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UVOD

Dna 11.4.2018 sa na pode Fakulty psycholdgie Paneurdpskej vysokej skoly konala
interdisciplinarna medzindrodnd vedecka konferencia Ocakavania zamestnavatelov na
kompetencie absolventov.

Ambiciou konferencie bolo formulovat’ praktické implikacie pre vysokoskolské vzdelavanie
v zmysle identifikacie a rozvoja zru¢nosti u vysokoskolskych studentov, aby po jeho ukonceni
boli lepsie pripraveni pre vstup na trh prace. Vyskumy ukazuju, Ze o¢akavania na zru¢nosti
a kompetencie sa medzi zamestnavate'mi a absolventmi lisia. Konferencia vytvorila priestor
pre diskusiu 0 tom, aké st aktudlne poziadavky zamestnavatel'ov a naopak, aké si o¢akavania
Studentov a absolventov vysokych $kol na zamestnavatel'ov.

Konferencia bola pokracovanim dvojdiového projektu Fakulty psychologie Kariérové dni
2018. V prvy deit 10.aprila 2018 prebiehal v priestoroch Paneurdpskej vysokej skoly vel'trh
prace urCeny pre prezentacie zamestnavatelov. Pozvani boli Studenti a absolventi. Na
vystipenia zamestnavatelov nadviazala na druhy denn 11. aprila 2018 interdisciplinarna
medzinarodnd vedeckd konferencia s prispevkami, ktoré sa témou vyskumne zaoberali.

Vysledky konferencie ukazali, na niekol’ko zaverov:

1. Zamestnavatelia na jednej strane povazuju u absolventov za najmenej dolezité
skusenosti z praxe, na strane druhej by privitali u absolventov vécsiu ukotvenost
v realite a zrealnenie oCakavani, ako aj zrealnenie pohl'adu na vlastné sposobilosti
a kompetencie. Studenti st s troviiou svojich sposobilosti a kompetencii spokojne;jsi
nez zamestnavatelia, co méze spdsobovat’ neporozumenie, demotivaciu a fluktuaciu.

2. Vysledky konferencie d’alej poukazali na dolezitost’ a potrebu vybranych spdsobilosti
u absolventov a vSeobecne u zamestnancov. K takymto paria napriklad timova praca,
angazovanost’ a ochota urobit’ nieco navyse, pravdovravnost’ a integrita, podnikavost’.

3. Rozvoj kariérovych zrucnosti u absolventov ma Sirokii podporu v strategickych
dokumentoch Europskej nie, pricom niektoré odportii¢ania sa dostali aj do legislativy
SR, ako napriklad Zakon &. 55/2017 Z. z. o Statnej sluzbe, ktory definuje Statut
absolventa. Celkovo vSak mozno povedat, Ze zodpovednost’ za rozvoj kariérovych
zrucnosti absolventov a Studentov na Slovensku je prenesena na plecia §kol
a zamestnavatelov.

4. Nastroje pre diagnostiku kariérovych zru¢nosti na Slovensku su hotové, vedecky
overené a primerané na pouzitie. AvSak vSeobecné povedomie a dopyt po nich je
nizky ato najmid zdovodu administrativnej ainej odbornej zatazenosti
vysokoskolskych pedagogov, ktorym chyba priestor a podpora na komercionalizaciu
a propagaciu cennych vystupov pouzitenych v praxi.

Aké st teda moZnosti vysokych §kol na Slovensku v oblasti podpory kariérovych zrucnosti
Studentov a absolventov a ich kontaktu s trhom prace? Uvadzame niektoré z nich:

a) Podpora stazi Studentov v ramci mobilit programu Erasmus+;

b) Uchadzanie sa o podporu v ramci grantovych vyziev EU;

c) Podpora sebapoznania Studentov a absolventov prostrednictvom poskytovania sluzieb
kariérového rozvoja, konkrétne napriklad prostrednictvom individualneho
poradenstva, diagnostiky, vycvikov spdsobilosti potrebnych pre zamestnatelnost
a kariéru, workshopov so zamestnavatel'mi;
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d) Zaradenim vycvikovych aktivit do obsahu S$tudijnych programov, pricom
psychologovia V rozvoji spdsobilosti mézu poskytovat’ svoje sluzby absolventom bez
ohl'adu na Studijné zameranie odboru;

e) Zvysit angazovanost psychologie v oblasti poskytovania kariérovych sluzieb
prostrednictvom vzdelavania, rozvojovych aktivit, diagnostiky a interdisciplinarnych
podujati ako st konferencie, workshopy, semindare ap.;

f) Aktivne spolupracovat’ so zamestnavatemi na trhu prace a vytvarat’ prilezitosti pre
kontakt a diskusiu so Studentmi a absolventmi;

g) Poskytovat’ arealizovat vyskum alebo odborné poradenstvo pre oblast
zamestnatel'nosti a kariérovych zru¢nosti na domacej pode vysokej skoly, ale aj pre
iné profesné organizacie, pripadne Statne institacie;

h) Vyvijat, poskytovat a garantovat nastroje diagnostiky arozvoja Vv oblasti
zamestnatel'nosti a kariérovych zru¢nosti, najmi v zmysle zasadnych dusevnych
spdsobilosti.

Elena Lisa

Vo Svitom Jure
maj 2018
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KOMPETENCIE ABSOLVENTOV VYSOKYCH SKOL
Z PERSPEKTIVY NARODNEJ POLITIKY, REALITY A VYZIEV
PRE VZDELAVANIE

HIGHER EDUCATION GRADUATES" COMPETENCES FROM THE
PERSPECTIVE OF NATIONAL POLICY, REALITY AND
CHALLENGES FOR EDUCATION

Eva SOLLAROVA

Abstrakt: Prispevok predstavuje klicové kompetencie ako sucast zmien a reformnych procesov vo
vysokoSkolskom vzdelavani reflektujicich aktudlne potreby pracovného trhu, zodpovedajucich poziadavkdam
zamestnavatelov a vytvarajucich predpoklady pre uspesné fungovanie absolventov na trhu prace. Su
prezentované hlavné strategické dokumenty a medzinarodné odporucania v téme klucovych kompetencii
relevantné pre celozZivotné vzdelavanie, ako aj vysledky medzinarodnych a narodnych prieskumov zameranych
na zistovanie urovne klucovych kompetencii u absolventov vysokych skol z pohladu ich hodnotenia samotnymi
absolventmi, ale aj zamestnavatelmi. Prispevok uvadza priklady dobrej praxe ako formy vzdelavacich aktivit,
ktorymi vysoké Skoly podporuju rozvoj klucovych kompetencii Studentov.

Abstract: The paper presents key competences as an integral part of educational reform that reflects present
work market needs, corresponds with employers” expectations and creates conditions for successful functioning
of higher education graduates at the work market. Main strategic documents and international recommendations
in the issue of key competences that are relevant for wholelife education are presented, as well as results of
international and national surveys focused on finding out the level of the key competences as viewed by
graduates as well as their employers. The paper also presents examples of educational activities offered by
higher education institutions to support the development of the key competences of students.

Krucové slova: klucové kompetencie, strategické dokumenty, prieskumy uplatnenia absolventov, priklady dobrej
praxe

Key words: key competences, strategic documents, graduates at the work market, examples of educational
activities

V porovnani s minulost'ou je aktualny pracovny trh podstatne dynamickejsi, odvijajici sa od
rychleho rozvoja novych technoldgii, globalizacie a meniaceho sa charakteru ekonomiky, ¢o
sa premieta do zmien v kvalifikaénych narokoch. Ocakavania voci absolventom vysokych
Skol sa premietaji do zvySenych narokov na ich flexibilitu, pripravenost neustdle sa ucit
a dokézat’ sa rychlo adaptovat’ na meniace sa podmienky. Uvedeny kontext predstavuje pre
systém vysokoskolského vzdeldvania poziadavku adekvatne zareagovat. Koncepény pristup
k zmene predstavuje aj stale vyraznejSie zdoraziovanie prierezovych / prenositeI’'nych /
kPucovych kompetencii ako kompetencii, ktoré sa neviazu na konkrétny Studijny odbor
alebo povolanie, ale su univerzéalne aplikovatelné pre r6zne profesie. Ich vyucba si v systéme
vysokoskolského vzdeldvania (napr. podla Vanfa, M. akol, 2016) ziada urcité
paradigmatické zmeny.

Kompetencie a kI'a¢ové kompetencie z pohP’adu trhu prace a vzdelavania

Pod pojmom kompetencie Veteska a Tureckiova (2008) chapu $pecificky subor vedomosti,
zruénosti, skusenosti, metdd a postupov, ale tiez napriklad spravania a postojov, ktoré
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jednotlivec vyuziva k GspeSnému rieSeniu najroznejSich tloh a zivotnych situacii a ktory mu
sucasne umoziuji osobny rozvoj, profesny rast a naplnenie vlastnych zivotnych aspiracii.

Zaklady pre formovanie novej paradigmy v rozvoji ariadeni l'udskych zdrojov polozil
Mertens (1974), ktory systematicky opisal tzv. klafové kvalifikacie ako vedomosti,
schopnosti a zru¢nosti, ktoré nie st viazané na Ziadnu uréita ¢innost’, ale otvaraju ¢loveku
moznost’ pdsobit’ v mnohych funkciach a na mnohych poziciach a uspesne zdoladvat’ zmeny v
pracovnom zivote. KI'i¢ovymi kvalifikdciami ich nazyva preto, ze pomahaju vyrovnavat’ sa
so skuto¢nostou a zvladat' naroky flexibilného sveta prace. Takto chapany koncept v sebe
obnasa nielen ziskanie urcitej odbornosti, ale aj jej aplikéacie v réznych profesiach.

Kracové kvalifikacie (dnes chapané ako kompetencie) sa v uvedenom chapani najskor
premietli do oblasti rekvalifikacii a dalSiecho profesného vzdeldavania, neskér sa premietli
Vv reformnych procesov vzdelavacieho systém.

V tejto suvislosti Veteska a kol. (2017) konstatuja zésadny posun v chapani kvalifikacie, ktora
sa stala iba jednym z kritérii pri stanoveni poziadaviek zamestnavatel'ov.

Modelovanie kompetencii umoziluje zamestnavatelom presunut’ sa od opisu pracovnych
miest a Specifikacie poziadaviek na zamestnanca k opisom kompetencii. Opis pracovného
miesta sa zaobera pracou, tlohami a povinnost'ami, ale nie vysledkami, ktoré sa na danom
mieste dosahuju. Kompetenéné modely sa odvijaji od ZzelateI'nych vysledkov, monitoruju
a charakterizuju tie typy spravania, ktoré¢ vedu k vynikajicim a Zelatelnym vysledkom
Zelatel'né kompetencie sa menia zriedkavejsie, ako sa menia ilohy na pracovnom mieste.

Pojem ,.kompetencia“ nie je v odbornej literatire jednotne definovany. Pre sucasné pristupy
vsak panuje zhoda v tom, ze ide o merateI'ni charakteristiku jednotlivca, spojent s jeho
uspechom v praci. Mdéze ist’ o behavioralnu zruc¢nost’, technickt zru¢nost’, vlastnost’ alebo
postoj. Zhoda neexistuje ani v oblasti ¢lenenia, klasifikovania kompetencii. Pre kontext tohto
prispevku je relevantny napr. Eurdpsky kvalifikaény rdmec, ktory Specifikuje vzdelavacie
vystupy v kategoriach vedomosti, zrunosti a kompetencii. Narodnéa sustava povolani SR
&leni kompetencie na vieobecné spdsobilosti, odborné vedomosti a odborné zruénosti. Dalgim
bezne pouzivanym pristupom je ¢lenenie kompetencii na prenositelné (transferable) a
odborno-$pecifické (job-specific hard skills). Podla tohto ¢lenenia mdze prenositelné
kompetencie ¢lovek dobre vyuzit' v roznych povolaniach (napr. prezentacné zru¢nosti), zatial’
¢o neprenositelné st viazané na konkrétnu pracovni poziciu alebo povolanie (napr. obsluha
Specifickej technologie).

Kompetenény pristup zasadnym sposobom ovplyvnil kurikulum pociatoéného vzdeldvania
rovnako ako kurikulum d’alSieho vzdeldvania. UZ na zaciatku 70-tych rokov 20.storocia
najdeme hlavne v USA a Kanade prvé snahy o konceptualizaciu kompeten¢ného pristupu vo
vzdelavani (competency-based education), v zapadnej Eurdpe potom moderné uchopenie
kvalifikacii ako nastroja produktivity a konkurencieschopnosti.

Kompetencie, ktorymi sa oznacuji vzdeldvacie vystupy, mozZno v principe rozdelit' na
odborno-specifické a prierezové (prenositelné, kl'ai¢ové: pojem ma v anglictine vel'a variacii:
key/generic/transversal/core/transferable/basic/essential competencies). Kym prva skupina sa
viaze na vykon konkrétneho povolania ¢i stvisi s konkrétnym odborom vzdelévania,
prierezové sa daji vyuzit' v réznych povolaniach a odboroch (podla Vanco a kol., 2016).
V d’alSom texte budeme pouzivat’ pojem kI'aicové kompetencie.

Medzinarodnym trendom v poslednych desatrociach je prave rozvoj klI'icovych kompetencii
Tie st podstatne flexibilnejsie, davaju jednotlivcovi vybavu neustale sa vzdelavat’ a adaptovat’
sa na nové podmienky. O relevantnosti zdoraziovania klI'i¢ovych kompetencii v priprave
buduicich absolventov sved¢ia aj aktualne Statistiky Ministerstva prace, socidlnych veci
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arodiny SR o uplatiiovani absolventov na trhu, podl'a ktorych sa (v zavislosti od odborov)
priblizne polovica absolventov strednych aj vysokych skol neuplatituje v odbore, ktory
vystudovali (Trexima, 2017).

Teoretické predpoklady kompetencného pristupu vo vzdeldvani reflektuji poziadavky
vzdelavacej politiky, zamestnavatelov a medzinarodnych trendov vychovy a vzdelavania.
Problematika kompetencii a kl'i¢ovych kompetencii tak vstapila do vSetkych oblasti
formalneho, neformalneho a informélneho vzdeldvania. Stala sa tiez sucCastou personalnej
prace v organizaciach, kde je kI'icova pre rozvoj a riadenie I'udského kapitalu. Je sucastou
firemnych stratégii, vizii a kultar.

Kompeten¢né pristupy by pri planovani vzdelavacich programov podl'a Vetesku a kol. (2017)
nemali vychadzat’ z toho, ¢o sa ¢lovek ma naucit, ale z toho, ¢o by mal po ukonceni $tudia
dokézat’ robit’, aké problémy by mal dokazat’ riesit, aké stratégie spravania by mal dokazat
vyuzivat' a pod. Tym, spolu s vysledkami ucenia sa postva edukaéna realita cicle a obsah
vzdeldvania k novej paradigme. Vysledky ucenia (learning outcomes) tvoria v kl'i¢ovych
aspektoch cCast’ inovativneho pristupu k vyufovaniu auceniu. Tento posun v paradigme
vzdeladvania je uz reflektovany aj v zaviaznych poziadavkach Akreditaénej komisie na
definovanie cielov vzdelavania a st povinnou polozkou vsetkych informaénych listov
predmetov Studijnych programov vysokoskolského vzdeldavania u nas.

Kracové kompetencie v strategickych dokumentoch

KlIacové kompetencie sa zacinaji objavovat aj V medzinarodnych odporacaniach
a oficialnych dokumentoch.

Eurdpsky referencny ramec pre kl'aicové schopnosti pre celozivotné ucenie, ktory je sticast'ou
Odporucania Eurépskeho parlamentu a Rady ¢. 2006/962/ES zo dna 18. decembra 2006,
uvadza a rozliSuje nasledujuce pojmy:

e Kvalifikéacia — formalny vysledok hodnotenia a validacie, ktory je ziskany v okamziku,
kedy prislusny subjekt stanovi, ze jedinec dosiahol vysledky u€enia podla danych
Standardov;

e Vysledky ucenia — vyjadrenie toho, ¢o doty¢na osoba pozna, Comu rozumie a co je
schopnd vykonavat’ po ukonceni vzdelavacieho procesu, ¢o je vymedzené na zaklade
vedomosti, zruénosti a kompetencii;

e Kompetencia — preukazatel'na schopnost’ pouzivat’ vedomosti, sposobilosti a osobné,
socialne alebo metodické schopnosti pri praci a stadiu a v profesnom alebo osobnom
rozvojl. (dostupné online na:
http://ec.europa.eu//dgs/education_culture/publ/pdf/eqf/broch_cs.pdf.

Odportcanie Europskeho parlamentu a Rady Eurdpskej tinie o klI'ic¢ovych kompetenciach pre
celozivotné ucenie (2006) vymedzuje v Eurdpskom referencnom ramci osem kIiovych
kompetencii:

komunikacia v materinskom jazyku;

komunikacia v cudzich jazykoch;

matematicka kompetencia a zakladné kompetencie v oblasti vedy a technologii;
kompetencie k praci s digitalnymi technologiami;

kompetencie k uceniu;

kompetencie socialne a obcianske;

zmysel pre iniciativu a podnikavost’;

kultirne povedomie a chapanie umeleckého vyjadrenia.

NGO~ wWNE
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Odporucenie zdoraziiuje potrebu, aby kazdy obcan ovladal Sirokt skalu klacovych
kompetencii, a mohol sa tak pruzne prisposobit’ rychlo sa meniacemu a prepojenému svetu.
Vzdelanie ajeho socidlna a hospodarska uloha musi zohravat' rozhodujucu tulohu pri
zaistovani toho, aby eurdpski obcania ziskali kI'i¢ové kompetencie, ktoré im umoznia sa
takymto zmenam prispdsobit’, pripadne na ne relevantne reagovat’.

Eurépska komisia vyvija od roku 2010 koncept tzv. European Skills/Competences,
Qualifications and Occupations (ESCO). V spolupriaci zo zGcastnenymi relevantnymi
subjektmi (vratane zamestnavatel'ov) naprie¢ EU a ako jeden z kl'aéovych vystupov iniciativy
vznikol dokument ,,The New Skills for New Jobs*. Jedna sa o historicky prvi viacjazycnu
taxondmiu, ktora prepdja povolania, kompetencie (spdsobilosti) a kvalifikacie. V SirSom
kontexte stratégie EU 2020 je ESCO vnimané ako nastroj, ktory v ramci trhovej dynamiky
ulah¢i prechody predovSetkym zo zamestnania do zamestnania, ale tiez zo vzdelavania do
prvého zamestnania alebo navratu spdt’ do prace. ESCO je postavené na troch pilieroch:
povolanie — kompetencie (sposobilosti) — kvalifikacia. Touto koncepciou a Struktiirou
predstavuje komunikaény most medzi trhom prace a svetom vzdelavania, ato Vramci aj
naprie¢ krajinami EU. Tieto piliere si medzi sebou vzajomne prepojené a prezentujii vztahy,
ktoré st medzi nimi, ato ako z pohl'adu systému d’alSieho vzdelavania, tak aj z pohladu
jednotlivca.

Problematike vzdeldvania so zameranim na kIi¢ové kompetencie st venované Zavery Rady
Eur6py zo 7. jina 2010 0 novych zru¢nostiach pre nové pracovné miesta (Rada EU 2010).

Na zaklade analyzy politik vzdelavania a situdcie vo vzdeldvani v kontexte cielov, ktoré
vytycili nové strategické materialy, vznikol dokument Prehodnotenie vzdelavania a nové ciele
v oblasti vzdelavacej politiky Eurépskej Unie znovembra 2012. Vyzdvihnuty je v fiom
vyznam kIaCovych, resp. prierezovych zru¢nosti ako su kritické myslenie, iniciativnost,
schopnost’ rie$i problémy, zmysel pre spolupracu. Tieto zrucnosti st tu uvadzané ako
zruénosti potrebné pre 21. storocie, pripravujuce jednotlivcov na kariérnu drahu, ktord moze
byt v stcasnej dobe vel'mi r6znoroda a tazko predvidatel'na (Eurdpska komisia, 2012).

Vo vztahu k vysokogkolskému vzdeldvaniu st vyznamné Zavery Rady Eurépskej Unie
zdecembra 2011 vyzyvajuce Clenské Staty k ucasti na modernizacii vysokoskolského
vzdelavania. V tomto dokumente su Clenské Staty vyzvané, aby, okrem iného zintenzivnili
stimuladciu rozvoja podnikatel'skych, tvorivych a inovaénych zru¢nosti vo vSetkych odboroch
a na vietkych turovniach (Rada EU, 2011).

Aj najnovsia iniciativa Europskeho parlamentu Uznesenie z 19. janudra 2016 o politikach
zruénosti na boj proti nezamestnanosti mladdeZe zdoraziuje potrebu poskytnat mladym
Pudom vzdelavanie, ktoré ich pripravi na podnikanie. Dalej sa tu zddrazituje déleZitost
rozvoja zrucnosti v oblasti timovej prace, schopnosti prevziat’ zodpovednost’, analyzy situdcii
a pod. Tieto zrucnosti st nevyhnutnym doplnkom odbornych znalosti a st rovnako dolezité
pre rozvoj profesijnej kariéry (Europsky parlament, 2016).

Novy pohl'ad na vyznam kvalifikacii a kompetencii v sucasnom svete determinovalo
kurikuldrne reformy v oblasti prepriméarneho, primarneho a sekundarneho vzdelavania.

K charakteristickym ¢értam a trendom kurikularnej politiky vysokych s§kol v europskom
eduka¢nom ramci patri hlavne zavadzanie systému klicovych kompetencii a harmonizacia
a internacionalizacia kurikula. Uvedené trendy spolu uzko suvisia a st v zmysle spolo¢nych
zéasad vzdelavacej politiky krajin EU zastreSené v oblasti tercidrneho vzdelavania ramcom
kvalifikacii pre Eurdpsky priestor vysokoSkolského vzdeldvania (QF-E-HEA, Bergenské
komunikeé, 2005). Zmyslom tohto dokumentu bolo predovsetkym zardmcovat’ budtice narodné
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sustavy kvalifikacii ¢lenskych krajin Bolonského procesu jednotnou metodikou, jednotnymi
postupmi a jednotnou zakladnou architekturou.

KI'udové kompetencie a uplatnenie absolventov VS na trhu

Skimanie uplatnenia absolventov vysokych §kol na pracovnom trhu spolu so skimanim
stladu kompetencii absolventov s potrebami zamestnavatel'ov ma v mnohych krajinach aj na
trovni EU svoju histériu. Na urovni EU prostrednictvom uZ spominanej iniciativy , New
Skills for New Jobs“ sa EU usiluje lepsie predpovedat’ zmeny v potrebnych vedomostiach a
zrucnostiach populdcie v buducnosti, lepsie zladit' existujuce kompetencie s tymi, ktoré
potrebuje pracovny trh a preklenat’ medzeru medzi svetmi vzdelania a prace.

NajpresnejSim nastrojom na hodnotenie zamestnatel'nosti a uplatnenia absolventov su
zistovania postavené na vlastnom hodnoteni absolventov. Umoziiuji merat podiel
absolventov, ktori nasli zamestnanie, popisat’ kvalitu pracovného miesta, dizku hladania
zamestnania, spokojnost’ absolventa s pracou i to, ¢i kompetencia absolventa zodpovedaju
poziadavkdm na ich pracovnu poziciu. Tymito otazkami sa v Eurdpe zaoberala uz v roku
1995 stidia CHEERS, zahfiiajuca 11 eur6pskych krajin, bez ti€asti Slovenskej republiky.

Stadia CHEERS (Careers after Higher Education - A European Research Survey) zahrnula
36.000 absolventov z 11 eurdpskych krajin (vratane Ceskej republiky). Dopytovani boli
absolventi z roku 1995 Styri roky po absolvovani (teda v roku 1999). Prieskum ziskaval
prehl’ad o situécii suvisiacej s dopytom a ponukou kompetencii.

Medzeru v prepojeni Slovenskej republiky na aktualne trendy v oblasti uplatnenia
absolventov VS na trhu prace sa v priebehu rokov 2013 az 2015 pokusil prekonat’ Narodny
projekt Vysoké Skoly ako motory rozvoja vedomostnej spolo€nosti, rieSeny v ramci Centra
vedecko-technickych informacii SR. Koncepciu a vysledky projektu uvadzame spracované
podla Horny, Durina (2015) a Vanéo akol. (2016). Uvodnu &ast projektu predstavovalo
zozbieranie dat pre kvalifikovany postup v dalSich etapach projektu. Realizatori projektu
nadviazali na medzinidrodné sktsenosti Casti timu, ziskané v ramci rieSeni europskych
projektov vyskumu uplatnenia absolventov na pracovnom trhu CHEERS, projektu REFLEX
(a jeho roznych medzindrodnych aj narodnych replikéacii, ako napriklad HEGESCO,
PROFLEX, REFLEX 2010 alebo REFLEX 2013) a projektu EUROGRADUATE.

Model kompetencii pouzity v Narodnom projekte tvorilo 25 prenositelnych (kI'ai¢ovych)
kompetencii doplnenych odborno-$pecifickymi ,,tvrdymi* kompetenciami:

Prenositel’'né ,,mikké* kompetencie:

Vseobecné znalosti a rozhl'ad

Schopnost’ vyuzivat’ odborné znalosti v praxi
Znalost’ podmienok, kedy je mozné vyuzit’ odborné metddy a tedrie v praxi
Zrucnost pracovat’ s informéaciami

Schopnost’ identifikovat’ a riesit’ problémy

Mat aktivny pristup

Podnikavost, mat’ ,,¢uch® na nové prilezitosti
Schopnost’ zvladat’ zatazové situacie a prekazky
Schopnost’ niest’ zodpovednost’

Schopnost’ tvorivého a pruzného myslenia a konania
Prezentacné zrucnosti

Organizicia a riadenie, schopnost’ viest’ kolektiv
Zrucnost’ komunikovat’ s 'ud’'mi, vyjednavat’
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e Schopnost’ prisposobit’ sa zmenenym okolnostiam

e Zrucnost pisomného prejavu

e Schopnost’ samostatne sa rozhodovat’

e Schopnost’ timovej prace

e Schopnost’ pracovat v interkultirnom / medzindrodnom prostredi
e Schopnost’ vzdelavat’ sa a organizovat’ svoje ucenie

Prenositel’'né ,,tvrdé“ kompetencie

e Jazykové zru¢nosti v materinskom jazyku

e Jazykové zru¢nosti v cudzom jazyku

e Schopnost’ mysliet’ a konat’ ekonomicky / ekonomické spdsobilosti
e Matematické zru€nosti

e Pocita¢ové zru¢nosti

e Préavna sposobilost’

Odborno-specifické ,,tvrdé“ kompetencie

e Odborné teoretické a metodologické znalosti

(Zdroj: CVTI SR, 2014 , in Horny, Durina, 2015).

Na analyzu boli k dispozicii vysledky troch kvantitativnych prieskumov zameranych na
uplatnitelnost’ absolventov slovenskych vysokych §kol na pracovnom trhu. Prvy (a zarovei
najrobustnejsi) prieskum bol realizovany medzi absolventmi slovenskych vysokych $kol —
neskdr sa preil ujal ndzov Absolvent 2014, druhy medzi priamymi nadriadenymi
respondentov absolventského prieskumu a treti medzi zamestnavatelmi zodpovednymi za
ludské zdroje (HR manazéri alebo riaditelia organizécii) v spolocnostiach, ktoré absolventov
vysokych §kol zamestnavaju.

Z idajov o trovni rozvoja kompetencii vd’aka VS vyplynulo, Ze iba o §tyroch kompetenciach
mozno povedat, ze podla vSetkych zisteni patria k tym, ktoré vysoké Skoly rozvijaju
najuspesnejsie:

e Zrucnost pracovat’ s informaciami

e Schopnost’ vzdelavat’ sa a organizovat’ svoje ucenie

e Schopnost’ timovej prace

e Schopnost’ zvladat’ zat'azové situacie a prekazky
Z prieskumu zamestnavatel'ov vyplynulo, Ze najdolezitejSimi kompetenciami v zamestnani
absolventov sa ukazali:

-Schopnost’ niest’ zodpovednost’

Schopnost’ identifikovat’ a riesit’ problémy
Schopnost’ zvladat’ zatazové situacie a prekazky
Mat’ aktivny pristup

Kam by mali vysoké Skoly pri rozvoji kompetencii venovat' najvacsiu pozornost”? Prvou
moznou odpovedou su tie kompetencie, ktoré patria medzi najddlezitejSie v zamestnani
absolventov a sucasne neskoruji dostato¢ne vysoko v hodnoteni uspesnosti ich rozvoja. Sem
patria kompetencie:

e Schopnost’ niest’ zodpovednost’
e Schopnost’ identifikovat’ a rieSit’ problémy
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e Aktivny pristup

e Schopnost’ samostatne sa rozhodovat’

e Schopnost’ tvorivého a pruzného myslenia a konania
e Zrucnost komunikovat s 'ud'mi, vyjednavat’

e Schopnost’ prisposobit’ sa zmenenym okolnostiam

Predstaveny prieskum ndrodného programu mapoval situdciu na vicsine vysokych §kol v SR
a nebol zamerany na skimanie kompetencii vysokoskolskych Studentov vo vybranom odbore
a ani poziadavkami zamestnavatelov na absolventov konkrétneho odboru. V podmienkach
Slovenska boli v poslednych rokoch realizované aj viaceré prieskumy, ktoré sa venovali
ziskanej, vnimanej apozadovanej urovni ¢i zabere kompetencii, osobitne klucovych
kompetencii v ramci konkrétneho odboru. Patri knim aj vyskum Matul¢ikovej (2017)
zamerany na  hodnotenie = kompetencii  absolventov =~ vramci  stredoSkolského
a vysokoskolského Stadia ekonomického zamerania. Autorka zistovala potreby
zamestnavatel'ov a uplatnenie absolventov na trhu prace v podmienkach Slovenskej
republiky. Z jej vysledkov vyplynulo, Ze podl'a nazorov zamestnavatelov absolventi (aj)
vysokych §kol nemaju dostato¢ne rozvinuté vodcovské schopnosti, na druhej strane nemaju
ziadne zabrany k realizacii zmien, st pristupni a ochotni realizovat’ zmeny. U absolventov VS
s ekonomickym  zameranim bola nadpriemerne hodnotend schopnost’ spolupracovat
a schopnost’ timovej prace.

Na zaklade analyz vo vybranych zamestnavatel'skych subjektoch autorka konstatuje, ze
absolventom casto chybaju mékké zru€nosti. Odborné vedomosti absolventi s ukoncenym
ekonomickym vzdeldvanim maju také, ze sa dokazu uplatnit’ na trhu prace a zamestnavateI'mi
st vyhl'adavani pre vykon ekonomickych ¢innosti v podnikoch.

Stotoziiujeme sa so zavere¢nym konsStatovanim autorky (Matulé¢ikova, 2017), ze ziskavanie
informdcii o potrebach zamestnavatel'skych subjektov a monitorovanie narokov trhu préace je
zakladom pre pripravu vzdeldvania a zlepSenie uplatniteI'nosti absolventov na trhu prace.

