - 15.3%, Skala pracovne;j
spokojnosti - 14.9%, Instrument na analyzu identity vysokoskolskych ucitelov - 7.3%). Na
hotovej webovej stranke sme okrem spominanych dotaznikov uviedli aj stru¢né informacie o
vyskume a vyskumnicke (s prilozenou fotografiou). Taktiez bol uvedeny e-mail na
koreSpondenciu, ktory bol respondentmi vyuZzivany.

Dal§im krokom bolo ziskavanie verejnych e-mailovych adries pedagogov
a doktorandov, ¢o znamenalo ¢asovll narocnost’ pri kone¢nom pocte vyse 7800 odoslanych e-
mailov (¢islo nekoreSponduje s poctom dorufenych e-mailov, nakol'ko redlne odoslanych
sprav bolo viac ako doru¢enych). Kvoli ziskaniu reprezentativnej vzorky z celého Slovenska
sme oslovili vyucujicich len z vybranych univerzit podla ich zastipenia v regiénoch (4
univerzity zvychodného, 3 zo stredného a4 zo =zapadného Slovenska). ISlo teda

o stratifikovany vyber vzorky. NaSou snahou bolo oslovit’ vSetkych ucitelov z vybranych

259



$kol, ¢o vSak nebolo mozné z dovodu nezverejnenia vSetkych e-mailovych adries ucitel'ov a
doktorandov na vybranych fakultach alebo katedrach.

Samotny zber prebiehal od aprila do augusta 2010. Postupne boli odoslané pozvanky na
ucast vo vyskume na pracovné e-mailové adresy pedagdgov z verejnych univerzit
z vychodného Slovenska (Univerzita veterinarneho lekarstva v KoSiciach, Univerzita P. J.
Safarika v Kogiciach, Technick4 univerzita v KoSiciach PreSovska univerzita v Presove,),
potom zo stredného Slovenska (Univerzita Mateja Bela v Banskej Bystrici, Zilinska
univerzita v Ziline, Technicka univerzita vo Zvolene) a nakoniec zo zapadného Slovenska
(Trnavska univerzita v Trnave, Slovenska pol'nohospodarska univerzita v Nitre, Ekonomicka
univerzita v Bratislave, Komenského univerzita v Bratislave).

Z celkového poctu 7446 doruCenych emailov bola priemernd névratnost’” dotaznikov
Vv rozpiti od 7.3 do 15.6%. Vo vyskume sme vyuzili len 7.3% - uvedené percento vyjadruje
kompletné vyplnenie posledného dotaznika na zistovanie identity, ktory kladol velké naroky
na respondentov nielen pre pochopenie, ale aj z ¢asového hladiska. Navratnost podla
regionov, kde sidlia jednotlivé univerzity, bola nasledovna:

-z vychodného Slovenska 8.4% (z 2460 doru¢enych emailov),
- zo stredného Slovenska 8.9% (z 1432 dorucenych emailov),
- zo zépadného Slovenska 4.6% (z poc¢tu 3554 dorucenych emailov).

Udaj o navratnosti je len orientaény. Nie je mozné presne zistit kol’ko odoslanych
emailov bolo vyucujlicimi precitanych, aby mali moZnost’ rozhodnut, ¢i sa zapoja do
vyskumu. Komplikacie mohli nastat’ pri doruceni spravy na nefunkény e-mail, alebo na e-
mail, ktory uz nie je ucitelom/kou pouzivany. Za problematické povazujeme aj automatické
oznaenie spravy ako nevyziadanej (spam) a jej odstranenie z poSty potencialneho

respondenta bez jeho vedomia.

6.4 Statistické spracovanie udajov

Vyskumné udaje boli spracované deskriptivnou aj inferen¢nou Statistikou. Na zistenie
rozdielov medzi skupinami sme pouzili Mann-Whitneyho U-test a Kruskal-Wallisov H-test.
Pre pouZitie neparametrickej Statistiky sme sa rozhodli kvoli nerovnakému zastupeniu
respondentov Vv porovnavanych skupinach. Na zistenie rozdielov parového merania sme

pouzili Wilcoxonov a Friedmanov test. Vztah medzi premennymi sme testovali
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pomocou Pearsonovho a Spearmanovho korelaéného koeficientu. Na overenie normalneho
rozlozenia udajov sme pouzili Skeewness.

Udaje z in§trumentu IDEX boli spracované v programe IDEXNOMO a IDEXWIN.
Vyhodnotili sme globalne ukazovatele identity: sebauctu a difiziu identity (vyjadrené
prostrednictvom vztahu medzi minulym a sti¢asnym sebaobrazom) a Sest ukazovatelov
identity. Nasledne boli tieto udaje vyhodnotené v programe SPSS 15.0, pomocou vysSie

uvedenych Statistickych postupov.

6.5 Analyza vybranych pracovnych charakteristik a ukazovatelov

objektivneho kariérového uspechu

Nasim prvym cielom bolo zistit, ¢i si rozdiely vo vybranych pracovnych
charakteristikach a v ukazovatel'och objektivneho kariérového uspechu (OKU) v zavislosti od
rodu apracovného zaradenia ucitelov. Vysledky rodovych rozdielov v skimanych

premennych uvadza tabul’ka 6/6.

Tab. 6/6: Rozdiely medzi muzmi (n = 210-218) a Zzenami (n = 275-287) vo vybranych pracovnych
charakteristikach a v ukazovateloch OKU

Muzi Zeny
Meanrank | M SD Mean rank M SD U

Vek 272.1 40.71 | 13.71 237.6 3731 | 11.86 26878.0**
Prax na VS 272.7 12.98 11.59 227.8 9.70 9.76 24307.5*%*

Prax mimo VS 252.2 471 8.03 250.9 4.25 6.83 30794.5
Pracovné zaradenie 276.1 221 0.88 2354 1.95 0.78 26240.5**

Veduca funkcia 264.7 1.28 0.45 240.5 1.19 0.39 27811.5*
Vedenie grantu 266.4 1.98 1.12 233.9 1.70 1.00 26124.0**
Vyska zarobku 269.6 2.69 1.20 222.6 2.30 1.07 23284 5%**

Legenda: V tabulke sme uviedli okrem hodnét Mean rank aj priemerné hodnoty (M a SD) pre jasnejsiu
interpretaciu skamanych premennych: Vek, dizka pedagogickej praxe na VS a prax mimo VS su uvedené
v rokoch. Pre pracovné zaradenie plati: 1 = doktorandi, 4 = profesori. Pre veducu funkciu: 1= nevykonaval
veducu funkciu, 2- vykonaval vedicu funkciu. Pre vedenie grantu: 1= ziaden grant, 4 = viac grantov. Zarobok je
kategorizovany od 1 do 7: 1=do 500€, 7=1501€ a viac. * p < .05, ** p < .01, *** p <.001

Podl'a vysledkov je $tatisticky vyznamny rodovy rozdiel vo veku a dizke pedagogickej
praxe na univerzite, pricom muzi akademici su vyznamne star§i a maju v priemere dlhsiu

pedagogicku prax ako zeny v naSej vzorke. Nepreukazal sa vSak rozdiel vo vykonavani praxe
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mimo vysokej Skoly. Preukdzal sa vysoko vyznamny rozdiel v pracovnom zaradeni, vo
veducich funkciach, vo vedeni grantov a vo vyske zarobku v prospech muzov.

V nasledujtcej tabul’ke 7/6 uvadzame deskripciu vybranych pracovnych charakteristik a
ukazovatelov OKU podl'a pracovného zaradenia ugitel'ov a tiez korelacie medzi skimanymi

premennymi.

Tab. 7/6: Deskriptivne §tatistiky a korelacie vybranych pracovnych charakteristik a ukazovatelov OKU
u vysokoskolskych ucitelov (N=506)

Pracovné Vediica | Vedenie Vyska
zaradenie M SD funkcia grantu | zarobku
Vek 26.66 2.26 .10 15 23*
Prax na VS 2.08 0.96 14 23* S4Fx*
Prax mimo VS 1.13 211 .06 .07 .06
Doktorandi Veduca funkcia 1.02 0.13 -.06 A2
(n1=123-125) | Vedenie grantu 1.30 0.67 .08
Vyska zarobku 1.59 0.78
Vek 37.55 9.73 267 .02 S50***
Odborni Prax na VS 9.66 7.22 23FF* A13* ATFFE
asistenti Prax mimo VS 4.89 7.52 .07 -.07 A1
(n2=252-261) | Vedica funkcia 1.15 0.35 21 21**
Vedenie grantu 1.64 0.94 14*
Vyska zarobku 2.35 0.75
Vediica | Vedenie Vyska
M SD funkcia grantu zarobku
Vek 51.33 9.79 A1 -.06 29*
Prax na VS 21.28 9.93 .16 .05 .16
Prax mimo VS 6.89 9.10 -.01 -.04 .18
Docenti Veduca funkcia 1.54 0.50 .25* 21
(n3=79-83) Vedenie grantu 2.60 1.07 19
Vyska zarobku 3.44 1.00
Vek 59.76 5.81 .01 -.16 -.04
Prax na VS 30.73 9.95 .02 .06 .20
Prax mimo VS 7.25 9.35 .05 -.22 -12
Profesori Vedtca funkcia 1.81 0.40 .30 37*
(n4=33-37) Vedenie grantu 3.24 0.82 56**
Vyska zarobku 4.30 1.33

Legenda: Vek, dizka pedagogickej praxe na VS a prax mimo VS st uvedené v rokoch. Pre pracovné zaradenie
plati: 1 = doktorandi, 4 = profesori. Pre veducu funkciu: 1= nevykonaval vedicu funkciu, 2- vykonaval vediucu
funkciu. Pre vedenie grantu: 1= ziaden grant, 4 = viac grantov. Zarobok je kategorizovany od 1 do 7: 1= do
500€, 7=1501€ a viac. *p <.05, ** p < .01, *** p <.001 podl'a Spearmanovho korelaéného koeficientu.

262



Vysledky v tabul’ke poukazujii na prirodzenu diverzifikaciu uéitelov vzhl'adom k dizke

ich posobenia na skole. Premenné ako veduca funkcia na univerzite, vedenie grantov a vyska

zarobku stipaju spolu so zvySovanim pracovného zaradenia (v praxi na seba navzajom

nadvézuju). Tieto udaje chdpeme ako verifikdciu poskytnutych udajov od anonymnych

ucastnikov vyskumu. V tejto suvislosti zdoraznujeme, Zze pracovné zaradenie ma silny

pozitivny vzt'ah s vekom respondentov (r = .76, p < .001, N = 506) a teda pri interpretacii

vysledkov tykajucich sa pracovného zaradenia ucitel'ov je nutné mysliet’ stale na interferujucu

premennu veku.

V ramci analyzy vybranych pracovnych charakteristik a objektivnych ukazovatelov

kariéry sme overili vzdjomné suvislosti premennych (tab. 7/6). Zistili sme nasledujice

korelacie:

U doktorandov sa s vekom a zaroveti s dizkou pedagogickej praxe zvysuje zarobok. Cim
dlhsie pdsobia vo vyu¢bovom procese, tym je vicsSia pravdepodobnost, ze budu viest
granty. Vedutca funkcia u nich nezohrava rolu, nakol’ko ju nemézu vykonéavat’ vzh'adom
K tomu, Ze nie su zamestnancami univerzity.

U odbornych asistentov stvisi veduca funkcia s vekom a dizkou pedagogickej praxe.
Moznost viest grant pozitivne koreluje s dizkou pedagogickej praxe as veducou
funkciou. Vyska zarobku prirodzene stipa svekom, dizkou pedagogickej praxe,
zastavanim veducej funkcie a S po¢tom vedenych grantov.

U docentov je pozitivny vzt'ah medzi vekom a vySkou zarobku, a tiez medzi veducou
funkciou a vedenim grantu.

Pri vySke zarobku u profesorov uz vek nezohrava ulohu. Vyska ich zarobku stipa
S poctom vedenia grantov a veducou funkciou.

Premennad vyjadrujica diku praxe mimo univerzity nema vztah k objektivnym

ukazovatel'om kariéry na univerzite v Ziadnej skupine ucitel'ov.
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6.6 Analyza vztahu subjektivheho kariérového uspechu
a globalnych ukazovatelov identity, porovnanie premennych

v zavislosti od rodu a pracovného zaradenia

Nasim druhym cielom bolo overit, ¢i existuju stvislosti medzi ukazovatel'mi
subjektivneho kariérového uspechu (SKU) a globalnymi ukazovatelmi identity. V tabul’ke 8/6
uvadzame korelacie subjektivnych ukazovatel'ov kariéry a globalnych ukazovatelov identity

na celej vzorke ucitel'ov.

Tab. 8/6: Korelacie ukazovatelov SKU a globalnych ukazovatel'ov identity (N = 504)

Skimané premenné Vnitorna PS | Vonkajsia PS | Celkova PS | Sebatucta | Difuzia identity
Kariérova spokojnost’ S1xx* A5FF* HLrr* 28F** =21
Vnutorna PS 8FF* .947x* 7R - 25%**
Vonkajsia PS .95 ** .10* -.23*F*
Celkova PS 14 - 25%**
Sebatcta - 46*F*

Legenda: Pre kariérovii spokojnost’ plati: 1 = silne nespokojny/a, 5 = silne spokojny/a. Pre pracovni spokojnost’
(PS): 1 = maximalne nespokojny/a, 7 = maximalne spokojny/a. Pre sebatctu (-1.00 az + 1.00): vel'mi vysoka =
nad .70, vel'mi nizka = pod -.10. Pre difiziu identity (.00 az 1.00): vysoka = nad .40, nizka = pod .20.

*p<.05 **p<.01, *** p<.001 podla Pearsonovho korelacného koeficientu.

Podla korelacnej analyzy na celej vzorke respondentov sa preukazal Statisticky
vyznamny pozitivny vztah medzi ukazovatelmi SKU a sebaictou, a vyznamny negativny
vztah medzi ukazovatelmi SKU a difiiziou identity. Kariérova spokojnost’ silne koreluje
s vnutornou a celkovou pracovnou spokojnostou, stredne silny vztah sa preukazal
s vonkajSou pracovnou spokojnostou. Sebaticta ucitelov ma silnej§i vztah s kariérovou
spokojnostou ako s pracovnou spokojnostou. Korelacia medzi sebauctou a kariérovou
spokojnost’ou je na hranici stredne - silného vztahu. Preukazal sa tesnejs$i vzt'ah sebaucty
a vnutornej pracovnej spokojnosti vyjadrujucej moznost’ sebarealizacie jedinca v praci, ako
s vonkajSou pracovnou spokojnost'ou. Podl'a oakdvani sa preukazal stredne silny negativny
vzt'ah medzi difiziou identity a sebatctou. Podl'a vysledkov difuizia identity koreluje silnejSie
S jednotlivymi zlozkami pracovnej spokojnosti ako s kariérovou spokojnostou, no ide o slaby
negativny vztah.