Rozvijanie kI'a¢ovych kompetencii — priklady dobrej praxe

V ramci narodného programu uvadzaného v predchadzajiucej casti realizatori zozbierali
informacie aj o skiisenostiach, ktoré jednotlivé vysoké Skoly maji z formami vyucovania,
resp. podpory kl'icovych kompetencii Studentov. Vanco akol. (2016) uvadzaju viaceré
priklady dobrej praxe, ktoré kategorizuju do troch casti:

Celoskolské predmety

Ide o skupinu predmetov, ktoré je dostupna Studentom vsetkych Studijnych programov a je
zamerana prave na rozvoj prierezovych kompetencii. Takuto ponuku ma napriklad Slovenska
technicka univerzita. Napriek tomu, Ze ide o univerzitu technického zamerania, vSetci Studenti
maju v rozvrhu povinné predmety na rozvoj podnikatel'skych zru¢nosti, ako aj predmety
humanitného a spolofenského zamerania, ktoré rozvijaji klucové socidlne a obcianske
kompetencie.

Podpora startupov a dalsich aktivit Studentov

Rézne podpory startupovych projektov méd napr. Univerzita Komenského, kde za tymto
ucelom existuje celouniverzitny interdisciplindrny predmet alebo na Vysokej Skole
manazmentu prostrednictvom projektu "Zazi svoj startup".
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Mimostudijné vzdelavanie

Nad ramec $tudijnych programov mézu Studenti Zilinskej univerzity ziskat digitalne
kompetencie v ramci CISCO akadémie, ktora dlhodobo pdsobi pri Zilinskej univerzite, kde v
sucasnosti vedie certifikované kurzy NetAcad programu pontkané vo forme viacerych
vzdeldvacich programov zameranych na Siroké spektrum zdujemcov. Cielom kurzov je
teoretické (workshopy, konzultacie, prednasky) a hlavne praktické (laboratéorne cvicenia,
zadania, konfigurécie) zvladnutie problematiky komunikac¢nych sieti.

Priklad osobitne relevantny pre realizatorov Studijnych programov v odbore psychologia, je
aktualne pripravovany tréningovy program zamerany na rozvoj kariérovej adaptability
a podnikavost’ ako jednu z kI'd¢ovych kompetencii, ktory bude realizovany na FF UPJS
v Kosiciach v ramci dizerta¢ného projektu Z. Kozarovej (2018). Je v nasich podmienkach
ojedinelym projektom zameranym na podporu vysokoskolskych Studentov pre uspesné
fungovanie na pracovnom trhu, s osobitnym zameranim na posilnenie podnikavosti ako jedne;j
z klIicovych kompetencii zdoraziovanej v sucasnych pristupoch ku kariére. Téma podpory
uvedenych kompetencii bude rieSend tréningovym programom, ktory bude koncipovany
originalne ajeho ucinnost’ bude overovana v dvoch fazach — bezprostredne po jeho
absolvovani a s odstupom 3 mesiacov. V porovnani s uvedenymi prieskumami ¢i prikladmi
dobrej praxe je tento priklad vzdelavacieho/rozvojového kurzu ojedinely svojim teoreticky
podlozenym koncipovanim, ale aj zamySl'anym overovanim ucinnosti v kli¢ovych
parametroch doélezitych pre pripravenost’ Studentov na uspe$né fungovanie na trhu prace
(kariérova adaptabilita a podnikavost’ ako jedna zkIicovych kompetencii). Projekt ma
ambiciu byt zavedeny ako regularna sucast’ vysokoskolskej pripravy Studentov nezavisle od
Studovaného odboru.

Vsetky uvedené priklady st nielen demonstraciou ,,reality* na vysokych skolach, ktora svedci
0 napliiani strategickych dokumentov, ale hlavne potrieb trhu prace a zlep3enia §tudentov pre
uplatnenie na trhu prace a ako také mozu slazit’ ako inspiracia pre d’alSich zaujemcov z radov
vzdelavatel'ov.

Zavery a odporucania

e Zuvedenych zdrojov mozno vyvodit’ zaver, Ze na Slovensku chyba koncepcia rozvoja
kl'acovych/prierezovych kompetencii vo vysokoskolskom prostredi. Takéto koncepcie
chybaji aj na vysokych Skolach. Klucové kompetencie st preto rozvijané skor
intuitivne a ako integralna sucast’ vyuCby, nie ako explicitné vzdeldvacie ciele.
Podporujeme odportcéanie realizatorov narodného projektu (in Vanco a kol., 2016)
venovat sa vo vicSej miere rozvoju klucovych kompetencii v strategickych a
koncepcnych dokumentoch.

e Koncipovanie vzdelavacej politiky a priprava vzdelavacich programov vo formalnom
vzdeldvani musi vychadzat zpotrieb trhu prace. PoZiadavky a naroky
zamestnavatel'ov su inSpirdciou pre vytvdranie obsahu vzdeldvania na vSetkych
stupioch vzdeldvania. Priblizenie obsahovej stranky vzdelavania potrebam
zamestnavatel'ov, pri stcasnom reSpektovani stanovenych vychovno-vzdelavacich
cielov su predpokladom tspesného uplatnenia absolventov na trhu prace.

e Kuvalitu vyucby klticovych kompetencii je mozné zistovat' aj v absolventskych
prieskumoch. Cenné skusenosti z vysledkov celonarodnych prieskumov st inspiraciou
pre identifikovanie hlavne tych kompetencii, ktoré si zamestnavatelia ziadaju a ktorym
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zarovenn vysoké Skoly podl'a hodnoteni absolventov aj zamestnavatelov nevenuju
dostato¢ny priestor a nedosahuju tiroven o¢akavant a poZzadovanti zamestnavatel'mi..

e Vyskumy naznacuju, ze samotné formalne vzdeldvanie nie je na rozvoj klacovych
kompetencii postacujuce. Existuje rad prikladov dobrej praxe, ktoré typicky aktivitami
informalneho ucenia podporuju viaceré kl'acové kompetencie.

e Osobitne pre vzdelavatel'ov v psychologickych odboroch sa ponukaji moznosti, ale aj
zodpovednost’ koncipovat’, realizovat, ale aj evaluovat efektivnost rozvojovych
programov zameranych na odborovo nespecifické zrucnosti a kI'aCové kompetencie.
Tym moézu prispiet’ ku skvalitneniu kariérovej pripravenosti Studentov pre efektivne
fungovanie na trhu prace.
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OCAKAVANIA ZAMESTNAVATELOV NA ZRUCNOSTI
ZAMESTNATELNOSTI ABSOLVENTOV VYSOKEJ SKOLY

EXPECTATIONS OF EMPLOYESR ON GRADUATES'
EMPLOYABILITY SKILLS

Elena LISA, Katarina HENNELOVA, Denisa NEWMAN

Prispevok vznikol v ramci riesenia grantovej ulohy ¢. 8 2/2016 ,, Poziadavky sucasnych
zamestnavatelov na kariérové kompetencie absolventov“, ktory podporila Grantova agentura
Akademickej aliancie.

Abstrakt: Cielom Studie bolo porovnat ocakavania zamestnavatelov z hladiska vnimanej déleZitosti
a spokojnosti so zrucnostami zamestnatelnosti absolventov vysokych $kél. Dalej sme skimali aké prekazky
a prilezitosti vnimaju zamestnavatelia v oblasti zamestnatelnosti absolventov vysokych skol. Skupina 63
zamestnavatelov reprezentovana CEO alebo HRD v zdapadoslovenskom kraji vyplnili dotaznik inSpirovany
europskymi prieskumami o ocakdavaniach zamestnavatelov (AQU, 2015). Vysledky ukdazali, ze zamestnavatelia
vnimaji ako najvdcsiu prekazku pri zamestndvani nedostatok absolventov v odbore a nedostatok sprdavnych
zrucnosti. Ako najdolezitejsie zrucnosti s najnizsou uroviiou spokojnosti vnimali zamestnavatelia zodpovedny
pristup k praci, angazovanost a ochotu urobit nieco navySe, ucenie zo spdtnej vdzby, schopnost pracovat
samostatne. Mozno povedat, Ze ide o zrucnosti vyjadrujuce celkovi angazovanost, pozitivny postoj k praci
a prevzatie osobnej zodpovednosti za vysledok prace. Tieto zrucnosti je tazké merat, no zaroven maju velky
vplyv na vysledky prace. Je potrebny dalsi vyskum v tejto oblasti, ktory by sa venoval zistovaniu predikcie
a rozvoja tychto zrucnosti. Nespokojnost' zamestnavatelov ukazuje na nutnost venovat pozornost zmierniovaniu
rozdielov medzi vnimanim trovne ziskanych zrucnosti v pripade absolventov a V pripade zamestnavatelov. Je
zrejmé, Ze absolventi ocakavaju zo strany zamestnavatelov spokojnost, zatial' ¢o tito su nespokojni. To moze
sposobovat demotivaciu a vyssiu uroven fluktuacie absolventov. Jednym zo spésobov, ako zniZit' rozdiel vo
vnimani absolventov a zamestnavatelov je podporovat povinné staze Studentov, umoznit' aktivny kontakt so
zamestnavatelmi a trhom prdce ako aj podporovat zrucnosti self-manazmentu, ako napriklad sebauvedomenie.
Vysoka skola méze takéto sluzby poskytovat a facilitovat prostrednictvom sluzieb kariérovych centier.

Abstract: The aim of the study was to compare the expectations of Slovak employers on the importance and
satisfaction of graduates employability skills. We also examined what different obstacles and opportunities
employers find in the field of employability of university graduates. A group of 63 companies employing
university graduates, represented by a CEO or HRD completed a survey inspired by European surveys (AQU,
2015), which measured generic employability skills and skills derived from the theory of psychological capital.
The results showed that employers perceive the lack field graduates and the lack of good skills as the biggest
barrier to employing graduates. The most importance skills and the least satisfied with considered employers
these skills: responsible access to work, engagement and willingness to do something extra, learning from
feedback, ability to work independently. We can say, that these skills express the overall engagement, positive
attitude to work and individual responsibility for work performance. It is difficult to measure these kind of skills
but they have the big influence on work results. The next research could explore the possibilities of prediction
and development of these skills. The employers showed the low satisfaction with graduates skills level. It is
important to pay attention to the reducing gap between the perception of the level of skills acquired in the case
of graduates and in the case of employers. It is clear that graduates expect the employers to be satisfied, while
they are themselves dissatisfied. This can cause demotivation and a higher level of graduate fluctuation. One
way to reduce the gap in the perception of graduates and employers is to promote student placements, enable
active contacts with employers and the labour market, and promote self-management skills such as self-
awareness. The HEI can provide and facilitate such services through career centre services.

KPuéové slovd: zrucnosti zamestnatelnosti, zamestnavatelia, absolventi, kariérové sluzby, angazZovanost

Key words: employability skills, employers, graduates, career service, engagement
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UvVOD

Zamestnatelnost’ je ,prevazne konceptualizovana ako zrucnosti a osobné vlastnosti
povazované za priemyslom za dolezité a potrebné pre zabezpecenie zamestnania absolventov*
(Rowe & Zegwaard, 2017, s. 87). Vyjadruje potencial ziskat' vytazené zamestnanie. Vo
vSeobecnosti vyjadruje zamestnatel'nost’ subor zru¢nosti, ktoré sa zvycajne rozdel'uji do troch
skupin: vSeobecné zru¢nosti (napr. timova praca, komunikacné, organizatné zrucnosti,
planovanie), odborovo Specifické (zrucnosti z oblasti inzinierstva, prava, socidlnej prace)
a osobné vlastnosti (napriklad sebavedomie, odolnost’, lojalita, integrita). NajCastejSie sa
zrucnosti zamestnatelnosti skiimajii prostrednictvom sebaposudenia a to najmé v oblasti
generic a discipline specific skills. Personal attributes predstavuji individualny potencial
absolventa. K tymto vlastnostiam mozno pocitat’ zlozky psychologického kapitalu, ktorymi su
nadej, sebaucinnost’, optimizmus, odolnost’ (Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007).
Psychologicky kapital suvisi s ispechom v zamestnani a povazuje sa za vSeobecny prediktor
spokojnosti a vykonu v praci.

V sucasnosti neexistuje jednotna tedria zamestnatel'nosti. Dévodmi si komplexnost’, situaéné
faktory, meniaci sa trh prace, indivudalny zaujem a postoj absolventa ako aj jeho
profesiondlne zameranie. M. Clarke (2017) navrhuje komplexny model chépania
zamestnatel'nosti absolventov. Hovori, ze zatial’ ¢o sa zamestnatel'nost’ absolventov zaobera
najmé aspektami I'udského kapitalu, ako st vedomosti, zruc¢nosti a procesy, menej Speicfické
a SirSie chapanie zamestnatelnosti hovori o individudlnych premennych (osobnost’, postoje,
kariérovo orientované spravanie), premennych trhu prace a premennych sucasného stavu
zamestnania. Preto navrhuje integrovany model zamestnatelnosti absolventov, v ktorom
rozoznava Sest kltacovych dimenzii: l'udsky kapitdl (zru¢nosti, kompetencie, pracovné
skusenosti), socidlny kapitdl (kontakty, socialna trieda, umiestnenie univerzity v rebricku),
individualne spravanie (kariérovy self-manazment, budovanie kariérovych zrucnosti),
individudlne vlastnosti (osobnostné premenné, adaptabilita, flexibilita), trh prace (faktory
dopytu a ponuky) a vnimana zamestnate'nost. Tento model pomaha identifikovat' oblasti
individualnej zodpovednosti studentov a absolventov a oblasti spoluprace medzi univerzitami,
zamestnavatelmi a priemyslom. Model zarovei poukazuje na rozliéné a dopliajuce sa roly
roznych expertov v tejto oblasti skiimania, ako si odbornici a vyskumnici v oblasti
vzdelavania, kariéry, manazmentu a psychologie.

Téma zamestnanosti mladych ludi casto rezonuje v celospolecenskych diskusiach na
domacej, eurodpskej ako aj celosvetovej scéne. Prispevok myslienkovo nadvizuje na aktualne
priority a ciele Eurdpskej unie, medzi ktorymi v programovom obdobi 2014 — 2020 figuruje aj
zvysSenie zamestnanosti obyvatelov vo veku 20 — 64 rokov az na 75%. Stratégia ,,Eurdpa
2020 definuje kl'i€ové ciele formulované ako nérast zamestnanosti, zvySenie investicii do
vedy, vyskumu a inovacii. Vlajkovou lod’ou eurdpskych cielov sa stala iniciativa ,,Nové
zruénosti pre nové prace, prostrednictvom ktorej sa EU usiluje o predikciu zmien znalosti
a zruénosti potrebnych v buducnosti, o zostladenie kompetencii pre pracovny trh ao
zmensovanie rozdielov medzi svetom vzdelania a svetom prace (Horny & Durina, 2014).
V nadvédznosti na tieto celoeuropske ciele aj vlada Slovenskej republiky v operacnom
programe LCudské zdroje poukazuje na potrebu iniciativ na podporu zamestnanosti mladych
ludi. Témy ako podpora zamestnatelnosti mladych, identifikdcia nastrojov ulahcujicich
prechod absolventov do zamestnania su v sucasnej dobe celosvetovo vysoko aktudlne.
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Ocakavania zamestnavatel’ov

Zamestnavatel'sky prieskum CVTI SR (Jankovd, 2015) realizovany na vzorke 2411 subjektov
na Slovensku preukazal, Ze viac ako tretina zamestnavatel'ov prijala v poslednych dvoch
rokoch absolventov VS (vratane bakalarskeho stupna), vicSina zamestnavatelov vak
absolventov nezamestnala, najmi z dévodu neprijimania novych zamestnancov. Hlavnymi
zisteniami tohto domaceho prieskumu boli tiez dovody, na zaklade ktorych zamestnavatelia,
ktori odmietaju prijimat’ absolventov, tak ¢inili najmi pre nedostatok praktickych skusenosti
a kvoli neimernym platovym poziadavkam. Tretina zamestnavatel'ov tiez uviedla zvySenu
fluktuaciu a skuto¢nost, Ze absolventi nedisponuju Specidlnymi, uzko odbornymi
zruénost’ami.

Vyskumy dlhodobo potvrdzuji, Ze vnimanie urovne zrucnosti pre zamestnanie sa medzi
zamestnavate'mi a absolventmi 1isi (Brief, 1982; Fulcher, 2012; Jankova, 2015; Ju, Zhang &
Pacha, 2012; Letovancovd & Lisa, 2008; Low, Botes, Dela Rue & Allen, 2016; Muyako &
Seedwell, 2015; Naveed, Jabeen & Ullah, 2015). Nedostatok vhodnych zrucnosti je jednym
Z najcastejSich problémov pri zamestnavani absolventov vysokych $kol (AQU, 2015; Clarke,
2017; Gallup, 2010; Messum, Wilkes, Peters & Jackson, 2017), alebo pri zamestnavani vobec
(UKCES, 2016).

Ocakévania zamestnavatelov suvisia so spolo¢enskymi zmenami a preto ich mozZno
povazovat za dynamické. Vyskumy v technicky a ekonomicky orientovanych smeroch
preukazali, ze zamestnavatelia ocakavali od absolventov menej komunika¢né zruénosti a viac
Specifické technické zru¢nosti v Studovanom odbore (Muyako & Seedwell, 2015). Vyskum
medzi Studentmi v IT a ekonomickej oblasti ukazal, Ze zamestnavatelia tychto absolventov
V porovnani s nimi vyznamne vysSie hodnotia vSeobecné zrucnosti ako presnost, time
manazment, disciplinu, Gstnu komunikaciu a pozitivny pristup (Naveed, Jabeen & Ullah,
2015). Zamestnavatelia vo Velkej Britanii (UKCES, 2016) vnimaju najvacsi nedostatok
uchddzacov o pracu v pripade operacnych zrucnosti potrebnych pre pracovni poziciu
(rieSenie komplexnych problémov, technické a praktické zru¢nosti) ako aj vo vztahu k praci
Sludmi (praca so zékaznikom). V pripade uZz zamestnanych pracovnikov vnimali
zamestnavatelia najvacsie nedostatky v zru¢nostiach prace s 'ud’'mi, ako sl time manazment,
timova praca, praca so zdkaznikom, emocnd inteligencia, motivacia pracovnikov,
presviedéanie inych ako aj nedostatok komplexnych analytickych zrucnosti. Cerstvi
absolventi bez ohladu na pracovni poziciu na Slovensku vykazovali vo vnimani
zamestnavatel'ov nedostatky v orientacii na klienta, lojalite, etike a sebareflexii (Letovancova
& Lisa, 2008). Najvdcsie nedostatky vnimali zamestnavatelia vo velkej fluktudcii
absolventov, slabej priprave na pracu a neadekvatnych platovych poziadavkach absolventov.
Zamestnavatelia v zdravotnickom priemysle v Australii povazuji u absolventov za
najdoleZitejSie zrucnosti integritu a etické spravanie, interpersonalne zru¢nosti, timovl pracu,
flexibilitu a otvoreni mysel, planovanie a celozivotné uc¢enie (Messum, Wilkes, Peters &
Jackson, 2017). Zamestnavatelia v Spanielskom Katalansku oznacili za najddlezitejsie
zodpovednost’ v praci, schopnost’ ucit’ sa nové veci a timovl pracu. Za najmenej dolezité
oznalili negociacné  schopnosti avedenie. NajvdcSie nedostatky zaznamenali
v kompetencidch rieSenie problémov, praktické zrucnosti a schopnost’ prinasat’ nové napady
(AQU, 2015). Schopnost’ a ochota ucit’ sa boli oznacené ako najddlezitejSie zamestnavatel'mi
na Novom Zélande. Zatial ¢o pocitaové zrucnosti boli hodnotené zamestndvatelmi
pozitivne, najvacsi rozdiel v doleZitosti a aktudlnom vykone zaznamenali zamestnavatelia
Vv zru€nostiach orientdcia na sluzby zakaznikom, poriadok, kvalita a presnost, medzil'udska
komunikacia arieSenie problémov (Hodges & Burchell, 2003). Ocakavania na plat
u absolventov su vysSie, nez ponukajii zamestnavatelia, absolventom v8ak chybaju praktické
zrucnosti, zamestnavatelia si myslia, Ze Studenti vysokej Skoly by sa mali viac ucit’ priamo
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v teréne. Studenti zas ocakavajii viac kontaktov $kol s priemyslom aso zaujimavymi
zamestnavatel'mi (Fulcher, 2012).

Ocakavania absolventov a Studentov

Nielen ocCakavania zamestnavatelov, ale aj oCakavania absolventov su velmi dolezité.
Nenaplnenie o¢akavani na strane absolventov vedie k skorému opusteniu organizacie. Toto je
d’alsi dovod, preco by zamestnavatelia a Skoliace insStiticie mali byt v kontakte uz v Case
skolskej pripravy Studentov a mohli vhodne formovat’ o¢akavania na zamestnavatel'ov (Brief,
1982). Messum a kol. (2017) zistili, Ze absolventi v porovnani so zamestnavate'mi povazuju
za vyznamne dolezitejSie zrucnosti networkingu a liderSipu. Vyskum zaroven ukézal, Ze pri
hodnoteni aktudlnej urovne zrucnosti si hodnotenia manazérov v porovnani s hodnotenim
absolventov vyznamne horSie. Absolventi v porovnani so zamestnavatelmi nadhodnocuju
Grovent svojich zruénosti. Studenti pri vybere zamestnania viac uprednostiiujii manazérske
pozicie, nez pozicie Specialistov alebo asistentov (Letovancova & Lisa, 2008), no porovnanie
s poziadavkami zamestndvatelov ukéazalo, Ze Studentom chybaju potrebné manazérske
zruénosti. V oblasti socidlnych kompetencii demonstrovali ako najlepSie rozvinuta potrebu
socialneho kontaktu a komunikacie, av§ak kognitivne a vykonové zruc¢nosti neboli dostato¢ne
rozvinuté. Studentom chybali zruénosti s vedenim a ovplyviiovanim inych. Nizka miera
sebapoznania zvySovala pravdepodobnost’ nespravnej vol'by pracovnej pozicie absolventov.
Cim horgie sa §tudenti ohodnotili vzhladom k hodnoteniu zamestnavatel’a, tym menej vhodnii
poziciu ako zamestnanie si vybrali. ZvySené sebavedomie absolventov potvrdili aj vysledky
inych autorov (Hodges & Burchell, 2003), ktori uzatvaraji, Ze postoj absolventov k praci,
realnost’ ich oCakavani a otvorenost’ d’alSiemu vzdelavaniu su rovnako dolezité, ako praca
sama. Na zaklade uvedenych vyskumnych poznatkov mézeme definovat’ podmienky rozvoja
zrucnosti U Studentov a absolventov ako potrebu pracovat na sebapoznani a individuadlnom
rozvoji, potrebu ziskavat’ praktické skusenosti a potrebu ziskat’ poznatky o poziadavkach
pracovnej pozicie.

Prepojenie VS s praxou

V ramci lepSiecho prepojenia vysokoSkolského vyzdeldvania a potrieb praxe ocakavaji
zamestnavatelia viacSie zahrnutie praktickych pripadovych s§tidii do vyucby, zahrnutie
diskusnych skupin a prezentacie biznis reportov a sprav pre klienta, rovnako aj vi¢siu odvahu
pri realizovani Studentskych stdzi v ramci ziskania univerzitného stupfia vzdelania (Low,
Botes, Dela Rue & Allen, 2016). NajéastejSou formou spoluprace vysokych $kol a firiem
v Spanielsku je ponuka pracovnych miest pre $tudentov (AQU, 2015). Najmenej ¢astou je
kooperacia pri tvorbe $tudijnych osnov a programov (pozri aj Letovancova & Lisa, 2008).
Zamestnavatelia za najlepsSiu formu spoluprace povazuju zaclenenie pracovnej skisenosti do
Studijnych osnov. Vyskumy ocakavani zamestnavatelov na kompetencie absolventov mozu
sluzit ako podklad pre kurikula vysokoskolského vzdelavania v zaujme podpory
zamestnanosti mladych T'udi, absolventov aich tuspesné uplatnenie a pdsobenie vo
vykonavanej profesii (Muyako & Seedwell, 2015).

Prieskum potrieb trhu na Slovensku (Letovancova & Lisa, 2008) poukazal na viaceré
odporucania pre pripravu absolventov:

e Profesionalna priprava Studentov by sa mala okrem teoretického poznania zameriavat’
aj na ziskavanie praktickych zru¢nosti.
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e Modifikovat’ systém vzdelavania tak, aby reflektoval potreby trhu a mohol sa na nich
flexibilne adaptovat’.

e Zaclenit' univerzity do praktickych projektov pre trh prace, ¢o umozni lepsi
profesionalny tréning absolventov.

e Zamerat pozornost’ na Studentov nizsich ro¢nikov tak, aby sa vedeli zorientovat’ na
trhu prace a v poziadavkach profesie v praxi.

e V poradenskom kariérovom centre pre Studentov sa sustredit na Specifikiciu
pracovnych pozicii a vhodnych kompetencnych profilov. Vypracovat' a pouzivat
metodiku hodnotenia kompetencii. Sustredit’ sa na rozvoj kompetencii potrebnych pre
pracu na danej pracovnej pozicii.

Cielom Sstadie je porovnat’ vnimanie dolezitosti a spokojnosti s absolventskymi zru¢notami
zamestnatel'nosti u zamestnavatelov na Slovensku. Zaujima nés aj to, aké su predstavy
zamestnavatel'ov o spolupraci vzdelavania a praxe.

METODY

Vyskumny stibor. Vyskumu sa zucastnilo 63 zamestnavatel'ov. Zber dat prebehol od jula
2017 do novembra 2017. Vyber bol prilezitostny. Zamestndvatel'ov sme oslovili na zaklade
zoznamu Book of lists (2017), ktory obsahuje zoznam spolo¢nosti na Slovensku. 325
spolo€nostiam s Uvedenym kontaktom na CEO, HR riaditel'a alebo hovorcu sme zaslali on-
line dotaznik. Dalej sme kontaktovali riaditelov zakladnych a strednych $kol na Slovensku
formou e-mailu. Spét’ sa ozvalo 63 spolocnosti, najcastejSie z oblasti vzdelavania a $kolstva
(57%), priemyslu (13%), financii a poradenskych sluzieb (10%). 83% dotaznikov vyplnili
priamo riaditelia spolo¢nosti (73%) alebo riaditelia I'udskych zdrojov (10%). Zvy$né udaje
poskytli zvdc¢Sa pracovnici oddelenia ludskych zdrojov. Moézeme povedat, ze ide
0 pracovnikov, ktori maju informadcie o prioritdch firmy a prehl’ad v oblasti I'udskych zdrojov,
¢o podporuje validitu ziskanych udajov. Firmy zamestnavali od 1 do viac nez 500
zamestnancov. 48% zastupovali firmy od 10 do 50 zamestnancov (graf 1), v 19% boli
zastupené firmy zamestnavajtice 51-100 zamestnancov.
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Graf 1: Pocet zamestnancov firiem a $kol zac¢astnenych vo vyskume

Pri vyluceni 36 $kol, ktoré vSetky pdsobia na domdcom trhu, z komerénych firiem na
doméacom trhu posobilo 11%, na zahrani¢nych trhoch 26%, pricom 63% firiem boli
nadnarodné korporatne spoloCnosti. VSetky zo zucastnenych spolocnosti zamestnavali
absolventov za poslednych 5 rokov. Zamestnavatelia za posledny rok prijali od 0 do 150
vysokoskolskych absolventov, naj¢astejSie v pocte 1 az 3 (podrobnejSie v grafe 2). Na otdzku,
¢i na zverejnené pracovné ponuky reaguje dostatoény pocet uchadzacov o pracu, odpovedali
spolo¢nosti pozitivne v 75%.

27



Falka ste ich prijall z pasledny
rak?

Wio0 1500
Ezpo Oszo000
O3po0  E40,00
Waoo W7s00
O1o,00 O1s0,00
M1200

Graf 2: Pocet absolventov prijatych za posledny rok

Metody zberu dat. Zamestnavatelom sme administrovali dotaznik, v ktorom posudzovali
dolezitost’ a spokojnost’ s 32 zruénost'ami na 6-bodovej skale od 0 do 5. Zoznam zru¢nosti bol
inSpirovany a vytvoreny podla sucasnych S§tadii vnimania zrucnosti zamestndvatelmi
a absolventmi (AQU, 2015; Gallup, 2010) ako aj zru¢nostami odvodenymi z teorie
psychologického kapitalu (Cavus, Gokcen, 2015; Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007).
Pri skumani zru¢nosti absolventov bolo potrebné vybrat najmi tie, ktoré su spojené
s vykonom prace a so zamestnanim (AQU, 2015). Spanielski autori prihliadali na predoslé
vyskumy v tejto oblasti a do dotaznika zaradili vSeobecné zruénosti reSpektujlice tento
princip. Pridané boli zru¢nosti psychologického kapitalu, vyplyvajice z vyskumov z oblasti
pozitivnej psycholdgie aetika. Vyskum ukazuje, ze tieto zrucnosti suvisia pozitivne
s tspechom a spokojnostou v praci (Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007). Celkom teda
i8lo 0 32 zruénosti: Vedomosti z odboru, Skusenosti v odbore; Analyza a riesenie problémov,
Poctové, matematické zrucnosti; Rozhodovanie; Inovacie, nové napady a riesenia; Schopnost
ziskavat nové vedomosti; Ucenie sa zo spitnej vizby; Schopnost pracovat samostatne; Ustny
prejav, prezentdacie; Pisomny prejav, priprava podkladov; Predajné zrucnosti; Komunikacné
zrucnosti pri rieSeni konfliktov; Pocitacové zrucnosti na urovni uzivatela; Timova praca;
Vykon, plnenie uloh podla zadani; Vedenie, autorita; Negociacné zrucnosti; Zodpovedny
pristup k praci; Moralka a etické spravanie, Schopnost dosiahnut’ ciel’; Presvedcenie, Ze
dokazem dokoncit’ ulohu; Psychicka odolnost, zvladanie zdtazZe a stresu; Pokoj, sebaistota;
Sebavedomie a sebaprezentacia, Flexibilita, prisposobenie sa zmendm,; Ocakdvanie uspechu;
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Optimizmus do buducnosti; Zdolavanie prekazok; Realisticky pohlad na seba; Ucenie sa 70
skusenosti; Angazovanost, ochota wurobit nieco navyse. Celkové skoére doblezitosti
a spokojnosti sme vypocitali ako sumacné skore vsSetkych 32 zru€nosti. Cronbach alfa
vnimania dolezitosti zamestnavatel'ov dosiahla hodnoty 0,887 a v spokojnosti so zru¢nostami
0,950.