Tretim cielom bolo zistit, & st rozdiely v ukazovateloch SKU a globalnych
ukazovateloch identity v zavislosti od rodu a pracovného zaradenia ucitelov. Vysledky

rodovych rozdielov v skimanych premennych uvadza tabul’ka 9/6.
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Tab. 9/6: Rozdiely medzi muzmi (n=217) a zenami (n=287) v ukazovatel'och SKU a globalnych ukazovatel'och

identity
Muzi Zeny
Skimané premenné | Mean rank M SD | Meank rank M SD U

Kariérova spokojnost’ 237.6 3.38 72 263.8 3.52 .61 27896.5*

Vnutorna PS 256.3 4.90 .96 247.8 4.82 .98 29917.0

Vonkajsia PS 256.1 4.56 97 247.9 4.50 .96 29945.5

Celkova PS 256.9 4.71 .92 247.4 4.65 91 29788.0
Sebaticta 270.4 0.69 23 235.3 0.64 25 | 26392.0**
Diftizia identity 233 0.19 13 266.5 0.22 12 26924.0*

Legenda: V tabulke sme uviedli okrem hodnét Mean rank aj priemerné hodnoty (M a SD) pre jasnejsiu
interpretaciu skimanych premennych: Pre kariérovi spokojnost’ plati: 1 = silne nespokojny/a, 5 = silne
spokojny/a. Pre pracovnu spokojnost’ (PS): 1 = maximalne nespokojny/a, 7 = maximalne spokojny/a. Pre
sebatctu (-1.00 az + 1.00): vel'mi vysoka = nad .70, vel'mi nizka = pod -.10. Pre difuziu identity (.00 aZz 1.00):
vysokd = nad .40, nizka =pod .20. * p < .05, **p <.01.

V rozpore s o¢akavanim sa preukdzala vyssia kariérova spokojnost’ zien ako muzov aj
napriek tomu, Ze dosiahli preukazatelne nizSiu objektivnu kariérova uspesnost’ ako muzi.
V pracovnej spokojnosti sa rodovy rozdiel neprejavil ani v subSkalach vnutornej a vonkajsej
pracovnej spokojnosti, ani Vv celkovej Skale. U muzov sa preukazala Statisticky vyssia
sebaticta a niz$ia difuzia identity ako u zien. Vznika otazka, ¢i su tieto vysledky interferované
vekom, kedZe muzi vo vzorke st v priemere star§i. V ukazovateloch objektivneho
kariérového uspechu dosiahli v priemere vys$§iu pracovnil poziciu, maju vyssi zarobok,
CastejSie su obsadzovani do vedicej pozicie a vedu granty.

V tabulke 10/6 uvadzame deskripciu rozdielov v subjektivnych ukazovatel'och kariéry
a Vv globalnych ukazovateloch identity podla pracovného zaradenia ucitelov a korelacie

premennych.
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Tab. 10/6: Deskriptivna $tatistika a korelacie ukazovatel'ov SKU a globalnych ukazovatel'och identity podl’a

pracovného zaradenia ucitelov

Pracovné Diftizia
zaradenie M SD | Vnut. PS | Vonk. PS | Celk. PS | Sebaucta | identity
Kariér. spokojnost’ | 3.46 | .65 35F*F* 29%* 34FF* 23* - 23%*
Vnutorna PS 487 | 91 LR 927> .09 -.23*
Vonkajsia PS 484 | .80 927> .03 -.10
Doktorandi Celkova PS 485 | .79 .06 -.18*
(n=122- Sebatcta .58 .25 S ATFE*
125) Difuizia identity 19 12
Kariér. spokojnost’ | 3.37 | .66 S4Fr* S1Fx* SEF** 2% -.13*
Vnuitorna PS 481 | .96 TJ9FF* 94xxx 22xx* - 22%**
Odborni Vonkajsia PS 439 | .96 95 x* 21** =27
asistenti Celkova PS 459 | 91 23%F* - 26%**
(n=260- Sebaticta .64 24 - 45%**
262) Diftizia identity 24 12
Difuzia
M SD | Vnut. PS | Vonk. PS | Celk. PS | Sebaucta | identity
Kariér. spokojnost’ | 3.59 | .63 H1xF* A8FF* SH1xF* .38*** =11
Vnuitorna PS 476 | 1.04 89*F** Q7** .03 -.16
Vonkajsia PS 446 | 1.09 .98 ** .00 -13
Celkova PS 460 | 1.04 .02 -14
Docenti Sebaticta .78 15 -.39***
(n=82-83) Difuzia identity 18 11
Kariér. spokojnost’ | 3.89 | .55 82*xx* B1F** T6FF* 15 - 55***
Vnutorna PS 530 | 1.0 TR 93*xx* 22 -.58***
Vonkajsia PS 458 | 1.0 95*** 15 -42*
Profesori Celkova PS 491 | .94 A9 -.53**
(n=35-37) Sebaticta .86 17 -.53**
Diftizia identity 16 A3

Legenda: Pre kariérovi spokojnost’ plati: 1 = silne nespokojny/a, 5 = silne spokojny/a. Pre pracovni spokojnost’
(PS): 1 = maximalne nespokojny/a, 7 = maximalne spokojny/a. Pre sebatctu (-1.00 az + 1.00): vel'mi vysoka =

nad .70, vel'mi nizka = pod -.10. Pre difiziu identity (.00 az 1.00): vysoka = nad .40, nizka = pod .20.

*p<.05 **p<.01, *** p <.001; podla Pearsonovho korela¢ného koeficientu (pozn. premenna sebaucta
v skupine profesorov dosahovala skewness <-2.17>, preto st jej hodnoty vypocitané podl'a Spearmanovho
korelacného koeficientu, v tabul’ke oznacené kurzivou).
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Rozdelenim vyskumného stboru podl'a pracovného zaradenia (a zaroven Ciastocnym

minimalizovanim vplyvu veku na vysledok korelécii) sa preukazali nasledujice korelacie:

V skupine doktorandov sebaucta pozitivne koreluje s kariérovou spokojnost'ou, no
nepreukazal sa vztah s pracovnou spokojnostou a jej zlozkami. Difizia identity slabo
negativne koreluje s kariérovou spokojnostou, vnutornou a celkovou pracovnou
spokojnost’ou. Difuzia identity ma stredne silny negativny vzt'ah so sebatctou.

Sebatcta u odbornych asistentov ma vyznamny, ale slaby pozitivny vztah s
ukazovatelmi psychologického kariérového tuspechu. Diftizia identity mad naopak
negativny vztah ku subjektivnym ukazovatel'om kariéry a tiez k sebatcte.

U docentov mé sebaucta pozitivny vztah ku kariérovej spokojnosti. Difuzia identity
negativne koreluje len so sebauctou. Pracovnad spokojnost’ a globalne ukazovatele
identity vyznamne nekoreluj.

U profesorov sa nepreukazal vztah medzi sebatctou a subjektivnymi ukazovatel'mi
kariéry. Difuzia identity negativne a vysoko vyznamne koreluje so sebauctou
a subjektivnymi ukazovatel'mi kariéry.

Kariérova spokojnost’ pozitivne koreluje so sebatictou ucitel'ov s vynimkou skupiny

profesorov. Kariérova spokojnost’ negativne koreluje s difiziou identity (s vynimkou

docentov). Pracovna spokojnost’ mé pozitivny vztah k sebaucte len u odbornych asistentov

anegativny vztah k difGzii identity ucitelov (okrem docentov). Skupiny ulitelov podla

pracovného zaradenia st zastipené v rdznej pocetnosti, ¢o mohlo ovplyvnit vyznamnost’

a silu vztahu medzi premennymi, t.j. oslabit’ vztah v skupinach s niz§im poctom ucitel'ov.

V tabulke 11/6 st uvedené rozdiely medzi u€iteI'mi v skimanych premennych.

Tab. 11/6: Rozdiely medzi u¢itelmi podl'a pracovného zaradenia v ukazovatel'och SKU a globalnych

ukazovatel'och identity (N=507)

Skiimané premenné Chi-kvadrat
Kariérova spokojnost’ 26.21***
Vnutorna pracovna spokojnost’ 8.58*
Vonkajsia pracovna spokojnost’ 17.46**
Celkova pracovna spokojnost’ 9.35*
Sebaucta 72.45%**
Difuzia identity 25.32%**

Legenda: Pre deskripciu konstruktov pozri tab. 10/6. Podl'a Kruskal-Wallis H testu.
*p<.05 **p<.01, ***p<.001
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Preukézali sa vyznamné rozdiely v ukazovateloch SKU a v globalnych ukazovatel'och
identity medzi ucitel'mi. Napriek nasim ocakavaniam, Ze pdjde o hierarchické usporiadanie
v zavislosti od odbornej hodnosti, sa tento predpoklad potvrdil len v skupine profesorov.
Profesori prejavili vo vSetkych meranych premennych najvysSie hodnoty (s vynimkou
v predchadzajucej tabulke (tab. 10/6) je mozné vidiet, v com sa dané rozdiely prejavili.
Rozdiel v skiimanych premennych sme overili U-testom medzi jednotlivymi skupinami
ucitelov navzajom (vysledky uvadzame v prilohe 2). Kariérovo najspokojnejsi su profesori,
na druhom mieste docenti a medzi doktorandmi a asistentmi sa rozdiel nepreukazal.
Nepotvrdil sa rozdiel medzi doktorandmi a docentmi. Vniitorne pracovne spokojni (s faktormi
osobn¢ho rastu) si signifikantne najviac profesori. Podla priemernych hodnot
nasleduju doktorandi, po nich odborni asistenti a nakoniec docenti, no nepreukdzal sa medzi
nimi vyznamny rozdiel. VonkajSie pracovne spokojni (s materidlnymi a socidlnymi
podmienkami v praci) st najviac doktorandi s vyznamnym rozdielom v porovnani s docentmi
a odbornymi asistentmi. Podl'a priemernych hodndt st profesori druhi v poradi, no
nepreukazal sa rozdiel v porovnani s ostatnymi skupinami. Celkové pracovna spokojnost’ je
najvyssia u profesorov a doktorandov (medzi nimi nie je vyznamny rozdiel) a S vyznamnym
rozdielom nasleduji docenti a odborni asistenti, medzi ktorymi sa rozdiel nepotvrdil.
Sebaucta signifikantne stipa s pracovnym zaradenim (a sicasne svekom respondentov).
Podla kritérii od autora metodiky IDEX (Weinreich et al., 1991), ktoré st uvedené pod
tabul’kou ¢.10, maji profesori a docenti vysoku sebatctu, odborni asistenti a doktorandi
dosahuju  stredné hodnoty sebatcty. Diflizia identity sa  vyznamne nelisi
u profesorov, docentov a doktorandov (dosiahli optimalne nizke hodnoty difuzie identity).
Odborni asistenti maji vyznamne zvySenu difuznu identitu v porovnani s ostatnymi ucitel'mi.

Dosiahli stredné hodnoty difuzie identity, t.j. ide o prejav zvysenej konfliktnej identity.

6.7 Analyza vztahu objektivheho a subjektivheho kariérového

uspechu a globalnych ukazovatel'ov identity

Nasim Stvrtym cielom bolo zistit, ¢i existuje suvislost medzi ukazovatelmi
objektivneho (OKU) a subjektivneho kariérového uspechu (SKU) a globalnymi ukazovatel'mi

identity. Vysledky korela¢nej analyzy premennych na celej vzorke st uvedené v tabul'ke 12/6.
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Tab. 12/6: Korelacie medzi vybranymi pracovnymi charakteristikami, ukazovatel'mi OKU a SKU a globalnymi

ukazovatel'mi identity (N = 506)

Skimané Kariérova | Vnitorna | Vonkajsia | Celkova Difuzia

premenné Vek | spokojnost’ PS PS PS Sebatcta identity
Vek - .08 .01 - 13** -.06 35 ** -.03
Prax na VS 87 .09* .02 -.08 -.03 CH ook -01
Prax mimo VS | 47*** .03 -.03 - 15%* -.10* 19xx* .00
Prac. zaradenie |.78*** 147> .04 -11* -.04 35 ** -.05
Veduca funkcia | .50*** L7 12*x* .04 .08 25%** -.10*
Vedenie grantu | .40*** .08 .07 -.07 .00 29%** -.12*
Vyska zarobku | .74%** 18*xx* 10* .00 .06 32xx* -.05

Legenda: Pre veducu funkciu plati: 1= nevykonaval veducu funkciu, 2- vykonaval veducu funkciu. Pre vedenie
grantu: 1= Ziaden grant, 4 = viac grantov.
*p<.05 **p<.01, *** p<.001; podla Spearmanovho korelacného koeficientu.

V tabulke uvadzame aj premenné vek, dizku akademickej praxe a dizku praxe mimo
univerzity. Premennu veku sme uviedli na ilustraciu mozného vplyvu na vztah ostatnych
premennych. Vek sa preukazal ako vyznamny, no slaby negativny prediktor pre vonkajsiu
pracovnu spokojnost. Vek ma stredne silny pozitivny vztah so sebauctou. S vekom stupa
pravdepodobnost’ odborného postupu, zvySuje sa moznost’ dostat’ sa do vedulicej pozicie, viest’
grant a ziskat' vyss§i zarobok. Dizka praxe ugitelov na akademickej pdde ma stredne silny
pozitivny vzt'ah so sebatctou. Skusenosti z praxe pdsobia negativne na vonkajsiu aj celkova
pracovnu spokojnost’ a sit v slabom pozitivnom vztahu so sebatctou. Medzi ukazovatel'mi
OKU a SKU sa prejavil slaby vzt'ah. Spolu s odbornym postupom stiipa kariérova spokojnost’
a sebaucta, no klesad vonkajSia pracovna spokojnost. Skusenost’ s vedenim na pracovisku
zvysuje kariérovu spokojnost’, vnitornii pracovnil spokojnost’ a sebatctu a znizuje difuziu
identity. Vedenie grantu nemé vzt'ah k ukazovatelom psychologického kariérového tuspechu,
ale zvySuje sebalictu a znizuje diftziu identity, aj ked’ ide o velmi slaby vztah. Vyska
zarobku zvySuje kariérova spokojnost, vnlitorni pracovnil spokojnost’ a sebauctu ucitel’ov.
Podnetom na premyslanie je silny pozitivny vzt'ah veku a sebaucty a pripadna interferencia
veku Vv korelaciach sebatcty a d’alSich premennych. Preto uvadzame vysledky korelaénej

analyzy na premennych podl'a pracovného zaradenia ucitel'ov v tabulke 13/6.
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Tab. 13/6: Korelacie skimanych premennych podl'a pracovného zaradenia ucitelov (N= 507)

Pracovné Kariérova Celkova Difuzia

zaradenie spokojnost’ | Vnut. PS | Vonk. PS PS Sebatcta | identity
Vek -.03 -.10 -15 -.13 .05 -.02
Prax na VS .00 -11 -.19* -.16 .16 -.02
Doktorandi | Prax mimo VS .01 -.02 -.09 -.06 .06 -.05
(n=122- Veduca funkcia 12 .06 17 11 .16 -.04
125) Vedenie grantu .01 .08 -.02 .03 10 -.06
Vyska zarobku .20* -01 -.03 -.03 24%* -.02
Vek -.08 -.08 -.10 -.09 18** .00
Odborni Prax na VS -.04 -.04 .02 .00 .05 .04
asistenti Prax mimo VS .00 -.09 -.14* -.13* A7 .00
(n=252- Veduca funkcia .04 .09 .04 .06 .01 -.04
262) Vedenie grantu -.04 .02 -.07 -.03 A1 -.06
Vyska zarobku .07 10 12 12 .10 -.03

Kariérova Celkova Difuzia

spokojnost’ | Vnut. PS | Vonk. PS PS Sebaucta | identity
Vek .05 .08 .08 .07 -.06 A7

Prax na VS .04 -.03 .08 .03 -.14 29%*
Prax mimo VS .07 15 .02 .07 .05 -.05
Docenti Veduca funkcia 10 A1 17 13 14 -.05
(n=79-83) | Vedenie grantu .07 .07 .07 .07 30%* -.15
Vyska zarobku .16 32%* 31x* 31x* .02 .02
Vek .23 .35* 18 .25 18 -.07
Prax na VS .20 24 27 .23 .04 -.07
Prax mimo VS .02 .00 -.19 -.09 A7 .04
Profesori Veduca funkcia .09 A5 .06 A1 -.06 .01
(n=34-37) | Vedenie grantu .38* .32 17 24 -.05 -.24
Vyska zarobku .39* A41* 24 .30 .00 -15

Legenda: Pre veducu funkciu plati: 1= nevykonaval vedicu funkciu, 2- vykonaval vedicu funkciu. Pre vedenie

grantu: 1= ziaden grant, 4 = viac grantov.
*p<.05 **p<.01; podla Spearmanovho korelaéného koeficientu.

Korela¢ntl analyzu sme spravili zvlast pre jednotlivé skupiny ucitel'ov. Tymto spdsobom
sme znizili vplyv veku na vztah premennych, kedZe skupiny ucitelov podl'a pracovného

zaradenia st vekovo homogénnejSie, no zaroven zniZenim pocetnosti v skupinach sa oslabil

vzt'ah medzi premennymi.
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- U doktorandov so zvy$ovanim zarobku stiipa kariérova spokojnost’ a sebaticta. S dizkou
posobenia na fakulte sa zniZuje vonkajSia pracovna spokojnost. Ide o slabé no
signifikantné korelacie.

- U odbornych asistentov s narastajucou sklsenostou s pracou mimo univerzity
klesa vonkajsia aj celkova pracovna spokojnost’. Sebatcta stipa s vekom aj s praxou
mimo univerzity.

- U docentov sa s narastajucou dizkou akademického pdsobenia zvysuje difizia identity.
Vedenie grantov zvysuje sebatctu docentov, ide o stredne silny vzt'ah. Vyska zarobku
stredne silnym pozitivnym vztahom predikuje vnutornu, vonkajsiu aj celkovu pracovnu
spokojnost’.

- U profesorov sa vekom zvySuje vnutorna pracovna spokojnost. Vedenie grantov
a vyska zarobku zvySuju kariérovl spokojnost’ (preukézal sa stredne silny vzt'ah). So
stupajucim zarobkom sa zvysuje aj vnlitorna pracovna spokojnost’.

Na zaklade interkorelacii ukazovatelov OKU, SKU a sebaticty a difuzie identity sme
preukéazali, ze kazdd skupina ucitelov ma Specifické zdroje zvySovania spokojnosti

a sebaucty. Vyska zéarobku sa javi ako spoloény menovatel pre zvySenie kariérovej

spokojnosti, pracovnej spokojnosti alebo sebatcty ucitelov.

6.8 Vyhodnotenie ukazovatelov identity

V tejto Casti st uvedené hodnoty 6 ukazovatelov identity: hodnotenie seba a inych,
idealisticka identifikacia, empaticka identifikacia, zaangaZovanie sa, kontraidentifikdacia a
konflikt v identifikacii. Vysledky jednotlivych ukazovatel'ov uvadzame v dvoch castiach: (1)
rozdiely medzi ucitelmi v Ja entitdch (stiCasny, idedlny, minuly sebaobraz, obraz seba na
univerzite a metaperspektivy) a (2) rozdiely medzi ucitel'mi v hodnoteni akademickych entit
(pozn. hodnotenie povinnych entit ako st obdivovana a nesympaticka osoba neuvadzame,
nakol’ko ich hodnotenie nie je relevantné pre na§ vyskumny zamer a zniZzime tak komplexnost’
prezentovanych udajov).

Nasim poslednym cielom bolo zistit’, ¢i existuji rozdiely v Struktire identity medzi
vysokoSkolskymi uciteI'mi v zavislosti od ich pracovného zaradenia. Predpokladali sme

vyznamné rozdiely v hodnotach ukazovatel'ov metodiky IDEX medzi ucitel'mi.
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Hodnotenie seba a inych

Jedincove hodnotenie seba ainych osob je definované ako celkové priaznivé alebo
nepriaznivé posudenie seba a druhych podla jeho hodnotového systému, t.j. na zaklade
vlastného uréenia pozitivnych a negativnych polov konstruktov (Weinreich et al., 1991).
Vysledky ukazovatela uvadzame postupne podla toho, ¢i ide o entity Ja alebo o entity

predstavujuce akademicku kariéru. Hodnoty Ja entit su uvedené v tabul'ke 14/6.

Tab. 14/6: Rozdiely v hodnoteni seba a inych medzi doktorandmi (n1=125), odbornymi asistentmi (n2=262),

docentmi (n3=83) a profesormi (n4=37) v Ja entitach

Entita M1 M2 M3 M4 Chi-kvadrat
Ja aky/a som teraz .64 .65 a7 .87 51.95%**
Ja aky/a by som chcel/a byt .96 97 .96 .98 4.46

Ja aky/a som bol/a pred 5.rokmi .50 .61 .78 .85 66.33***
Ja v praci na univerzite .60 .65 75 .82 40.05***
Ja ako ma vidi moj/a partner/ka

(alebo ina blizka osoba) .65 .62 73 .78 22.94***
Ja ako ma vidia kolegovia 57 .61 .70 74 20.16***
Ja ako ma vidia Studenti .61 .65 .70 74 14.39**

Legenda: Pre ukazovatel’ hodnotenie seba a inych (-1.00 az +1.00) plati: vysoké = nad .70 (zvyraznené tu¢nym
pismom), stredné = .30 — .70, nizke = -.10 — .30, vel'mi nizke = pod -.10. Podl'a Kruskal-Wallis H testu. M =
priemer, ¢islo pomenuva skupinu doktorandov 1 — profesorov 4. * p < .05, ** p < .01, *** p <.001

Preukazali sa vyznamné rozdiely medzi skupinami ucitel'ov v entitach prezentujicich Ja
ucitelov (sucasny a minuly sebaobraz, sebaobraz na univerzite, metaperspektivy). Docenti
a profesori dosiahli podl'a kritérii autora metodiky vysoku troven sebahodnotenia. Doktorandi
a odborni asistenti dosiahli stredn(i iroven sebahodnotenia. Idealny sebaobraz bol vo vSetkych
skupinach vysoky.

V tabul’ke 15/6 uvadzame hodnotenie entit reprezentujucich akademicku kariéru na celej

vzorke ucastnikov vyskumu.
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Tab. 15/6: Hodnotenie entit akademickej kariéry (N = 507)

Entita M SD
Veduci a veduce grantov .56 .34
Profesori a profesorky .53 .35
Moji kolegovia (VS uditelia) .46 .35
Moje kolegyne (VS ugitel’ky) 43 .36
Vedenie univerzity 37 44
VS ugitelia, ktori sa nevenujti vyskumu .16 .48

Legenda: Hodnoty Friedmanov Chi kvadrat (df = 5) = 499.45 (p < .001). Pre ukazovatel' hodnotenie seba
a inych (-1.00 az +1.00) plati: vysoké = nad .70, stredné = .30 — .70, nizke = -.10 — .30, veI'mi nizke = pod -.10.

Predpokladali sme, Ze entity predstavujice akademickt kariéru (odbornu, riadiaco-
funként alebo vedenie grantov) budd uciteI'mi hodnotené pozitivnejSie ako ostatné entity.
Preukazalo sa, ze najvyssiu prestiz a pozitivne hodnotenie na univerzite maju veduci a veduce
grantov, za nimi nasleduju s vyznamnym rozdielom profesori (Z = -2.81, p < .01, N = 507).
Podla naSich predpokladov vedenie univerzity predstavuje kariérova uspesnost, no bolo
hodnotené negativnejsie ako kolegovia a kolegyne z VS. Najhorsie hodnotenou entitou su
ucitelia, ktori sa nevenuju vyskumu a podla kritérii autora metodiky dosahuju nizke hodnoty
ukazovatela. Ani jedna zentit nebola hodnotena vysoko pozitivne. InStrument umoznil
odhalit’ aj rodovo-odlisné hodnotenie ucitel'ov. U¢itelia vo vSeobecnosti hodnotia kolegyne z
VS menej pozitivne ako kolegov v zavislosti od svojho vlastného hodnotového systému (Z = -
3.87, p <.001, N =507).

V nasledujtcej tabul'ke 16/6 uvadzame rozdiely v hodnoteni entit akademickej kariéry

podl’a pracovného zaradenia.

Tab. 16/6: Rozdiely v hodnoteni seba a inych medzi doktorandmi (n1=125), odbornymi asistentmi (n2=262),

docentmi (n3=83) a profesormi (n4=37) v entitach akademickej kariéry

Entita M1 M2 M3 M4 | Chi-kvadrat
Veduci a veduce grantov .59 .50 .62 12 26.80***
Profesori a profesorky .60 46 .58 .67 24.24%**
Moji kolegovia (VS ugitelia) 49 42 .52 .56 13.35**
Moje kolegyne (VS ugitel’ky) .48 .40 44 51 8.01*
Vedenie univerzity 37 .33 44 47 8.29*
VS wéitelia, ktori sa nevenujii vyskumu .25 .16 .06 .05 9.42*

Legenda: Pre ukazovatel’ hodnotenie seba a inych (-1.00 az +1.00) plati: vysoké = nad .70 (zvyraznené tu¢nym
pismom), stredné = .30 — .70, nizke = -.10 — .30, vel'mi nizke = pod -.10. Podl'a Kruskal-Wallis H testu. M =

priemer, ¢islo pomenuva skupinu doktorandov 1 — profesorov 4. * p < .05, ** p <.01, *** p <.001
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Ako uvadza predchadzajica tabulka, prejavili sa vyznamné rozdiely medzi ucitelmi
v hodnoteni kariérovych entit. NajpozitivnejSie tieto entity hodnotili profesori a najmenej
pozitivne odborni asistenti. Vynimkou je hodnotenie ucitelov, ktori sa nevenuju vyskumu —
najkritickejSie hodnotenie ziskali od profesorov a docentov. Chceli by sme poukazat’ na
rozdiel v hodnoteni Ja entit (tab. 14/6) a akademickych entit (tab. 16/6). Je zjavné, Ze osobné

entity boli v kazdej skupine ucitel'ov hodnotené pozitivnejsie.

Idealisticka identifikacia

Ukazovatel’ Idealisticka identifikacia vyjadruje stupenn podobnosti medzi (pozitivnymi)
charakteristikami, ktoré respondent prisudzuje inym osobam a tymi charakteristikami, ktoré
by rad vlastnil ako ¢ast’ svojho idealneho sebaobrazu (ide o mieru toho, ako velmi si
respondent zeld byt taky ako entita) (Weinreich et al., 1991). Opét’ sme zistovali, ¢i existuju
rozdiely medzi jednotlivymi skupinami ucitelov v danom ukazovateli. Rozdiely v Ja entitach

uvadzame V tabulke 17/6.

Tab. 17/6: Rozdiely v idealistickej identifikdcii medzi doktorandmi (n1=125), odbornymi asistentmi (n2=262),

docentmi (n3=83) a profesormi (n4=37) v Ja entitach

Entita M1 M2 M3 M4 | Chi-kvadrat
Ja aky/a som teraz .75 75 .83 .89 33.92%**
Ja aky/a by som chcel/a byt .92 .92 .94 .94 9.96*

Ja aky/a som bol/a pred 5.rokmi .62 .70 .85 .88 86.56***
Ja v praci na univerzite 73 .76 .85 .88 43.20%**
Ja ako ma vidi mdj/a partner/ka

(alebo ina blizka osoba) .76 71 .78 .83 22.70***
Ja ako ma vidia kolegovia .68 .70 .78 .79 18.01***
Ja ako ma vidia Studenti .65 .68 75 74 12.89**

Legenda: Pre ukazovatel' idealistickd identifikdacia (.0 az 1.00) plati: vysokd = nad .70 (zvyraznené tuénym
pismom); nizka = pod .50. Podl'a Kruskal-Wallis H testu. M = priemer, ¢islo pomentiva skupinu doktorandov 1 —
profesorov 4. * p < .05, ** p < .01, *** p <.001

Preukazali sa vyznamné rozdiely medzi skupinami ucitel'ov, pricom docenti a profesori
dosahuji vysSie hodnoty tohto ukazovatel'a v porovnani s doktorandmi a odbornymi

asistentmi. Miera idealistickej identifikdcie ucitelov s akademickymi entitami je uvedena

Vv tabul’ke 18/6.
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Tab. 18/6: Rozdiely v idealistickej identifikdcii medzi doktorandmi (n1=125), odbornymi asistentmi (n2=262),

docentmi (n3=83) a profesormi (n4=37) v entitach akademickej kariéry

Entita M1 M2 M3 M4 | Chi-kvadrat
Veduci a veduce grantov .68 .62 73 .79 29.88***
Profesori a profesorky .68 .60 .68 75 22.11%**
Moji kolegovia (VS ugitelia) .61 57 .62 .67 8.84*
Moje kolegyne (VS uéitel’ky) .60 .55 57 .62 571
Vedenie univerzity 49 .50 .60 .61 11.34*
VS ugitelia, ktori sa nevenuji vyskumu 44 .38 .36 37 5.75

Legenda: Pre ukazovatel' idealistickd identifikicia (.0 az 1.00) plati: vysokd = nad .70 (zvyraznené tué¢nym
pismom); nizka = pod .50. Podl'a Kruskal-Wallis H testu. M = priemer, ¢islo pomentiva skupinu doktorandov 1 —

profesorov 4. * p <.05, ** p <.01, *** p <.001

Docenti a profesori st vysoko idealisticky identifikovani s vedticimi grantov, Zelaju si
viest’ vedecké granty a preukazuju tym vysokl vaznost’ tejto skupine ucitel'ov. Je pre nich
pozitivnym rolovym modelom. Profesori sa pozitivne identifikovali so skupinou profesorov,
¢ize su spokojni so svojim odbornym zaradenim. Najmenej pozitivnych charakteristik je
cenenych na uciteloch, ktori sa nevenuju vyskumu. Podla kritérii dosiahli nizke hodnoty

ukazovatela vo vSetkych skupinédch ucitel’ov.