Okrem posudzovania dolezitosti a spokojnosti s vybranymi zru¢nostami bola sucastou
dotaznika pre zamestnavatel'ov aj Skala o spolupraci zamestnavatel'ov s vysokymi Skolami.
Tykala sa skusenosti s piatimi formami spoluprace s vysokymi skolami (Skalové hodnoty od
0 po 4) askalu o preferovanej spolupraci, ktori by zamestnavatel' povazoval za dolezita
(8kalové hodnoty od 0 — 5).

Udaje sme analyzovali $tatistickym programom JASP 0.8.1.2.

VYSLEDKY

V ramci tazkosti stvisiacich s najimanim absolventov uviedli zamestnavatelia ako najCastejsi
dovod chybanie absolventov v pozadovanom odbore (56% zamestnavatel'ov), chybanie tych
spravnych zruénosti u absolventov (49% zamestnavatel'ov) a neprispdésobenie sa pracovnej
dobe (46% zamestnavatel'ov) — viac v tabul’ke 1.

Tabulka 1: Tazkosti savisiace so zamestnavanim absolventov

TaZkosti siivisiace so zamestnavanim absolventov zNamestnévil/toel’
Chybajt spravne zrucnosti. 31 49
Neprispdsobenie pracovnej dobe. 29 46
Neakceptacia platu. 17 27
Neochota cestovat’. 2 3
Neprijatie podmienok zmluvy. 3 5
Malo absolventov v odbore 35 56
Neochota sa st’ahovat’. 3 5
Nedostatok financii na marketing pracovnych pozicii 1 2

Tabulka 2 a graf 3 ukazuji deskriptivne Udaje vnimania ddlezitosti zru¢nosti vo vnimani
zamestnavatel'ov. Ako najmenej dolezité uviedli zamestnavatelia predajné zru¢nosti (2,85),
negociacné zrucnosti (3,18), sktsenosti v odbore (3,27), poctové a matematické zrucnosti
(3,40), ocakavanie uspechu (3,67), vedenie a autorita (3,77). Treba podotknut’, Ze ide najma
0 zamestnavatel'ov v oblasti vzdelavania a priemyslu.

Za najdolezitejSie povazovali zamestnavatelia zrucnosti: zodpovedny pristup k praci (4,85),
angazovanost’ a ochota urobit’ nie¢o navyse (4,78), moralka a etické spravanie (4,74), ucit’ sa
zo spitnej vizby (4,73), vykon a plnenie tloh podl'a zadani (4,60), schopnost’ ziskavat’ nové
vedomosti (4,52) a schopnost’ ucit’ sa zo skusenosti (4,52).

29



Tabulka 2: Dolezitost’ zru¢nosti vo vnimani zamestnavatel'ov

Zrucénosti zamestnatel’nosti M Me SD Sikmost Ostrost® Min Max
D[Predajné zrucnosti] 2853 1,19 -0,266 -0,043 O 5
D[Negocia¢né zru¢nosti] 3,18 3 0,70 0,341 0,277 2 5
D[Skusenosti v odbore] 3,27 4 1,44 -0459 -0,826 O 5
D[Poctové, matematické zrucnosti] 3,40 3 1,03 -0,241 -0,1 1 5
D[Oc¢akavanie uspechu] 3,67 3 0,98 -0,062 -0546 1 5
D[Vedenie, autorita] 3,77 4 1,17 -0,775 0,002 1 5
I? [Presvedcenie, ze dokazem dokoncit 410 4 084 0,865 0468 2 5
ulohu]

D[Pocitacové zru¢nosti na urovni uzivatela] 4,11 4 0,81 -0,59 -0,186 2 5
D[Rozhodovanie] 413 4 09 -0,978 0583 1 5
D[Inovécie, nové napady a rieSenia] 417 4 091 -0,626 -0,868 2 5
D[Pisomny prejav, priprava podkladov] 417 4 0,83 -0,687 -0,289 2 5
D[Optimizmus do budicnosti] 421 4 0,76 -0,619 -0,171 2 5
D[Pokoj, sebaistota] 4,22 4 0,79 -0,636 -0,414 2 5
D[Zdolavanie prekazok] 422 4 0,75 -0,629 -0,138 2 5
ls)tgssg]chlcka odolnost’, zvladanie zat'aze a 425 4 072 0422 0948 3 5
D[Vedomosti z odboru] 4275 092 -1,214 1298 1 5
D[Sebavedomie a sebaprezentacia] 431 4 0,76 -0,602 -1,029 3 5

D[Komunikac¢né zruc¢nosti pri rieseni

. 435 45 0,78 -1,157 1,123 2 5
konfliktov]
D[Analyza a rieSenie problémov] 437 5 0,89 -1,533 2,432 1 5
D[Realisticky pohl'ad na seba] 440 5 0,71 -1,055 0,89 2 5
D[Timova praca] 440 5 0,77 -1,047 0,255 2 5
D[Schopnost’ dosiahnut’ ciel’] 447 5 0,62 -0,728 -0,407 3 5
D[Flexibilita, prisposobenie sa zmenam] 447 5 0,69 -0,942 -0,335 3 5
D[Ustny prejav, prezentacie] 448 5 0,76 -1517 2,098 2 5
D[Schopnost’ pracovat’ samostatne] 4515 0,74 -1646 2,738 2 5
D[U¢it sa zo skusenosti] 452 5 0,64 -1,027 -0,009 3 5
D[Schopnost’ ziskavat’ nové vedomosti] 452 5 062 -0914 -0,143 3 5
D[ Vykon, plnenie tiloh podl'a zadani] 460 5 0,64 -1,349 0,696 3 5
D[Ucit sa zo spitnej viazby]| 473 5 060 -2577 7,263 2 5
D[Moralka a etické spravanie] 474 5 0,57 -2,664 8,474 2 5
D[Arzgazovanost’, ochota urobit’ nie¢o 478 5 046 -1883 2812 3 5
navyse]
D[Zodpovedny pristup k praci] 485 5 044 -3172 9,825 3 5
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Graf 3: Vnimanie ddlezitosti zru¢nosti zamestnavatel'mi (priemernéd hodnota)

Z hl'adiska spokojnosti (tabulka 3, graf 4) preukdzali zamestnanci najnizSiu spokojnost’ so
zruénost'ami skusenosti v odbore (2,95), predajné zrucnosti (3,08), negociaéné zru¢nosti
(3,09), vedenie aautorita (3,14), vedomosti z odboru (3,26), angazovanost’ a ochota urobit’

nieco navyse (3,34).

Najviac spokojni boli so zru¢nostami optimizmus do buduicnosti (4,13), moréalka a etické
spravanie (4,11), presvedCenie, Ze dokazem dokoncit' ulohu (3,97), vykon a plnenie tloh
podl'a zadani (3,93), ucit’ sa zo sktsenosti (3,9), timova praca (3,89).

Tabul’ka 3: Spokojnost’ so zrué¢nost’ami absolventov vo vnimani zamestnavatel'ov

Vnimana spokojnost’ M Me SD Sikmost’ Ostrost Min Max
S[Skusenosti v odbore] 295 3 163 -0,278 -1,172 O 5
S[Predajné zrucnosti] 3083 1 -0,169 -0,311 1 5
S[Negociacné zrucnosti| 3,09 3 0,91 0,123 -0466 1 5
S[Vedenie, autorita] 3,14 3 0,78 -0,25 -0,063 1 5
S[Vedomosti z odboru] 326 3 125 -0,043 -0954 1 5
S[Anvgazovanost’, ochota urobit’ nieco 3343 146 -0429 -0,792 0 5
navyse]

S[Poctové, matematické zruc¢nosti] 34 3 099 0,179 -0511 1 5
S[Rozhodovanie] 341 3 1,27 -0,25 -0,583 0 5
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Graf 4: Priemerné hodnoty spokojnosti so zru¢nostami absolventov vo vnimani
zamestnavatel'ov

Najvacsi rozdiel vo vnimani spokojnosti a dolezitosti zrucnosti absolventov vo vnimani
zamestnavatel'ov (tabul'ka 4, graf 5) je v zrucnostiach angazovanost’ a ochota urobit’ nieco
navyse (-1,44), zodpovedny pristup k praci (-1,2), vedomosti z odboru (-1,03), ucit’ sa zo
spétnej vizby (-1,02), schopnost’ pracovat’ samostatne (-0,92), realisticky pohl’ad na seba (-
0,88).

Najnizsi rozdiel vo vnimani spokojnosti a dolezitosti bol zisteny u zru¢nosti ocakavanie
uspechu (0,19), predajné zrucnosti (0,18), negociatné zrucnosti (-0,05), poctové
a matematické zrucnosti (-0,05), presvedCenie, Ze dokazem dokoncit' ulohu (-0,07),
optimizmus do budtcnosti (-0,1).

Tabulka 4: Rozdiel vo vnimani spokojnosti a doleZitosti so zru¢nostami absolventov vo
vnimani zamestnavatel'ov

Zrucnosti zamestnatel’nosti M Me SD Sikmost’ Ostrost’ Min Max
Angazovanost’, ochota urobit’ nieo navyse -1,44 -1 1,36 -0,536 -0,47 5 1
Zodpovedny pristup k praci -1,2 -1 131 -096 058 -5 O
Vedomosti z odboru -1,03 -1 1,17 0,195 -0431 -3 2
Ucit sa zo spitnej vizby -1,02 -1 1,16 -1,22 2,077 5 1
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Presvedcenie, Ze dokazem dokoncit’ ulohu
Poctové, matematické zruc¢nosti
Negociacné zrucnosti

Predajné zruc¢nosti

Ocakavanie Uspechu

-0,92

-0,88
-0,87
-0,8

-0,79

-0,76
-0,7

-0,7

-0,68

-0,67
-0,66

-0,65

-0,64
-0,64
-0,59
-0,56
-0,52
-0,52
-0,46
-0,42
-0,39

-0,38
-0,1
-0,07
-0,05
-0,05
0,18
0,19

1
-
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1,2

1,32
1,2
1,18

0,77

1,3
1,18

1,17

1,19

1,05
1,11

1,12

1,07
1,16
1,23
1,37
1,24
1,03
1,41
0,92
1,14

1,89
1,05
1,33
1,29
1,03
1,5

1,47

-1,236

-1,099
0,161
-0,662

-0,617

-0,616
-0,55

-0,419

-0,649

-0,043
-0,729

-1,193

0,335
-1,437
0,03
-0,256
-1,114
-1,079
-0,567
-0,17
-0,271

-0,81
-0,447
0,036
0,096
-0,315
0,631
-0,099

2,825

1,228
0,612
1,486

1,118

1,436
-0,198

0,499

0,907

-0,923
1,366

2,511

-0,065
3,113
-0,798
0,195
1,903
1,572
0,607
-0,748
0,975

0,159
0,111

0,377
0,236
0,49
1,189
0,17
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Parové porovnanie rozdielov medzi vnimanou spokojnostou a ddlezitostou zru€nosti
absolventov zamestnavatelmi (tabul'ka 5) ukazuje, Ze vnimana spokojnost’ zamestnavatel'ov
je Statisticky vyznamne niz§ia ako vnimana dolezitost’ zru¢nosti. Rozdiely su vel'kej vecnej

vyznamnosti (d = 0,664).

Tabulka 5: Testovanie rozdielov medzi celkovou spokojnostou a doleZitostou vnimania

zruénosti absolventov zamestnavatel'mi

Vnimany aspekt zrucnosti

df

P

Cohen’'sd

dolezitost’ - spokojnost’

13.372

404

<.001

0.664
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Graf 5: Priemerné hodnoty rozdielov medzi vnimanim spokojnosti a dolezZitosti so
zruénost'ami absolventov vo vnimani zamestnavatel'ov

Porovnanie vnimanej spokojnosti a dolezitosti jednotlivych zrucnosti ukazuje na Statisticky
vyznamné rozdiely v 27 zcelkom 32 zru€nosti (tabulka 6). Velké vecné rozdiely su
preukazané najmi v pripade rozdielu vnimanej spokojnosti a ddlezitosti Vv zru¢nostiach

vedomosti z odboru a skusenosti v odbore.

Tabulka 6: Porovnanie vnimanej spokojnosti a ddleZitosti zru¢nosti absolventov
zamestnavatel'mi

Zrucnosti absolventov t daf p Cohen's d
Vedomosti z odboru 20.191 585 <.001 0.834
Skusenosti v odbore 18.733 589 <.001 0.771
Zodpovedny pristup k praci 11.589 588 <.001 0.478
Sebavedomie a sebaprezentacia 11.368 583 <.001 0.470
Ustny prejav, prezentacie 11.285 577 <.001 0.469
Analyza a rieSenie problémov 11.124 583 <.001 0.460
Pokoj, sebaistota 11.065 580 <.001 0.459
Psychické odolnost’, zvladanie zat'aze a stresu 10.768 584 <.001 0.445
Zdolavanie prekazok 10.091 587 <.001 0.416
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Komunikaéné zrucnosti pri rieSeni konfliktov 9.782 573
Rozhodovanie 9.752 578
Schopnost’ dosiahnut’ ciel’ 90.768 588
Inovécie, nové napady a rieSenia 8.849 577
UC¢it sa zo sktisenosti 8.013 587
Schopnost’ ziskavat’ nové vedomosti 7.772 588
UCcit sa zo spitnej viazby 7.187 586
Vedenie, autorita 7.013 573
Presvedcenie, ze dokazem dokoncit’ tlohu 6.231 581
Pisomny prejav, priprava podkladov 5473 577
Angazovanost’, ochota urobit’ nieCo navyse 5.281 587
Schopnost’ pracovat’ samostatne 4852 586
Flexibilita, prispdsobenie sa zmendm 4442 583
Negocia¢né zru¢nosti 4,167 545
Vykon, plnenie tloh podl'a zadani 3.757 577
Realisticky pohl'ad na seba 3.580 575
Optimizmus do buducnosti 2526 580
Timova praca 2.090 578
Poc¢tové, matematické zruénosti 1.651 524
PocitaCové zrucnosti na urovni uzivatel’a 1.472 568
Ocakavanie uspechu -1.118 579
Predajné zrucnosti 0.637 490
Moralka a etické spravanie 0.109 584

NNNNNNNNNNNNNNAN

<

.001
.001
.001
.001
.001
.001
.001
.001
.001
.001
.001
.001
.001
.001
.001
.001

0.012
0.037
0.099
0.142
0.264
0.524
0.913

0.408
0.405
0.403
0.368
0.330
0.320
0.297
0.293
0.258
0.228
0.218
0.200
0.184
0.178
0.156
0.149
0.105
0.087
0.072
0.062
-0.046
0.029
0.005

Okrem zoznamu zrucnosti sa zamestndvatelia vyjadrovali aj k piatim formam spoluprace
s vysokymi Skolami. Podla skusenosti zamestnavatelov patri medzi najcastejSie formy
spoluprace ponuka prace pre absolventov apre Studentov. Najmenej castou formou
spoluprace je tvorba Studijnych osnov v podobe diskusii o obsahu prednasok a seminarov

(tabulka 7).

Tabul’ka 7: Formy spoluprace zamestnavatelov a VS

Formy spoluprice s VS

Priemer Median

Aku formu spoluprace
S VS realizujete?

Spolupracujeme a diskutujeme o obsahu
prednasok a seminarov.

Zadavame inzeraty na univerzitnych
karierovych a informacnych portaloch.

Zicastiiujeme sa na podujatiach a
konferenciach organizovanych univerzitou.

Pontkame pracovné pozicie pre absolventov
VS.

Pontukame pracu Studentom.

2,05

2,19

2,19

2,84

3,64

2
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Zamestnavatelia sa d’alej vyjadrovali k potrebe d’alSej spoluprace s vysokymi Skolami, pri¢om
odpovedali na skale 0 — 5 bodov na otazku, aka spolupracu by privitali a povazovali za
dolezitu. Z odpovedi vyplynulo, Ze najviac by privitali stdz (M=3,87, Me=5) a povinnu prax
na pracovisku (M=3,98, Me=4).

DISKUSIA

Skumanie vnimanych prekdzok pri zamestndvani absolventov na strane slovenskych
zamestnavatel'ov ukazalo, ze ako najviacsi nedostatok vnimaji nedostatok absolventov
v odbore a chybajice spravne zruc¢nosti, rovnako ako ukazali vyskumy inych autorov (AQU,
2015; Clarke, 2017; Gallup, 2010; Jankova, 2015; Messum, Wilkes, Peters & Jackson, 2017;
UKCES, 2016). Napriek kritikom pristupu zameraného izko na rozvoj zruc¢nosti (Jackson,
2016), vysledky potvrdili, Ze zruénosti absolventov su pre zamestnavatel'ov dblezité a to ako
vSeobecné (AQU, 2015; Gallup, 2010; Messum et al., 2017; Naveed, Jabeen & Ullah, 2015),
tak aj odborovo Specifické zru¢nosti (Muyako & Seedwell, 2015).

Zamestnavatelia povazovali za najdolezitejSie zrucnosti zodpovedny pristup k praci,
angazovanost’ a ochotu urobit’ nieo navySe, moralku a etické spravanie, u€enie sa zo spétnej
védzby, vykon a plnenie uloh podl'a zadani, schopnost’ ziskavat’ nové vedomosti a schopnost’
ucit’ sa zo skusenosti. V porovnani so Stadiami Spanielskych autorov (AQU, 2015) sa naSe
vysledky ciastocne zhoduju, Katalanski zamestnavatelia povazuji za najdolezitejsi
zodpovedny pristup v praci, schopnost’ uéit’ sa a timovua pracu. Tieto vysledky poukazuji na
dolezitost’ individualnej zodpovednosti za rozvoj kariérovych zru¢nosti na strane absolventov.
Ako piSe Clarke (2008), zamestnatelnost’ je zdvisld na jednotlivcovi a preto je dolezité sa
zaujimat' o to, ako moézu organizacie podporit’ jednotlivca v manazovani svojej kariéry
a zamestnatel'nosti. Absolventi musia byt’ schopni proaktivne navigovat’ svoj svet prace a pri
budovani kariéry manaZovat’ samych seba (Bridgstock, 2009). Za jednu z najmenej dblezitych
zruénosti povaZovali zamestnavatelia skusenosti v odbore. Napriek tomu vyskumy ukézali, ze
Studijné programy, ktoré zahffiaji povinné stdze, vyznamne zvySuji zamestnatelnost
absolventov. Absolvovanie viacerych kratkodobych stazi pocas vysokoskolského Studia
zvysuje pravdepodobnost’ zamestnania absolventov (Silva et al., 2018).

Vnimanie spokojnosti preukdzalo vyznamne niZ§iu uroven, neZ vnimanie ddlezitosti.
Zamestnavatelia boli najmenej spokojni so skiisenost’ami absolventov v odbore, s predajnymi
zruénostami, negociatnymi zruénostami, vedenim a autoritou, vedomostami z odboru
angazovanostou a ochotou urobit’ nieCo navySe. Celkovo boli zamestnavatelia najviac
spokojni so zruCnostami optimizmus do buducnosti, moralka a etické spravanie.
V zahrani¢énych vyskumoch sa preukazuje najméd spokojnost s pocitaovymi zru¢nostami
absolventov (pozri AQU, 2015; Hodges & Burchell, 2003).

V pripade zruc¢nosti vnimanych ako najdolezitejSie boli zamestnavatelia najmenej spokojni
Vv zru¢nostiach: zodpovedny pristup k praci, angazovanost a ochota urobit’ nie€o navyse,
ucenie zo spdtnej vidzby, schopnost’ pracovat’ samostatne. Ide o vSeobecné zrucnosti
zamestnatel'nosti, ktoré vyjadruju pozitivny postoj k praci a prevzatie osobnej zodpovednosti
za vysledok prace. Su tazko meratel'né, ale pre vysledok prace kl'acové.

Nespokojnost’ zamestnavatel'ov so zru¢nostami absolventov nie je zriedkava, no mladi l'udia
ju Casto nevnimaju (Letovancova & Lisa, 2008; Messum, Wilkes, Peters & Jackson, 2017).
Preto by ulohou vysokych §koél mala byt podpora v oblasti zlepSovania sebauvedomenia
Studentov (Messum, Wilkes, Peters & Jackson, 2017). Eby, Butts a Lockwood (2003) ukazali,
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ze Studenti, ktori mali dobre vyvinuty koncept kariérovych ciel'ov a realistické zhodnotenie
vlastnych zrucnosti a sposobilosti sa vnimali ako lepSie zamestnatel'ni nez ostatni Studenti.
Ako uvéadza Clarke (2017) pri rozvoji zruc¢nosti zamestnatelnosti je potrebné pochopit’
a diferencovat’ medzi rolou vysokoskolskej vzdelavacej institucie arolou jednotlivca.
Vzdelavacia inStiticia moze poskytnut’ Studentom a absolventom podporu v podobe
kariérovych poradni, ktoré buda u Studentov facilitovat’ procesy reflexie a sebauvedomenia.
Pracovnici kariérového poradenstva v ramci vysokej Skoly mézu budovat uvedomenie si
dolezitosti vlastnosti potrebnych pre uspech v zamestnani, ako napr. self-management
a osobna zodpovednost’ za ziskanie a udrzanie zamestnania. Aj Rowe a Zegwaard (2017)
uvadzaji, ze na rozdiel od velkej pozornosti venovanej l'udskému kapitdlu, sa v ramci
zrucnosti zamestnatelnosti venuje menej pozornosti individualnym vlastnostiam, dopadu
vnimanych zru¢nosti zamestnatel'nosti a vplyvu trhu prace na redlne vysledky ohladne
zamestnania. Prave tymto strankam sa mozu v rdmci vysokoskolského prostredia venovat
poradenské psychologické kariérové centra pre Studentov. Tieto centra mézu pomdct’:

e budovat’ vzt'ah so zamestnavatelmi, poznavat’ poziadavky zamestnavatelov z praxe a
minimalizovat’ rozdiely vo vnimani a nazoroch oboch strdn — zamestnavatel'ov a
absolventov;

e poznavat nové perspektivy na trhu prace, poskytovat’ informacie, ukazovat’ vyzvy;

e podporovat’ klientov Vrozvijani sebauvedomeni a V objavovani svojho osobného
potencialu, sprostredkovat’ Standardné i neStandardné met6édy hodnotenia;

e formovat’ stratégiu a vytvorit’ individualny rozvojovy plan, tak aby absolventi mohli
uplatnit’ svoj osobny potencial najlep§im moznym spdsobom.

Ako vSeobecne pouziteI'né metédy hodnotenia a rozvoja zruénosti zamestnatel'nosti uvadzaja
(Rowe & Zegwaard, 2017) vo svojom zhrnuti portfolia, ustne prezentacie, reflexivne
prispevky. Tieto je mozné zahrnut’ v§eobecne do kurikul vysokoskolského studia ako vystupy
uloh na jednotlivych predmetoch. Zaradenie staze na pracovisku povazuju nasi
zamestnavatelia za Zelant formu spoluprace s vysokymi Skolami, zhodne sa tak ukazalo
V Spanielskej stadii (AQU, 2015), kde zamestnavatelia na podporu zamestnatelnosti
absolventov povazuju zaradenie Studenta do pracovnych situacii na pracovisku (pozri aj Silva
et al., 2018). Jackson (2016) uvadza, Ze okrem rozvoja trhovo relevantnych zruénosti
zamestnatel'nosti je ulohou vysokych §kdl aj rozvoj pre-profesionalnej identity absolventov.
Tato mdze byt rozvijand pocas Stidia prostrednictvom zamernych Elenstiev v profesnych
organizacidch, Studentskych spolkoch, centrach kariérovych sluZieb alebo zamestnavatel'ov.

Ako uvadza Bridgstock (2009), sufasny politicky trend smeruje k podpore univerzit
prostrednictvom strategického financovania zamestnatel'nosti, zlepSenie vyucby a vzdelavania
pre zamestnatelnost’, pracovne integrované vzdelavacie programy a vyzvy na d’al§i vyskum
V tejto oblasti. Zaroven uvadza, Ze individudlne zru¢nosti a vedomosti potrebuju byt doplnené
cielenym geografickym a priemyselnym rozvojom, s nadvdznostou na celozivotné
vzdelavanie a iniciativy socidlnej inkluzie. Problematika zamestnatel'nosti smeruje dynamiku
do vztahu medzi vysokoskolskymi inStiticiami a trhom prace (Tomlinson, 2012). Ako
ukazuje vyskum v oblasti (Tomlinson, 2012), povedomie 0 vyzvach buducej zamestnatel'nosti
medzi absolventmi sa zvySuje. Spdsobuje tak zvySujicu sa trovei flexibility, individualizacie
a stt'azivosti. Preto je potrebné tvarovat’ orientaciu absolventov smerom k trhu prace. Trendy
ukazuju, ze je potrebné vyvinut' vacsi tlak na organizacie aich ulohu pri podpore
zamestnancov vV manazovani ich kariéry a zamestnatelnosti (Clarke, 2008). Tymto spdsobom
si organizacie budi moct’ zabezpecit’ viac zamestnatel'nej pracovnej sily ¢o zaroven prispeje
k vdc¢Sej atraktivite a retencii. Vysokoskolské institlicie samy prijali zodpovednost za
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komplexny konStrukt zamestnatelnosti ako zavisly na individuadlnych kompetenciach
a dispoziciach, ale taktiez na ekonomickych podmienkach a osobnych okolnostiach. Treba sa
zaoberat’ otazkou, aké dosledky vyplyvaju zo smerovania zodpovednosti na vysoké Skoly.
Apodla Sin a Neave (2014), tieto dosledky spocivaji najmé v podriadeni sa trhu prace
a Vv suCasnom smerovani k profesionalizacii prostrednictvom zamerania na Uzke pracovne
Specifické zrucnosti.

Zaver

Pri posudzovani, ktoré zrucnosti rozvijat, by sa malo primdrne prihliadat’ na tie, ktoré
zamestnavatelia povazuju za dolezité a zaroven su sich uroviiou u absolventov najmenej
spokojni. Z vysledkov vyskumu vyplyva, Ze ide najmid o zodpovedny pristup k praci,
angazovanost’ a ochota urobit’ nieCo navysSe, ucenie zo spétnej vazby, schopnost pracovat
samostatne. Je nadbyto¢né venovat’ pozornost tym zrucnostiam, ktoré zamestndvatelia
povazuju pre uspe$ny vykon prace malo dolezité. Dalej je dolezité venovat pozornost
zmieriiovaniu rozdielov medzi vnimanim urovne ziskanych zruc¢nosti v pripade absolventov
a Vv pripade zamestnavatelov. Je zrejmé, Ze absolventi ofakavaji zo strany zamestnavatel'ov
spokojnost’, zatial' ¢o tito si nespokojni. To moze spdsobovat’ demotivaciu a vysSiu Groven
fluktuacie absolventov. Jednym zo spOsobov, ako zniZit' rozdiel vo vnimani absolventov
a zamestnavatelov je podporovat’ povinné staze Studentov, umoznit' aktivny kontakt so
zamestnavatel'mi a trhom prace ako aj podporovat’ zrucnosti self-manazmentu, ako napriklad
sebauvedomenie. Vysoka skola moze takéto sluzby poskytovat’ a facilitovat’ prostrednictvom
sluzieb kariérovych centier.
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OCEKAVANI ZAMESTNAVATELU NA KOMPETENCE
ABSOLVENTU V CR

Stefan MEDZIHORSKY

Pti vyzkumu kompetenci jsme uplatnili dotaznik Panevropské vysoké Skoly Bratislava, ktery
ve vetsiné polozek koresponduje s klicovymi kompetencemi, jez uplatnuji ve své koncepci
Belz., H., Siegrist,M. (2001 str. 167 - upraveno):

Kompetence socidlni: schopnost tymové prace, schopnost prace v tymu,
kooperativnost, schopnost celit konfliktnim a stresovym situacim, komunika¢ni
dovednosti.

Kompetence ve vztahu k sobé: kompetentni prace se sebou samym, byt svym vlastnim
manazerem, schopnost sebereflexe, rozvijeni vlastnich hodnot, schopnost
sebemotivace a seberozvoje.

Kompetence metodické: zaméfeni na cil pfi uplatiovani odbornych znalosti, vytvaieni
inovativnich a tvofivych feSeni, strukturovat a klasifikovat nové informace, davat véci
do kontextu a poznavat svét v souvislostech, kritické mysleni a zkoumani, risk
management.

CiL A PRUBEH VYZKUMU

Cilem vyzkumu bylo zjistit, jaka jsou oc¢ekavani zaméstnavatelli na kompetence absolventi
vysokych skol v CR a také jaka je spoluprace zaméstnavatelii s vysokymi Skolami.

METODY A VYSLEDKY

Vyzkum byl proveden online dotaznikem v ceské verzi (pieklad slovenského dotazniku)
v obdobi srpen az prosinec 2017. Dotaznik byl rozeslan 320 organizacim spolupracujicimi s
VSAPs a dal§im organizacim prostfednictvim Hospodatské komory a Ceské manazerské
asociace, v poctu celkem cca 250 organizaci. Celkovy pocet oslovenych organizaci tak byl
cca 570, z toho odpovédélo celkem 52 zaméstnavatelti — respondentd.
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Nejvice zaméstnavateltt odpovédélo z usteckého kraje, téméef 50% a z kraje Praha — pies 20%
respondentli. Nejvice odpovédi ptislo z obchodnich firem — 15%. Z ostatnich oblasti ptisobeni
byli respondenti rozdé€leni pomérné rovnomérné — po Sesti az deviti procentech.
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Podle poc¢tu zaméstnanct byl nejvétsi podil respondenti z firem nad 500 zaméstnancti — 27%.
Nasledovaly firmy se 101 — 200 zaméstnanci a dale s 10 — 50 zaméstnanci. Ob¢ skupiny po
devatenacti procentech.

Nejveétsi pocet zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim 21 — 30% mélo 20% firem, 11 —
20% vysokoskolakti mélo 16% respondentii a 1-10% vysokoskoldkli mélo 30% respondentl.

Pocet firem
N N o (0]

o

0 1 2 3 4 5 6 10 12 20 26 30 40
Pocet prijatych absolventu

Graf &. 5: Pocet piijatych absolventd VS za minuly rok

Celkem nejvice firem — 18 zaméstnalo 1-3 absolventy, 2 firmy po 4 absolventech, 4 firmy po
5 absolventech, 5 firem zaméstnalo 4 absolventy, 5 firem po 10 absolventech a 3 firmy
zaméstnaly po 12 absolventech, 3 firmy nezaméstnaly Zaddné absolventy. Z dalSich péti firem
zaméstnala kazda jednotliva firma rizna mnozstvi absolventl a to v poctech 6, 20, 26, 30 a
40.