Empaticka identifikdacia

Ukazovatel  Empaticka  identifikdcia  vyjadruje  stupen  podobnosti  medzi
charakteristikami, ktoré posudzovand osoba pripisuje druhym (¢i ide o dobré alebo zlé
kvality) a charakteristikami, ktoré prisudzuje sebe (ide o stav identifikacie sa s entitou v
,»dobrom* aj v ,,zZlom*) (Weinreich et al., 1991). Vysledky rozsahu empatickej identifikacie

v Ja entitach sa uvedené v tabul’ke 19/6.
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Tab. 19/6: Rozdiely v empatickej identifikacii medzi doktorandmi (n1=125), odbornymi asistentmi (n2=262),

docentmi (n3=83) a profesormi (n4=37) v Ja entitach

Entita M1 M2 M3 M4 | Chi-kvadrat
Ja aky/a som teraz - - - - -

Ja aky/a by som chcel/a byt .85 .84 91 .93 25.84***
Ja aky/a som bol/a pred 5.rokmi .67 .79 .93 94 101.22%**
Ja v praci na univerzite .85 .88 .93 .95 38.32%**
Ja ako ma vidi moj/a partner/ka

(alebo ina blizka osoba) .83 79 .84 87 8.98*

Ja ako ma vidia kolegovia 75 a7 .84 .82 14.17**
Ja ako ma vidia Studenti .69 72 .78 75 9.81*

Legenda: Pre ukazovatel' empatickd identifikacia (.00 az 1.00) plati: vysoka = nad .70 (zvyraznené tuénym
pismom); nizka = pod .50. Referen¢nou entitou je Ja teraz (v tabul’ke bez uvedenej hodnoty). Podl'a Kruskal-
Wallis H testu. M = priemer, ¢islo pomentva skupinu doktorandov 1 — profesorov 4.

*p<.05 **p<.01, ***p<.001

Preukazalo sa, ze docenti a profesori sa vysSie empaticky identifikuji s Ja entitami ako
sluzobne mladsi kolegovia. V metaperspektive Ja ako ma vidi méj/a partner/ka je menej
zretelny rozdiel medzi skupinami. No tato metaperspektiva nie je klucova z hladiska
pracovnej identity ucitel’a, ale skor z osobného hladiska. U doktorandov sa prejavila nizka
hodnota empatickej identifikacie v minulom sebaobraze (pravdepodobne ked este boli
Studentmi 2.stuptia VS $tudia) a v metaperspektive Ja ako ma vidia Studenti, o znamena, Ze
sa nestotoznuju s pripisovanym hodnotenim Studentov.

Dalej uvadzame vysledky porovnania uditelov v empatickej identifikacii

s akademickymi entitami (tab. 20/6).

Tab. 20/6: Rozdiely v empatickej identifikacii medzi doktorandmi (n1=125), odbornymi asistentmi (n2=262),

docentmi (n3=83) a profesormi (n4=37) v akademickych entitach

Entita M1 M2 | M3 M4 Chi-kvadrat
Vedtci a veduce grantov .68 .63 15 .83 29.67***
Profesori a profesorky .68 .61 .69 .78 22.34%**
Moji kolegovia (VS ugitelia) .63 .60 .64 .70 6.92
Moje kolegyne (VS uéitelky) 62 59 | .58 .66 3.93
Vedenie univerzity 49 51 .60 .64 14.11**
VS wgitelia, ktori sa nevenuju vyskumu 45 41 37 .38 5.56

Legenda: Pre ukazovatel empatickd identifikicia (.00 az 1.00) plati: vysoka = nad .70 (zvyraznené tuénym
pismom); nizka = pod .50. Podl'a Kruskal-Wallis H testu. M = priemer, ¢islo pomenuva skupinu doktorandov 1 —

profesorov 4. * p <.05, **p <.01, *** p <.001
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Medzi ulitelmi sa prejavili rozdiely v kariérovo UspeSnych entitach. Profesori sa
vysoko empaticky identifikuju s entitami veducich grantov, s profesormi a kolegami — muzmi.
Docenti sa vysoko identifikovali s veducimi grantov. Nizke hodnoty empatickej identifikacie

u vsetkych ucitelov ziskala entita ucitel'ov, ktori sa nevenuju vyskumu.

ZaangaZovanie sa

Ukazovatel’ vyjadruje mieru angazovania sa pri hodnoteni inych. Umoznuje zistit’ vplyv
inych 0s6b na vyvin identity respondenta v zavislosti od toho v akej kvantite a intenzite
respondent reaguje na charakteristiky, ktoré pripisuje druhym. Mdézeme vysoko angazovat’
nielen v pozitivnom vztahu, ale aj vo vztahu k tym, od ktorych sme si zelali sa diStancovat.
Naopak, mdézeme byt nakloneni k istym 'undom bez toho, aby sme sa angazovali (Bacova,
1998b). SebaangaZovanost’ (resp. angazovanost respondenta v reakcii na seba aky je teraz
alebo aky bol v minulosti) je definovana ako jedincova celkova vnimavost’ (v roznej kvantite
a intenzite) charakteristik jeho suc¢asného alebo minulého sebaobrazu (Weinreich et al., 1991).

Vysledky sebaangazovanosti a angazovanosti v metaperspektivach su v tabul’ke 21/6.

Tab. 21/6: Rozdiely v zaangazovani sa medzi doktorandmi (n1=113-125), odbornymi asistentmi (n2=237-262),
docentmi (n3=79-83) a profesormi (n4=34-37) v Ja entitach

Entita M1 M2 M3 M4 | Chi-kvadrat
Ja aky/a som teraz 3.57 380 | 4.01 4.42 44.60***
Ja aky/a by som chcel/a byt 4.63 456 | 4.55 4.65 0.38

Ja aky/a som bol/a pred 5.rokmi 3.29 3.71 | 4.12 441 62.61***
Ja v praci na univerzite 3.32 3.72 4.03 4.35 63.11***
Ja ako ma vidi mdj/a partner/ka

(alebo ina blizka osoba) 3.62 3.75| 3.76 4.18 15.23**
Ja ako ma vidia kolegovia 3.05 342 | 3.64 3.87 30.45%**
Ja ako ma vidia studenti 2.99 335| 3.60 3.68 21.96***

Legenda: Pre ukazovatel' zaangazZovanie sa (.00 az 5.00) plati: ve'mi vysoké = nad 4.00 (zvyraznené tuénym
pismom); nizke = pod 2.00. Podl'a Kruskal-Wallis H testu. M = priemer, ¢islo pomentva skupinu doktorandov 1
— profesorov 4. * p <.05, ** p <.01, *** p <.001

Medzi ucitel'mi je vyznamny rozdiel v zainteresovani sa v Ja entitach. Angazovanost’ ma
stipajicu tendenciu spolu s narastajicim pracovnym zaradenim ateda aj s vekom.
Doktorandi a odborni asistenti dosiahli len strednti angaZzovanost’ v hodnoteni Ja na univerzite
aj ked’ odborni asistenti mali znacne vyS$Sie hodnoty ukazovatela ako doktorandi. VSetky
skupiny ucitel'ov dosiahli len priemerné hodnoty angazovania sa v metaperspektive Ja ako ma

vve

vidia kolegovia a studenti. Doktorandi dosiahli vyznamne najnizSic hodnoty a profesori
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najvyssie. 'V nasledujucej tabulke uvadzame vysledky zaangaZovania sa ucitelov

v akademickych entitdch na celej vzorke (tab. 22/6).

Tab. 22/6: Priemerné hodnoty zaangazovania v akademickych entitdch (N = 434)

Entita M SD
Veduci a veduce grantov 3.50 .99
Profesori a profesorky 3.50 .99
Vedenie univerzity 3.22 1.14
Moji kolegovia (VS ugitelia) 2.93 .98
Moje kolegyne (VS uéitel’ky) 2.84 .97
VS ugitelia, ktori sa nevenuji vyskumu 281 1.03

Legenda: Hodnoty Friedmanov Chi kvadrat (df = 5) = 389.04 (p = .000).
Pre ukazovatel’ zaangazovanie sa (.00 az 5.00) plati: vel'mi vysoké = nad 4.00; nizke = pod 2.00.

Najsilnejsi vplyv na identitu ucitelov (spomedzi entit suvisiacich s pracovnou sférou)
maju entity veduci a veduice grantov, profesori a profesorky a vedenie univerzity. Aj ked je
dolezité pripomenut, ze podla kritérii ukazovatel'a ide o stredni angazovanost' a ziadna
z akademickych entit nie je vysoko vyznamna pre identitu ucitelov. Menej citlivo st
hodnotené entity kolegov a kolegyn, ¢i ucitelov, ktori sa nevenuju vyskumu. Tabulka 23/6

uvadza hodnotenie akademickych entit podl'a pracovného zaradenia ucitelov.

Tab. 23/6: Rozdiely v zaangaZovani sa medzi doktorandmi (n1=113-125), odbornymi asistentmi (n2=237-262),
docentmi (n3=79-83) a profesormi (n4=34-37) v akademickych entitach

Entita M1 M2 M3 M4 Chi-kvadrat
Veduci a veduce grantov 3.45 3.42 3.39 3.86 8.49*
Profesori a profesorky 3.46 3.37 3.33 3.54 211
Moji kolegovia (VS ugitelia) 2.83 2.93 2.73 3.09 3.82
Moje kolegyne (VS ugitel’ky) 2.74 2.85 2.73 2.96 2.24
Vedenie univerzity 2.95 3.21 3.21 3.54 8.02*
VS wgitelia, ktori sa nevenuji vyskumu 2.77 2.75 2.85 2.97 1.85

Legenda: Pre ukazovatel zaangazovanie sa (.00 az 5.00) plati: vel'mi vysoké = nad 4.00; nizke = pod 2.00.
Podl'a Kruskal-Wallis H testu. M = priemer, ¢islo pomenava skupinu doktorandov 1 — profesorov 4.
*p<.05 **p<.01, ***p<.001

Na rozdiel od angaZovania sa ulitel'ov v Ja entitdich (najmé docenti a profesori) nie su

vysoko =zainteresovani v entitich, ktoré predstavuji akademicki uspesnost’ alebo

evwve

angazovanosti ma prave entita ucitelov, ktori sa nevenuju vyskumu. Vyznamny rozdiel sa
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preukazal len pri hodnoteni veducich grantu a vedenia univerzity, kde sa najviac angazovali

profesori.

Kontra-identifikdacia

Ukazovatel' kontra-identifikicia je definovany ako stupenn podobnosti medzi
charakteristikami, ktoré jedinec pripisuje druhym a charakteristikami, od ktorych si zela
distancovat’ sa. Kontra-identifikacia je opakom idealistickej identifikacie a vyjadruje
negativny vztah respondenta k entite, t.j. osoba predstavuje negativny rolovy model
(Weinreich et al., 1991). V nasledujucej tabulke 24/6 uvadzame porovnanie hodndt

ukazovatela pre skupiny ucitel'ov v Ja entitach.

Tab. 24/6: Rozdiely v kontra-identifikdcii medzi doktorandmi (n1=125), odbornymi asistentmi (n2=262),
docentmi (n3=83) a profesormi (n4=37) v Ja entitach

Entita M1 M2 M3 M4 | Chi-kvadrat
Ja aky/a som teraz 10 10 .07 .04 22.52%**
Ja aky/a by som chcela byt’ - - - - -

Ja aky/a som bol/a pred 5.rokmi A3 A3 .06 .05 37.78***
Ja v praci na univerzite .09 10 .07 .06 9.94*

Ja ako ma vidi mdj/a partner/ka

(alebo ina blizka osoba) .08 A1 .06 .05 2.24%**
Ja ako ma vidia kolegovia .07 .09 .06 .05 8.54*

Ja ako ma vidia Studenti .05 .06 .05 .04 6.69

Legenda: Pre ukazovatel' kontra-identifikicia (.00 az 1.00) plati: vysokd = nad .45, stredna = .25 az 45
(zvyraznené tuénym pismom); nizka = pod .25. Referen¢nou entitou je Ja akym/akou by som chcel/a byt. Podla
Kruskal-Wallis H testu. M = priemer, ¢islo pomentiva skupinu doktorandov 1 — profesorov 4.

*p<.05 **p<.01,***p<.001

Ucitelia dosiahli nizke hodnoty ukazovatela pri identifikovani sa so samym sebou.
Rozdiel v sebaposudzovani ucitel'ov je vo vSetkych Ja entitich okrem metaperspektivy Ja ako
ma vidia Studenti, Vv ktorej hodnotach sa ucitelia nelisili. Kontraidentifikdcia so sebou samym
kontraidentifikacia so svojim sucasnym aj minulym Ja v porovnani s docentmi a profesormi.

Dalej st uvedené rozdiely medzi uéitelmi v kontraidentifikacii s akademickymi entitami (tab.

25/6).
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Tab. 25/6: Rozdiely v kontra-identifikacii medzi doktorandmi (n1=125), odbornymi asistentmi (n2=262),

docentmi (n3=83) a profesormi (n4=37) v akademickych entitach

Entita M1 M2 M3 M4 | Chi-kvadrat
Vedtci a vedice grantov A1 A4 .07 .07 23.56%**
Profesori a profesorky A2 15 A1 .08 13.72**
Moji kolegovia (VS ugitelia) A1 14 10 .07 18.55%**
Moje kolegyne (VS ugitel’ky) A1 .16 13 .07 13.41%*
Vedenie univerzity 14 .20 .16 15 11.30*
VS ugitelia, ktori sa nevenujti vyskumu .20 .23 .30 .33 1.36*

Legenda: Pre ukazovatel' kontra-identifikicia (.00 az 1.00) plati: vysoka = nad .45, stredna = .25 az 45
(zvyraznené tuénym pismom); nizka = pod .25. Referenénou entitou je Ja akym/akou by som chcel/a byt (v
tabul’ke bez uvedenej hodnoty). Podla Kruskal-Wallis H testu. M = priemer, Cislo pomenuva skupinu

doktorandov 1 — profesorov 4. * p < .05, **p <.01, *** p <.001

Vysledky poukazuji na vyznamné rozdiely v hodnoteni entit. Pri hodnoteni veducich
a najvyssie odborni asistenti. Profesori a docenti dosahuju strednt hodnotu kontraidentifikacie
S ucitelmi, ktori sa nevenuju vyskumu. Tato entita predstavuje vyznamny negativny rolovy

model pre docentov a profesorov.