Vhodnost uchazeti o danou praci mezi absolventy VS
Dtivody nevhodnosti uchazect:

Mialo kandidatt s témi spravnymi dovednostmi (uvadi 41%)

Malo absolventli v daném oboru (uvadi 25%)

Malo kandidat ochotnych akceptovat platové podminky (uvadi 14%)

Dalsimi mén¢ zastoupenymi divody jsou: kandidati neflexibilni z hlediska pracovni
doby, neochotni cestovat, neochotni pfijmout podminky pracovni smlouvy

Zaméstnavatelé dale uvadi:

e Absolventi jsou ¢asto nepfizplisobivi a maji ptili§ vysoké poZzadavky

e Firmy blizko hranic s Némeckem téZko konkuruji na trhu pace, protoZe zaméstnanci
jezdi pracovat do Némecka a maji vyssi pozadavky (vyssi plat a kratsi pracovni doba)

e Malo absolventl technickych obort, konkrétné strojaii a absolventi elektro oborti

e V sektoru zemédé€lstvi jsou volné spiSe délnické profese, které nechce nikdo délat

e Absolventi maji pouze teoretické znalosti, neznaji realitu
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[Znalosti z oboru]
[ZkuSenosti z oboru]
[Schopnost dosahnout cile]

[PFesvédceni, Ze dokazu dokondit ukol]

[Psychicka odolnost, zvladani zatéze a
stresu]

[Klid, sebejistota]

[Sebevédomi a sebeprezentace]
[Flexibilita, pFizpUsobeni se zménam]
[Ocekavani uspéchu]

[Optimismus do budoucna]
[Zdolavani prekazek]

[Realisticky pohled na sebe]

[UZit se ze zkuSenosti]

Diile?ité dovednosti VS ahsolvent(i  Spokojenost s dovednostmi VS ahsolventti

Graf ¢. 6: Dulezitost jednotlivych dovednosti a spokojenost zaméstnavatell s témito
dovednostmi u absolventt VS

Respondenti hodnotili jednotlivé dovednosti na Skale od 1 do 5

1 — nejnizsi Groven

5 — nejvyssi troven
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[AngaZovanost, ochota udélat néco
navic]

[Analyza a feSeni problém]
[Pocetni, matematické dovednosti]
[Rozhodovani]

[Inovace, nové napady a feseni]
[Schopnost ziskdvat nové védomosti]
[UCit se ze zpétné vazby]

[Schopnost pracovat samostatné]
[Ustni projev, prezentace]

[Pisemny projev, pfiprava podkladii]
[Prodejni dovednosti]

[Komunikaéni dovednosti]

[Jazykové dovednosti - Al]

Diile?ité dovednosti VS ahsolvent(i  Spokojenost s dovednostmi VS ahsolventti

Graf ¢.7: Dilezitost jednotlivych dovednosti a spokojenost zaméstnavatelti

Respondenti hodnotili jednotlivé dovednosti na skale od 1 do 5
1 — nejniZsi Groven

4

5 — nejvyssi troven
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[Jazykové dovednosti - NJ]

[Jazykové dovednosti - jing]

[Pocitatové dovednosti na Urovni
uzivatele]

[Tymova prace]

[Vykon, pInéni ukoll podle zadani]
[Vedeni, autorita]

[Negociacni dovednosti]
[Zodpovédny pfistup k praci]
[Moralka a etické jednani]

[Prace s lidmi]

f f

Dillefité dovednosti VS absolventl  Spokojenost s dovednostmi VS absolventi

Graf ¢.8: DuleZitost jednotlivych dovednosti a spokojenost zaméstnavatelli

Respondenti hodnotili jednotlivé dovednosti na skale od 1 do 5
1 — nejniZsi Groven

5 — nejvyssi troven

Ve vSech tfech grafech (¢. 6, 7, 8) zcelého spektra 36 polozek  dosahovaly rozdily
v dilezitosti a spokojenosti s kompetencemi ve 3 ptipadech prakticky nulovych hodnot
(Jjazykové dovednosti, pocitacové dovednost a ocekavani uspéchu. V jednom piipade
doséhly zaporné hodnoty (pocetni, matematické dovednosti).
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Z uvedenych grafii ¢.6, 7, a 8 je patrno, Ze spokojenost zaméstnavatelt s kompetencemi
absolventli je vyrazné niz$i, nez jejich dulezitost pro zaméstnavatele. Je vyznamné, ze
vétSinu z nich je mozné zatadit mezi kli¢ové kompetence, dle Belze a Siegrista (2001).

V nasledujicim seznamu uvadime vybrané kompetence sestupné od téch, které vykazovaly
nejveétsi rozdily mezi dileZitosti a spokojenosti zaméstnavatelii (od 1,7 stupné) az k tém, kde
byly rozdily méné vyznamné (do 0,9 stupn¢) na skale 1 az 5.

1. Zodpovédny ptistup k praci

. Angazovanost, ochota ud¢lat néco navic
. Realisticky pohled na sebe

. Prace s lidmi

. Komunikaéni dovednosti

. Uc¢it se ze zkuSenosti

. Moralka a etické jednani

. Ucit se ze zpétné vazby

O 00 9 O W K~ W

. Analyza a feSeni problému

10. Schopnost pracovat samostatné

11. Vykon, plnéni ukolt dle zadani

12. Tymova prace

13. Schopnost dosahnout cile

14. Presvédceni, ze dokazou dokonéit tkol

15. Psychicka odolnost, zvladani zatézZe a stresu.

SpanélitinaJiny
3%

r\

Némecky jazyk
23%

Anglicky jazyk
64%

Graf ¢. 9: Cizi jazyk pozadovany na pracovisti
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Zaméstnavatelé nejcastéji vyzaduji jazyk anglicky — 64% a némecky — 23%. Rusky jazyk
jenom v 6% a dalsi jazyky v mén¢ nez 3%.

25% 25%
19%
13%

8% I 8%
=~ B N
7

4 5 6 8 9
Uroven spokojenosti s absolventy VS

IS

Procentualni
zastoupeni

w

Graf ¢.10: Celkova Giroveti spokojenosti s absolventy VS na stupnici od 0 do 10

50% zaméstnavatelti vyjadiuje primérnou spokojenost s absolventy - na stupnich 5 a 6. (na
Skale od 0 — 10). Na stupni 8 je spokojeno 19% zaméstnavateli. Celkova priimérna znamka
spokojenosti je 6,29.

37%
27%

19%
13%
B B =
|

Casto Nékdy Ztidka Nikdy Netyka se
nas

Procentualni
zastoupeni

Cetnosti

Graf &.11: Spolupracuji s VS a diskutuji o obsahu piednasek a seminaia

Vétsina zaméstnavateld jen nékdy nebo ztidka diskutuje s VS o obsahu prednasek a seminait
— 64%. Casto tak ¢ini pouze 19% zaméstnavatell, coz muze korespondovat s pievazné
pramérnou spokojenosti s kompetencemi absolvent, uvedenymi v grafu ¢ 10.
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Graf ¢.12: Zadavaji inzeraty na vysokoskolskych a univerzitnich kariérovych a informacnich

Obdobné¢ jako v pfedchozim grafu, ¢.11, vétSina zaméstnavateld - 70% zadava inzeraty do
vysokoskolskych a univerzitnich informacnich portalii jenom nékdy, nebo ziidka.. Casto tak
¢ini jenom 14% zaméstnavateld.
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Graf ¢.13: Ucastni se akci a konferenci pofadanych vysokymi Skolami a univerzitami
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Vétsina zaméstnavatelii — 61%, se Giastni akci $kol jenom nékdy nebo ziidka. Casto tak &ini
21% zaméstnavateld.

44%

38%

17%

Casto Nékdy Zfidka
Cetnosti

Procentualni
zastoupeni

Graf ¢.14: Nabizi pracovni pozice pro absolventy
Pro absolventy nabizi pracovni pozice 44% zaméstnavatell Casto a 38% néckdy.

40% 40%

17%

Casto Nékdy ZFidka Nikdy
Cetnosti

Procentualni
zastoupeni

Graf ¢.15: Nabizi praci pro studenty

Celkem nabizi praci pro studenty 40% zamé&stnavatell ¢asto a 40% nekdy.
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Graf ¢&. 16: Skoleni poskytované nastoupivsim absolventim

Zamgéstnavatelé poskytuji absolventim pievazné produktové skoleni — 41%, jazykové kurzy -
14%, odbornou praxi - 12% jiné, nespecifické - 14%. Na komunikaéni $koleni je vénovano
pouze 19% z celkového objemu. Nekoresponduje to s dilezitosti, kterou zaméstnavatelé
ptisuzuji komunika¢nim a dal§im m&kkym dovednostem, ani s tim, Ze s t€mito kompetencemi
projevuji nizkou spokojenost.

Lze shrnout, Ze konkrétni pozadavky zaméstnavateli na dileZitost kompetenci jsou dle
vysledki u vétSiny dovednosti vyssi a u velké casti vyrazné vys$i, nez je spokojenost
zaméstnavatell s jejich Grovni u nové ptijimanych absolventii vysokych skol.

Za VSAPs. vyvozujeme, e je potfebné vyrazné rozsifit komunikaéni platformu $koly a jejich
studentl a absolventi s potencidlnimi zaméstnavateli. Tento pfistup je pravdépodobné mozné
dale rozvijet 1na jinych vysokych Skolach.

Diskuze

Uvedené vysledky ukazuji, ze kompetence, které povazuji zaméstnavatell za dileZzité, spliuji
absolventi ke spokojenosti zaméstnavateli piiblizné jen zjedné tietiny. U patnacti
zkoumanych polozek, z nichz vétSinu tvoii tzv. klicové kompetence, z celkového poétu 36,
byly rozdily mezi dtlezitosti a spokojenosti zaméstnavatelti vyssi a to od 0,9 stupné, do 1,7
stupné na Skale 1 az 5.

Vzhledem k celkovému poctu respondentti neni mozné vysledky zobeciiovat, povazujeme je
vSak za dulezity zaklad pro dal$i zkoumani.

Zajimavym vysledkem ve spolecném projektu vyzkumu cCeskych a slovenskych
zaméstnavatelll je skutecnost, Ze doslo ke znaéné shod€. Zaméstnavatelé obou zemi uvedli

vvvvvv

Z té€chto diivodli planujeme rozvijet dalsi dlouhodobou spolupraci Vysoké skoly aplikované
psychologie s Panevropskou vysokou $kolou na vyzkumu zaméstnavatelskych potieb a
o¢ekavani.

V otazce spoluprace zaméstnavatell s vysokymi Skolami se ukéazalo, Ze o studijni programy a
spolecné aktivity se vyrazné zajima v zdsadé¢ méné€ nez polovina zaméstnavatelu.
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Ve svétle toho, ze u vyznamné casti kompetenci absolventi nenaplnovali pozadavky
zameéstnavatelll, a celkova spokojenost s absolventy vychdzela jen mirné nad primérem, je
ziejmé, ze vyrazné zapojeni zaméstnavateli do ¢innosti vysokych skol je nutné. Miize ptispét
jak k pottebnym zménam v kurikulu, tak ke zvySeni zaméstnatelnosti absolventl vysokych
Skol.

Zavér

Ziskané udaje uplatiiujeme jako zdroj informaci pro pedagogy a studenty VSAPs pii
inovacich stavajiciho studia, pii akreditacich a v piipravé dalSich studijnich oborii a jejich
kurikula. Uplatiiujeme je jako divody pro rozsifeni podilu vycvikovych aktivit a moznosti

sebereflexe studentd. Dale jako podklady pro rozhovory s dal§imi vybranymi zaméstnavateli a
k publikovani vysledkl pro zainteresovanou odbornou i §irsi vetejnost.

Vyzkum budeme realizovat opakovang, s vy$Sim poctem respondentii. Aktualné navazujeme
vyzkumem pedagogul, studentli a absolventi Skoly ve vztahu ke kompetencim a profilu
absolventa

Vysledky budeme komparovat s dalSimi publikovanymi zjisténimi, ziskanymi ve Slovenské
republice i jinych zemich.

LITERATURA

BELZ, H., SIEGRIST, M.: (2001) Kli¢ové kompetence a jejich rozvijeni. Praha: Portal.
ISBN 80-7178-479-6

Projekt vyzkumu Ocakévania zamestnavatel'ov na kompetencie absolventov. (2017)
Bratislava: Paneurdpska vysoka skola

Zakladné informacie o autorovi

PhDr. Stefan Medzihorsky posobi ako rektor na Vysokej $kole aplikovanej psychologie
V Terezine. Zaobera sa a dlhoro¢ne poOsobi v oblasti vzdelavania dospelych, ako napr.
socialno-psychologicky vycvik a tréning asertivity.

Kontaktné udaje

rektor@vsaps.cz

53


mailto:rektor@vsaps.cz

THE INFLUENCE OF TEMPERAMENT AND CHARACTER ON THE
ENTREPRENEURIAL INTENTION OF INDONESIAN COLLEGE
STUDENTS

Aully GRASHINTA & VINAYA

Abstract: As a huge emerging country in South East Asia, Indonesia needs much more entrepreneurs to support
its economic welfare. The number of Indonesian entrepreneurs today is only about 2% of the total population of
Indonesia. This the low interest of young people to become entreprenuer. This research was conducted to know
the entrepreneurial intention of Jabodetabek college students. Jabodetabek consist of 4 cities —Bogor, Depok,
Tangerang, and Bekasi- around Jakarta as the capital city of Indonesia. It is possible to predict the possibility of
someone to start a future entrepreneur by knowing his or her entrepreneurial intention (Krueger, Reilly &
Carsurd, 2000). Many studies have focused on the relationship between personality and entrepreneurship, but
more comprehensive aspect of personality —temperament and character- less associated with entrepreneurship.
Theory of Temperament and Character by Cloninger (2009) became the focus of this study. Temperament is
consisting of 4 sub trait: novelty seeking, harm avoidance, reward dependence, and persistency. Character is
consisting of 3 sub trait: consistency, self-directedness, and self-transcendence. Measuring instrument used is
Temperament Character Inventory from Cloninger. Sample of this student is 308 college came from more than
20 universities in Jabodetabek, The result show that the college students entrepreneurship intention are in the
medium category. The contribution of temperament on entrepreneurial intentions is 15.5%, while the rest
(84.5%) is influenced by other variables not examined in this research. The effect of temperament sub traits on
entrepreneurial intention are simultaneously statistically significant, F (4,303) = 13,881 p = 0.000 (p <0.05).
Sub trait of temperament that have a negative significant on the entrepreneurial intention (p<0.05) is harm
avoidance. The higher HA, the lower entrepreneurial intention. On the other side sub trait novelty seeking,
reward dependence, and persistency have positive significant influence on the entrepreneurial intention
(p<0.05) partially. On the other side, contribution of character on entrepreneurial intentions is 5.6%, while the
rest (94.4%) is influenced by other variables not examined in this research. The effects of character sub trait on
the entrepreneurial intention are simultaneously statistically significant, F (3,304) = 6,064, p = 0.000 (p <0.05.
Self-transcended sub trait has a significant effect on entrepreneurial intention partially. Thus curriculum at the
university level should encourage strong temperament on sub trait harm avoidance and persistency due to
encouraging college student interest to become entrepreneurs and more contribution to Indonesia’s economic
growth in the future.

Keyword: Temperament and Character, entrepreneurial intention, college student

INTRODUCTION

The era of globalization brings influence to many areas of life, especially in the field of
economy. Nowadays, people have to work harder to fulfill their needs. Work can be divided
into two categories, become employee on a company and works independently or self-
employee. Working independently means creating his own field and managing his own
business. This is better known as the concept of entrepreneurship. A tough competition to
become an employee of a company makes a lot of people then decided to become
entrepreneur. The opportunity to become an entrepreneur is considered still very large in
Indonesia. Indonesia itself has a large market share for various types of goods or services,
especially in the capital city of DKI Jakarta and its buffer cities namely Bogor, Depok and
Tangerang (Jabodetabek) with a population of approximately 31 million people.

However, there is a view that being an employee of higher status than being an entrepreneur.
But nowadays there are a lot of success stories of entrepreneurs who started their business
from small with limited capital. The number of unemployment rate in Indonesia is 5,33% or
about 7.02 million people (BPS, 2017). Based on Indonesian unemployment rate in urban area
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tends to be higher than in rural area. Entrepreneurship becomes one way to alleviate
unemployment (Sudrajat, 2000). Factors leading to high unemployment rate are the quality of
education, lack of skill, and lack of entrepreneurial interest.

Data from the Ministry of Cooperatives and SME in 2013, shows that the number of
entrepreneurs in Indonesia is 1,26% of the total population. In 2014, increase to 1,65% and in
2017 rose to 3,1% (BPS, 2017). Statistic Central Berau (BPS) stated that with the Indonesian
population of 252 million people, the number of non-agricultural entrepreneurs who settled
reached 7.8 million people or about 3.1%. Thus, the level of entrepreneurship Indonesia has
exceeded 2% of the population as a minimum requirement of a society will prosper. The Vice
Minister of Finance of the Republic of Indonesia in 2014 has also said similar things that
developed countries such as Japan and Korea can be developed as they are today not because
of natural resources but because of the size of the country's large entrepreneurs (Nashrillah,
2014). However, the entrepreneurship ratio of 3.1% is still lower if it is contained in other
countries such as Malaysia (5%), China (10%), Singapore (7%), Japan (11%) or developed
countries such as USA reaching 12% of the total population.

Entrepreneurship has become a hot topic in recent decades because of its ability to generate
wealth quickly, motivating individuals. In companies, entrepreneurship is associated with the
label of Chief Executive Officer (CEO) or head of multinational corporations (Chell, 2008).
The governments link entrepreneurship with national competitiveness, productivity, and
economic conditions. The national economy sees entrepreneurship and innovation as a tool
for fostering national assets, improving people's welfare and also having implications for
political influence in world competition.

Entrepreneurship

Entrepreneurship is defined as the process of creating something new at the expense of time,
power is supported with financial, physical, social risk, and rewards in accordance with the
outcomes (Hisrich, Peters & Shepherd, 2005 in Hisrich, Langen-Fox & Grant, 2007). Refer to
the definition, to become an entrepreneur; someone should own not a little provision and
preparation that must be owned by a prospective entrepreneur. It is often assumed that to start
a business, the main capital needed is financial readiness. But in fact, many success stories
entrepreneurs who only armed with creativity, negotiation skills, strategic thinking skills to
the courage to realize his dream into a real business manifestation.

According to Chell (2008), entrepreneurship is individual’s behavior to seeks opportunities to
develop innovation, establishing a business and do it on the basis of looking for creative
solutions to socio-economic problems that must be faced. Individuals are the source of actions
and actions do not occur in a vacuum, but in context. In this case the context is
socioeconomic.

Entrepreneurial related research believes that psychological characteristics have an influence
on a person's desire to entrepreneurship (Gartner in Brice, 2003). Moreover Chell (2008)
define entrepreneurship as:

1. Entrepreneurship is the relentless pursuit of opportunity without regard to resources
currently controlled (Stevenson and Sahlman, 1989: 104)

2. Entrepreneurship is a process by which individuals — either on their own or inside
organizations — pursue opportunities without regard to the resources currently
controlled (Stevenson and Jarillo, 1990: 23)

3. Entrepreneurship is the process by which individuals pursue opportunities without
regard to alienable resources they currently control (Hart et al., 1995)
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4. ‘One cannot and should not pursue opportunities without regard to available resources
the entrepreneur must take into consideration available resources as early as possible.
[Further] resources as well as opportunities do not have “objective” character.
[Contrary to Stevenson] entrepreneurship is the ability to recognize opportunity while
simultaneously resources to exploit it. [Moreover] it is through pre-existing credit
[financial, social or intellectual capital] that entrepreneurs are given access to
resources to exploit the opportunities they have recognized’ (Kwiatkowski, 2004)

5. Entrepreneurship is the process of recognizing and pursuing opportunities with regard
to the alienable and inalienable resources currently controlled with a view to value
creation (Chell, 2007a: 18)

Some research concluded that in general the factors that affect the intention (intent) of one's
entrepreneurship can be grouped into two factors: internal and external. Internal factors are
factors that come from within a person, such as confidence (including self-efficacy), need for
achievement, creativity, independence, and the courage to take risks and age and gender. And
the external factors are such as subjective norms (including parental support), social
environment and educational environment (including academic support).

In psychological studies the indication of a person's readiness to display a particular behavior
is known by the intention (Ajzen, 2005). Various studies have shown strong evidence that the
intention can predict behavior well. Associated with entrepreneurship, a person's tendency to
entrepreneurship can be predicted from the intention of entrepreneurship. Choo and Wong (in
Indarti & Rostianti, 2008) mentioned that the intention can serve as a reasonable basic
approach to understanding who will become an entrepreneur. In line with that, Bird, Katz and
Gartner (in Boissin, 2009) state that intentions are the key to an entrepreneurial behavior. By
knowing one's intentions for entrepreneurship, it is generally possible to predict the possibility
of someone starting entrepreneurship in the future (Krueger, Reilly & Carsurd, 2000).

Fishbein and Ajzen 1975) concluded that the intention reflects the individual’s desire to try to
establish behavior, consisting of four determinants: attitude toward behavior, subjective norm,
perceived behavior control, and belief.

Specifically in the discussion of the intentions of entrepreneurship, Hisrich, Peters, and
Shepers (2008) defines the intention of entrepreneurship as the motivational factors that
influence individual to pursue entrepreneurial outcomes. From this definition, it appears that
the intention of entrepreneurship is a factor that can affect a person to display entrepreneurial
behavior. Therefore, by measuring the intentions of entrepreneurship can be predicted about
the behavior of one's entrepreneurship.’

Temperament and Character

The concept of personality in psychology, can be defined broadly or narrowly. Categorization
of personality is an attempt to narrow the personality narrowly by classifying it in certain
categories. Personality categories known to be one of them is the big five personality, but also
known as personality categorization based on Carl Gustav Jung's theory, and up to the most
recent a personality categorization based on the Myers-Briggs theory known as
Myers-Brigss Type of Inventory (MBTI).

Meanwhile, the definition of personality extensively includes temperament and character
(Cloninger, 2009). Cloninger (in Takeuchi, Miyaoka, Tomoda, Suzuki, Lu, Kitamura, 2011)
mentions that personality consists of temperament domains and characters. Cloninger (2004)
define personality as the dynamic organization within the individual of the psychobiological
systems by which the person both shapes and adapts uniquely to an ever-changing internal
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and external environment. Temperament refers to individual differences in basic emotional
responses, and the dimensions of temperament are inherited and relatively stable traits
throughout life. On the other hand, the character-which can develop becomes more mature-
reflects the individual's life, purpose, value system, and self-conscious emotion. The
characters themselves are not inherited and are more influenced by social learning. Kant
(1993) had described character as “what we make of ourselves intentionally” as
distinguished from temperaments which are automatic biases in emotional style. Hence the
model of temperament and character is comparable to that of Kant and Freud (who was
Kantian in his approach to identify and understand latent sources of learning as well as
automatic biases), but allows for Self-transcendence as in work of Jung and others.

Based on these ideas, Cloninger developed Temperament and Character Inventory (TCI). For
the temperament aspect, TCI consists of 4 sub trait:

1. Novelty seeking (NS) is a personality trait associated with exploratory activity in
response to novel stimulation, impulsive decision making, extravagance in approach to
reward cues, quick loss of temper, and avoidance of frustration. This sub trait divided
into four subscales: exploratory excitability, impulsiveness, extravagance, and
disorderliness.

2. Harm avoidance (HA) is a personality trait characterized by excessive worrying;
pessimism; shyness; and being fearful, doubtful, and easily fatigued. This sub trait
divided into four subscale : anticipatory worry, fear of uncertainty, shyness/shyness
with the stranger, fatigability and asthenia (weakness)

3. Reward dependence (RD) is characterized as a tendency to respond markedly to
signals of reward, particularly to verbal signals of social approval, social support, and
sentiment. This sub trait consists of four subscales: sentimentality, openness to warm
communication or social sensitivity, attachment, and dependence on approval by
other.

4. Persistence (P) refers to perseverance in spite of fatigue or frustration. This sub trait
consists of four subscales: eagerness of effort, work hardened, ambitious, and
perfectionist.

For the character aspect, TCI consists of 3 sub trait:

1. Self-directedness (SD) is a personality trait of self-determination, that is, the ability to
regulate and adapt behavior to the demands of a situation in order to achieve
personally chosen goals and values. This sub trait consists of five subscales:
responsibility vs blaming, purposefulness vs lack of goal orientation, resourcefulness
vs inertia, self-acceptance vs self-striving, and congruent second nature vs incongruent
habits.

2. Cooperativeness (C) is a personality trait concerning the degree to which a person is
generally agreeable in their relations with other people as opposed to aggressively
self-centered and hostile. This sub trait consists of four subscales: social acceptance v
intolerance, empathy vs social disinterest, helpfulness vs unhelpfulness, compassion
vs revengefulness, and principles vs self-advantage.

3. Self-transcendence (ST) is a personality trait associated with experiencing spiritual
ideas such as considering oneself an integral part of the universe. This sub trait consist
of four subscale: spiritual and religious beliefs (e.g. belief in the existence of a higher
power), unifying interconnectedness (i.e. an experienced sense of connection with
other living beings, the environment, and a higher power), belief in the supernatural
(e.g. belief in paranormal phenomena, such as extrasensory perception), and
dissolution of self in experience (e.g. absorption, or a loss of sense of separate self
while immersed in experience)
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The structure of personality based on Temperament and Character by Cloninger (2010) can be

described in the chart below.

PERSONALITY
Unconscious Conscious
automatic reactions self-aware plans
Meaning \
TEMPERAMENT N CHARACTER
| Salience |
Procedural learning Propositional learning
(associative conditioning) (comceptual insight)
HABIT SYSTEMS COGNITIVE SETS
| | I | | | |
Passive Incentive Social Partial R . .
B Ep . Individual Society Universe
avoidance activation attachment reinforeement i 1 l
HARM NOVELTY REWARD PERSISTENCE SELF- COOPERA- SELF-TRANS-
AVOIDANCE SEEKING DEPENDENCE DIRECTEDNESS TIVENESS CENDENCE

Figure 1: Psychobiological Model of Personality

This inventory has been translated into many languages, but not yet available in Indonesian.
TCI has been widely used primarily for measuring personality in adults. TCI is more widely
used in the setting of clinical psychology, but it does not close the possibility to be used in
other psychological settings as in this study considering the aspects of the theory of
temperament and character is very relevant to the everyday behavior that can be associated
with entrepreneurship. Various studies on entrepreneurship from a psychological perspective
found that some psychological variables are essential for entrepreneurship. Hisrich, Langen-
Fox & Grant (2007) describes under the intention or entrepreneurial intentions and success
has been attributed to social competence (Baron, 2000), motivation (Collins, Hanges, Locke,
2004; Contos, 2003; McClelland & Winter 1969, Miron & McClelland, 1979; Segal, Borgia,
& Schoenfeld, 2005), self-efficacy (CC Chen, Greene, & Crick, 1998; Zhao, Seibert, & Hills,
2005), and willingness to bear uncertainty (McMullen & Shepherd, 2006 ).

Nevertheless, Baum, Frese, Baron, and Katz (2007) note that despite the belief that the
personal characteristics of the entrepreneur are an important thing for the success of the new
venture, entrepreneurial psychology has not researched this subject in depth. The relationship
between entrepreneurship and personality has been the focus of research, but the broader
aspects of personality such as temperament and character have not been associated with
entrepreneurship, especially in Indonesia. Research on entrepreneurship in Indonesia is also
more widely viewed from an economic point of view, as a form of effort to improve human
welfare when the decision to choose entrepreneurship is a behavior that is driven by
psychological aspects within a person.

The concept of personality is quite widespread often associated with entrepreneurial
intentions. Nevertheless, there has not been a significant research result regarding personality
types that can encourage a person to engage in an entrepreneurial activity. Some of the
developing personality theories are basically to be able to classify personality types so they
are easier to understand. Cloninger's theory that is still being developed to date is one of the
most advanced theories that focus on temperament and character. Thus, this study focused to
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examine the influence of temperament and character based on Cloninger's theory on the
intentions of entrepreneurship ,This research will give description about temperament and
character, entrepreneurship intention, and the influence of temperament and character toward
entrepreneurship intention of Jabodetabek’s college students. College students are often
subjected to research in entrepreneurship since their developmental tasks is to become
independent by finding sources of income that can be used to fulfill the needs of his own life.

As described above, being an entrepreneur is not an easy thing and most Indonesian consider
being employees of higher status than self-employed. Finding the relationship between
temperament and character to college student entrepreneurship intentions in Indonesia is
important in order to change in college curriculum that encourages the increasing the number
of entrepreneurs in Indonesia. Thus, the research question is how the influence temperament
and character (refer to Cloninger, 2009) to entrepreneursip intention of Jabodetabek college
student.

METHODS
Participants

The participants were 308 college students, 71 males and 237 females. They were between 17
and 27 years old from 35 state and public universities in Jakarta, Bogor, Depok, Tangerang,
and Bekasi. They study at 30 different course or faculty in semester 2 to 12. The collected
data was 345 but which can be further processed are 308.

Measures

To measure temperament and character, Temperament and Character Inventory (TCI) was
used. TCI developed by Anthropedia Foundation in Washington DC, USA. TCI is available in
several forms TCI-R (240), TCI-R (140), JTCI, TCI (T/F) and others which are sold online.
TCI was adapted on Bahasa Indonesia. Participants were asked to choose 5-point Likert scale:
definitely false (1), mostly or probably false (2), neither true nor false about equally true or false
(3), mostly or probably true (4), definitely true (5). After pilot study, we dropped 98 items from
240 to 142, whereas 5 items are validity question. The purpose is to make this questionnaire
more interesting and quick to be filled by respondent. Since temperament is multidimensional,
then the calculation of reliability and validity is done partially. The standardized alpha
coefficient for the NS was .829 (11 items), HA was .755 (17 items), RD was .784 (13 items),
P was .799 (12 items), SD was .742 (14 items), C was .842 (16 items), and ST was .933 (13
items).

To measure the intentions of entrepreneurship, we arrange entrepreneurship intention the
Measuring Intent for Entrepreneurship was developed based on Fishbein and Ajzen's theory
(1975), Linen and Chen (2009), Krunger, Reilly & Carsrud (2000), and Hills, Seibert & Zhao
(2005). The aspects of entrepreneurship intention are attitude toward behavior, subjective
norm, perceived behavior control, and belief. Participants were asked to choose 4-point Likert
scale: strongly agree (4), agree (3), disagree (2), strongly disagree (1). It’s consist of 21 items
with standardized alpha coefficient was .933.

Procedure

The participants were volunteers who agreed to participate in this research by filling the
instrument online in Google form. After being informed about the purpose of the research,
participant completed the questionnaire lasted between 20 and 35 minutes. The data collection
was completed at 5 days.
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RESULTS
Level of Entrepreneurial Intention
The table below shows level of entrepreneurial intention of 308 respondents.

Table 1. Level of Entrepreneurial Intention

Category Frequency Percentage
High 19 6.2
Medium 267 86.7

Low 22 7.1

Total 308 100

The table above shows that most respondents (86.7%) have the intention of entrepreneurship
in the medium category.

Influence of Temperament on Entrepreneurial Intention

Multiple regression tests were used to examine the influence of temperament on the
entrepreneurial intention. The results are shown in Table 2 below.

Table 2. Influence of Temperament on Entrepreneurial Intention

Model Summary

Std.
Adjusted | Error of
R R the
Model |R Square | Square | Estimate
1 3942 ,155 ,144 9,06309

a. Predictors: (Constant), P, RD, NS, HA

In total, the contribution of novelty seeking (NS), harm avoidance (HA), reward dependence
(RD), and Persistence (P) to the entrepreneurial intention is 15.5%, while the rest (84.5%) is
influenced by other variables not examined in this study.

To find out the influence of each sub trait of temperament partially on intent of
entrepreneurial intention was conduct with ANOVA calculation with result as in Table 3
below.

Table 3. Influence of Temparament Sub Trait Partially on Entrepreneurial Intention

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression | 4560 701 | 4 1140,175 | 13,881 | .000°
Residual 24888,286 | 303 82,140
Total 29448,987 | 307
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a. Dependent Variable: 1K
b. Predictors: (Constant), P, RD, NS, HA

We can conclude that the effect of temperament sub trait NS, HA, RD, and P on the
entrepreneurial intention are statistically significant simultaneously where F (4,303) is 13,881
and p = 0.000 (p <0.05).

Meanwhile, to find out the most influential temperament sub trait on the entrepreneurial
intention, t-test calculation was done. The results of these calculations can be seen in Table 4
below.

Table 4. Partial Temperament Sub Trait Influence on Entrepreneurial Intention

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) | 46,768 | 8,350 5,601 ,000
NS ,228 ,102 ,139 2,234 ,026
HA -,235 ,062 -,238 -3,802 | ,000
RD ,138 ,068 ,107 2,022 ,044
P ,337 ,103 ,233 3,272 ,001

a. Dependent Variable: IK

The result shows that all sub trait of temperament have a significant influence on the
entrepreneurial intention (p <0.05). The relationship in HA is a negative relationship so that
means the higher HA, the lower entrepreneurial intention. On the other hand, sub trait NS,
RD, and P have a positive and significant relationship.

Influence of Character on Entrepreneurial Intention

Multiple regression tests were used to examine the influence of character on the
entrepreneurial intention. The results are shown in Table 5 below.

Table 5. Influence of Temperament on Entrepreneurial Intention
Model Summary

Std.
Adjusted | Error of
R R the
Model |R Square | Square | Estimate
1 .238% ,056 ,047 9,56045

a. Predictors: (Constant), ST, SD, C
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In total, the contribution of self-directedness (SD), consistency (C), and self-transcendence
(ST) to the entrepreneurial intention is 5.6%, while the rest (94.4%) is influenced by other
variables not examined in this study.

To find out the influence of each sub trait of character partially on intent of entrepreneurial
intention was conduct with ANOVA calculation with result as in Table 6 below.

Table 6. Influence of Character Sub Trait Partially on Entrepreneurial Intention

ANOVA?
Sum  of Mean
Model Squares df Square | F Sig.
1 Regression | 1662 692 | 3 554,231 | 6,064 | .001°
Residual 27786,295 | 304 91,402
Total 29448,987 | 307

a. Dependent Variable: IK
b. Predictors: (Constant), ST, SD, C

We can conclude that the effect of character sub trait SD, C, and ST on the entrepreneurial
intention are statistically significant simultaneously where F (3,303) is 6,064 and p = 0.000 (p
<0.05).

Meanwhile, to find out the most influential character sub trait on the entrepreneurial intention,
t-test calculation was done. The results of these calculations can be seen in Table 7 below.

Table 7. Partial Character Sub Trait Influence on Entrepreneurial Intention
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) | 40,998 | 5,507 7,445 ,000
C ,107 ,080 ,083 1,328 ,185
SD ,012 ,069 ,010 ,169 ,866
ST ,295 ,086 ,200 3,443 ,001

a. Dependent Variable: IK

The result shows that sub trait ST have a significant influence on the entrepreneurial intention
(p <0.05). The relationship in ST is a positive relationship so that means the higher ST, the
higher entrepreneurial intention. On the other hand, sub trait SD and C, have no significant
relationship.
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Temperament and Character Profile of Participants Who Have a High Entrepreneurial
Intentions

The TCI Instrument illustrates the temperament and character of the participants. The
following table display temperament and character profile of the participants who have a high
entrepreneurial intentions.

Table 8. Participant Temperament and Character Profile Who Have High Entrepreneurial
Intentions

Temperament Frequency Percentage (%0)

High  Medium Low Total High Medium Low Total
NS 2 19 1 22 9,1 86,4 4,5 100,0
HA 9 13 0 22 40,9 59,1 - 100,0
RD 1 20 1 22 4,5 90,9 4,5 100,0
P 0 18 4 22 81.8 18,2 100,0
Character
SD 0 21 1 22 - 95,5 4,5 100,0
C 1 18 3 22 4,5 81,8 13,6 100,0
ST 0 15 7 22 - 62,5 31,8 100,0

In sum, the table above shows that the most sub trait of that most often appears in college
student with high entrepreneurial intention is HA. Considered that HA relationship with
entrepreneurial intention, it can be concluded that most students with high entrepreneurial
intentions have a low HA.

CONSLUSION

To sum up, the purpose of this research was to assess the level of intention of
entrepreneurship of Indonesian students especially in Jabodetabek area. This research found
that college students’ entrepreneurial intentions are in the medium category. Moreover, the
purpose of this research is to assess the influence of temperament and character on the
entrepreneurial intention of college student. This research found that temperament and
character simultaneously influence on the entrepreneurial intention significantly. The
contribution of temperament on entrepreneurial intentions is 15.5%, while contribution of
character on entrepreneurial intentions is 5.6%. All the sub trait in temperament have a
significant relationship with the entrepreneurial intentions, while only self-transcendent sub
strait that have a significant relationship with the entrepreneurial intention in character. In
high student’ college entrepreneurial intention, the most common sub trait appear is harm
avoidance.

DISCUSSION

The conclusion of this research is that student college entrepreneurial intention was at
medium category. This indicates a considerable potential for the growth of young
entrepreneurs in Indonesia who can be expected to contribute more on Indonesia's economic
growth in the future. Related to the personality aspect, it is necessary to develop a systematic
development of personality related to entrepreneurial activity,
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This study found that that all sub trait of temperament has significant relationship with
entrepreneurial intention. Considering that temperament is unconscious automatic reactions is
more influenced by procedural learning where temperament is a habit system. Sub strait Harm
Avoidance (HA) that has a negative and significant influence shows that people who have an
entrepreneurial intention have temperament with a picture of optimistic behavior, risk-taking,
outgoing, and vigorous. Individuals high in HA tend to be cautious, careful, fearful, tense,
apprehensive, nervous, timid, doubtful, discouraged, insecure, passive, negativistic, or
pessimistic even in situations that do not normally worry other people. These individuals tend
to be inhibited and shy in most social situations. Their energy level tends to be low and they
feel chronically tired or easily fatigued. As a consequence they need more reassurance and
encouragement than most people and are usually sensitive to criticism and punishment. The
advantages of of high Harm Avoidance are the greater care and caution in anticipating
possible danger, which leads to careful planning when danger is possible. The disadvantages
occur when danger is unlikely but still anticipated, such pessimism or inhibition leads to
unnecessary worry. In contrast, individuals with low scores on this temperament dimension
tend to be carefree, relaxed, daring, courageous, composed, and optimistic even in situations
that worry most people (Kose, 2003). These individuals are described as outgoing, bold, and
confident in most social situations. Their energy level tends to be high, and they impress
others as dynamic, lively, and vigorous persons. Thus we can conclude that this temperament
sub trait of college students with high entrepreneurial intentions can be used to face the
challenges encountered in trying to establish their own business.

In line with level of HA, individuals with high in Novelty Seeking (NS) tend to be quick-
tempered, excitable, exploratory, curious, enthusiastic, ardent, easily bored, impulsive, and
disorderly. The advantages of high NS are enthusiastic and quick engagement with whatever
is new and unfamiliar, which leads to exploration of potential rewards. The disadvantages are
related to excessive anger and quick disengagement whenever their wishes are frustrated,
which leads to inconsistencies in relationships and instability in efforts. In contrast,
individuals low in Novelty Seeking are described as slow tempered, indifferent, inquisitive,
unenthusiastic, unemotional, reflective, thrifty, reserved, tolerant of monotony, systematic,
and orderly (Cloninger, 1987). According to Chell (2008) entrepreneurship is individual’s
behavior to seeks opportunities to develop innovation, establishing a business and do it on the
basis of looking for creative solutions to socio-economic problems that must be faced.
Thereby, sub trait NS become one of supporting factors to have high entrepreneurial intention.

Furthermore, significant relationship with Reward Dependence (RD) show that
entrepreneurial intentions suggests that entrepreneurial activity also requires the ability to
interact socially with others in the environment. Reward Dependence is a multifaceted higher
order temperament trait consists of the following three aspects of lower order traits:
Sentimentality vs Tough Mindedness, Attachment vs Detachment and Dependence vs
Independence. Individuals who score high in Reward Dependence tend to be tender-hearted,
loving and warm, sensitive, dedicated, dependent, and sociable. They seek social contact and
are open to communication with other people. Typically, they find people they like
everywhere they go. A major advantage of high Reward Dependence is the sensitivity to
social cues, which facilitates warm social relations and understanding of others’ feelings. It
would be an advantage for establishing new network and business. A major disadvantage of
high Reward Dependence involves the ease with which other people can influence the
dependent person’s views and feelings, possibly leading to loss of objectivity. (Cloninger
1987, Cloninger et al. 1994).

The last sub strait of temperament is persistence (P). P has a strong significant positive
relationship with the entrepreneurial intention. These includes eagerness of effort in response
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to signals of anticipated reward versus laziness, work hardened in response to intermittent
punishment versus spoiled by consistent rewards and non-punishment, ambitious
overachieving in response to intermittent frustrative non reward versus underachieving, and
perfectionistic perseveration in response to intermittent reward versus pragmatic quitting
when not consistently rewarded. Individuals high in Persistence tend to be industrious, hard-
working, persistent, and stable despite frustration and fatigue. They typically intensify their
effort in response to anticipated reward. They are ready to volunteer when there is something
to be done, and are eager to start work on any assigned duty.

Refers to the definition of entrepreneurship from Chell (2008), the main factor of
entrepreneurship is the toughness to deal with failure and keep trying without quiting.
Persistent persons tend to perceive frustration and fatigue as a personal challenge. They do not
give up easily and, in fact, tend to work extra hard when criticized or confronted with
mistakes in their work. Highly persistent persons tend to be ambitious overachievers who are
willing to make major sacrifices to be a success. A highly persistent individual may tend to be
a perfectionist and a workaholic who pushes him/herself far beyond what is necessary to get
by. High Persistence is an adaptive behavioral strategy when rewards are intermittent but the
contingencies remain stable. However, when the contingencies change rapidly, perseveration
becomes maladaptive.

Meanwhile, in the aspect of sub trait character that has a positive and significant relationship
with entrepreneurial intention is self-transcendence. This is somewhat surprising where self-
transcendence is more defined as a person's relationship with his universe. However, by
looking at the existing facets, it can be understood that this sub-trait has a significant
relationship with the intention of entrepreneurship.

Facets of Self-Transcendence are Creative Self-Forgetfulness vs Self-Conscious Experience,
Transpersonal Identification vs Personal Identification, and Spiritual Acceptance vs Rational
Materialism. Self-transcendent individuals are described as unpretentious, satisfied, patient,
creative, selfless, and spiritual. In Eastern societies, they are described as enlightened and
wise, whereas in Western societies the same traits may be described as naive. These
individuals seem to tolerate ambiguity and uncertainty. They can fully enjoy most of their
activities without having to know the outcome and without feeling the urge to control it. Self-
transcendent individuals impress others as humble and modest persons who are content to
accept the failure even of their best efforts and who are thankful for both their failures and
their successes. High Self-Transcendence has adaptive advantages when a person is
confronted with suffering and death, which is inevitable with advancing age (Cloninger et al.
1993, Cloninger et al. 1994).

Overall, in order to meet the needs of large entrepreneurs who can support the Indonesian
economic growth and welfare, we have to concern to the personality of the Indonesian human
resources itself. This research found that both temperament and character have a significant
contribution to the entrepreneurial intention. Even though temperament is inborn and
biological, we can change the character in a well-planned education. The curriculum since
elementary school should be structured in such a way as to educate children to have the
temperament and character that support the entrepreneurial intentions as described above.
Develop a curriculum that can encourage strong temperament and character that support
entrepreneurial intentions is the next task that needs to be done.

The present research is not without limitations. Firstly, our study is based on a relatively small
sample size due to the limitation of data collection time. More representative participant from
Indonesia —not only Jabodetabek- will better represent college student entrepreneur intentions
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in Indonesia. Secondly, a more in-depth study of the relationship of each facet to each sub-
trait related to the entrepreneurial intentions can be done.
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KOMPETENCIE SKOLSKYCH PSYCHOLOGOV \4 SUCASNYCH
SKOLACH V KONTEXTE PODPORY DUSEVNEHO ZDRAVIA
ZIAKOV A UCITELOV

COMPETENCIEAS OF SCHOOL PSYCHOLOGISTS IN CURRENT
SCHOOLS IN CONTEXT WITH MENTAL HEALTH SUPPORT OF
STUDENTS AND TEACHERS

Veronika BISAKI, Eva GAJDOSOVA, Silvia SODOMOVA

Abstrakt: Statna politika zdravia Slovenskej republiky kladie déraz na podporu zdravia, telesného aj dusevného,
obcéanov vo vsetkych rezortoch. Tyka sa to aj rezortu Skolstva, kde dusevné zdravie Ziakov, ucitelov a inych
odbornych pracovnikov, ich wellbeing, Zivotnd spokojnost, zmysel Zivota a reziliencia ziskava v sucasnosti
prioritu. S tym velmi vizko suvisia zmeny a modifikdcia koncepcie prace Skolskych psychologov, ktori dostavaju
V ramci svojich psychologickych sluzieb v Skolach nové ulohy zamerané na prevenciu, diagnostiku, intervenciu,
vyskum aj osvetu duSevného zdravia vsetkych ucastnikov procesu edukdcie. Nové vyzvy a nové ulohy kladu
pozZiadavky aj na zmenu profesijnych kompetencii skolskych psycholégov a na ich pripravu a rozvijanie
V pregradudlnom a postgradudalnom vzdelavani.

Abstract: The Health Policy of the Slovak Republic emphasizes the physical and mental healt support of citizents
in all resorts, so the resort of education. Mental health of students, teachers and other professionals, their
wellbeing, life satisfaction, meaning of life and rezilience are priorities. These trends are connected with some
changes and the modification of the school psychologists work conception. The school psychologists get new
tasks in their psychological services at schools orientated upon mental health prevention, assessment,
interention, research and promotion dealing with all participants of the educational process. New challenges
and new tasks give regiurements for changes of the professional competencies of school psychologists and for
their preparation and development in pregradual and postgradual education.

Kracové slova: statna politika zdravia;, duSevné zdravie, Skolsky psycholog; profesijné kompetencie;
vzdelavanie.

Key words: state health policy; mental health; school psychologist; professional competencies; education.

Statna politika zdravia v Slovenskej republike

Statna politika zdravia Slovenskej republiky chape zdravie ako zakladné Pudské pravo. Jej
cielom je nasmerovat’ zaujmy a snahy vSetkych zloziek spolo¢nosti na zdravie ako kl'icovy
faktor rozvoja spolo¢nosti a vytvorit' prostredie, v ktorom obcania budi mat zarucené
podmienky na podporu a ochranu svojho zdravia, telesného aj duSevného, prdvo na zdravotnu
starostlivost’ a na dostupnost’ a rovnost’ v jej poskytovani.

Zakladnymi hodnotami, z ktorych $tatna politika zdravia Slovenskej republike vychadza, su:

e Zdravie je zakladné I'udské pravo.

e Zdravie je kI'i¢om k spolocenskému rozvoju. Zlepsenie zdravotného stavu podporou a
ochranou zdravia znizuje vydavky na zdravotnu starostlivost’ a Setri zdroje pre
hospodarsky a l'udsky rozvoj.

e Vychodiskom na wudrzanie zdravia je slobodné a zodpovedné spravanie sa
informovaného obcana. Zakladnou motivaciou obc¢ana je jeho vedomie, Ze zdravie je
prentho prednostnym zaujmom a zakladnou zloZzkou kvality Zivota.
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o Stat prebera starostlivost o zdravie nad ramec moznosti jednotlivca a zaruduje
dostupnost’ zdravotnej starostlivosti vSetkym ob¢anom, rovnost’, sustavnost’ a kvalitu
jej poskytovania.

e Zaikladnymi moralnymi principmi su rovnost’ a solidarita v zdravi, etika v spravani,
sucit a spravodlivost’.

e Plny rozvoj zdravia je mozny len v zdravie podporujiicom prostredi bez ohl'adu na to,
¢i je to prirodné, socialne alebo ekonomické prostredie.

Statna politika zdravia sa tyka vietkych rezortov a zloziek spolo¢nosti. Tie musia prispiet’ k
zlepseniu zdravotného stavu zlepSenim determinantov zdravia, ktorymi su vzdelanost,
zamestnanost’, ekonomika, dafovd a cenova politika, mzdova politika, zdravé a bezpecné
prostredie, uroven zdravotnej starostlivosti a iné.

Cielom politiky Statnej zdravia je pre vSetky vekové a socialne skupiny obyvatel'ov vytvorit’
rovnaké podmienky na udrzanie zdravia, pricom plati princip vzajomnej solidarity a aktivnej
spoluprace kazdého jednotlivca i celej spolocnosti.

Z hladiska duSevného zdravia v Skolach a v Skolskych zariadeniach patriacich do rezortu
Skolstva upozoriiujeme na pat’ priorit a tloh Statnej politiky zdravia nachadzajtcich sa v
spominanom dokumente:

Zdravie mladeze

ZlepSenie dusevného zdravia

Zdravé a bezpecné prostredie

Zdravy Start do Zivota

Redukcia negativnych navykov a zdravy zivotny Styl.

Pre plnenie novych uloh Statnej politiky zdravia je nevyhnutné zacat’ budovat’ v Skolach
multidisciplinarne timy odbornikov, ktoré by kooperativne podporovali také podmienky
v Skolskom prostredi, ktoré zabezpeCia kvalitné duSevné zdravie, pohodu a wellbeing
vSetkych ucastnikov edukacie, teda ziakov, ucitel'ov, odbornych a inych pracovnikov.

Kazdin (1993) pripomina najmd dve hlavné oblasti duSevného zdravia, ktoré treba
zabezpecovat’ aj v skolskom prostredi. Prvou z nich je absencia dysfunkcie v psychologickej,
emocionalnej, behaviordlnej a socidlnej sfére. Druhou je optimalne fungovanie alebo
subjektivna  pohoda  (well-being) charakterizovand existenciou osobnostnych a
interpersonalnych zru¢nosti, ktoré podporuji optimélne fungovanie jednotlivca.

Rychterova a Keyesova (1995) zdoraziuju v Struktare wellbeing Sest’ zékladnych dimenzii (in
Kebza, 2005, 5.69), ktoré treba prioritne rozvijat’ aj u deti a mladeZe v Skolach:

1. Sebaprijatie — pozitivny postoj k sebe, spokojnost’ so sebou samym, uzrozumene
s roznymi aspektami seba a ich akceptacia, prijatia roznych aspektov seba, dobrych aj
zlych vlastnosti.

2. Pozitivne vztahy k druhym — srde¢né uspokojujuce vztahy k druhym, zaujem o blaho
druhych, schopnost’ empatie.

3. Autondmia — nezavislost' a sebaurcenie, schopnost’ odolavat’ socidlnym tlakom
a zachovat si vlastny ndzor a konanie, nezavislost’ na hodnoteni a o¢akavani druhych.

4. Zvladanie zivotného prostredia — pocit kompetencie pri zvlddani kazdodennych
narokov, prehl'ad o tom, ¢o sa deje v okolitom prostredi, schopnost’ vidiet’ prilezitosti
a vyuzit' vonkajsie dianie pre vlastné ciele a potreby.

5. Zmysel Zivota — smerovanie k cielom, pocit, Ze minuly a pritomny Zivot ma zmysel,
smerovanie k dosiahnutiu cielov.

6. Osobny rozvoj — pocit trvalého vyvinu, otvorenost’ novému, nepripustenie si nudy
a pocitu stagnacie, schopnost’ vidiet’ pozitivne zmeny vlastného ja a spravania.
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Podpora duSevného zdravia Ziakov prostrednictvom sluZieb Skolského psycholéga
arozvijanim jeho novych kompetencii

Nové problémy, ktoré prinieslo 21. storoCie tykajuce sa dusevného zdravia (vyrazny narast
problémov a poruch Zziakov v spravani, najmid agresie, Sikanovania a kyberSikanovania,
intolerancie, diskrimindcie, rasizmu medzi ziakmi, latkové aj nelatkové zavislosti, ako napr .
zéavislost’ na pocitacoch, mobiloch, patologické hracstvo, gamblerstvo, ale aj narast viacerych
dusevnych ochoreni u deti, najmid strachov, uzkosti, depresie, fobii, ale tiez narast
demotivovanych ucitelov so syndromom vyhorenia a s objavujicimi sa psychickymi
ochoreniami), si vyzaduju tzku kazdodenna spolupracu odbornikov v skolach a v skolskych
zariadeniach, ich pracu v multidisciplinarnych timoch s jasnymi ciel'mi, metédami a postupmi
prace. Nové ulohy pedagogickych a odbornych pracovnikov vyzaduju aj vyrazni modifikaciu
koncepcie pripravy a d’alSieho vzdeldvania Skolskych psycholdégov v skolach a v skolskych
zariadeniach.

Zmienime sa o tlohach skolského psychologa v kontexte rozvoja jeho kompetencii v ramci
psychologickych sluzieb skolam:

1.aloha

Skolsky psycholég pracuje s celym systémom Skola as jeho podsystémami, Ziakmi,
rodi¢mi a uditePmi, a to nielen na urovni individua, ale predovSetkym skupiny a
komunity. Znamena to, Ze Skolsky psycholog pracuje na skole Coraz CastejSie so skupinami
ziakov v triedach, ba s celymi triedami a ro¢nikmi, rovnako ako aj so skupinami rodiov a
ucitelov, dokonca pri istych problémoch aj scelym ucitel'skym zborom, vychéadzajic
Z primarneho ciela podporit’ mentalne zdravie Ziakov a ucitelov V Skole, ich spokojnost,
pohodu, radost’, $t’astie, well-being v Skole.

2. uloha

Skolsky psycholog sa sustred’uje nielen na pracu s problémovymi Ziakmi, ale zabezpecuje
osobnostny rozvoj a psychické zdravie vSetkych Ziakov, napr. prostrednictvom
kratkodobych tréningov socialno-emocionalnych zru¢nosti, vzdelavani, debat, workshopov,
konzultacii, rad. TaZisko prace $kolského psycholéga je preto v primarnej prevencii, v
priprave a realizacii longitudindlnych preventivnych programov, zameranych na socidlny,
emocionalny, moralny aj kognitivny vyvin Ziakov a profesijny vyvin ulitelov, najma
pomahat’ zvySovat’ ich psychologicku sposobilost’ a kI'i¢ové psychologické kompetencie.

3. tloha

Skolsky psycholég venuje pozornost’ hfadaniu vhodnych stratégii, postupov a pristupov
a preventivnych a rozvijajucich programov zameranych na rieSenie novodobych
socialno-patologickych javov v §kole s dorazom na kybersikanu, intoleranciu, rasizmus,
Sikanovanie, zmysel Zivota Ziakov.

4. uloha

Skolsky psycholog kladie eminentny doéraz na socialnu psycholégiu §koly, zameriava sa vo
svojej praci na podporu a rozvijanic dobrej socialnej klimy a socialnej atmosféry v $kole,
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V jednotlivych triedach, ale aj na dobré medziludské vztahy v ucitePskom zbore,
podporuje demokraticky Styl riadenia vedenia Skoly anapomaha vac¢Sej humanizicii
vychovno-vzdelavacieho procesu.

5. uloha

Skolsky psycholég venuje vd&siu pozornost vzdeldvacej a profesijnej drahe
Ziakov, zabezpecuje komplexné kariérové poradenstvo pri prvej a druhej smerovej vol'be
povolania vratane diagnostiky profesijnych zaujmov, schopnosti a osobnostnych vlastnosti
ziakov a funguje aj v roli kariérového poradcu na Skole.

6. uloha

Pre kvalitné psychologické sluzby v skole je nevyhnutné, ze Skolsky psycholdg Castejsie
kooperuje pri rieSeni problémov vychovy a vzdelavania deti a dospievajucich s d’alSimi
inymi odbornikmi, akymi st ucitelia, poradenski a klinicki psycholdgovia, skolski Specialni
pedagdgovia, logopédi, socialni pedagdgovia, vychovni poradcovia, socidlni pracovnici,
pedopsychiatri, ale aj pravnici, lekari a je pripraveny pracovat’ v multidisciplinArnom time.
V Skole poskytuje poradenské sluzby tiez ucitelom a inym pedagogickym pracovnikom v
oblasti profesijného, osobnostného, partnersko-maritdlneho rozvoja a pod., zaobera sa
problémami psychickej zat'aze ucitel'ov a moznost'ami jej prekonédvania.

7.uloha

Vyznamnou ¢innostou Skolského psycholéga su aj psychologické sluzby pre
rodinu, rodicov a SirSie rodinné prostredie diet’at’a a spolupraca s rodi¢mi pri vychove
deti a rieSeni problémov v uéeni, spravani, vol’be profesie. Ukazuje sa ako potrebné , aby
mal Skolsky psycholdg dobru pripravu aj pre oblast manzelského a partnerského poradenstva.

&. uloha

V poslednych rokoch sa do popredia cinnosti psycholéga v Skole dostiva Kkrizovy
manaZment a Krizova intervencia, napr. pri naliehavych situdciach akymi je imrtie v Skole
¢1 v rodine, samovrazda, vaznejSie psychické ochorenie, Zivelna pohroma, vojnovy konflikt,
teroristicky utok a i.

9. uloha

Skolského psychologa ako odbornika pre psycholégiu v $kole potrebuje aj proces zadinajicej
inklizie a inkluzivneho vzdeldavania v zakladnych a strednych $kolach. Problém inkluzie
vo vzdelavani na Slovensku sa zacal definovat’ najméd po januari roku 2012, kedy Vlada SR
prijala  koncepciu inkluzivneho vzdeldvania. Na Skolu, ktord je inkluzivna, sa klada
samozrejme vySSie naroky spojené s vel’kou heterogenitou zlozenia jej Ziakov. St to naroky
na zmenu prostredia, najméd socidlneho prostredia Skoly, na pracu ulitelov na rozvoji
osobnosti ziakov, na ich psychickom zdravi akliCovych kompetenciach. Pripravenost’
ucitel'ov na vzdeldvanie takejto Sirokej heterogénnej skupiny Ziakov pocita s individualizaciou
a diferenciaciou. Inkluzia v Skoléach je sice prioritne o Skolskej politike, Skolskych zdkonoch,
finan¢nych dotaciach, materidlnych podmienkach, priprave ucitel'ov a d’al§ich odbornikov, ale
predovsetkym je o postojoch nas vSetkych, o hodnotach, o tolerancii, 0 akceptacii odlisnosti,
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0 Uprimnosti, o dovere, o altruizme, omoralke. Atam ma psycholdgia, psycholog
a v Skolskom prostredi skolsky psycholég zelenti.

10.uloha

V neposlednom rade $kolsky psycholog pracuje na svojom osobnostnom a profesijnom
raste, vzdelava sa, ziskava nové poznatky, zacastiiuje sa odbornych konferencii, odbornych
seminarov, tréningov, vycvikov a ziskané skusenosti aplikuje vo svojej psychologickej praxi.

Nové kompetencie Skolskych psycholégov vyplyvajice z jeho uloh v procese edukacie
dnes$nej Skoly sa tykaju tychto oblasti:

e kooperacia v ramci multidisicplinadrneho timu odbornikov v skole,

skvalitiovanie socidlnej klimy, socidlnych vztahov, socidlnej komunikacii, socidlno-
emocionalnych zru¢nosti a efektivnom rieSeni kriz a konfliktov v Skolskom prostredi,
rieSenie novodobych socidlno-patologickych javov v skole,

kariérové poradenstvo a vol'ba povolania ziakov,

vychova ziakov k partnerstvu, manzelstvu a rodicovstvu,

spolupraca $koly a rodiny a rodinného poradenstva,

tolerancia k odliSnostiam a déraz na vzajomné dobré spolunazivanie ziakov,

inkluzia a inkluzivna edukécia,

priprava a realizicia prieskumov a vyskumov v skole,

osvetova praca a medializacia profesie,

zvladanie vybranych otazok pedagogiky, metodiky, didaktiky eduka¢ného procesu.
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HODNOTENIE MANAZERSKYCH PREDPOKLADOV U STUDENTOV
PSYCHOLOGIE

THE MANAGER’S CONDITIONS AT PSYCHOLOGY STUDENTS
APPRECIATION

Bedta DVORSKA

Abstrakt: Vyskum sa zaobera manazérskymi predpokladmi u Studentov psychologie vo vztahu s pdtfaktorovou
teoriou osobnosti ,,Big Five“. Cielom je zistit, ¢i existuje vztah medzi osobnostou a manazérskymi
predpokladmi, a ktoré osobnostné rysy podla teorie , Big Five” pozitivne alebo negativne korelujii s
manazérskymi predpokladmi z hladiska veku a pohlavia. Na skumanie osobnostnych rysov sme pouzili
pdtfaktorovy osobnostny inventar NEO-FFI a na zistovanie manazérskych predpokladov verbalny test GMA-
V(A). Zistili sme, Ze uspesnost v teste GMA pozitivne koreluje s faktorom otvorenosti a negativne s faktormi
svedomitost a extroverzia. Vzorku tvorilo 34,3% emociondlne stabilnych a 35,2% emocionalne labilnych
Studentov. 33,3% introvertov a 42,6% extrovertov. Malo otvorenych k skiisenosti bolo 37% a otvorenych bolo
33,3%. Zistili sme pomerne vysoké zastupenie malo privetivych (42,6%) a 26,9% privetivych Studentov.
Svedomiti participanti predstavovali 47,2% a malo svedomitych bolo 22,2%. Nasa vzorka dosiahla v teste GMA
45,26% uspesnost. Medzi vekom a uspesnostou v teste GMA sme v skupine 18 — 19 rocnych nezaznamenali
Ziadnu vyznamnu korelaciu. V skupine 20 — 24 rocnych sa nasli kladné koreldcie pri extroverzii, privetivosti
a svedomitosti, u 25 a viac roc¢nych sa zistila kladna korelacia pri otvorenosti a zapornda pri neuroticizme.