Konflikt v identifikdcii

Tento ukazovatel' vychadza z empatickej identifikicie akontra-identifikacie.
Identifikacia s entitou je konfliktna, ak respondent vnima, Ze ma viac rovnako negativnych
charakteristik ako dana entita. Porovnanim entit v roznych situaciach je mozné odhalit’, ktory
situatny kontext ul'ahCuje alebo brzdi rieSenie konfliktov (Bacova, 1998b). Vysledky

ukazovatela v Ja entitach u uéitel'ov s v tabul’ke 26/6.
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Tab. 26/6: Rozdiely v konflikte v identifikdcii medzi doktorandmi (n1=125), odbornymi asistentmi (n2=261),

docentmi (n3=83) a profesormi (n4=37) v Ja entitach

Entita M1 M2 M3 M4 Chi-kvadrat
Ja aky/a som teraz .23 .26 19 A1 22.82%**
Ja aky/a by som chcela byt’ - - - - -

Ja aky/a som bol/a pred 5.rokmi 22 24 .16 12 23.41%**
Ja v praci na univerzite .20 22 18 14 8.76*

Ja ako ma vidi moj/a partner/ka

(alebo ina blizka osoba) 18 .23 15 13 18.30***
Ja ako ma vidia kolegovia 15 .20 A7 13 11.19*

Ja ako ma vidia Studenti A1 15 13 .10 7.52

Legenda: Pre ukazovatel’ konflikt v identifikdcii (.00 az 1.00) plati: vysoky = nad .50, stredny =.35 az .50, nizky
=.20 az .35 (zvyraznené tu¢nym pismom), vel'mi nizky = pod .20. Referen¢nou entitou je Ja akym/akou by som
chcel/a byt (v tabulke bez uvedenej hodnoty). Podla Kruskal-Wallis H testu. M = priemer, ¢islo pomenava
skupinu doktorandov 1 — profesorov 4. * p < .05, ** p <.01, *** p <.001

Medzi uciteI'mi sa prejavili vyznamné rozdiely v konfliktnej identifikacii. NajvysSie
hodnoty dosiahli odborni asistenti vo vSetkych Ja entitach s vynimkou metaperspektivy Ja ako
ma vidia Studenti. V tejto entite sa nepreukazal rozdiel medzi ucitel'mi. Docenti a profesori
dosahovali vJa entitich podla kritérii velmi nizke, t.j. idealne hodnoty. Doktorandi
dosahovali mierne zvySenu konfliktnu identifikdciu v entitaich stcasného, minulého

a pracovného sebaobrazu. V nasledujicej tabulke 27/6 su uvedené hodnoty konfliktnej

identifikacie s akademickymi entitami.

Tab. 27/6: Rozdiely v konflikte v identifikdacii medzi doktorandmi (n1=125), odbornymi asistentmi (n2=261),
docentmi (n3=83) a profesormi (n4=37) v akademickych entitach

Entita M1 M2 M3 M4 | Chi-kvadrat
Veduci a veduce grantov .20 .23 16 .16 15.16**
Profesori a profesorky 21 .23 17 17 9.58*
Moji kolegovia (VS uitelia) A7 22 15 15 14.18**
Moje kolegyne (VS uéitel’ky) .18 22 .16 15 14.25**
Vedenie univerzity .18 24 .20 .20 12.76**
VS wgitelia, ktori sa nevenuji vyskumu .20 24 A9 22 6.58

Legenda: Pre ukazovatel’ konflikt v identifikdcii (.00 az 1.00) plati: vysoky = nad .50, stredny =.35 az .50, nizky
=.20 az .35 (zvyraznené tu¢nym pismom), vel'mi nizky = pod .20. Referencnou entitou je Ja akym/akou by som
chcel/a byt. Podla Kruskal-Wallis H testu. M = priemer, ¢islo pomentiva skupinu doktorandov 1 — profesorov 4.
*p<.05 **p<.01,***p<.001

Zuvedenych hodnét vyplyva, ze doktorandi maji mierne zvySent konfliktnu
identifikaciu s vedicimi grantov, profesormi a ucitel'mi, ktori sa nevenuju vyskumu. Odborni

asistenti dosiahli mierne zvySenie konfliktnej identifikécie u vSetkych akademickych entit.
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Docenti a profesori maju mierne zvySené hodnoty ukazovatela v entite vedenie univerzity.
Profesori maju mierne zvySenu konfliktni identifikdciu aj s ucitelmi, ktori sa nevenuju
vyskumu. Rozdiely medzi uciteI'mi su Statisticky vyznamné, okrem poslednej entity ucitel'ov

bez vyskumnej orientacie.

6.9 Diskusia

Nasim prvym cielom bolo zistit, ¢i s0 rozdiely vo vybranych pracovnych
charakteristikdch a ukazovatel'och objektivneho kariérového Uspechu v zavislosti od rodu
a pracovného zaradenia ucitelov. V prvej hypotéze sme predpokladali, ze nebude rozdiel
medzi muzmi a Zenami vo a) veku, b) v dizke praxe na univerzite, ¢) v dlzke praxe mimo
univerzity. Hypotéza sa nepotvrdila v prvych dvoch podhypotézach. Muzi v nasej vzorke boli
vyznamne star$i ako zeny a sti¢asne ich prax v akademickej obci bola v priemere dlhsia. Toto
nerovnaké rozdelenie veku Zien a muzov (a dizky praxe) viak moéze byt zapri¢inené nizsim
vekom Zien pri odchode do dochodku a odrazat’ tak realny stav na univerzitach. Dizka praxe
moéze byt ovplyvnend prerusovanim kariéry zien pocas materskej dovolenky (Filadelfiova,
2007), &im sa skracuje celkova dizka praxe Zien v porovnani s kontinualnou muzskou praxou.
Zaujimavostou je, Ze medzi muZmi a Zenami bola porovnatel'na dizka praxe mimo univerzity.
Dalej sme predpokladali, Ze bude rozdiel medzi muzmi a Zenami v objektivnych ukazovateloch
kariéry v prospech muzov nasledovne: muzi (a) budu dosahovat' v priemere vyssie pracovné
zaradenie, (b) budu castejsie vykonavat veduce funkcie, (c) budu castejsie viest granty, (d)
budu mat vyssi priemerny zarobok v porovnani so Zenami (H2). Téato hypotéza je platna vo
vSetkych Styroch tvrdeniach. Muzi vyznamne castejSie obsadzuju vysSie odborné pracovné
pozicie, ¢o sa potvrdilo aj vo vyskume Filadelfiovej et al. (2009), Blagojevi¢ et al. (2003)
alebo Osborn et al. (2000). V nasej vzorke sa prejavila rovnaka tendencia vy$sieho zastipenia
zien na niz8ich pozicidch (doktorandky a odborné asistentky) a prevaha muzov na vysSich
poziciach (docenti a profesori). Szapuova (2009) zistila, ze Zeny vnimaju kritéria pre postup
do vyssich odbornych pozicii ako nérocnejSie v porovnani s muzmi. Moznost’ vycestovat’ na
zahrani¢nu stdz a ulahcit’ si tak publikovanie v zahrani¢nych casopisoch, ziskat’ zahrani¢né
citacie ¢i recenzie st z dovodu ich dvojitej roly vyskumnicky a matky komplikovanejsie ako
umuzov. Podla naSich zisteni si muzi CastejSie obsadzovani do veducich pozicii, Co
potvrdzuje vysledky Filadelfiovej et al. (2009). Podl'a autoriek v §tadii z roku 2004 boli Zeny

minimalne obsadzované na riadiacich poziciach a nepredstavovali ani jednu tretinu riadiacej
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zlozky univerzity, ¢o znemoznuje ovplyviiovat dianie v inStitucii. Rodové odliSnosti sa
prejavili aj v dalsich ukazovatel'och objektivneho kariérového uspechu. Muzi v nasej vzorke
vedt vyznamne CastejSie granty a ich prijem prevySuje finan¢né ohodnotenie Zien. Opat’ v§ak
musime zdoraznit® vys§i priemerny vek muzov ako zien atym aj skreslenie vysledkov
preukazujucich vyssiu Gspesnost’ muzov v akademickej obci. Predchadzajuce vyskumy, ktoré
sa zaoberali rodovymi rozdielmi a finanénym ohodnotenim, potvrdzuju vysSie prijmy
u muzov (Ng et al., 2005, Judge et al., 1995, Filadelfiova, 2007). Tretia hypotéza obsahovala
predpoklad, Ze bude rozdiel vo vybranych objektivnych ukazovateloch kariéry (veduca
funkcia, vedenie grantov a vyska zdrobku) medzi ucitelmi podla pracovného zaradenia. So
stupajucim zaradenim budu stupat’ tieto ukazovatele objektivneho kariérového uspechu. Tato
hypotéza sa potvrdila a vnimame ju ako validizdciu odpovedi anonymnej populacie
respondentov. Podl'a Szapuovej (2009) je odborna a riadiaco-funk¢na kariéra tizko prepojena
a dosiahnutie vysSsej pozicie v jednej linii pozitivne ovplyviiuje postup v druhej linii. Napriek
tomu, Ze sa na univerzite umoznilo viest’ granty aj doktorandom a obsadzovat’ veduce pozicie
odbornym asistentom, predsa eSte stdle vladne precedens, ze tieto funkcie lepSie zvladnu
starSi a skiisenejsi ucitelia (s potrebnou autoritou), ako mladsi pracovnici. Na druhej strane
neskusenost’ mladsich pracovnikov im moéze uberat’ odvahu k sebarealizacii v tomto smere.
Odborni asistenti st Casto velmi vytazeni ucenim, vyskumom, pripravou na habilitacie
a rodinnymi povinnostami (nakolko su prevazne vo veku aktivnej starostlivosti o malé deti)
a neostava im ¢as ani motivacia na kandidovanie na riadiace pozicie. Na zaver vyhodnotenia
prvého ciela mézeme povedat, Ze sa prejavili rozdiely v objektivnom kariérovom uspechu ¢o
do rodu apracovného zaradenia v prospech muzov s vysSou vedecko-pedagogickou
hodnostou. No tieto vysledky st skreslené vy$sim vekom a dlhSou akademickou praxou
muzov v porovnani so Zenami.

Nas$im druhym cielom bolo overit, ¢i existuji suvislosti medzi ukazovate'mi
subjektivneho kariérového tspechu a globalnymi ukazovatel'mi identity. Predpokladali sme,
Ze bude pozitivny vztah medzi sebauctou a (a) kariérovou spokojnostou, (b) pracovnou
spokojnostou (H4). Hypotéza sa potvrdila v oboch pripadoch. Sebaucta a kariérova
spokojnost’ maju pozitivny vztah, ktory je na hranici stredne silného vztahu. Na ziklade
teoretickej vzdialenosti konstruktov a vplyvu inych premennych na ich vzt'ah, sa javi relativne
silne. Sebaucta je prediktorom kariérovej spokojnosti u¢itelov a naopak, v désledku zvysenia
kariérovej spokojnosti, sa zvySuje sebalcta ucitelov. Sila vztahu medzi sebatlictou
a pracovnou spokojnostou ucitel'ov bola slabsia ako sa preukazalo vo vyskume Judgea et al.

(2000), alebo v metaanalytickej Stadii Judgea a Bona (2001). Tieto odliSnosti mohli byt’
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sposobené nielen Specifickostou populacie vysokoskolskych ucitelov, ale aj pouzitymi
metodikami. V predchadzajucich vyskumoch pouzivali na meranie vztahu sebaucty a d’alSich
premennych Rosenbergovu Skalu sebautcty (1965), ktora nezohladiiuje minulé netspechy
jedinca. Posudzovanie sebaucty jedinca je tak ovplyvnené momentadlnym tuUspechom
(Weinreich, 2003), ktory sa odraza v aktualnej pracovnej spokojnosti. Preto sa javi vztah
sebaucty a pracovne]j spokojnosti ako tesnejSi. Predpokladali sme, Ze bude negativny vztah
medzi difuziou identity a (a) kariérovou spokojnostou, (b) pracovnou spokojnostou, (c)
sebauctou (H5). Podl'a vysledkov sa potvrdila aj tato hypotéza a vSetky podhypotézy. Difuzia
identity vysoko vyznamne negativne korelovala s kariérovou a pracovnou spokojnost’ou, islo
0 slaby vztah. Preukézal sa stredne silny negativny vzt'ah medzi difuziou identity a sebatctou
ucitelov. Podobne ako sebaucta, aj diftizia identity vystupuje ako prediktor vo vztahu k
spokojnosti ucitelov. Difuzia identity je silnej§im prediktorom aktudlnej pracovnej
ne/spokojnosti ako sebatcta ulitelov, nakolko jej hodnoty st podla autora metodiky
vypocitané na zéklade sucasného sebaobrazu a konfliktnych identifikacii s inymi osobami
(Weinreich, 1988, in Weinreich, 2003). Na zaver mozeme zhodnotit’, Ze sa preukazal vztah
medzi ukazovatelmi subjektivneho kariérového Gspechu a globalnymi ukazovatelmi identity
vysokoskolskych ucitel'ov.