Abstract: The survey is concerned on the manager’s conditions at the Psychology students in the connection
with the five factors‘ personality theory ,, The Big Five*. The aim is to find out, if there is a connection between
the personality and the manager’s conditions and which personal attribute according ,, The Big Five Theory*
correlate positively or negatively with the manager’s conditions to the age and sexuality. To research
personality attributes we had used The Five Factors Personal Inventar NEO-FFI and The Verbal Test GMA
(GMA-V(A) for searching the manager’s conditions. We found that the fruitfulness in the GMA Test is positively
correlating with the conscientiousness and the extroversity factors. The sample had consisted of 34,3%
emotionally stabile and 35,2% emotionally labile students. 33,3% percent of the introverts and 42,6% the
extroverts. However, 37% were the least open-minded whereas 33,3% were open-minded for the experience. We
found out rather the high abundance of non- affable (42,6%) and affable (26,9%) students. Meticulous
participants were represented by 47,2% and less meticulous were 22,2%. Our sample has achieved the success
of 45,26% in the GMA Testing. We have not realised any major correlation between the age and the fruitfulness
in the group of 18 -19 years olds. We have realised the positive correlations by the extroverty, the affability and
the conscientiousness in the 20- 24 age group, in the group of 25 and up was realised the positive correlation in
open-minding and the negative one by neurocritisism.

KPucové slova: osobnostné rysy, Big Five; manazérske predpoklady; studenti psychologie

Keywords: personality traits; Big Five, manager's conditions; students of psychology

UvoD

Vyspelé organizacie vo velkej miere vyzaduji, aby ich pracovnici boli charakterizovani
vykonnost'ou, priebojnostou, zodpovednost'ou, rozhodovanim ¢i vodcovskymi schopnostami.
Dokazat’ splnit’ vSetky tieto poziadavky a byt dobrym manazérom nie je jednoduché a nie
kazdy sa na tito naro¢nu poziciu hodi. Manazérske predpoklady moézu zavisiet’ od roznych
faktorov. Od osobnosti ¢loveka po motivaciu, ambicie, postoje, ale i pracovnu odbornost’ a
mnohé¢ iné. Nie vzdy sa dé jednoznacne urcit’ kto bude dobrym a kto zlym manazérom.
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Osobnost’

Napriek réznym definicidm je mozné zhrnit' zékladné spolo¢né znaky kazdej osobnosti.
MozZeme sem zaradit’ jedine¢nost’, ktora umoziuje odliSovanie I'udi navzajom, suhrnnost’ a
jednota, €ize zoskupenie osobnostnych ¢asti, ktoré spolu tvoria neoddelitel'ny celok, relativna
stalost’, ktora umoznuje predpovedat’ spravanie I'udi v urcitych situdciach a prisposobenie a
Vvyvoj, ¢iZze vyrovnavanie sa s meniacimi sa podmienkami (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol.,
2012). Vel'mi dolezitda pre vysvetlenie osobnosti ¢loveka aj z pohladu manazérskych
predpokladov je Struktira nasej osobnosti. Mika (2006) uvadza, ze Struktiru osobnosti tvoria
schopnosti, temperament, zdujmy, potreby, charakter a vola. Musime brat do uvahy aj
dedi¢nost’, individudlne vnutorné faktory a socialne prostredie, nakol'ko maju vplyv na
formovanie uvedenych zloziek. Pre manazéra je vSak kl'acové to, nakol'ko to vSetko dokaze
pouzit’ a rozvijat’.

Osobnost’ vysokoSkolského Studenta

Osobnost’ Studenta vysokej Skoly presne definovat’ a opisat’ je narocné, nakolko kazdy
Student je jedine¢ny. Vyznacuje sa mnohorakostou, zlozitostou, a jeho charakteristiku nie je
mozné zuzit' do definicie, ktord by sa vzt'ahovala na vSetkych. Na Studentov vysokej Skoly sa
vSak moézeme pozerat’ z troch hl'adisk:

1. Su osobnost’ami, ktoré maji svoje potreby, problémy, vlastnosti a tvoria individualitu.

2. Ide o uciacich sa jedincov, ktori maju urcité intelektové predpoklady, svoj kognitivny
Styl a zdujmy.

3. Su tiez klientmi, ktori od vysokej Skoly ocakéavaju zisk ur€itych znalosti zo svojho
odboru a pripravenost’ na ich prvé povolanie (Vasutova, 2002).

Zakladnym znakom je hl'adanie dlhodobych konkrétnych cielov a naStartovanie samostatnej
zivotnej drdhy (Langmeier, Krej¢ifovd, 2006). Tiez su pomerne otvoreni, aktivni,
sebavedomi, asertivni a ¢asto kriticki. Nerobi im problémy ucenie sa cudzich jazykov a praca
s informa¢nymi technologiami. Ide o osoby, ktoré s na konci svojho dospievania a mali by sa
formovat’ do komplexnych a dynamickych osobnosti. Je pre nich typické nadSenie, flexibilita,
dobry vykon a pouZivanie novych jednoznacnych spdsobov riesenia.

Osobnost’ manazéra

Definicii manazéra a manaZérskej osobnosti je pomerne vel'a, pricom v kazdej literatire ma
podobny vyznam. Podl'a Lojdu (2011, s.10) ,,manazér je clovek, ktory dosahuje stanovené
ciele s ludmi a prostrednictvom nich*. Kvalitni manazZéri su pre firmu sice ndkladni, ale méZu
zosobnovat’ predpoklad pre Uspech organizacie a jej stabilné udrZanie sa na trhu prace. V
pripade manazérskych pozicii maji osobnostné charakteristiky eSte va¢si vyznam ako u inych
profesii. Osobnost’ je teda dolezitym determinantom uspeSného pdsobenia manazéra a jeho
vysledky st vyrazne ovplyvnené osobnostnymi ¢rtami. Nevyhnutnou sicastou manazérskej
osobnosti je uvedomovanie si svojho spravania a jeho regulovanie, uvedomovanie si o ¢o ide
pri rieSeni situacii a ¢o sa z nej da vytazit, no zaroven reSpektovanie spravania a potrieb
druhych a nepoddanie sa ich natlaku, bojovanie za ciele podniku, navrhovanie vhodnych
rieSeni, pruzné konanie a neustupCivost. Kvalita osobnosti by sa mala prejavovat v
rozvaznosti, cielavedomosti, rozhodnosti, iniciative, samostatnosti, zasadovosti,
zodpovednosti, kreativite, emociondlnej a citove] vyrovnanosti a optimizme (Majercék,
FarkaSova, 2005). V sucasnosti nie je jednoduché opisat’ aky by mal byt idedlny manazér,
nakol’ko ma v kazdej organizacii Specifické postavenie. Prdca manazéra kladie néarocné
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poziadavky najmd na osobnost’ Cloveka. Nie kazdy dokdze byt schopnym a uspeSnym
manazérom. K tomu, aby zvladol vysoké naroky zo strany firmy, ale aj zo strany
podriadenych, musi disponovat manazérskymi predpokladmi, ¢i uz ide o jeho vlastnosti,
temperament, znalosti, zru¢nosti, kompetencie, motivy, hodnoty, potreby ¢&i postoje. Cinnost’
manazéra teda zahffia osobnostné aj pracovné predpoklady, ktoré su vysledkom kombinacie
vrodenych aj ziskanych predpokladov, osobnostnych vlastnosti, schopnosti, jeho motivov,
zaujmov, potrieb, hodndt, postojov, sklsenosti a vzdelania. Ziskané predpoklady sa
nadobudaju vzdelavanim a vychovou. Manazér by mal ovladat’ techniky, postupy a metddy,
ktoré uplatituje v svojej praci a prispieva tak k zvySovaniu pracovného vykonu a efektivity
prace. Ma byt schopny dosahovat' ciele prostrednictvom pracovnikov, organizovat’,
vyjednavat’, motivovat’ a ovplyviovat (Petrdk, Bartasova, Kadlecek, Zabojnikova, 2012).
Dolezitym krokom je venovat pozornost predpokladom, ktoré sa prejavuju v stvislosti so
schopnostami byt’ GispeSnym na pozicii manaZéra, a to hlavne v numerickej, abstraktnej a
verbalnej rovine. Ide o schopnosti nevyhnutné na zvladnutie Sirokej Skaly rdéznych situécii
pomocou rozumovych schopnosti alebo konkrétnych rieSeni. Podla Kollarika, Lisej a
Ritomského (2013, s. 18) ,u sucasného manazéra je aktudalna urovenn numerickych
schopnosti, schopnost komplexného numerického usudku, tvorba a aplikdcia stratégii riesenia
problému, schopnost odhadovat’ a posudzovat numerické ulohy pod vplyvom casu. Délezita je
stratégia riesenia problému a rychlost stanovenia vysledku*. Vysoké numerické schopnosti
predpokladaju ispech v analyticko — matematickom mysleni, orientovanie na obchod a ¢isla.
Verbédlne myslenie je vyhodou pri pozicidch, ktorych podmienkou je vysokoskolské
vzdelanie, kritické myslenie a vyuzitie svojich dispozicii v praxi. Vysoka uroven verbalneho
myslenia predpokladd logiku, pochopenie verbalnych prejavov, kritické myslenie a je
potrebné najmid pri pozicidch, kde manazér vacSinu svojho pracovného casu travi
medzil'udskou komunikaciou. Abstraktné myslenie znamena divergentné myslenie, kedy je
potrebna indukcia, vhl'ad a flexibilita. Teda vSade tam, kde sa hl'adaji nové, efektivne rieSenia
a treba prichadzat’ s kreativnymi ndpadmi.

Predoslé vyskumné zistenia

Ak vychddzame z modelu ,,Big Five®, vSeobecne sa v ramci osobnostnych charakteristik u
manazérov vyZaduje vysoka emociondlna stabilita, aby dokéazali kontrolovat’ svoje spravanie,
emoécie a zachovat pokojnit atmosféru aj v stresovych chvilach, nestracali energiu
premyslanim nad svojimi schopnostami, doverovali si a zniesli tlak. Dalej je potrebné, aby
dosahovali stredné hodnoty v privetivosti, ktora sa prejavuje schopnostou vychadzat’ s inymi,
no na druhej strane dokdzat' poskytnit' aj negativne informécie primeranym, priamym
sposobom a vyhybat sa konfliktom. Tiez je potrebné, aby dosahovali stredné hodnoty v skale
svedomitost’, nakol’ko si ich praca vyZaduje na jednej strane systematickost’ a dodrZiavanie
pravidiel a na druhej strane prispdsobenie spravania pri neocakdvanych situiciach
(Lazistanova, 2013). Naopak, ini odbornici tvrdia, Ze nizke skore v neurotizme a privetivosti,
priemerné skore v otvorenosti k skisenosti a vysoké skore v extraverzii a svedomitosti st
charakteristické znaky uspe$Sného manazéra. Svedomitost a emociondlna stabilita su
prediktormi vykonu, €o znaCi, Zze upozoriiuji aj na nevyhnutné schopnosti pre vykon
manazérov, teda dobre vychddzat s 'udmi a vediet sa presadit’ (Lisa, 2011). Vztahu
osobnosti v suvislosti s manazérmi a ich predpokladmi, vykonom, kompetenciami,
vlastnostami, znalostami, zru¢nostami, temperamentom, motivmi, potrebami, postojmi ¢i
hodnotami sa doposial’ zaoberalo mnoho vyskumov, pri¢om ich vysledky st v urcitych
pripadoch jednozna¢né, v inych aspektoch sa roznia. Pri Standardizacii NEO pét'faktorového
osobnostného inventara na Slovensku sa zistilo, Ze niektoré faktory korelujii aj navzijom
medzi sebou. Ide najmi o negativnu koreldciu medzi neurotizmom a extraverziou, no tiez
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medzi privetivostou a svedomitostou. U muzov sa nasla vyssia korelacia medzi neurotizmom
a svedomitostou a u zien medzi neurotizmom a extraverziou (Ruisel, Halama, 2007). Vyskum
Rothmanna a Coetzera skimal manazérov farmaceutickych spolocnosti a ich vztah medzi
jednotlivymi dimenziami ,,Big Five* a pracovnym spravanim. Vekové rozpétie participantov
bolo 18 — 58 rokov. Na meranie bol pouzity osobnostny inventar NEO-PI-R a dotaznik na
odhadnutie spravania PAQ, ktory meria tri Skéaly: spravanie, kreativitu a manazérske
zrucnosti. Vysledky ukézali, ze kombindcia emocionalnej stability, extraverzie, otvorenosti k
skusenosti a svedomitosti sa prejavuje zameranim na ulohy a kreativitou. Neurotickejsi
manazéri menej kontrolujii svoje impulzy a nevedia sa vyrovnat so stresovymi situaciami.
Dalej sa zistilo, ze emociondlna stabilita, otvorenost’ k skiisenosti a privetivost’ pozitivne
koreluji s manazérskym spravanim. ManaZzéri, ktori dosahuji vysSie skore v uvedenych
dimenziach, vykonavaji svoju funkciu lepSie ako ti, ktori dosahuji nizsie skore. Zistil sa aj
negativny vztah medzi neurotizmom a manazérskym spravanim. Manazéri, ktori skoruju
vysoko v skale neurotizmu st nachylni na iraciondlne myslienky, maji mensiu schopnost’
kontrolovat’ svoje impulzy a zle sa vyrovnavaju so stresom. Signifikantny vztah otvorenosti k
skusenosti a manazérskeho spravania méze byt vysvetleny tym, Ze manazéri sa musia stale
prispdsobovat’ zmenam (Rothmann, Coetzer, 2003). Dal3i vyskum skumal spolo¢né prvky a
korelacie medzi dvoma zndmymi osobnostnymi testami (NEO-PI-R a MBTI) a testami GMA
a WGCTA, nakol’ko autori Furnham, Dissou, Sloan a Chamorro-Premuzic predpokladali, ze
osobnostné Crty suvisia s dosiahnutym skore v testoch GMA a WGCTA a ze vysledky z
uvedenych testov naznacuju interindividualne rozdiely v pracovnom spravani a zrucnostiach
zamestnancov. Uz predoslé vyskumy zistili, Ze osobnostné ¢rty mozu hrat’ dolezita tlohu v
rozvoji intelektovych zru€nosti. Pozitivna koreldcia sa ukézala pri faktore otvorenosti a
negativna pri faktoroch neurotizmu a svedomitosti. Dalsie $tudie ukazali negativny vztah
medzi neurotizmom a Skolskym prospechom, pricom extraverzia korelovala pozitivne so
Studijnymi vysledkami na zakladnych Skolach a negativne na strednych a vysokych skolach.
Vyskumnu vzorku tohto vyskumu tvorili participanti stredného a vysSieho manazmentu.
Vysledky ukazali, ze faktor otvorenost’ najviac koreluje s testami GMA a WGCTA. Stabilni,
otvoreni a menej svedomiti manazéri dosahovali v uvedenych testoch najvyssie skore. Medzi
extraverziou a vysledkami testov sa tieZ ukdzali kladné korelacie. Extravertni manaZéri st
zamerani na stretdvanie sa s 'ud’'mi a maju lepsie verbalne schopnosti. Dalim zistenim bolo,
ze participanti, ktori skoérovali vysoko vo faktore svedomitost v teste NEO-PI-R, mali
tendenciu skoérovat' slabSie v GMA teste (Furnham, Dissou, Sloan, Chamorro-Premuzic,
2007). Dokazom prepojenosti ,,Big Five* s vodcovstvom je aj metaanalyza 222 korelacii zo
73 vzoriek. Na zaklade osobnostnych rysov v suvislosti s vedicim postavenim manazérov
autori predpokladali, Ze praca manazéra zavisi od jeho osobnostnych kvalit a pokusili sa tento
vztah preukazat. U participantov bol pouzity pitfaktorovy osobnostny model, pricom
neurotizmus autori opisali ako slabé emocionalne prisposobenie a celkovo negativne emocie
ako anxieta, neistota a hostilita. Extraverzia reprezentuje tendenciu socializovat’ sa, byt
asertivny, aktivny a prezivat’ pozitivne emdcie, energiu a horlivost. Otvorenost’ k skusenosti
je vykreslend ako sklon byt vynachadzavy, nekonformny, nekonvenc¢ny a autondémny.
Privetivost’ znac¢i tendenciu byt’ dovercivy, sthlasny, starostlivy, pokojny a laskavy a napokon
svedomitost’ sa skladd z dvoch stvisiacich aspektov: uspechu a spolahlivosti. Vedenie
manazérov bolo rozdelené na dva faktory: uvedomovanie vodcovstva, €o referovalo k tomu,
¢1 je manazér aj ostatnymi vnimany ako manazér alebo lider a efektivnost’ manazéra, ¢o sa
spaja s ovplyvilovanim a vedenim aktivit smerom k dosahovaniu stanovenych cielov.
Vysledky ukazali, Ze medzi osobnostnymi rysmi a manazérskym spravanim sa nachadza
viacnasobna spojitost’, Co potvrdzuje, ze péat'faktorova tedriu osobnosti méZzeme povazovat za
plodny zéklad pre skiimanie dispozi¢nych predpokladov manazérskeho spravania. Ukazalo sa,
7e extraverzia najsilnejSie koreluje s manaZérskymi predpokladmi a spravanim. Podla

76



vyskumu ide o jeden z najdolezitejSich rysov a viac sa spaja s uvedomovanim vodcovstva ako
s efektivnost'ou manazéra. Nasledovala svedomitost’, ktord negativne sivisi s vodcovstvom aj
napriek tomu, Ze autori uvadzaju, ze organizovanie aktivit méze svedomitym pracovnikom
pomoct’ rychlo sa vypracovat na manazérsku poziciu. Otvorenost’ je najkontroverznejsi a
najmenej pochopeny faktor a neukazala sa pri nej spojitost’ s viacerymi pouzitymi kritériami,
napriek tomu sa u nej prejavila pozitivna korelacia, najmé s efektivnostou manazéra. Pri
neurotizme vysledky ukazali negativnu koreldciu a spéja sa viac s efektivnostou manazéra.
Pri privetivosti sa ukazali relativne slabé korelacie (Judge, Bono, Ilies, Gerhardt, 2002).

METODY
Vyberovy sibor, metédy zberu dat

Vyskumu sa zGc€astnilo 108 Studentov z Fakulty psycholoégie. Zo zucastnenych zeny
predstavovali 65,7% (71), nakol’ko tvoria va¢§inova Cast’ Studentov danych odborov. Muzi
boli zastupeni v 34,3% (37) celej vzorky. Vekové rozpitie nasej vzorky bolo od 18 do 26
rokov, pricom priemerny vek bol 22 rokov. Pri zbere dat bol pouzity ndhodny vyber.

Pri praktickej Casti vyskumu sme na zistenie osobnostnych rysov participantov pouzili
skratenu verziu osobnostného dotaznika NEO-FFI, nakol’ko ide o znamu, nenaro¢nu, pomerne
rychlu a overenti metddu. Na hodnotenie manazérskych predpokladov sme z trojice GMA
testov (verbalny, abstraktny, numericky) zvolili verbalny test GMA-V(A), pretoze kazdy z
testov sa mdze pouzit’ aj samostatne a vzhl'adom k ¢asovej aj vykonovej naro¢nosti nebolo
mozné pouzit’ vSetky tri testy.

VYSLEDKY
Hypotéza €. 1: Osobnostné ¢rty medzi sebou koreluju.

Na verifikovanie 1. hypotézy sme korelovali hrubé skore jednotlivych dimenzii NEO-FFI
patfaktorového osobnostného inventdra navzajom. Na vyhodnotenie signifikantnosti
pouzitého Pearsonovho korela¢ného koeficientu sme pouzili zvoleni HV. Podla vysledkov
analyz je neurotizmus zaporne korelovany s privetivostou, Pearsonov koeficient korelécie je -
0,267, hovorime teda o slabej zavislosti (Pacdkova, 2009). S ostatnymi dimenziami nebol
neurotizmus vyznamne korelovany. Extraverzia je zaporne korelovand s otvorenostou a
privetivost'ou, Pearsonov koeficient korelacie je - 0,254, resp. - 0,212 a pozitivne koreluje so
svedomitost'ou, Pearsonov koeficient korelacie je + 0,344, kde uz hovorime o stredne silnej
zavislosti (Pacakova, 2009). Hypotéza ¢. 1 sa nam teda potvrdila.

Hypotéza &. 2 : UspeSnost’ v teste GMA pozitivne koreluje s faktorom otvorenosti.

Na verifikovanie tejto Statistickej hypotézy sme korelovali hrubé skore GMA testu voci
hrubému skore dimenzie otvorenosti. Na vyhodnotenie signifikantnosti pouZitého
Pearsonovho korelacného koeficientu sme pouzili zvolent HV. Podla vysledkov analyz
uvedenych v Tabulke ¢. 10 otvorenost’ kladne koreluje s GMA testom, Pearsonov koeficient
korelé4cie bol + 0,265, formélne hovorime o slabej zavislosti (Pacdkova, 2009). Hypotéza sa
nam potvrdila.

Tabul'ka 1: Korelacia dimenzie otvorenost’ NEO-FFI pét'faktorového osobnostného inventara
s testom GMA
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Skore bodov GMA-V(A)

Skoére otvorenost’ ,265**
Pearson Corellation Sig (2-tailed) ,006

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Hypotéza ¢&. 3 : UspeSnost’ v teste GMA negativne koreluje s faktorom svedomitosti.

Na verifikovanie tejto Statistickej hypotézy sme korelovali hrubé skore GMA testu voci
hrubému skére dimenzie svedomitosti. Na vyhodnotenie signifikantnosti pouzitého
Pearsonovho korelacného koeficientu sme pouzili zvolenut HV. Podla vysledkov analyz
uvedenych v Tabulke €. 2 je svedomitost’ negativne korelovand s GMA testom, Pearsonov
koeficient korelédcie bol - 0,296, hovorime teda o slabej zévislosti (Pacdkova, 2009).
Hypotéza ¢.3 sa nam potvrdila

Tabulka 2: Korelacia dimenzie svedomitost NEO-FFI péatfaktorového osobnostného
inventara s testom GMA

Skoére bodov GMA-V(A)
Skore svedomitost’ Pearson -,296**
Corellation , 002
Sig (2-tailed)

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Hypotéza &. 4 : Uspesnost’ v teste GMA pozitivne koreluje s faktorom extraverzie.

Na verifikovanie tejto Statistickej hypotézy sme korelovali hrubé skore GMA testu voci
hrubému skoére dimenzie extraverzie. Na vyhodnotenie signifikantnosti pouZzitého
Pearsonovho korelaéného koeficientu sme pouzili zvoleni HV. Podla vysledkov analyz
uvedenych v Tabulke €. 3 je extraverzia negativne korelovand s GMA testom, Pearsonov
koeficient koreldcie bol - 0,332, formalne hovorime o stredne silnej zavislosti (Pacakova,
2009). Hypotéza ¢.4 sa nam nepotvrdila.

Tabulka 3: Korelacia dimenzie extraverzia NEO-FFI pét'faktorového osobnostného inventara
s testom GMA

Skoére bodov GMA-V(A)
Skore extraverzia Pearson -,332**
Corellation , 000
Sig (2-tailed)

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

DalSie $tatistické zistenia
V Tabul’ke ¢.4 uvadzame korela¢né vztahy medzi dimenziami navzajom aj s testom GMA vo
vnutri pohlavi. Farbou zafarbené policka oznacuju Statisticky vyznamné korelacie. U muzov

boli Statisticky vyznamné, stredne silné koreldcie medzi vSetkymi faktormi NEO-FFI a GMA
testom. Pri neurotizme a extraverzii bola ndjdend ziporna koreldcia a pri otvorenosti,
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privetivosti a svedomitosti kladnd korelacia. U zZien bola Statisticky vyznamna, kladna
korel4cia medzi dimenziami a testom GMA néjdend iba u privetivosti.

Tabul’ka 4: Korelacie medzi dimenziami vo vnutri pohlavia

GMA-
POHLAVIE Neurotizmus | Extraverzia | Otvorenost’ | Privetivost’ | Svedomitost’ | V(A)
muz | Neurotizmus | Pearson 1 ,285 -,076 ,653 |-,260,120 |,226 -,346"
Correlation ,088 179
Sig. ,036
(2tailed)
Extraverzia | Pearson ,285 1 -,454™ -,453™ ,718™ -,462"™
Correlation |,088
Sig. ,005 ,005 ,000 ,004
(2tailed)
Otvorenost’” | Pearson -,076 ,653 -,454™ 005 | 1 ,531™ -,341" ,590™
Correlation
Sig. ,001 ,039 ,000
(2tailed)
Privetivost’ | Pearson -,260,120 -,453™ 531 1 -,296 ,076 574
Correlation
Sig. ,005 ,001 ,000
(2tailed)
Svedomitost’ | Pearson ,226 ,718™ -,341% -296 ,076 |1 - 497
Correlation |,179
Sig. ,000 ,039 ,002
(2tailed)
GMA-V(A) |Pearson -,346" -,462" ,590™ 574 -,497 1
Correlation
Sig. ,036 ,004 ,000 ,000 ,002
(2tailed)
Zena | Neurotizmus | Pearson 1 -,349™ -,048 688 |-,307" -,094 433 -,064
Correlation ,597
Sig. ,003 ,009
(2tailed)
Extraverzia | Pearson -,349™ 1 -,123,308 |,025 ,094 -,196
Correlation ,836 ,433 ,101
Sig. ,003
(2tailed)
Otvorenost’ | Pearson -,048 -,123 1 -, 111 ,166 ,019
Correlation
Sig. ,688 ,308 ,355 ,168 872
(2tailed)
Privetivost’ | Pearson -,307" ,025 -111,355 |1 ,042 ,265"
Correlation ,836 127
Sig. ,009 ,025
(2tailed)
Svedomitost’ | Pearson -,094 ,094 ,166 ,042 1 -,176
Correlation
Sig. ,433 433 ,168 127 ,142
(2tailed)
GMA-V(A) | Pearson -,064 ,597 -,196 ,101 |,019 ,265" -,176 ,142 1
Correlation ,872
Sig. ,025
(2tailed)
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DISKUSIA

V zahrani¢énych vyskumoch, ktoré skimali manazérov sa zistilo, ze otvorenost’ k skusenosti
pozitivne koreluje s manazérskymi predpokladmi (Rothman, Coetzer, 2003) a s testom GMA
(Furnham, Dissou, Sloan, Chamorro-Premuzis, 2007). Vysledky d’al$ich vyskumov ukazuju,
ze nesvedomiti manazéri boli v GMA teste uspesnejsi ako ich svedomiti kolegovia a Ze
mensia svedomitost’ sa viac spaja s liderstvom (Furnham, Dissou, Sloan, Chamorro-Premuzis,
2007; Judge, Bono, Ilies, Gerhardt, 2002). Dokazom vplyvu osobnosti na manazérske
predpoklady je aj metaanalyza z roku 2002, kde sa potvrdila zo vSetkych faktorov najsilnejsia
pozitivna koreldcia medzi extraverziou a manazérskymi predpokladmi ¢i spravanim (Judge,
Bono, Ilies, Gerhardt, 2002). Z uvedenych vyskumov sme vychadzali pri tvorbe naSich
vyskumnych otdzok a hypotéz a po Statistickej analyze dat sme dospeli k vysledkom a
zaverom, ktoré rozoberame v nasledujicom texte.

4.1 Interpretacia vysledkov

NaSa 1. hypotéza znela: Osobnostné &rty medzi sebou koreluji. Nakolko vyskum s
osobnostnym inventarom NEO na Slovensku dospel k zdverom, Ze neurotizmus koreluje s
extraverziou a privetivost so svedomitostou a Ze u muzov sa objavuje spojitost medzi
neurotizmom a svedomitost'ou a naopak, u zien medzi neurotizmom a extraverziou (Ruisel,
Halama, 2007), zaujimalo nés, ¢i vztahy medzi osobnostnymi ¢rtami platia aj pre naSu
vzorku. Zistili sme, ze neurotizmus nam zaporne koreluje s privetivostou, ide vSak o slabu
korelaciu (- 0,267). U participantov sa ukazalo, ze ¢im vdcSia emocionalna labilita sa u nich
prejavuje, tym su menej privetivi. Pri ostatnych faktoroch v stvislosti s neurotizmom sa
nepreukazali ziadne vyznamné korelacie. Vyznamna zdporna korelacia sa ukazala pri faktore
extraverzia v suvislosti s otvorenostou a privetivostou (- 0,254, - 0,212). Naopak, extraverzia
pozitivne stredne silno koreluje so svedomitost'ou (+ 0,344). To znamen4, Ze ¢im vysSie skore
v extraverzii participanti dosiahli, tym boli menej otvoreni a privetivi, ale tym viac svedomiti.
Prvii hypotézu teda povazujeme za potvrdent. Hypotéza &. 2 znela: Uspesnost v teste GMA
pozitivne koreluje s faktorom otvorenosti. Tuto hypotézu sme si stanovili na zaklade zisteni z
dvoch zahrani¢nych vyskumov, kde sa ukédzal pozitivny signifikantny vztah medzi
otvorenost'ou k skusenosti a manaZzérskym spravanim. Autori vysledok pripisuji schopnosti
manazérov reagovat’ na ¢asto sa meniace podmienky (Rothman, Coetzer, 2003). Otvorenost’
zo vSetkych faktorov najviac korelovala s testom GMA (Furnham, Dissou, Sloan, Chamorro-
Premuzic, 2007). Vysledkami sme dospeli k zaverom, ze v naSom vyskume otvorenost’
slabsie, no kladne koreluje s GMA testom (+ 0,265). Znamena to, ze ¢im vysSie skore dosiahli
participanti v otvorenosti, tym vysSie skore dosiahli v teste GMA. Mo6Zeme z toho usudzovat,
ze Studenti psychologie otvorenejsi ku skiisenosti maji vicsie manazérske predpoklady ako
menej otvoreni Studenti. NaSa hypotéza sa nam potvrdila. V hypotéze €. 3 sme predpokladali,
ze uspesnost’ v teste GMA negativne koreluje s faktorom svedomitost. Hypotézu sme
stanovili na zéklade vyskumu, ktory skimal stvislosti medzi osobnostnym inventarom NEO-
PI-R a GMA testom. Autori zistili, Ze svedomitej$i manazéri dosahovali v GMA teste nizSie
skore (Furnham, Dissou, Sloan, Chamorro-Premuzic, 2007). Dalsi vyskum upozoriiuje na to,
ze s liderstvom sa viac spaja mensia svedomitost’ (Judge, Bono, Ilies, Gerhardt, 2002). Nase
vysledky znazorfuju Statisticky vyznamnu slabt negativnu korelaciu medzi svedomitost'ou a
GMA testom (- 0,296). Na zaklade toho mdzeme interpretovat’ poznatok, ze ¢im nizsie skore
dosiahli participanti v svedomitosti, tym vyssie skore dosiahli v teste GMA. Menej svedomiti
Studenti maju na zaklade vypoctov vacsie manazérske predpoklady. Hypotéza ¢.3 sa nam
potvrdila. Na§ predpoklad v hypotéze €. 4 bol, Ze uspesnost’ v teste GMA pozitivne koreluje s
faktorom extraverzia. Usudzovali sme na zaklade prestudovanej metaanalyzy z roku 2002,
kde autori zo vSetkych dimenzii preukazali najvdcSiu suvislost medzi extraverziou a

80



manazérskym spravanim (Judge, Bono, Ilies, Gerhardt, 2002) a vyskumu, kde extraverzia
pozitivne korelovala s vysledkami v GMA teste (Furnham, Dissou, Sloan, Chamorro-
Premuzic, 2007). Zistili sme, Ze extraverzia stredne silno negativne koreluje s GMA testom (-
0,332). Z toho vyplyva, Ze ¢im niz8ie skore dosiahli participanti vo faktore extraverzia, tym
vyssie skorovali v teste GMA. Z toho usudzujeme, ze introvertni Studenti psycholdgie maji
vys$si potencial pre manazérske predpoklady ako extravertni Studenti. Hypotéza €. 4 sa nam z
uvedeného dévodu nepotvrdila.

Dalsie naSe zistenia sa tykali vztahov medzi osobnostnymi rysmi respondentov s
manazérskymi predpokladmi. NaSe vysledky poukazuju najmé na pozitivnu korelaciu faktora
otvorenost’ s manazérskymi predpokladmi a negativnu korelaciu faktorov svedomitost’ a
extraverzia s manazérskymi predpokladmi ako mozeme vidiet v Tabulkach ¢. 1, 2 a 3.
Znamena to, ze otvorenejsi Studenti dosahovali v teste manazérskych predpokladov lepsie
vysledky ako menej otvoreni a naopak, menej svedomiti Studenti dosahovali v uvedenom teste
lepsie vysledky ako svedomiti. Pokial’ ide o rozdiely v pohlavi v Tabulke ¢. 4 uvadzame
zistenia, ktoré poukazuji na stredne silné Statisticky vyznamné korelacie medzi vSetkymi
faktormi NEO-FFI a GMA testom u muzov. Kladna korelacia sa ukazala pri otvorenosti,
svedomitosti a privetivosti a zaporna pri neurotizme a extraverzii. V Zenskej Casti vzorky sa
nasla jedind kladnéa korelacia pri privetivosti. Celkovo sme vSak pri Statistickych analyzach
nenamerali ziadne vyznamné genderové rozdiely.
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MODERNY ROZVOJ TIMOVYCH ZRUCNOSTI

MODERN DEVELOPMENT OF TEAM SKILLS

Rastislav DURIS, Alena DURISOVA-DZUGANOVA

Abstrakt: Clanok priblizuje, preco je timova praca kliicova kompetencia v 21. storoci a ako ju rozvijat. V prvej
Casti sa venuje sucasnym ocakdavaniam zamestnavatelov, ktoré vyborne zhina psychologicky model
zamestnatelnosti RAW. V dalSej casti autori predstavuju svoj pohlad na to, ako rozvijat' timovii pracu a ktora
Cast jej rozvoja je podcenovand. V poslednej casti ¢lanok predstavuje dva praktické modely, vychadzajuce zo
psychologie a organizacnych vied — Raketovy model a Management 3.0 —, ktoré umoznuju timovii prdacu
systematicky rozvijat.

Abstract: The article explains why teamwork is a key competency in the 21st century and how to develop it. The
first part describes current expectations of employers that are well summarized in the psychological RAW model
of employability. In the next part the authors introduce their own perspective on how to develop teamwork and
especially which part of its development is understimated. The last part presents two applied models, based on
psychology and organizational science — The Rocket Model and Management 3.0 — that can be used for
systematic team development.

KPucové slovd: zamestnatelnost; timova prdca, timy, rozvoj timov a skupin; TQ; leadership

Keywords: employability; teamwork; teams; team and group development; TQ; leadership

Jednou z pozoruhodnych ciest, ako skiimat’ o€akavania zamestnavatel'ov v praxi (nielen na
absolventov vysokych §kol), je analyzovat’ obsah pracovnej inzercie. Tento spdsob vyskumu
zvolili uz v roku 1994 v USA Hoganova a Brinkmeyerova (cit. podl'a Hogan, Chamorro-
Premuzic, Kaiser, 2013) ked Sest mesiacov odoberali noviny z réznych demografickych
regionov v krajine, vystrihovali inzeraty (ktorych nazbierali celkovo 6326) a nasledne
preskumali ich obsah. UZ v tom case zistili, Ze v 47 % inzeratov zamestnavatelia poZadovali
"dobr¢ interpersonalne zru¢nosti".

Napriek tomu, Ze tento vyskum prebehol bezmala pred Stvrt'storocim, poukazuje na kl'acové
ocakavanie zamestnavatelov, ktoré v 21. storo¢i pretrvava, resp. silnie. Napriklad podla
kazdoro¢ného globalneho HR prieskumu poradenskej spolo¢nosti Deloitte (2016, 2017, 2018)
organizacie celosvetovo ¢oraz intenzivnejsie podporuji a vyuzivaju neformalne komunikacné
siete a timovu pracu. Ich vyznam doklada aj rastica popularita agilného hnutia, ktoré
oficialne vzniklo na prelome tisicrofia v oblasti softvérového vyvoja a dnes prenika do
vSetkych oblasti podnikania a riadenia (Denning, 2018) - jeho pilierom je totiZ prave praca
vykonavana v malych, vysoko efektivnych timoch. Okrem toho, timom zacinaju venovat
pozornost’ aj také technologické giganty ako Google, ktory v roku 2015 zverejnil vysledky
svojho niekolkoro¢ného vyskumu, vobec prvého svojho druhu v historii spolocnosti
(Rozovsky, 2015). Organizacia pre hospodarsku spolupracu a rozvej (OECD), ktora
pravidelne mapuje uroven vzdeldvania v krajinach na celom svete, sa v roku 2015 rozhodla do
testovania Studentov zaradit’ aj hodnotenie spoluprace pri rieSeni problémov — takisto prvykrat
v historii. Vo svojej tlacovej sprave k vysledkom (OECD, 2017) toto rozhodnutie zdovodiuje
tym, ze potreba spoluprace s ostatnymi v Coraz prepojenejSom svete vzrastd. Harvardska
vyskumni¢ka Amy Edmondson (2012) dokonca svojej knihe Teaming poukazuje na slovesnti
povahu slova tim a hovori o tzv. timovani, zdoraziujic, Ze mnohé moderné pracoviska
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vyzaduju expresné zoskupovanie, spolupracu ,,za pochodu® a nasledné preskupovanie, resp.
rozpustenie skupiny.

Hogan, Chamorro-Premuzic a Kaiser (2013) sa vo svojom c¢lanku Zamestnatelnost a
kariérovy uspech: Premostovanie priepasti medzi teoriou a praxou zamyslaji, ¢o vsetko
vlastne prispieva k uspechu v préci, a teda vobec k zamestnateI'nosti ¢loveka (¢i uz absolventa
alebo ¢loveka s praxou). Tento ¢lanok je pozoruhodny tym, Ze Cerpéd ako z psychometrického
vyskumu, tak z ocakdvani zamestnavatelov v praxi, pricom na konci ponuka jednoduchy,
prehl'adny a najmé prakticky sumér — psychologicky model zamestnate'nosti RAW (vid’
Obrazok 1, v preklade autorov). V tomto modeli sa objavuje schopnost vychadzat' a
spolupracovat’ s ostatnymi ako jedna z troch kI"aCovych zloziek.

Kandiddtov profil Vnimanie zamestndvatela

4 e ~
Socialna /
_ , Dobre sas
interpersonalna e ,
- nim/fiou vychadza
kompatibilita
. N J/
Atribucia zamestnadvatela
e ( A
SCh?PnESU' | Schopny/-a robit’ - host
expertiza, know- svoju pracu amestnatelnhost
how
\_ \ J
Ambicia, pracovna Ochotny/-a 7
moralka, motivacia poctivo pracovat’ I

Obrazok 1: Model zamestnatel'nosti RAW od autorov Hogan, Chamorro-Premuzic a Kaiser

Ak teda vieme, Ze spolupraca s ostatnymi je kPicovou kompetenciou pracovnika v 21.
storo¢i, vznik4 otdzka, ako ju rozvijat. Z pohladu autorov je mozné vzdeldvanie v oblasti
spoluprace, resp. ,,timovania*“ vnimat’ v dvoch rovinach:

1. Rozvoj individualnych zruénosti podporujucich spolupracu (napr. seba-reflexie,
asertivnej komunikéacie, empatie &i podavania spitnej vizby). Specificky by sme
vyzdvihli rozvoj zrucnosti v oblasti vedenia a podpory skupinovej diskusie, t. j.
facilitatnych zrucnosti, a rozvoj improvizacie.

2. Rozvoj znalosti o procese skupinovej/timovej prace a o tom, ako ho pozitivne
ovplyviiovat’. Tu mame na mysli znalost sucasnych (psychologickych) modelov
timovej prace a aktivit, technik, cviceni ¢i hier, ktoré timovu pracu rozvijaju.

Zo skusenosti autorov je dnes prva rovina Castokrat sucast'ou firemného vzdelavania, zatial’ o
druha z velkej €asti chyba, pri€om je minimalne rovnako podstatna. To bol jeden z dovodov,
pre¢o sa autori v roku 2014 a 2017 rozhodli do SR a CR priniest’ dva zahrani¢né modely,
vychadzajice zo psycholégie a d’alSich organiza¢nych vied, vhodné na pochopenie,
diagnostiku a rozvoj timovej prace — americky Raketovy model a holandsky Management 3.0
(vid’ Obrazok 2 nizsie). NizSie kazdy model kratko priblizujeme.
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Raketovy model pochadza od renomovanych americkych psycholégov Gordona Curphyho a
Roberta Hogana a opiera sa najmé o poznatky z pracovnej a socialnej psychologie. Vznikal
postupne (od konca 90. rokov 20 storoc¢ia) ako vysledok badania a poradenskej ¢innosti
autorov, oficialne bol zverejneny v roku 2012 v knihe The Rocket Model: Practical Advice for
Building High Performing Teams (Curphy, Hogan, 2012). Model prinasa spdsob, ako
rozmysPat’ nad timovou pracou (mySlienkovii mapu), a zarovein sadu konkrétnych
nastrojov na jej diagnostiku a zlepSenie (dotaznik timovej prace a aktivity). Raketovy
model pokryva osem kI'icovych zloZiek, ktoré su délezité pre fungovanie timu a na ktoré
je nutné sa v ramci timového rozvoja zamerat’:

1. Kontext — hybné sily z vonkajSicho a vnutorného prostredia, ktoré tim
ovplyviiuju. Napr. dodavatelia, zidkaznici, konkurencia, nadriadeni, procesy,
kultura, pracovny trh, ekonomicka situacia, investori atd’.

Misia — vy$$i zmysel a konkrétne ciele, kvéli ktorym tim existuje.

Talent — spravny pocet Pudi so spravnymi schopnost’ami v spravnej Strukture.

4. Normy — nepisané pravidla, ktoré ¢lenovia timu v praci dodrZiavaji. Napr.
sedenie na porade, komunikiacia so zakaznikom, rozhodovanie, praca na
projektoch atd’.

5. Podpora — miera oddanosti a angaZovanosti ¢lenov timu voci cielom, normam,
rolam, vysledkom. Vo vel’kej miere ju ovplyviiuje aj lider a jeho osobnost’.

6. Zdroje — pocet a typ zdrojov, ktoré tim potrebuje k svojmu fungovaniu. Napr.
data, financie, nabytok, softvér, ale aj rozhodovacie pravomoci.

7. Moralka — silné emocionalne vizby medzi ¢lenmi, blizke vzt'ahy, vysoka miera
dovery, konStruktivna komunikacia, resp. rieSenie konfliktov.

8. Vysledky — jednoducho ako sa timu dari a nakol’ko obstoji v konkurencii inych
timov.

wmn

O Raketovom modeli sa moZno dozvediet’ viac aj na pravidelne aktualizovanom webe:
www.therocketmodel.com (Curphy Leadership Solutions, 2018).
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Poslanim pristupu Management 3.0 je hladat’ praktické sposoby, ako dosahovat ciele
prostrednictvom timovej prace a ako zvySovat’ §t’astie I'udi v praci. Management 3.0 vychadza
z principov medzinarodného softvérového hnutia Agile a poznatkov systémovych vied,
pricom manazment vnima ako skupinovil zodpovednost. Jeho autorom je uznavany
holandsky autor v oblasti leadershipu a organiza¢ného rozvoja Jurgen Appelo (2011, 2016),
ktory svoj Sest'zlozkovy model (vid Obrazok 2 vyssie) prvykrat publikoval v roku 2011 v
rovnomennej knihe Management 3.0. V roku 2016 vydava druhu knihu Managing for
Happiness zameranu Cisto prakticky — t. j. prindSajicu konkrétne aktivity, nastroje a hry
urc¢ené na motivaciu a rozvoj timov. Aj Management 3.0 predstavuje myslienkovi mapu a
zaroven subor overenych, okamzite pouzitelnych aktivit. Viac informacii mozno ndjst’ aj na
pravidelne aktualizovanom webe: www.management30.com (Happy Melly One BV, 2018).

LITERATURA

Appelo, J. (2011). Management 3.0: Leading Agile Developers, Developing Agile Leaders.
USA: Pearson Education.

Appelo, J. (2016). Managing for Happiness: Games, Tools, and Practices to Motivate Any
Team. USA: John Wiley & Sons.

Curphy, G., Hogan, R. (2012). The Rocket Model: Practical Advice for Building High
Performing Teams. USA: Hogan Press.

Curphy Leadership Solutions. (2018). The Rocket Model Official Website. Dostupné z:
http://www.therocketmodel.com/

Deloitte. (2016). Global Human Capital Trends 2016. Dostupné z:
https://www?2.deloitte.com/insights/us/en/focus/human-capital-trends/2016.html

Deloitte. (2017). Global Human Capital Trends 2017. Dostupné z:
https://www?2.deloitte.com/insights/us/en/focus/human-capital-trends/2017.html

Deloitte. (2018). Global Human Capital Trends 2018. Dostupné z:
https://www?2.deloitte.com/insights/us/en/focus/human-capital-trends/2018.html

Denning, S. (2018). The Age of Agile: How Smart Companies Are Transforming the Way
Work Gets Done. USA: AMACOM.

Edmondson, A. (2012). Teaming: How Organizations Learn, Innovate, and Compete in the
Knowledge Economy. USA: Jossey-Bass.

Happy Melly One BV. (2018). Management 3.0 Official Website. Dostupné z:
https://management30.com/

Hogan, R., Chamorro-Premuzic, T., Kaiser, R. B. (2013). Employability and career success:
Bridging the gap between theory and reality. Industrial and Organizational
Psychology: Perspectives on Science and Practice, 6, 3-16.

OECD (2017, 21. november). First OECD PISA report on collaborative problem-solving
launches Tuesday 21 November 2017 [vid. 2018-04-10]. Dostupné z:
http://www.oecd.org/newsroom/first-oecd-pisa-report-on-collaborative-problem-
solving-launches-tuesday-21-november-2017.htm

Rozovsky, J. (2015, 17. november). The five keys to a successful Google team. [vid. 2018-04-
10]. Dostupné z: https://rework.withgoogle.com/blog/five-keys-to-a-successful-

google-team/

86


http://www.management30.com/
http://www.therocketmodel.com/
https://www2.deloitte.com/insights/us/en/focus/human-capital-trends/2016.html
https://www2.deloitte.com/insights/us/en/focus/human-capital-trends/2017.html
https://www2.deloitte.com/insights/us/en/focus/human-capital-trends/2018.html
https://management30.com/
http://www.oecd.org/newsroom/first-oecd-pisa-report-on-collaborative-problem-solving-launches-tuesday-21-november-2017.htm
http://www.oecd.org/newsroom/first-oecd-pisa-report-on-collaborative-problem-solving-launches-tuesday-21-november-2017.htm
https://rework.withgoogle.com/blog/five-keys-to-a-successful-google-team/
https://rework.withgoogle.com/blog/five-keys-to-a-successful-google-team/

Ziakladné informacie o autoroch

Mgr. Rastislav Duri$ je pracovny psycholdg. Specializuje sa na psycholdgiu manazmentu,
diagnostiku a rozvoj timov a vyuzitie hier vo vzdelavani dospelych. Posobi v spolo¢nosti
spoluHRame, ktord je oficialnym partnerom Raketového modelu timovej prace a agilného
pristupu Management 3.0 v SR.

Mgr. Alena DuriSova-Dzuganova je konzultantka v oblasti timovej prace a kariérova
poradkynia. Specializuje sa na vyvoj aktivit a hier na rozvoj timov. Posobi v spoloénosti
spoluHRame, ktora je oficidlnym partnerom Raketového modelu timovej prace a agilného
pristupu Management 3.0 v SR.

Kontaktné udaje
Rastislav Duri$: rastislav.duris@spoluhrame.sk, +421 908 733 509
Alena Durisova-Dzuganova: alena@spoluhrame.sk, +421 905 875 235

87


mailto:rastislav.duris@spoluhrame.sk
mailto:alena@spoluhrame.sk

KOMPETENCIE ABSOLVENTOV — UCHADZACOV O STATNU
SLUZBU V SLUZOBNOM POMERE: ZISTENIE SPOCAHLIVOSTI
UCHADZACA A PRISLUSNIKA PSYCHOFYZIOLOGICKYM
OVERENIM PRAVDOVRAVNOSTI POMOCOU POLYGRAFU

COMPETENCES OF GRADUATES — APPLICANTS FOR CIVIL
SERVICE. DETERMINING THE RELIABILITY OF THE
APPLICANT AND THE NATIONAL BY
PSYCHOPHYSIOLOGICAL DETECTION OF DECEPTION
THROUGH A POLYGRAPH

Elena FORTIS

Abstrakt:

V prispevku sa zaoberame jednou z metod preverenia spolahlivosti, ktora je zdkonom urcend ako sucast
kompetencie a podmienka pre prijatie absolventa, uchdadzaca o Statnu sluzbu prislusnikov Policajného zboru,
Slovenskej informacnej sluzby, Narodného bezpecnostného uradu, Zboru vizenskej a justicnej straze Slovenskej
republiky a Zeleznicnej policie. Uvedenou metédou preverenia spolahlivosti uchddzaca o Statnu sluzbu je
psychofyziologické overenie pravdovravnosti s pouzitim polygrafu. Uvadzame, ktoré zakony upravujii pouZitie
polygrafu pri psychofyziologickom overeni pravdovravnosti a Vv akych suvislostiach. Zaoberame sa procesom
a mechanizmami psychofyziologického overenia pravdovravnosti a  principmi fungovania polygrafu.
Informujeme o Standardizovanych postupoch v procese testovania, vyhodnotenia, vysledkoch a zdvereéného
usudku Specialistu na psychofyziologické overenie pravdovravnosti.

Abstract:

The thesis deals with one of the methods of reliability checks, determined by law as part of the competence and
condition for the admission of a graduate, an applicant for the civil service at the Police Force, the Slovak
Information Service, the National Security Authority, Corps of Prison and Court Guard of the Slovak Republic
and the Railway Police. We present a method of a psychophysiological detection of deception by using a
polygraph for the verification of the reliability of a civil service applicant. We state the laws that regulate the use
of the polygraph in the psychophysiological detection of deception and their context. We deal with the processes
and mechanisms of the psychophysiological detection of deception and the principles of the polygraph’s
functioning. We speak about standardized procedures during trial, evaluation, results and final judgment of a
psychophysiologist when detecting deception.

Krucové slova: dusevna sposobilost; spolahlivost; psychofyziologické overenie pravdovravnosti; polygraf;

Keywords: mental capacity; reliability; psychophysiological detection of deception; polygraph.

Vazené kolegyne, vazeni kolegovia,

dovol'te mi priblizit Vam Specificku metoddu - psychofyziologické overenie pravdovravnosti
pomocou Specifického prostriedku - polygrafom, pouzivanu pri vybere uchadzacov o Statnu
sluzbu a prislusnikov Policajného zboru, Slovenskej informacnej sluzby, Nérodného
bezpec€nostného uradu, Zboru vizenskej a justi¢nej straze Slovenskej republiky a prislusnikov
Zelezniénej policie (dalej len "Statna sluzba"), V procese bezpeénostnych previerok
a previerok ur¢enych prislusnikov poc¢as vykonu sluzby v sluzobnom pomere.

Kritérid na kompetencie absolventov vysokych §kol aj vSetkych uchadzacov o sluZzobny
pomer v Statnej sluzbe upravuje zdkon 73/1998 Z. z. o Statnej sluzbe prisluSnikov Policajného
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zboru, Slovenskej informacnej sluzby, Zboru vézenskej a justiCnej strdze Slovenskej
republiky a Zelezni¢nej policie. Zakon upravuje Statnu sluzbu, pravne vzt'ahy, ktoré stvisia
so vznikom, zmenami a skon¢enim §tatnej sluzby (d’alej len ,,zakon 73/1998 Z. z.).

Do sluzobného pomeru moze byt prijaty len uchadzac, ktory

e pisomne poziada o prijatie do sluzobného pomeru,

e je Statnym obc¢anom Slovenskej republiky,

e dosiahol vek najmenej 21 rokov,

e je bezuhonny,

e je spolahlivy,

e spita pozadovany stupeit vzdelania pre konkrétnu obsadzovana funkciu, t. j.
absolvoval strednu Skolu a vykonal maturitn skiiSku alebo absolvoval vysoku skolu a
vykonal Statne skusky,

e spina kvalifikaény predpoklad vzdelania, ktory je uréeny stupiiom vzdelania v

prisluSnom Studijnom odbore alebo v zamerani Studijného odboru,

je zdravotne, telesne a duSevne spdsobily na vykon sluzby,

ovlada slovensky jazyk,

ma trvaly pobyt na izemi Slovenskej republiky,

ku dnu prijatia do Statnej sluzby nie je ¢lenom politickej strany alebo politického

hnutia,

je sposobily na pravne ukony v plnom rozsahu,

e ku dnu prijatia do Statnej sluzby skon¢i inu platentt funkciu, vykonavanie
podnikatel'skej ¢innosti alebo inej zarobkovej ¢innosti, ¢lenstvo v spravnych alebo
kontrolnych orgénoch pravnickych 0s6b vykonavajucich podnikatel’sku ¢innost’.

Za bezuhonného sa nepovazuje obcan, ktory bol pravoplatne odsudeny za umyselny trestny
¢in alebo bol pravoplatne odstideny na nepodmiene¢ny trest odnatia slobody (doklada sa
odpisom z registra trestov).

Za spolahlivého sa nepovazuje obcan, ktory

e preukizatene nadmerne poZiva alkoholické népoje, alebo

e poziva omamné latky, psychotropné latky alebo pripravky, ktoré mézu vyvolat
zavislost’ od nich, alebo

e podla inych skuto¢nosti nedava zaruku riadneho vykonu $tatnej sluzby, alebo

e Dol z predchadzajiceho sluzobného pomeru prepusteny z ur€itych zdkonom presne
stanovenych dovodov.

Uchadza¢ o prijatie do Statnej sluzby musi v ramci prijimaciecho konania absolvovat
bezpecnostnu previerku, aby bol opravneny oboznamovat’ sa s utajovanymi skuto¢nostami pri
ur¢enych funkénych zaradeniach az do najvysSieho stupiia utajenia ,,Prisne tajné*.

Zdravotna sposobilost sa posudzuje na zaklade zaverov lekarskeho vysetrenia.

Telesna sposobilost sa posudzuje previerkou fyzickej zdatnosti obcana.
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Kvalifikacny predpoklad doklada uchadzac prislusnym dokladom o vzdelani.

Dusevnd sposobilost’ sa posudzuje psychologickym vysetrenim, ktoré vykona sluzobny
psycholog.

V ramci posudenia dusSevnej spdsobilosti je mozné psychologickym vySetrenim zistit' aj
tendencie vySetrovanej osoby k disimulécii, ku pseudologii, k manipulécii a k Stylizacii.
Zistenie, ze uchadza¢ disponuje uvedenymi vlastnostami, nevypovedd, ¢i porusil pravne
alebo etické principy, ktorych porusenie nie je okoliu zndme. Rovnako ¢i existuji iné
skutocnosti, ktoré neddvaju zaruku riadneho vykonu Statnej sluzby.

Jednou z metdd, pomocou ktorej je mozné zistit' v akom kontexte, v akom rozsahu a obsahu
svojho najsirSicho socidlneho fungovania vcitane pracovnych kontaktov (Skola,
zamestnavatel’, neformalne aj formalne autority) bol uchadza¢ ochotny a schopny porusit
pravne predpisy, etické principy a dohody, je psychofyziologické overenie pravdovravnosti s
pouzitim polygrafu.

Zakonna uprava pouzitia psychofyziologického overenia pravdovravnosti polygrafom:
e Zakon 73/1998 Z. z.:

§ 14 ods. (6) pism. r) Sluzobny virad je oprdvneny na iicely zistenia, ¢i obcan splita podmienky
prijatia do  sluzobného pomeru, spracuvat o jeho osobe tieto udaje, zavery
psychofyziologického overenia pravdovravnosti.

§ 14a ods. (5) Na ucely zistenia spolahlivosti podla § 14 ods. 3 pism. b) a c) mozno obcana
podrobit aj psychofyziologickému overeniu pravdovravnosti.

e Zikon ¢. 166/2003 Z. z. o ochrane stkromia pred neopravnenym pouzitim
informacno-technickych prostriedkov a o zmene a doplneni niektorych zékonov
(zakon o ochrane pred odpocuvanim):

Cl. I, § 2 ods. (6) prislusnik alebo zamestnanec orgdnu Stdtu, ktory plni ulohy suvisiace s
technickym zabezpecenim pouzivania informacno-technickych prostriedkov, sa musi podrobit
psychofyziologickému overeniu pravdovravnosti v lehotach urcenych veducim organu statu.

o Zikon 215/2004 Z. z. 0 ochrane utajovanych skutoCnosti a0 zmene a doplneni
niektorych zédkonov v zneni neskorSich predpisov:

§ 25 ods. 3 sucastou bezpecnostného pohovoru moéze byt aj psychofyziologické overenie
pravdovravnosti, ktoré mozno uskutocnit, iba ak navrhovand osoba 0 to pozZiada. O takej
moznosti musi byt navrhovana osoba poucena.

Psychofyziologické overenie pravdovravnosti, polygraf, priebeh vySetrenia,
vyhodnotenie a vysledky

Robert Edward Lee, veteran z Vietnamu, jeden z potomkov amerického generala
konfedera¢nych vojsk Roberta Edwarda Lee v Americkej obcianskej vojne, posobil v Iraku
ako expert na psychofyziologické overenie pravdovravnosti. Je forenznym psychofyzioldgom
v State v Houston, Texas.

Od roku 1996 posobil ako konzultant a riaditel’ certifikaénych tréningov a Skoleni na
psychofyziologické overenie pravdovravnosti pre policajné a spravodajské organizacie na
Slovensku. Vyskolil na Slovensku profesionalnych Specialistov na psychofyziologickeé
overenie pravdovravnosti (dalej len ,,Specialista®) pomocou polygrafu, laicky nazyvanym ako
,,detektor 1z1“.
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Princip metddy psychofyziologické overenie pravdovravnosti pomocou polygrafu strucne
a vystizne formuloval R. E. Lee v obdobi jedného z certifika¢nych Skoleni profesionalnych
Specialistov na Slovensku.

Nazov ,,detektor 1zi* oznacil za nespravny a uviedol, Ze loz sa neda zobrazovat’ a nevie, ako
vyzera loz. Upozornil, ze pomocou polygrafu nie je mozné tvrdit, ¢i vySetrovana osoba
klame. Jednd sa o psychofyziologicku detekciu, zdznamy fyziologickych udajov, z ktorych
mozno Citat, Ze testovand osoba vykazuje isté prvky klamlivého spravania (Lee, 2008).
Psychofyziologické overenie pravdovravnosti je vedecky postup, ktory ma svoj predmet
skimania aj metédu. V procese testovania Specialista postupuje Standardizovanym
sposobom, pouziva Standardizované metody aj Standardizovany vyhodnocovaci systém.
Specialista musi byt spravne vyskoleny apri testovani vzdy dodrziava etiku
psychofyziologického overenia pravdovravnosti.

Polygraf je pristroj s pridavnymi zariadeniami, ktoré $pecialista umiestiiuje na uréené Casti
tela testovanej osoby.

2% Blood
. pressure

Galvanometers

https://technet.idnes.cz (vid. 2018-03-27)

g
=

http://lafayettepolygraph.com (vid.2018-03-27)

Psychofyziologické overenie pravdovravnosti je zaloZené na presvedceni testovanej osoby,
motivacii a strachu z odhalenia.
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Polygraf zaznamenava fyziologiu, presné udaje v presnom Case a Specialista na zaklade ich
vyhodnotenia a behavioralnej analyzy usudi, ¢i testovana osoba vykazuje znaky klamlivého
spravania.

Uspesnost’ testovania zavisi aj od emocionalneho preZivania, angaZovania sa testovanej
osoby. Napriklad v situécii, v ktorej je uchadza¢ vysoko motivovany pre nové zamestnanie,
sluzobny pomer, citi sa byt ohrozeny odhalenim klamlivého spravania. Ak je pritomna
hrozba a uchadza¢ ma Co stratit, potom je miera presnosti psychofyziologického overenia
pravdovravnosti vysokd. V procese testovania prostrednictvom Standardizovaného postupu,
Strukturovaného protokolu, Specialista dokédze identifikovat’, ¢i testovana osoba analyzuje
informacie, ktoré vnima ako hrozbu. Pri jednom testovani je administrovany Specificky
testovy stbor otazok niekol’kokrat. Ked’ Specialista opakovane vidi vzorec, ze testovana osoba
analyzuje informdacie ako hrozbu, potom je to relevantna indicia na klamlivé spravanie.
V opacnom pripade, ak Specialista v zdzname polygrafu nenachédza ziaden fyziologicky stres
suvisiaci so Specifickym predmetom testovania, usudzuje, ze testovana osoba neparticipuje na
predmete testovania.

Uvedeny mechanizmus je zjednodusenym vysvetlenim zlozitej hranice medzi vyhodnotenim
hrozby a kognitivnou disonanciou.  Plati univerzadlne na vSetky oblasti pouzitia
psychofyziologického overenia pravdovravnosti.

Standardizovany postup $pecialistu pri testovani:

Proces objednavky a priprava vysetrenia polygrafom.

Pretest- interview s vySetrovanou osobou a presna formulécia otazok.
Kalibrécia polygrafu na fyziologiu vySetrovanej osoby.

Vlastné testovanie a zaznamenavanie grafov.

Vyhodnotenie grafov, interpretacia vysledku testov.