Tretim stanovenym cielom bolo overit’, ¢i su rozdiely v ukazovatel'och subjektivneho
kariérového Uspechu a v globalnych ukazovatel'och identity v zavislosti od rodu a pracovného
zaradenia ucitelov. Predpokladali sme, Ze bude rozdiel medzi muzmi aZenami v
ukazovateloch SKU v prospech muzov: (a) predpokladali sme vys$Siu kariérovii spokojnost a
(b) pracovnu spokojnost’ muzZov v porovnani so zenami (H6). Tato hypotéza sa nepotvrdila
ani vjednom tvrdeni. Zeny dosiahli vyznamne vy3$iu kariérovii spokojnost ako muzi
a zaroven sa preukazala porovnate'nd pracovna spokojnost’ s muzmi. Na§ predpoklad sa
opieral o vyskumné zistenia Carra et al. (1998), podla ktorych vysokoskolské uditelky
s detmi preukazali vyznamne niZzSiu kariérovi spokojnost’ ako muzi. Podl'a ich vysledkov
vSak neboli rozdiely v kariérovej spokojnosti medzi bezdetnymi muzmi a Zenami. Mdzeme
uvazovat’ nad tym, ze Zeny v nasej vzorke boli prevazne bezdetné alebo so samostatnymi
detmi. Ked'Ze sme tieto idaje nezist'ovali, tak to nemdzeme vyskumne podlozit. V pracovnej
spokojnosti sa nepreukazal rodovy rozdiel. Hypotézu sme postulovali na zaklade vyskumov
vysokosSkolskych ucitel'ov Zezulovej (2009) a Bugelovej et al. (2010), podla ktorych st
ucitel’ky menej pracovne spokojné a maju vyssiu tendenciu k odchodu z univerzity ako muzi.
Podl'a vyskumu Judgea et al. (1995) alebo podl'a metaanalytickej Stidie Nga et al. (2005) na

vSeobecnej vzorke sa nepreukazal rozdiel medzi muzmi a Zzenami v kariérovej ani v pracovnej
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spokojnosti. Podl'a Abeleovej a Spurka (2009) je vSeobecne zname, Ze zeny st kariérovo
menej uspesné ako muzi. Vd'aka tomuto spolocenskému konsenzu moézu zeny uplatiiovat
niz8ie naroky na svoju kariérovi uspesnost’ ako muzi a v koneénom dosledku to vedie k ich
vys$8ej spokojnosti ako U muzov, aj ked’ st Zeny na porovnatel'ne nizSej pozicii. Predpokladali
sme, ze bude rozdiel medzi muzmi a Zenami v globdlnych ukazovateloch identity v prospech
muzov: (a) predpokladali sme vyssiu sebauctu a (b) nizsiu difuziu identity u muzov
VvV porovanani so zemami (H7). Hypotézu povazujeme za potvrdeni nakolko muzi mali
vyznamne vyssiu sebauctu a nizSiu difuziu identity ako zeny. Vysledky mohli byt ovplyvnené
vekovou rozdielnost'ou muzov a zien, ked’ze muzi boli signifikantne starsi ako Zzeny vo vzorke
aako sme preukdzali, sebaicta stupa svekom. No tieto vysledky st v sulade
s predchadzajucimi $tudiami. Podla vyskumu Wagerovej (1994, in Wager, 2003) mali
vysokoskolské ucitel’ky menej stabilnu identitu v dosledku ich dvojitej roly (zamestnankyne
amatky) a podl'a Saundersonovej (2002) mali ucitel’ky vySSiu diftziu identity a prezivali
vyssi konflikt v identifikacii ako muzi. Na nizsiu sebauctu ucitelick nepriamo poukazala aj
Szapuova (2009). Podla autorky zeny vnimajt kritéria na udelenie vedecko-pedagogickych
titulov s va¢simi obavami (a nizSou sebadoverou) ¢i ich dokazu splnit’ ako muzi, ¢o spitne
blokuje ich aktivitu v snahe po ich ziskani. Vyssia difuznost’ v identite Zien je pravdepodobne
spdsobend spominanou dvojitou rolou zien. V snahe naplnit’ jednu rolu (ktora neznesie odklad
ako starostlivost’ o deti a domacnost’) je obmedzené adekvatne fungovanie v druhej role, v
pracovnej oblasti. Predpokladali sme, Ze bude rozdiel v ukazovateloch SKU podla
pracovného zaradenia ucitelov: (a) predpokladali sme vyssiu kariérovu spokojnost a (b)
vysSiu pracovnu spokojnost u docentov a profesorov v porovnani s doktorandmi a odbornymi
asistentmi (H8). Tuto hypotézu musime zamietnut' v oboch predpokladoch. Podl'a prvej
podhypotézy sa sice prejavila vyznamne vysSia kariérova spokojnost’ u profesorov a docentov
Vv porovnani s odbornymi asistentmi, aj medzi profesormi a doktorandmi, no nebol rozdiel
V pracovnej spokojnosti sa vysledky rozdelili podl'a toho, ¢i i§lo o vnatornti, vonkajSiu alebo
celkovll pracovnu spokojnost’. Vnutorne pracovne spokojni su signifikantne najviac profesori,
za nimi nasleduju v poradi doktorandi, odborni asistenti a nakoniec docenti, pricom sa medzi
nimi neprejavil vyznamny rozdiel. Podl'a tychto vysledkov dosahuji profesori vyznamne
vysSie uspokojenie z moznosti sebarealizacie v praci ako ich kolegovia na nizsich poziciach.
Da sa povedat,, Ze st na vrchole odbornej kariéry a moZzu si uzivat’ patri¢nu prestiz ich pozicie
spolu s niz§imi narokmi na pracovné zatazenie vyucbou a mézu sa viac venovat vyskumu.

Pracovne najspokojnej$i s vonkajSimi faktormi prace na univerzite su doktorandi so
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signifikantnym rozdielom v porovnani s docentmi a odbornymi asistentmi. Profesori st podl'a
priemernych hodndt ukazovatel'a druhi najspokojnejs$i po doktorandoch, no nepotvrdil sa
rozdiel v porovnani s ostatnymi ucitelmi. Pracovni spokojnost’ doktorandov sme blizsie
analyzovali na skupine doktorandov z vychodného Slovenska (Lukacova, 2010b).
Najspokojnejsi boli s kolegami, s pracovnym ¢asom a bezpe¢nostou prace (80-90%), no iné
zlozky vonkajSej pracovnej spokojnosti odrazali znizeni spokojnost’ (s materidlnymi
podmienkami, so sposobom vedenia fakulty a pod.).S vyskou zarobku bola nespokojna tretina
opytanych doktorandov. Napriek tomu, ze sa u doktorandov preukazala vyznamne vysSia
vonkajsia pracovna spokojnost’ ako u docentov a odbornych asistentov, nejde o vyraznli mieru
spokojnosti s pracovnymi podmienkami. Celkova pracovna spokojnost’ je najvysSia
u profesorov a doktorandov as vyznamnym rozdielom nasleduju menej spokojni odborni
asistenti a docenti. Hodnoty celkovej pracovnej spokojnosti u vSetkych uéitel'ov vypovedaju
0 ich miernej spokojnosti (v priemere nedosahuju ani 5 bodov zo 7 stupiniovej skaly PS), ¢o
povazujeme za neuspokojivy trend v akademickej obci. Podl'a Rossera (2004) vedie zniZzena
pracovna spokojnost’ vysokoskolskych ucitelov k zvazovaniu odchodu zo zamestnania. NaSe
zistenia st v sulade s vyskumom Judgea et al. (1995) alebo Nga et al. (2005), podl'a ktorych
sa nepreukdzal vztah medzi vekom aukazovatelmi subjektivneho kariérového uspechu.
Podla Hochwartera et al. (2001) méa vztah veku apracovnej spokojnosti nelinedrnu
distribuciu v tvare U, to znamend, Ze mladsi a starSi zamestnanci byvaji spokojnejsi (o je
paralelou pre doktorandov a profesorov v nasom vyskume). Podl'a Clarka et al. (1996) je pre
mladych zamestnancov typicky pracovny eldn a vysoké ocakdvania od nového zamestnania,
ktoré doCasne zvySuju pracovni spokojnost. Az s narastajicou dobou trvania zamestnania
dochddza k strate iluzii (Co sa prejavilo zniZenim vonkajSej pracovnej spokojnosti
doktorandov s narastajicou dizkou akademického pdsobenia na univerzite). Spokojnost
starSich zamestnancov je vysvetlovana tym, Ze starSi zamestnanci spravidla obsadzuju
,nedosiahnutel'né* pozicie pre sluzobne mladSich kolegov a tato vynimoc¢nost’ zvySuje prestiz
ich pracovnej pozicie (Miller, Form, 1951, in Hochwarter et al., 2001). Podl'a Bugelovej et al.
(2010) sa na vzorke vysokoskolskych ucitel'ov potvrdilo, Ze prestiz (ktord ma zjavny vplyv na
pracovnu spokojnost’ zamestnancov) stiipa so zvySujicou odbornostou. Prestiz povolania
uditelov stipa aj s dizkou ich praxe. Podl'a Bugelovej et al. (2010) je za kritické obdobie
povazované obdobie akademickej praxe od 6 dol0 rokov, kedy docCasne klesa prestiznost’
v o¢iach ucitelov (a nepriamo znizuje aj pracovnu spokojnost’). Toto casové obdobie
poukazuje na skupinu odbornych asistentov, ktori po skon¢eni doktorantury ,,stracaju ruzoveé

okuliare a pod vplyvom rdznych povinnosti sa znizuje nielen ich pracovna, ale aj kariérova
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spokojnost’. Pozicia odborného asistenta je charakteristickd nizkym prijmom a mnozstvom
pracovnych povinnosti (najméd pedagogického charakteru). NavySe odborni asistenti su
Vv prevaznej miere vo veku, ked’ v sukromi celia narokom novozalozenej rodiny a vychove
malych deti. V hypotéze €. 9 sme predpokladali, Ze bude rozdiel v globalnych ukazovateloch
identity podla pracovného zaradenia ucitelov: (a) predpokladali sme vyssiu sebauctu a (b)
nizsiu difuziu identity udocentov a profesorov Vv porovnani s doktorandmi a odbornymi
asistentmi. Prva podhypotéza sa potvrdila, nakol’ko sebatcta stiipa s pracovnym zaradenim
ucitelov (a zaroven s vekom) a potvrdili to vyznamné rozdiely medzi skupinami ucitelov.
jedinca acim viac uditel’ stipa po ,rebricku“ hodnosti, tym viac uspechov a kladnych
postojov k sebe samému preziva. Podla vyskumu Kammeyer-Muellera et al. (2008) sa
preukézalo, ze sebaucta je determinantou objektivneho uspechu ale nepreukazal sa opacny
vplyv objektivneho kariérového tispechu na sebautctu. Autori vSak predpokladali, ze u I'udi
S centralnou pracovnou rolou sa tento vplyv moéze prejavit. Druhd podhypotéza nie je
potvrdend, nakolko sa zvySend difuzia identity preukdzala len u odbornych asistentov.
Doktorandi dosahovali nizke hodnoty tohto ukazovatel'a, podobne ako docenti a profesori. Za
zvySenou difiziou identity odbornych asistentov mézeme hladat mnozstvo pracovnych
povinnosti prepojenych so starostlivostou o mladu rodinu. M6Zzeme zhrnut, Ze nas treti ciel’
sa naplnil objasnenim rozdielov v SKU, v sebaticte a diftizii identity medzi uite’mi podl'a
rodu a pracovného zaradenia. Preukazalo sa, ze Zeny st kariérovo spokojnej$ie, nie s rodové
rozdiely v pracovnej spokojnosti a muzi maju vyssiu sebauctu a nizsiu diftziu identity. Podl'a
pracovného zaradenia sa javia pracovne najspokojnejsi profesori a doktorandi, menej spokojni
st docenti a odborni asistenti, pricom u vSetkych ucitelov iSlo len o miernu pracovnu
spokojnost’. Sebaucta stipa s odbornou hodnostou ucditelov a difuzia identity je mierne
zvySena u odbornych asistentov.

Stvrtym cielom bolo zistit, & existuje savislost medzi ukazovatePrmi OKU a SKU
a globalnymi ukazovateI'mi identity. Predpokladali sme, Ze bude pozitivny vztah medzi
veducou funkciou a (a) kariérovou spokojnostou, (b) pracovnou spokojnostou, (c) sebatictou
(H10). Kariérova spokojnost’ mierne stipa s povysenim do riadiacej funkcie a tento vzt'ah je
silnej8i ako medzi postupom v odbornej kariére a kariérovou spokojnostou. Ucitel' vdaka
postupu v odbornej kariére moze dosiahnut’ aj riadiacu kariéru (Szapuova, 2009) a teda miera
kariérovej spokojnosti s odbornym postupom sa zvysi o spokojnost’ s postupom na riadiacu
poziciu. NavySe odbornd kariéra je stabilnd a dosiahnuté vedecko-pedagogické tituly

ucitelom ostavaju, kym riadiaca kariéra je vynimocnejSia, nakol'’ko st do nej ucitelia voleni
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len na isté obdobie. Dalej sme predpokladali vztah medzi riadiacou kariérou a pracovnou
spokojnost’ou. Preukdzalo sa, ze s povySenim stipa vnitornd pracovna spokojnost, no nema
vplyv na spokojnost’ ucitelov s pracovnymi podmienkami, ktoré sa s postupom ucitelov
vyrazne nemenia. Vysledky potvrdili stredne silny pozitivny vzt'ah medzi riadiacou kariérou
a sebauctou. Sebaucta ako prediktor ovplyviluje angazovanost jedinca v kariérovom
napredovani, no mézeme predpokladat’ aj spatné zvysenie sebaucty dosiahnutim vyznamne;j
riadiacej pozicie. Vzt'ah sebaucty a pracovného zaradenia je silnejsi, co mozeme vysvetlit
tym, ze odborna kariéra ma vzostupny charakter a prideleny titul viac ovplyviiuje identitu
ucitel'a ako docCasna riadiaca funkcia. V hypotéze €. 10 prijimame prvu a tretiu podhypotézu,
druhti zamietame. Predpokladali sme, Ze bude pozitivny vztah medzi vedenim grantu a ()
kariérovou spokojnostou, (b) pracovnou spokojnostou, (c) sebavictou (H11). Vedenie grantu
neméd vplyv na kariérovi spokojnost’ ani na pracovnu spokojnost’ ucitelov. S poctom
vedenych grantov stipa sebaucta ucitel'ov a ide 0 silnejs$i vztah ako medzi riadiacou kariérou
a sebauctou. Vo vyskume Lukacovej a Bugelovej (2009) podl'a vyjadreni respondentky bola
osoba veduceho grantu povazovana za najvyznamnejSiu osobu na katedre, nakol'’ko prinasa
peniaze a motivuje ostatnych k vyskumu a publikovaniu. Tym jej kolegovia preukazuji
vys$siu tctu ako napr. vedeniu univerzity, co sa moze prejavit’ vysSou sebauctou jedinca. Toto
tvrdenie predpoklada sebatctu ako zavisla premennu. V opacnom smere je sebatcta zdrojom
angazovanosti ucitelov pri podavani grantov a zvysuje tak Sancu ich ziskat. Hypotézu ¢. 11
mozeme prijat’ len v poslednom tvrdeni. Predpokladali sme, Ze bude pozitivny vztah medzi
vySkou zarobku a (a) kariérovou spokojnostou, (b) pracovnou spokojnostou, (c) sebauctou
(H12). Vyska platu je najsilnejSim prediktorom kariérovej spokojnosti v porovnani
s odbornou ariadiacou kariérou ucitelov. Vysledky su porovnatelné s metaanalytickou
Stdiou Nga et al. (2005), podl'a ktorych je plat silnejsi prediktor kariérovej spokojnosti ako
povysenie (ktoré v naSom pripade koreSponduje viac s riadiacou kariérou ako s odbornou), aj
ked’ na naSej vzorke iSlo o mierne slab$i vztah medzi premennymi. Plat je velmi slaby
prediktor vnutornej pracovne] spokojnosti, no nekoreluje s vonkajSou pracovnou
spokojnostou. Vyska zarobku ma stredne silny vztah so sebatctou (druhy najsilnejsi po
odbornej kariére). Podl'a Kammeyer-Muellera et al. (2008) je sebatcta prediktorom vysky
prijmu, no nevylucili opaény vplyv, teda vySky zarobku na sebatctu u jedincov, pre ktorych
je centralna pracovna rola v porovnani s ostatnymi. Hypotézu ¢. 12 prijimame len v prvej
a tretej podhypotéze. Predpokladali sme, zZe difuzia identity bude negativne korelovat' s (a)
veducou funkciou, (b) vedenim grantu, (c) vyskou zarobku (H13). Difuzia identity ma slaby no

vyznamny vztah s vedicou funkciou a vedenim grantu, no nepreukazal sa vztah s vySkou
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zarobku ucitelov. Nakol'ko nemdme k dispozicii Stadie s podobnym zameranim, mézeme sa
opriet’ len o naSe uvahy. Diflizia identity je stav, ktory je v réznej miere pritomny u kazdého
Cloveka aide o0 mieru identifikatného konfliktu s vyznamnymi osobami pre jedinca
(Weinreich, 1998, in Weinreich, 2003). Je zrejmé, Ze jedinci s nizSou mierou identifikacného
konfliktu sa m6zu jednoduchs$ie angazovat’ v dosahovani riadiacej kariéry ¢i vedeni grantov.
A naopak, dosiahnutim vyznamnej pozicie a uspeSnostou vo vedeni grantov sa zniZuje
konflikt v identifikacii s vyznamnymi rolovymi modelmi. Podl'a Lawa et al. (2002) je pre
rozvoj kariérovej identity jedinca dolezité¢ zvysit sebareflexiu voci svojmu kariérovému
napredovaniu, po¢avat’ svoje pocity prameniace z prace, viest’ svoje kariérové ciele v jednote
s vlastnymi hodnotami a len tak je mozné vytvorit koherentnu Struktiru Ja jedinca
a minimalizovat’® konfuziu identity spdsobenu snahou o identifikaciu s mnohoznaénymi
socialnymi rolami. Hypotézu povazujeme za potvrdenu v prvom adruhom tvrdeni. Pri
zhodnoteni §tvrtého ciela moZeme povedat, Ze vztah medzi ukazovatelmi OKU, SKU
a globalnymi ukazovateI'mi identity ucitelov nie je vSeobecne platny a preukazuje sa len na
urovni jednotlivych premennych. Variabilitu vyznamnosti vztahu premennych pripisujeme
Specifickosti vzorky vysokoSkolskych ucitelov, ich pracovného prostredia a kariérovym
moznostiam postupu. V suvislosti s tymito zavermi by sme chceli dat’ do pozornosti ¢iastkové
korelacie premennych v zavislosti od pracovného =zaradenia ucitelov. Vyznamnym
prediktorom kariérovej spokojnosti doktorandov je plat, s ktorym sa zvySuje aj sebaucta
doktorandov. Plat doktorandov vo vSeobecnosti stupa po absolvovani dizertacnej skusky, ¢o
je vyznamnym krokom v odbornej kariére, ateda kariérova spokojnost’ a sebaucta moézu
stupat’ aj na zdklade odborného postupu. Tymto vysvetlenim mdzeme eliminovat’ zdanlivo
povrchné zistenie, ze spokojnost’ a sebaucta doktorandov stipa len na ziklade zvySenia
zérobku. Specificky vplyv na pracovni spokojnost odbornych asistentov ma dizka praxe
mimo univerzity, ktord zniZzuje vonkajsiu pracovnt spokojnost’, no zaroven zvysuje sebauictu.
U docentov sa prejavila vyska platu ako stredne silny prediktor pracovnej spokojnosti. Dizka
praxe na vysokej Skole vyznamne zvySuje diftiziu identity docentov, resp. ¢im je vysSia
difizia identity docentov, tym narasta dizka ich posobenia na $kole bez postupu na vyssiu
hodnost’. Tento trend poukazuje na problematiku kariérového plato, ktoré je definované ako
vrchol v kariére zamestnanca bez d’alSej vyhliadky na povysenie (Ference et al., 1977).
Z praxe je zname, Ze pozicia profesora je dosiahnutelnd len vynimoc¢ne vedecky zdatnym
a silne angazovanym ucitel'om, ktori tuto hodnost’ ziskavaju az vo vysSom veku. Je zrejmé, ze
ucitelia, ktori vnimaji post docenta ako kone¢nu stanicu v ich odbornej kariére a nemaji

z r6znych dévodov vyhliadky na postup, moézu prezivat’ svoju pracovnu rolu konfliktne.
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Podl'a Rymesa (2003) su pre jedincov, ktori dosiahli kariérové platd, typické pocity mrzutosti,
sklamania a mozu na to reagovat’ radikalnou zmenou svojej kariéry alebo sa usiluji o vhodna
kompenzaciu a sebarealizaciu v inej oblasti. V skupine profesorov sa preukazali vedenie
grantu avyska zarobku ako stredne silné determinanty kariérovej spokojnosti, a vySka
zarobku vyznamne pozitivne determinuje aj vnitornu pracovnu spokojnost’ profesorov.
Poslednym ciel'om $tadie bolo preskumat’, ¢i existuju rozdiely v Struktare identity medzi
vysokoskolskymi ucite'mi v zéavislosti od ich pracovného zaradenia. V hypotéze ¢.14 sme
ocakavali, Ze ucitelia s vySsim pracovnym zaradenim (docenti a profesori) budu hodnotit
entity tykajice sa Ja pozitivnejsie ako ucitelia s nizsim pracovaym zaradenim (doktorandi
a odborni asistenti). Medzi ucitel'mi sa preukdzali vyznamné rozdiely v hodnoteni Ja entit.
Nas predpoklad, ze docenti a profesori budil hodnotit” entity vztahujlce sa k Ja pozitivnejSie,
sa potvrdil (interpreticiu opierame o kritéria ukazovatela, ktoré su poskytnuté autorom
metodiky). Tieto vysledky koreSponduju s preukdzanym vztahom medzi sebatctou
a pracovnym zaradenim, resp. vekom respondentov. Hypotézu prijimame. Predpokladali sme,
Ze entity reprezentujice akademicky kariérovy tuspech (profesori a profesorky, vedici
a veduce grantov ci ¢lenovia vedenia univerzity), budu hodnotené pozitivnejsie ako ostatné
akademické entity (HI15). Poradie hodnotenia entit bolo nasledovné: najpozitivnejSie
hodnotenie ziskali vedici grantov, vyznamne menej pozitivne boli hodnoteni profesori, za
nimi nasledovali kolegovia akolegyne aaz tak vedenie univerzity, priom hodnota
ktori sa nevenuji vyskumu. Hypotézu zamietame. Chceli by sme zddraznit, Ze ani jedna
z akademickych entit nebola hodnotena vysoko pozitivne (podl'a kritérii ukazovatela), ¢o
sved¢i o vnimanej variabilite kvality vnuatri hodnotenych skupin akademicky GspeSnych entit.
Podl'a analyzy hodnotenia akademickych entit v zavislosti od pracovného zaradenia sa
preukazalo, Ze ucitelia mali tendenciu hodnotit’ negativnejSie akademické entity ako Ja entity
¢o je v stlade s vyskumom Poliacha (1999, in Kasafova, 2004). Podl'a autora maju ucitelia
vyrazné devalvacné atribu¢né tendencie voci kolegom z ¢oho usudzoval, ze aj voci profesii
ako stavu. Podl'a Kasacovej (2004) zvysena kritickost’ k prislusnikom profesie ma negativny
dopad na vSeobecne prijimané ndzory na ucitel'sku profesiu a tiez znizuji pocit hrdosti na
prislusnost’ k profesii. Dalej sme predpokladali, Ze Zeny (kolegyne z VS) budii ucitelmi
hodnotené menej pozitivne ako muzi (kolegovia z VS). Pri hodnoteni entity kolegov a kolegyn
z VS sa preukazalo vyznamne negativnejsie vnimanie Zenskej entity. Hypotézu prijimame.
Vysledky poukazuji na vnimanie pracovnej roly Zien ako menej hodnotnej v porovnani

s muzmi a predpokladame, ze dovodom bude ich preruSovand kariéra (Filadelfiova, 2007) a
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niz8ia angazovanost’ v praci v dosledku angazovanosti v role matky a manzelky (Vodakova,
1995, Kickova, 1997, Butorova et al., 2008). Podl'a Szapuovej (2009) ucitel’ky vnimaja
znevyhodnenie svojej pozicie v porovnani s muzmi, napr. pri vybere muzskych kandidatov na
riadiace pozicie, ¢o poukazuje na hlbSie zakorenené negativnejsie postoje voci pracujucim
Zzenam a vytvaranie sklenené¢ho stropu (Filadelfiova et al., 2009). Podl'a Carra et al. (1998) sa
nepreukdzali rozdiely v produktivite medzi ucitelmi a ucitelkami, kym boli bezdetni. So
starostlivost'ou o malé deti sa znizuje vyskumna produktivita zien a autori navrhli ako rieSenie
zavedenie inStituciondlnej podpory, znizenie pracovného uvézku, kariérové poradenstvo
a mentorskl podporu pre ulitel’ky. V hypotéze ¢.17 sme predpokladali, ze ucitelia sa budu
viac idealisticky identifikovat s entitami reprezentujucimi akademicky kariérovy tspech
(profesori a profesorky, veduci a vediice grantov ¢i clenovia vedenia univerzity), ako S
ostatnymi akademickymi entitami. Najvys$iu mieru idealistickej identifikacie dosiahli ucitelia
srolovym modelom veducich grantov a profesorov. Tento trend je vyznamnej$i v
skupine docentov a profesorov, ¢o znamena, ze si zelaji byt taki ako je posudzovana osoba.
Entita vedenie univerzity dosiahla nizSie hodnoty ako kolegovia a kolegyne z univerzity.
Hypotézu preto zamietame. Podl'a miery identifikécie ucitel'ov je zjavna preferencia veducich
grantov. Opakovane sa potvrdzuje naS predpoklad, ze v dobe akademického kapitalizmu
zacina vynikat’ novy typ akademickej kariéry, ktory zavisi od schopnosti ucitel’a (= vedticeho
grantu) vytvorit’ tim l'udi pre Gc¢ely konkrétneho projektu, ziskat’ grantova podporu a umoznit’
ostatnym participovat’ na vyskume a publikovat’ (Lukacova, Bugelova, 2019). Tento trend sa
na Slovensko prendsa zo zapadnych krajin, kde zamestnanie na dobu neurciti vystriedali
kratkodobé zmluvy viazané na relativne kratku dobu trvania projektu, z ktorého plynt peniaze
(Roberts, 2002, in Stockelova, Linkova, 2009). U¢itelia st vystaveni neistote o svoje buduce
uplatnenie asnazia sa byt uspe$nymi vodcami grantov, aby zabezpecili sebe aj kolegom
vysoko doblezita grantovli podporu pre vyskum. Vysledky poukazuji na to, Ze reformné snahy
MS SR, ktorych cielom je zvysenie konkurencieschopnosti univerzit a motivovanie ugitel'ov
k vyskumnej aktivite je postupne internalizované do hodnotového systému ucitelov (najma
docentov a profesorov). V poslednej hypotéze sme ocakdvali vyssie hodnoty kontra-
identifikacie ucitelov v entite VS ucitelia, ktori sa nevenujii vyskumu v porovnani s ostatnymi
entitami. ZvySené hodnoty kontra-identifikacie s entitou ucitelov, ktori sa nevenuju
vyskumu, sa preukazali v skupine docentov a profesorov. U doktorandov a odbornych
asistentov boli hodnoty kontra-identifikacie podla kritérii autora metodiky nizke, no boli
najvyssie v porovnani s ostatnymi entitami, preto povazujeme hypotézu za potvrdent.

Docenti a profesori v nasej vzorke sa snazia vyznamne viac diStancovat’ od ucitel'ov, ktori

291



z roznych dovodov nie su aktivni vo vyskume. Pri vyhodnoteni piateho ciel'a prace mézeme
potvrdit, Ze sa preukdzali rozdiely v Strukture identity ucitelov podla ich pracovného
zaradenia. Vo vSeobecnosti sa preukazalo, ze sebahodnotenie ulitelov je pozitivnejSie
u docentov a profesorov v porovnani s mladS$imi uc¢itelmi. Za najpreferovanejSie akademické
entity st povazovani vedlci grantov a profesori, s ktorymi sa vysoko idealisticky identifikuju
docenti a profesori. Entita vedenie univerzity ziskala nizke hodnotenie od vsetkych ucitel'ov.
Ucitel’ky st hodnotené menej pozitivne ako ucitelia, no najmenej preferovanou entitou su
ucitelia, ktori sa nevenuju vyskumu a ucitelia sa snazia diStancovat’ od tohto negativneho
rolového modelu, najmi docenti a profesori. Za zaujimavé zistenie povazujeme vysledky
ukazovatela konflikt v identifikdcii, pri ktorom sa preukdzala zranitelna a zvySene konfliktna
identita najmi U odbornych asistentov, nielen v Ja entitach, ale aj vo vSetkych akademickych
entitach. Jedinou nekonfliktnou oblastou odbornych asistentov sa prejavilo hodnotenie
Studentmi.

Miera platnosti nasich zisteni je obmedzena z viacerych dovodov. Vo vyskume sme
oslovili ucitel'ov nendhodnym prileZitostnym vyberom, nakol'’ko sme zaviseli od zverejnenia
emailovych adries ucitel'ov a od funkénosti uvadzanej adresy. Tento nedostatok sme sa snazili
minimalizovat’ stratifikovanym vyberom univerzit a oslovenim vSetkych ucitel'ov, ktori mali
zverejnenu adresu. Tym sme zabezpecili vysoko pocetnti vzorku ucitel'ov aj napriek relativne
nizkej ndvratnosti vyplnenych dotaznikov. K motivovaniu ucitelov sme vyuzili anonymny
zber udajov prostrednictvom odoslania dotaznika bez moznosti overenia, kto ho zaslal.
Vyskumny subor bol zastipeny v réoznom pocte podla rodu a pracovného zaradenia, pricom
toto rozdelenie kopirovalo vysledky Szapuovej (2009), kde Zeny dosahovali viac pozicii na
niz§ich postoch amenej na postoch docentov a profesorov v porovnani s muzmi. Vo
vSeobecnosti  pocetnost’ ucitelov v jednotlivych skupinach klesa spolu so stipanim
akademickej hodnosti, ¢o sa prejavilo na znac¢ne nizkej skupine profesorov. Vysledky na tejto
skupine nie je moZné zovSeobecnit’ pre ich moznu Specifickost’ bez doplnenia d’alSieho
vyskumu. Vysledky na celom vyskumnom subore st zovSeobecniteIné na celt populaciu
ucitelov na Slovensku. Pouzité metodiky na meranie kariérovej a pracovnej spokojnosti
povazujeme za silna stranku vyskumu, nakol'ko sa preukazala ich vysoka reliabilita. Taktez
vyuZitie metodiky IDEX (Weinreich et al., 1991) ndm umoznilo komplexnt analyzu Strukttry
identity ucitelov a odhalit mieru globalnych ukazovatelov identity aich vztah
k ukazovatel'om objektivneho a subjektivneho kariérového uspechu.

V naSom vyskume sa preukdzalo pretrvavanie tendencie vysSieho objektivneho

kariérového uspechu muZov v porovnani so Zenami, napriek tomu sa neprejavili rozdiely
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v pracovnej spokojnosti. Ucitel’ky prejavili vysSiu kariérova spokojnost’ ako ucitelia.
Sebaucta muzov je vyssia a difiizia identity niz§ia v porovnani so zenami, ¢o je Ciastocne
ovplyvnené vyssim priemernym vekom muzov a dlhSou akademickou praxou v porovnani so
Zzenami. Pracovne najspokojnej$i st profesori a doktorandi, menej spokojni st docenti
a odborni asistenti, pricom u vSetkych ucitel'ov i§lo len o miernu pracovnu spokojnost’, ktora
moéze viest k uvazovaniu nad zmenou zamestnania. Sebaticta stipa s odbornou hodnost'ou
ucitelov a difuizia identity je mierne zvySena u odbornych asistentov. Odborna a riadiaco-
funk¢na kariéra su spolu s vyskou zarobku prediktormi kariérovej spokojnosti. Ukazovatele
objektivnej kariéry maju pozitivny vztah so sebauctou. Sebaucta je pozitivhym prediktorom
a diftzia identity negativnym prediktorom subjektivneho kariérového tspechu ucitel'ov. Nase
zistenia nepovazujeme za Uplné najmé o sa tyka urcenia smeru vzt'ahu medzi premennymi.
V d’alsom skimani sa zameriame na overenie sily vzt'ahu premennych v regresnom modeli.
Podla analyzy Struktury identity je sebahodnotenie u docentov a profesorov pozitivnejsie
VvV porovnani s mlad§imi uciteI'mi. Najvyznamnej$i post na univerzite maju grantovy veduci
aza nimi nasleduji profesori. Vedenie univerzity ziskalo nizke hodnotenie. Ucitelky su
hodnotené menej pozitivne ako ucitelia a za negativny rolovy model st povazovani ucitelia
bez vyskumnej angazovanosti. Najzranitel'nejsSiu identitu ma skupina odbornych asistentov.
Vysledky nasho skimania pokryvaju prazdne miesto na domacej vedeckej scéne, najméa
¢o sa tyka skimania identity vysokoSkolskych ucitel'ov, ¢im prispievaji k rozvoju zékladnej
oblasti vyskumu. Zaroven dufame, Ze tieto vysledky budu vyuzité aj v praktickej oblasti ako
zlozkou ich konkurencieschopnosti na akademickom trhu. Preukazala sa vSeobecne nizka
miera spokojnosti uclitelov s pracovnymi podmienkami, ktord je hlavnym zdrojom
uvazovania zamestnancov o zmene svojho zamestnania. Za jeden z dolezitych prediktorov
spokojnosti ucitelov ateda dolezity motivacny Cinitel, sa potvrdila vySka zarobku. NaSe
vyskumné zistenia preukazali, Ze ucitelky st hodnotené menej pozitivne ako ich kolegovia
a maju vicsie tazkosti s kariérovym napredovanim pravdepodobne v dosledku dvojitej roly
zamestnankyne - matky. Je v kompetencii vedenia univerzity zvysit institucionalnu podporu
tychto Zien, napr. poskytnutim docasného skratené¢ho uvézku, kariérového poradenstva ¢i
mentorskej podpory po navrate z materskej dovolenky apod., aby sa im podarilo aspon
Ciasto¢ne dobehnut’ medzeru vo svojej kariére. Prejavila sa tieZ potreba podporit’ odbornych
asistentov, nakol’ko ich profesijna identita je najzraniteI'nejsia v dosledku vysokého zat'azenia
(¢o do ucenia aj vyskumu) ¢o im moze branit’ v ich d’alSom kariérovom postupe. ZvysSena

diftzia identity odbornych asistentov mdze byt sposobend tym, Ze tato skupina ucitelov je
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tvorend prevazne zenami v strednej dospelosti, kedy st najviac vytazené starostlivostou o
rodinu. Za vyznamny prinos povazujeme zistenie, ze pozicia grantového veduceho je novym
typom kariéry na univerzite a predpokladame, Ze tento trend podnietili reformné kroky MS
SR s cielom zvySovania kvality a kvantity vyskumnej produktivity ucitelov na Skolach.
Vedenie grantov zatial nema vztah ku kariérovej spokojnosti, no ucitelia na vysSich
poziciach povazuju osobu veduceho grantu za vyznamne pozitivny rolovy model a S poctom

vedenych grantov stupa aj ich sebaucta.
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ZAVER

Prostredie Skoly — akejkol'vek je obvykle verejnosti zname, pretoze kazdy ¢lovek ho
Vv priebehu svojho Zivota zazil. Minimalne desat’ povinnych rokov alebo aj dvadsat’. Drviva
vacsina vSak pozna skolu len ,,zvonku®, z pozicie ziaka Ci Studenta.

Cielom tejto publikdcie bolo predostriet citatelovi obraz profesie ucitela, jeho
pracovného zivota a uskalia s nim spojené z pohl'adu menej znameho — ,,zvnutra®.

Kazda z autoriek pristupovala k svojmu vyskumnému problému svojou osobitou cestou.
Mgr. Gabriela Kravcakova, PhD. zvolila cestu manazmentu l'udskych zdrojov s akcentom
,kvantifikovat’ nekvantifikovatelné®, teda zhmotnit’ do konkrétnych udajov dusevnu ¢innost’
vysokoskolského ucitel'a a prostrednictvom kvantifikovanych udajov poukézat okrem iného
aj na Casovl ndroCnost’ prace ulitela s akcentom na mnozstvo nevyhnutnych osobnych
kompetentnosti, ktorymi by mal (musi?) uéitel’ disponovat’.

Mgr. Jana Lukacova, PhD. ststredila pozornost’ na proces identifikacie vysokoskolského
ucitel’a, jeho moznosti kariérneho postupu a uskalia, ktoré musi ucitel’ na tejto ceste podstupit’
pri neustalej potrebe, ale aj nevyhnutnosti vzdelavat’ sa a byt koncepcne kreativny. A to
vSetko v kontexte neustdlych reformnych pokusov o reformu nasho Skolského
a vzdelavacieho systému.

Doc. PhDr. Tatjana Bugelova, PhD. sa rozhodla riesit' problematiku prace ucitela
prostrednictvom socidlno — psychologického pristupu. Vo svojom vyskume upriamuje
pozornost’ na prezivanie ucitela ako nositela svojej profesie a vV komparacii s ucitelmi na
troch stupfioch vzdeldvania (zakladna Skola, stredna Skola, vysoka Skola), analyzuje
subjektivnu aj objektivnu profesiondlnu prestiz ucitel’a, jeho spoloCensky status a vnatorné
dilemy, ktoré ucitel’ pocituje vzhl'adom k spolo¢enskému nedoceneniu jeho prace.

Pre samotné autorky bolo zaujimavym a prijemnym poznanim, ze pri relativne
nezavislych a samostatnych vyskumnych cestach sa dopracovali k vysledkom, ktoré
navzdjom uzko suvisia a pozornému Ccitatelovi umoznia mozaikovitym sposobom ziskat
pomerne Siroky a komplexny pohl'ad na pracu, pracovné prostredie a kariéru ucitel’a.

V mnohych parcidlnych vysledkoch autoriek rezonujii rovnaké problémy ucitel'skej
profesie — spolocenské iekonomické nedocenenie, nadmerna cCasova zataz, frustracia
vyplyvajica z ,,marnosti“ vynakladaného tsilia, ale na druhej strane aj poteSenie z prace,
pocit moralnej satisfakcie, moZnost’ vnutornej sebarealizacie a osobnej slobody kvoli ktorym

sa negativne javy oplati prekonavat’.
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Uz mnoho rokov, najmé v suvislosti s Gsilim reformovat’ a modernizovat’ nase Skolstvo
na vSetkych urovniach sme svedkami neraz az vzletnych deklarécii: Vzdelanie — hned’ po
zdravi je najvacsia I'udska hodnota ..., kvalita naroda sa odvija od jeho vzdelanostnej tirovne
..., vzdelanie T'udi — bohatost’ naroda ...., profesia ucitela — neodmysliteInd spolocenska
potreba, atd’.

Moézeme pevne dufat, ze informacie a vyskumné zistenia uvedené v tejto publikécii
budu tiez jednym z krokov, ktoré posunt deklarované vyhlasenia do realnej praktickej
roviny, ktord prinesie uzitok nielen ucitel'om, ale kazdému, kto vie aka dodlezita je hodnota

vzdelania.

T. Bugelova
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Priloha 1 — Vyskumné nastroje

Obrazok 1/pl: Ukézka inStrumentu IDEX

1714
Ako wyplnit tento dotaznik 7 Klikni tu

Je ambicidzny/si Niai o _— Niej?

amhiciazni ieto medzi tym amhlcmazrr;j,};fir;lieljzsnl_:
2 1 a 1 2
Ja aky/a som teraz - O O O O
Ja aki{/a by som cheelfa byt O O O O O
Ja aky/fa som balfa pred 5. rokmi Y Y Y Y I
Ja v praci na univerzite (] (] & L& O
Mijfa partnet/ka alebo ina blizka osoba " O O O O
Osoba, ktord obdivajem O [ ] e [ ] O
Osoha, ktora mi je nesympaticka O @) "y O O
Maje kolegyne (vS uiitelky) O O O O O
Maji kolegovia (VS uditelia) O O O O O
Profesari a profesorky L& O O O [ 4]
Yedici a veddce grantoy @ Y Y i I
W5 ucitelia, ktori sa nevenujl vyskumu (] (] (] & o
“Yedenie univerzity "y O O - -
ihlnaéahﬁ:?zl:r;a;glglh;nﬁa partner /ka (alebo 0O O O e e
Ja, ako ma vidia kolegovia " O O O O
Ja, ako ma vidia Studenti O O O O O

Zdroj: Lukacova (2010a, p.276)
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Obrazok 2/p1: Instrukcia k vyplneniu inStrumentu

Ako vypinat tento dotaznik ?

Instrukcia:

W ohormych Castiach tabuliek vorawvo sa nachadzajl protichodneé vyroky (napr. Je
ambicidznyvs. Nie je ambiciozny). Ma lave] strane je v stipci Zzoznam oséb
(napr. Ja, akw'a som leraz), kiory sa bude stale opakovat’. WaSou dlohou je posadit’
sameho/samd seba (v rdznych situaciach), podla jednotlivych tvrdeni vpravo hore.
Ukazka:

114
Ak wplnit’ terto dataznik 7 Klikni tu

L : Mie je

Je arnbicidzrsi . : s ;
It MNieto medzi tym ambicidzmynie su

ambiciozni ambiciozni
2 1 0 1 2

Ja akyia som teraz

Zoznam oséb zahrnha:

- aj Ine osoby (napr. md] partner), kioré mate ohodnotit’ podla uvedenych wyrokoy
(napr. wnimate partnera ako Clovelka, ktory je alebo nie je ambicidzny?).

-atied to Ako Vas vidia inf fudia (napr. Ja, ako ma vidia kolegovia). Vasou
tlohou je napisat’ ¢o si myslite, Ze si o vas myslia (napr. & sa im javite ako Clovel,
ktory je alebo nie je ambicidzny).

Oznacte len jeden kruzok, ktory wiadruje mieru zhody s tym polom syroku, ktory
ste wybrali (2 - sihlasim, 1 - skdr suhlasim). Mulu v strede dotaznika sa snaite
pouzivat' o najmenej len v tych pripadoch, ak si myslite, Ze dané tvrdenia neviete
posudit’ (0 - nieco medzi tym).

Fri entitach Osoba, ktort obdivujem a Osoba, ktora mi je nesympaticka i
ywherte lubovolnl osobu, na kiond budete mysliet’ pocas wplfiovania celeho
dotaznika.

Zdroj: Lukacova (2010a, p.275)
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Priloha 2 — Doplnujuce vysledky

Tab. &.1/p2: Rozdiel medzi doktorandmi (n1=125) a odbornymi asistentmi (n2=262) v ukazovateloch SKU
a globalnych ukazovatel'och identity

Mean rank 1 Mean rank 2 U
Kariérova spokojnost’ 204.1 189.2 15112.0
Vnutorna PS 198.0 191.4 15689.0
Vonkajsia PS 228.3 177.0 11930.5***
Celkova PS 215.1 183.3 13568.0**
Sebaticta 172.8 200.3 13580.0*
Difuzia identity 166.5 205.8 12935.0**

Legenda: *p < .05, **p <.01, ***p <.001

Tab. ¢.2/p2: Rozdiel medzi doktorandmi (n1=125) a docentmi (n3=82) v ukazovateloch SKU a globalnych

ukazovatel'och identity

Mean rank 1 Mean rank 3 U
Kariérova spokojnost’ 97.9 113.3 4360
Vnutorna PS 105.7 101.4 4930
Vonkajsia PS 111.9 92.2 4162.5*
Celkova PS 109.3 96.1 4486.5
Sebaucta 82.5 133.1 2561 %**
Diftizia identity 107.4 100.2 4831

Legenda: *p < .05, **p < .01, *** p <.001

Tab. &.3/p2: Rozdiel medzi doktorandmi (n1=125) a profesormi (n4=37) v ukazovateloch SKU a globalnych

ukazovateloch identity

Mean rank 1 Mean rank 4 U
Kariérova spokojnost’ 74.5 105.2 1436.5***
Vnutorna PS 75.2 97.1 1570.5*
Vonkajsia PS 825 71.2 1861.5
Celkova PS 78.8 84.3 2020.5
Sebatcta 67.1 122.5 685.5***
Diftizia identity 84.2 725 1978.0

Legenda: * p < .05, **p <.01, *** p <.001
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Tab. &.4/p2: Rozdiel medzi odbornymi asistentmi (n2=262) a docentmi (n3=82) v ukazovatefoch SKU

a globalnych ukazovatel'och identity

Mean rank 2 Mean rank 3 U
Kariérova spokojnost’ 163.2 202.2 8307.0**
Vnutorna PS 173.4 171.6 10756.5
Vonkajsia PS 170.7 180.1 10283.0
Celkova PS 171.7 177.0 10540.5
Sebatcta 156.6 220.2 6786.0***
Diftizia identity 183.6 135.7 T773.0%**

Legenda: * p <.05, ** p <.01, *** p <.001

Tab. &.5/p2: Rozdiel medzi odbornymi asistentmi (n2=262) a profesormi (n4=37) v ukazovateloch SKU

a globalnych ukazovatel'och identity

Mean rank 2 Mean rank 4 U
Kariérova spokojnost’ 141.6 209.2 2657.5***
Vnutorna PS 143.9 187.2 3249.5**
Vonkajsia PS 147.1 163.4 4079.5
Celkova PS 1454 176.2 3632.5*
Sebatcta 137.9 227.1 1919.0***
Diftizia identity 155.1 105.9 3214.0**

Legenda: *p < .05, **p <.01, ***p <.001

Tab. &.6/p2: Rozdiel medzi docentmi (n3=82) a profesormi (n4=37) v ukazovateloch SKU a globalnych

ukazovatel'och identity

Mean rank 3 Mean rank 4 U
Kariérova spokojnost’ 55.3 70.5 1128*
Vnutorna PS 54.1 72.3 1006**
Vonkajsia PS 58.6 61.5 1381
Celkova PS 56.5 66.7 1199.5
Sebatcta 53.4 76.4 947.5%*
Diftizia identity 62.2 56.7 1394.5

Legenda: *p < .05, **p <.01
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