Posttest — interview a tisudok Specialistu.

ogakrwdE

1. Proces objednavky a priprava polygrafického vysetrenia

V zaujme validity a objektivity psychofyziologického overenia pravdovravnosti pomocou
polygrafu by mal byt’ Specialista pre objednavatel'ov vySetreni Specialistom- konzultantom.
Priprava  kazdého vySetrenia polygrafom vyZzaduje metodicko — konzultacni
spolupracu objednavatel’a vySetrenia so Specialistom. Princip procesu psychofyziologického
overenia pravdovravnosti vyzaduje, aby otazky, na ktoré testovana osoba v priebehu
vySetrenia odpoveda, boli formulované jasne, stru¢ne, jednoznacne a zrozumitel'ne testovanej
osobe. Kazda otazka sa musi tykat’ jedného obsahu. Adekvatna formulacia otdzok do suborov
testov v priebehu vySetrenia je profesionalnou tlohou Specialistu. Z tohto dovodu je dolezité,
aby Specialista, ktory ma vysSetrenie realizovat,, priamo a osobne konzultoval problematiku
a predmet previerky s objednavatelom vysetrenia a navrhol vhodné znenie okruhov otazok.
Specialista by mal byt podrobne informovany o vietkych relevantnych okolnostiach
tykajacich sa navrhovanej osoby a predmetu vySetrenia. V zéavislosti od problematiky, ktora
ma byt uVySetrovanej osoby preverovand, Specialista zvoli vhodni metodu pre stbory
otazok.

Psychofyziologické overenie pravdovravnosti pomocou polygrafu je realizované so stthlasom
vySetrovane] osoby. S predmetom vySetrovania musi byt navrhovand osoba vopred
oboznamena.
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Po konzultécii objednavatela so Specialistom je u¢inné, ak dohodnuté okruhy otazok, ktoré su
predmetom vySetrenia, predlozi objedndvatel navrhovanej osobe. Navrhovand osoba ma
moznost’ vyjadrit’ sa k problematike priamo objednavatelovi (personalnemu pracovnikovi,
nadriadenému), eSte pred vySetrenim auviest vysvetlenie, zdovodnenie, resp. priznanie
Vv predmetnej veci.

2. Pretest - interview s vysetrovanou osobou a presnd formuldcia otazok

Pred samotnym testovanim je dolezity rozhovor $pecialistu s vySetrovanou osobou - pretest —
interview. Vo vztahu k navrhovanej osobe je etické, aby mala moznost' vyjadrit sa
k predmetu vySetrenia aj pred samotnym testovanim a doplnit’ eSte informacie, skuto¢nosti
a okolnosti, ktoré povazuje zo svojho hladiska za dolezité. Profesiondlny Specialista
reSpektuje  a dodrziava etické principy v procese psychofyziologického overenia
pravdovravnosti. Jednou zo zasad je vyluCenie momentu prekvapenia a polozenia otdzky,
0 ktorej testovana osoba vopred nevedela.

Specialista formulaciou otazok pripravi testové stbory v zavislosti od obsahu a rozsahu
predmetu testovania.

Psychofyziologické overenie pravdovravnosti  je svojim charakterom skuSkova situécia,
ktora v prirodzenom dosledku navodzuje u vySetrovanej osoby stres. Stres ovplyviuje
VvV roznej intenzite arozsahu psychické procesy aj fyziologicku Cinnost’ organizmu. Preto
zavisi od odborného Skolenia, skusenosti a zru¢nosti Specialistu realizacia pretestového
interview s testovanou osobou, formulacia otazok a samotného vySetrenia tak, aby bolo
mozné konstatovat’ vysledky. Specialista ma byt pri psychofyziologickom overovani
pravdovravnosti nestranny, nemal by vyjadrovat’ svoje hodnotiace stanoviskd, ani osobné
nazory na predmet vySetrovania, resp. na konania testovanej osoby v kontexte s predmetom
vysetrovania. Testovand osoba sa vyjadruje k vlastnym konaniam. Specialista vopred nevie,
c¢oho sa vySetrovana osoba obava, preto jej ma poskytnut v celom procese vySetrovania
priestor na uvedenie akychkol'vek poziadaviek a dopliiujucich informécii.

3. Kalibracia polygrafu na fyziologiu vysetrovanej osoby.

Po ukonceni druhej Casti formulovanim predmetu vySetrenia vo forme otazok a testového
stiboru Specialista umiestni pridavné zariadenia na telo testovanej osoby. Prostrednictvom
pridavnych zariadeni po ich napojeni na testovanu osobu polygraf snima a zaznamenava
viaceré zmeny fyziologickych reakcii organizmu vySetrovanej osoby na graf. Fyziologické
reakcie a zmeny reakcii, ktoré polygraf snima, st zmeny v objeme hrudnika, zmeny objemu
krvi v krvnom rieCisku azmeny elektrickej vodivosti koze. Zmeny v objeme hrudnika
snimaji dve hadice, jedna je umiestnena na hornej Casti a druhd na dolnej ¢asti hrudného
koSa. Zmeny objemu krvi v krvnom rieCisku snima manZeta na pazi testovanej osoby.
Bezprostredne pred testom Specialista manzetu naplni vzduchom. Tento proces pripomina
meranie krvného tlaku. Polygraf je vSak pristroj, ktory nemeria, ale zaznamendva zmeny
reakcii organizmu testovanej osoby. Zmeny elektrickej vodivosti koZze zaznamenavaju
snimace upevnené na prstoch ruky, na ktorej nie je manZeta.

Pred samotnym testom Specialista nastavi polygraf na fyzioldgiu vySetrovanej osoby.

4, Viastné testovanie a zaznamenavanie grafov.
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Po napojeni testovanej osoby a kalibracii pristroja testovanie prebieha formou kladenia
otazok. Specialista §tandardizovanym spdsobom kladie otizky, na ktoré ma vySetrovana
osoba odpovedat’ len ,,ano* alebo ,,nie“. Polygraf zaznamendava na graf nielen fyziologické
reakcie a ich zmeny, ale aj obsah otazok, ¢as a odpoved’ vysetrovanej osoby na kazdu otazku.

5. Vyhodnotenie grafov, interpretdcia vysledku testov.

Pri vyhodnocovani zaznamov z polygrafu — grafov, postupuje Specialista v stlade so
Standardizovanym  vyhodnocovacim  systémom. Na zdklade svojho vzdelania,
Specializovaného Skolenia a skusenosti vyhodnoti, ¢i zdznamy fyziologickych udajov ukazuja
klamlivé spravanie a robi usudok.

Vysledky psychofyziologického overenia pravdovravnosti su podl'a medzinarodnych
Standardov interpretované v Styroch kategériach (Bruck, 1996):

e DI (deception indicated) — ,,indikovana loz“ — vysledok sved¢i o skuto¢nosti, ze
zdznamy fyziologickych tdajov ukazuju na klamlivé spravanie testovanej osoby.

e NDI (non deception indicated) — ,,loZ nie je indikovana‘“ hovori, ze vySetrovana osoba
na zéklade vysledkov z polygrafu nevykazuje znaky klamlivého sprévania.

e INC (inconclusive) — ,neuzatvoritelné“ - vysledok je nepresvedCivy a testovana
osoba nevykazuje jednoznacne prvky klamlivého spravania, resp. ani ho nevylucuje.
Uvedeny vysledok sa moZze vyskytnit' z réoznych dovodov. Jednou z pricin je, ak
objednavatel’ vySetrenia neposkytol $pecialistovi kompletné informacie o predmete
vySetrenia, alebo testovana osoba bola unavena, resp. zamlcala ochorenie a pod
vplyvom medikamentov. Vysledok INC mdze byt sposobeny aj chybou S$pecialistu
V procese vySsetrenia.

e NO OPINION - ,bez stanoviska®, vysledok je nevyhodnotitelny, napriklad ak
testovand osoba vysetrenie prerusi, resp. odmietne spolupracovat’.

6. Posttest — interview a usudok specialistu.

Pri vysledkoch psychofyziologického overenia pravdovravnosti INC a NO OPINION
Specialista odporuci objednavatel'ovi vySetrenie opakovat'.

Pri vysledku DI, ktory sved¢i o skuto€nosti, Ze zaznamy fyziologickych udajov ukazuji na
klamlivé spravanie testovanej osoby, moze nasledovat’ Strukturované interview - posttest.

V tejto Casti Specialista informuje testovanu osobu o zdznamoch jej fyziologickych udajov,
ktoré ukazuji na jej klamlivé spravanie a motivuje testovanu osobu Kk vysvetleniu, k
spresneniu tdajov, okolnosti resp. k priznaniu.

Zaver

Psychofyziologické overenie pravdovravnosti pomocou polygrafu je zatial' najpresnejSou
vSeobecne uzniavanou metdodou na overenie informacii, ktorych overenie inym spdsobom je
tazko dosiahnutelné alebo nemozné. Je spol'ahlivou metdodou na odhalenie zamlciavaného
konania a posidenia spol'ahlivosti testovanej osoby.

Procedura vysetrenia polygrafom mdze v stavoch hrani¢nej dokaznej situacie pomoct’ orien-
tovat’ sa kompetentnym osobam v nej, a tym prispiet’ k objektivite rozhodnutia.
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Psychofyziologické overenie pravdovravnosti pomocou polygrafu je zmysluplnou metédou
iba vrukach relevantne vyskoleného a skiiseného Specialistu. Nedostatone a nespravne
Skoleny jedineC S neadekvatnou praxou je rizikom, pretoze pri nespravnom pouziti polygrafu
a s nespravnym narabanim s vysledkami moéze poskodit’ vysetrované osoby, resp. poSkodit’
objednavatel’a nespravnym usudkom o vysledku vySetrenia.

V podmienkach vykonu $tatnej sluzby podl'a zdkona 73/1998 Z. z. ma previerka spol’ahlivosti
uchadzaca (absolventa) a  prisluSnika vo vykone sluzby aj prostrednictvom
psychofyziologického overenia pravdovravnosti pomocou polygrafu nenahraditelné miesto.
Prislu$nici v sluzobnom pomere si drzitelmi sluzobnej strelnej zbrane, pracuju
S utajovanymi skuto¢nostami a vsetci v stilade so svojimi funkénymi zaradeniami plnia tlohy
Vv oblastiach bezpecnosti Slovenskej republiky.
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technickych prostriedkov a o zmene a doplneni niektorych zakonov (zédkon o ochrane
pred odpoc¢ivanim).
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KOMPETENCIE POTREBNE PRE RIADENIE KARIERQVEHO
VYVINU - VYSKUM NA VZORKE SLOVENSKYCH
RESPONDENTOV

COMPETENCIES NEEDED FOR THE MANAGEMENT OF CAREER
DEVELOPMENT - RESEARCH ON THE SAMPLE OF SLOVAK
RESPONDENTS

Stefan VENDEL, Ivana MAGACOVA ZILKOVA
Tento vyskum bol podporeny grantom VEGA ¢. 1/0616/16

Abstrakt: Prispevok informuje o tom, aké kariérne kompetencie boli identifikované vyskumom na vzorke
slovenskych respondentov. Bol zostrojeny ndstroj na meranie kariérnych kompetencii - Dotaznik kariérnych
kompetencii. Vyskumom na vzorke 342 respondentov bolo identifikovanych 5 faktorov, ktoré vysvetlili 52.2%
celkovej variancie, a to Siete kontaktov, Seba-prezentdcia, Riadenie kariéry, Kariérna reflexia a Prieskum
pracovného trhu.

Abstract: The contribution informs about the competencies for the career development identified by the research
in Slovak and Czech cultural environment. In a survey of 342 employees 5 Career Competencies was identified:
Career reflection, Networking, Labour market exploration, Career control and Self -presentation.

Krucové slova: Kariérovy vyvinn, Kariérne kompetencie

Key words: Career development; Career kompetencies

Vymedzenie kompetencného pristupu

Kompetenény pristup mé svoje korene v behaviordlnej psycholdgii a stoji predovSetkym na
pracach autorov ako napr. J. Flanagan, R. White, P. McLaganova, R. Boyatzis, L. a S.
Spencer, C. K. Prahalad, D. Ulrich a G. Hamel. Samotny termin kompetencia, ktory
predstavuje Cosi, ¢o odliSuje tspeSnych od zlyhavajucich, pouzil prvykrat White v roku 1959
a definoval ho ako osobnostny rys. Do oblasti riadenia l'udskych zdrojov zaviedla
kompetenény pristup McLaganovd. Na jej pracu nadviazal Boyatzis, ktory pojem
kompetencia spopularizoval a zaviedol kompetenény pristup aj do manazérskej praxe
(Rothwell & Lindholm, 1999). Prelomovym prinosom v oblasti vyskumu kompetencii sa stal
prispevok McClellanda (,,Testing for Competence Rather Than for Inteligence* z roku 1973),
v ktorom odportca pri vyberoch do zamestnania skor testovanie kompetencii nezZ testovanie
inteligencie. Dovtedy bola inteligencia povazovana za najlepsi prediktor pracovnej Gispesnosti,
avSak podla McClellanda kompetencie umoziiuji vysSiu validitu predikcie pracovného
vykonu. McClelland (1998) definuje kompetenciu ako zakladna charakteristiku jedinca, ktora
je v kauzalnom vztahu so Standardom efektivnosti a vybornym vykonom v praci alebo urcitej
situdcii. Od publikovania jeho prispevku v roku 1973 sa objavilo mnozstvo pokusov
0 vystihnutie podstaty kompetencii, a z toho prameniacich mnozstvo §tadii a publikacii.
Kvalita zoznamov kompetencii je vSak rdézna, ked’Zze chyba jednotna definicia pojmu.
CH.Woodruf uz v roku 1993 poukazoval na zmétok v definicidch, ktoré sa objavili od prvého
prispevku McClellanda. Tuto skuto¢nost’ mozno vysvetlit’ aj tvrdenim Rothwella a Lindholma
(1999), podl'a ktorych je termin kompetencia prili§ Siroky a mozno doni zahrnut’ vSetko, ¢o
moze priamo alebo nepriamo suvisiet' s pracovnym vykonom. Z pohl'adu psychologie preto
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nie je podstata a Struktura kompetencii dostato¢ne odhalena (MesaroSova, Mesdro§ &
Mesaros, 2012).

Vymedzenie pojmu kompetencia st'azuje tiez dvojzna¢ny vyznam pojmu v hovorenej reéi, na
ktory upozorfiuju napr. Kubes, Spillerovda a Kurnicky (2004). V prvom pripade sa
kompetencia chépe ako akasi pravomoc alebo opravnenie k urcitej ¢innosti, ktoré ma nejaka
autorita. V druhom vyzname je kompetencia chdpand ako urcitd schopnost’ ¢i sposobilost
vykonavat’ nejaku Cinnost’ a byt” kvalifikovany v prislusnej oblasti. V odborne;j literatare ako
aj Vv tejto studii je preferovany druhy pristup k chapaniu pojmu. V takomto vyzname sa pojem
kompetencia stal znimym predovSetkym po tom, ako ho spopularizoval Boyatzis v roku
1982, ktory ju definoval ako ,,zdkladnu charakteristiku jedinca (napr. motiv, rys, zru¢nost’,
stranka seba obrazu, socialna rola alebo suhrn vedomosti), ktorda mu umoziuje podavat
nadpriemerny alebo efektivny vykon* (Boyatzis, in Rothwell & Lindholm, 1999, p. 91).
Spencerova a Spencer (in Levenson, Van der Stede & Cohen, 2006) zdoraziuju to, ze
charakteristika sa stdva kompetenciou vtedy, ak dokaze predpovedat’ nieCo zmysluplné v
redlnom svete. Z pomedzi sucasnych autorov sa o definiciu Boyatzisa opiera napr. Armstrong
(2009, p. 203), ktory ju vymedzuje ako ,kapacitu, ktorou dand osoba disponuje a vedie k
spravaniu napliiujicemu poziadavky danej prace v rdmci daného organizaéného prostredia a
prinasa oc¢akavané vysledky*.

V sucasnosti zaznamenavame mnozstvo publikacii venovanych kompetenciam a mnozstvo
lisiacich sa definicii, ktoré Kubes et al. (2004) ¢lenia do troch kategorii: 1. kompetencie ako
pomenovanie spdsobov ludského spravania. Ide o operaciondlne definicie vymedzujice
kompetencie v pojmoch spravania, ¢ize kompetencia je chapand ako pozorovateI'né spravanie;
2. rysové ponimanie kompetencii, kedy je kompetencia vyuzivand ako néstroj deskripcie
jednotlivca po osobnostnej stranke. To znamena, ze kompetencie st chapané ako osobnostné
charakteristiky a predpoklady sprévania; 3. kompetencie definované v zmysle premietnutia
jedincovych moznosti do vykonov.

Aj ked’ stihlasime s vymedzenim Kubesa et al., odportcali by sme skor triedenie len do dvoch
kategorii (vid’ 1. a 2.). Tretiu kategdriu nepovazujeme sa samostatnu kategdriu, nakol’ko ¢i uz
definicie vyuzivaji rysovy pristup alebo pristup ku kompetencidm ako vzorcom spravania,
stale maju jeden spolo¢ny menovatel’, a to vdzbu na efektivny vykon.

Prikladom pre prvu kategoriu definicii by mohlo byt vymedzenie Woodruffa (1993), ktory
definuje kompetencie ako urcité vzorce spravania, ktoré sa viaZzu na nadpriemerny pracovny
vykon. Cardy a Selvarajan (2006) vychadzajuc z Woodruffovho pristupu tiez poukazuji na to,
7ze kompetencia sa vyznaCuje spravanim, ktoré je navonok pozorovatelné. Tieto
charakteristiky sprdvania st na rozdiel od operativnych premennych ako napr. vlastnosti,
motivy a hodnoty, navonok pozorovateI'né a mozno ich identifikovat’ ako vzorce spravania.
Tieto vzorce spravania sa vzdy vztahuji k pracovnému vykonu. Chung-Herrera, Enz a
Lankau (2003) rovnako zastavaju nazor, ze kompetenéné modely sa zameriavaju skor na
spravanie, neZ na osobnostné rysy, pretoze osobnostné rysy su zvyc€ajne tazko presne
meratel'né. Pre kompetenény model je zasadné vyjadrenie ziaducich ¢ft a charakteristik z
hl'adiska sprévania. Je to zdroven uZzitocné pre oblast’ riadenia I'udskych zdrojov, pretoze
model nemusi definovat’ len kompetencie potrebné ¢i nevyhnutné pre efektivny vykon, ale
tiez ukazat ako rozpoznat, kedy je konkrétna kompetencia preukdzand. ViacSina modelov
kompetencii vyjadruje vlastnosti a charakteristiky v pojmoch spravania z toho dovodu, Ze
spravanie je pozorovatelny prejav, manifesticia osobnostnych rysov a charakteristik.

V rédmci druhej kategoérie pristupov k definovaniu pojmu je chapanie kompetencii spajané s
osobnostnym rysom. Napr. Kubes et al. (2004) vnimaji kompetenciu ako pomerne stabilnti
charakteristiku osobnosti jedinca. Rovnako Roberts (1997) hovori o kompetenciach ako o
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osobnostnych rysoch, tiez znalostiach, schopnostiach a hodnotach, ktoré podnecuju ¢loveka k
dobre vykonanej praci. McLaganova (1996, 1997) naopak neuznava rysovy pristup k
definovaniu pojmu. Rysovy pristup sice moze poskytnit metédy a nastroje pre vyber do
zamestnania, ale pre d’als$i rozvoj a vzdeldvanie uz nie. Kompetencie sa vztahuju k vykonu a
na rozdiel od vlastnosti ho dokdzu lepSie predikovat. Hronik (2007, p. 61) preto definuje
kompetenciu ako ,,trs vlastnosti, vedomosti, zru¢nosti a skusenosti®, ale zaroven dodava, ze
tento trs ,,podporuje dosiahnutie ciel’a a efektivnych vykonov*.

V uvedenych definicidch je zdoraziiované premietnutie jedincovych moznosti do vykonov.
Spolo¢nym fenoménom je vdzba na efektivny vykon. Oba pristupy teda ako kritérium
pouzivaju efektivnost’ alebo vynikajlci vykon v praci ¢i situdcii. Prevzatie kompetencie preto
vedie k preukazatelnému vykonu (Crawford, 2005). Poukazuju na to aj Plaminek a FiSer
(2005), ktori tvrdia, Ze iba jedinec, ktory dokaze vyuzit' svoje zdroje v praxi, moze byt
hodnoteny ako kompetentny vzhl'adom k danej tlohe. Rovnako Heinsman et al. (2007) v
zhode s Bartramom (2005) poukazuji na to, Ze kompetencia predstavuje repertor
disponibilnych kapacit, procesov a aktivit umoznujucich jedincovi splnit pracovné
poziadavky efektivnejSie ako inym osobam. Mansfield (1999) povazuje kompetencie za
zésadné charakteristiky cloveka, ktoré¢ vedi k vynikajicemu alebo efektivhemu vykonu.
Kochanského pristup (in Cardy a Selvarajan, 2006) chape kompetenciu ako faktor tispesnosti
v organizacii a faktor odliSujtci priemerny vykon od nizkeho. V takomto zmysle definuju
kompetenciu d’alej napr. Sternberg (2005) alebo Elliot a Dweck (2005) ako spdsobilost’
potrebnu pre urcitd pracu a pre vykon urcitej ulohy. Kompetencia predstavuje ,,redlnu troven
zvladnutia uloh spojenych s pracovnym zaradenim ¢loveka® (Bedrnova & Novy, 2004, p.
334). Predstavuje schopnost’ spravat sa spdsobom zodpovedajicim poziadavkdm prace v
parametroch danych prostredim organizacie a tak prinasat’ ziaduce vysledky (Lathi, 1999). V
suvislosti s vymedzenim pojmu kompetencie je dolezité poukazat’ aj na odliSnost” pojmov
schopnost’ a kompetencia. Na rozdielnost tychto pojmov poukazuju napr. Veteska a
Tureckiova (2008), ktori schopnosti definujii ako predpoklady a zdroje k vykonu, ktorymi
osoba disponuje a moze ich uplatnit’ len v urcitej oblasti ¢innosti. Su menej komplexné, mézu
sa vyuzivat’ v réznych situaciach, ale obmedzujico vzdy len v jednej oblasti. Na rozdiel od
toho st kompetencie komplexnejSie a vzdy spojené s konkrétnou situaciou. St vystupom
efektivne zvladnutej aktivity a m6zu v sebe zahfnat’ subor schopnosti, vedomosti a skusenosti.
Veteska a Tureckiova d’alej uvadzaji 3 znaky kompetencii: 1) zasadenie do kontextu —
kompetencie su sucast'ou urcitej situacie, su ovplyvnené a konfrontované s predchadzajicimi
skusenostami a zaujmami; 2) definovanie Standardom — uroven zvladnutia kompetencii je
vopred stanovend, vdaka ¢omu modze osoba kompetencie demonstrovat’ a nésledne merat’ a
vyhodnocovat’; 3) potencial pre akciu a rozvoj — predstavuje moznost’ nadobtdat’ a rozvijat’
kompetencie. Co sa tyka $truktiry kompetencii, ich povaha je multidimenziondlna, ¢o
znamend, ze sa skladaji z viacerych zdrojov. Zahfilaju v sebe rdzne uUrovne ziskanych
sposobilosti, vedomosti a skusenosti. DoleZiti ulohu zohravaju d’alej schopnosti, inteligencia
a talent a sucast'ou Struktiry kompetencii st tiez motivy, zaujmy, hodnoty a postoje. Tieto
zdroje st vzdjomne prepojené so zakladnymi dimenziami ludského sprévania, z Coho
vyplyva, ze kompetencie sa prejavuju predovsetkym v spravani (Kubes, et al., 2004).

Vymedzenie pojmu kariérne kompetencie

Zmeny, ktoré nastali v chapani kariéry mali za nasledok zvySujuci sa doraz na individualnu
zodpovednost’ za riadenie kariéry. V sulade s poziadavkami moderného trhu prace je stale
vacsi doraz na zamestnancovu aktivnu rolu a uroven zapojenia do jeho profesionalnej kariéry
(napr. Frese, 2001; Schyns, 2004). Individudlne riadenie kariéry si vyzaduje urcité dispozicie
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osoby, preto v tomto kontexte nachddzame vzrastajuce pouzivanie terminu kariérne
kompetencie. V publikaciach venovanych tejto oblasti sa vS§ak mozno stretnit’ so Sirokou
Skalou pouzivanych terminov. Okrem samotného oznacenia career competencies (napr. Eby et
al., 2003; Kuijpers & Scheerens, 2006; Kuijpers et al., 2006; Akkermans et al., 2012; Francis-
Smythe et al., 2013) st pouzivané aj terminy career management (napr. Noe, 1996); career
management competencies (napr. Schiersmann et al., 2012); career management skills (napr.
Sultana, 2012; Hooley et al., 2013; Vuorinen & Watts, 2015); career self-management (napr.
King, 2004). Nejednoznacnost terminoldgie odraza odlisné odborové zazemie autorov,
ktorych odborné prace mozno rozdelit do dvoch linii: prvd vychadza z psychologie
organizacie, personalnej psychologie a manazmentu; druhd Cerpé z kariérového poradenstva,
kariérového vzdelavania, z psychologie vol'by povolania ¢i pedagogiky (Haskova & Vaculik,
2016).

Aj ked’ v studiach panuje nejednoznacnost’ terminolégie, vzdy je vSak (implicitne) zdoraznena
individudlna zodpovednost’ jedinca za riadenie jeho vlastnej kariéry (King, 2004). Vzhl'adom
na to, Ze v sucasnosti sa v kariére kladie doraz na aktivnu kariérnu aktualizaciu definovani
ako realizaciu osobnych ciel'ov a hodndt v kariére, su kariérne kompetencie vnimané ako tzv.
kariérny self-management, t.j. individudlne riadenie vlastnych pracovnych a ucebnych
skusenosti za ucelom dosiahnutia pozadovaného kariérového vyvinu (Kuijpers, Schyns &
Scheerens, 2006). Ako bolo vyssie popisané, vo vSeobecnosti sa d4 o kompetencidch hovorit’
ako o subore konkrétnych vedomosti, schopnosti, zruc¢nosti, vlastnosti, rysov, motivov,
postojov a hodndt potrebnych pre osobny rozvoj a uspeSni ucast’ kazdého cloveka v
organizacii (Konigova, Urbancova, & Fejfar, 2012). Kompetencie s atribitom kariérne
ulahcuju uspesné riadenie kariéry (Defillippi & Arthur, 1994). Poméhaji jedincom
identifikovat’ ich zrucnosti, rozvijat' ich ciele a realizovat’ kroky k zlepSeniu ich kariéry
(Neary et al., 2016). Akkermans et al. (2012) definuju kariérne kompetencie ako vedomosti,
zru¢nosti a schopnosti kI'i¢ové pre kariérovy vyvin, ktoré mozu byt ovplyvnené a vyvijané
jedincom. U autorov definicii kariérnych kompetencii tieZ panuje nezhoda v tom, ¢i ich
povazovat’ za osobnostné vlastnosti alebo vzorce spravania. Napr. Arthur & Rousseau (1996)
povazuju kariérne kompetencie za aspekty osobnosti. Podl'a Francis-Smythe et al. (2013) by
vSak kariérne kompetencie nemali byt definované z hladiska osobnostnych rysov a
zdoraziuju aspekt spravania pri vymedzovani kariérnych kompetencii. Osobnost’ je totiZ Casto
definovand napr. ako individualne rozdiely, ktoré predurcuju, predisponujui l'udi spravat’ sa
ur¢itym sposobom (Truch, Bartram, & Higgs, 2004). Predispozicia vSak nezarucuje, Ze bude
nasledovat’ predpokladané spravanie, nakol'’ko samotné spravanie moderuju aj iné¢ faktory ako
motivicia, aSpirdcie, presvedCenia, o€akdvania a pod. (Moloney, 2000). Na zaklade
uvedené¢ho sa tak mozno domnievat’, Ze kompetencie su determinované uroviiou vstupov
(vedomosti, schopnosti, zru¢nosti, vlastnosti, motivov, postojov a hodndt) a merané analyzou
vystupov (redlneho spravania a vysledkov) (Konigova et al., 2012). Moloney (2000) k tejto
téme dodava, ze zatial’ Co osobnostné rysy su popisané nekritickym sposobom, t.j. nie st ani
dobré ani zlé, kompetencie sa zameriavaju na efektivny vykon (Moloney, 2000). Z toho
vyplyva, Ze kariérne kompetencie napomahaji k efektivnym vysledkom v kariére a teda
ulahcuju kariérovy vyvin v rychlo sa rozvijajicom kariérnom prostredi (Lichtenstein &
Mendenhall, 2002). Kariérne kompetencie zvySuji zamestnatel'nost’ jedinca, prostrednictvom
¢oho podporuju socidlnu spravodlivost a inkluziu (Sultana, 2012). Mozno ich preto
povazovat’ za zasadny kI'i¢ ku kariérnemu uspechu (Beheshtifar & Zare, 2013). Okrem toho,
zatial' o osobnostné rysy su relativne stabilné dispozicie v priebehu Casu (napr. Kammeyer-
Mueller, Judge & Piccol, 2008), kariérne kompetencie sa naopak vyznacuji premenlivostou
spravania, z ¢oho vyplyva, Ze je mozné ich ,trénovat™, ucit' sa im a rozvijat’ ich (Francis-
Smythe et al., 2013). V kompetenciach je teda doraz na premenlivost’ spravania, co znamena,
ze kompetencie st vnimané ako naucené a naucitelné spravanie (napr. Boyatzis & Goleman
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2001). Sultana (2012) v tejto suvislosti uvadza, ze jedinci nie su z hladiska kariérnych
kompetencii ,.tabula rasa®, kariérne kompetencie umoziuji jedincovi uvedomit si svoje
vedomosti a zru¢nosti a vd’aka kontinudlnej sebareflexii na ich zaklade nad’alej stavat’.

Kariérne kompetencie su relevantné pre vSetkych zamestnancov k rozvoju svojej vlastnej
kariéry, bez ohl'adu na Specifikaciu prace, ktorti vykonavaji (Kuijpers & Scheerens, 2006).
To znamena, Ze idi nad ramec napr. technickych ¢i manazérskych zru¢nosti (Lichtenstein &
Mendenhall, 2002). Kariérne kompetencie st potrebné k posunu smerom k uspokojivému
zamestnaniu, uvedomeniu si svojich schopnosti, nadania (Beheshtifar & Zare, 2013), k
identifikécii svojich vlastnych pohnutok a motivacie, k vedomému ziskavaniu prenosnych
schopnosti, aktivnemu budovaniu sieti kontaktov a pod. (Eby et al., 2003). Kariérne
kompetencie poskytuji jasni cestu k individualnym vykonom v priebehu svojej kariéry
(Beheshtifar & Zare, 2013) a st hodnotené v ramci jednotlivcom zvolenej kariére (Eby et al.,
2003). Koncept kariérnych kompetencii vychadza z predpokladu, Ze kariérovy vyvin jedinca
nepozostava len z jeho kariérnych volieb, ale predstavuje dlhodoby uciaci sa proces (Hooley
et al., 2013). V tomto rozsahu kariérne kompetencie umoznuji jedincom Struktirovane
ziskavat’, analyzovat’, syntetizovat’ a organizovat’ jednak informécie o sebe, o vzdelavani a o
svete prace, atiez zru€nosti v oblasti rozhodovania a prechodu z jednej fazy do dalSej
(Jackson, 2015).

Vyskumny problém

Definovaniu pojmu kariérne kompetencie bola v poslednych rokoch venovand znacna
pozornost. V nasSom pristupe nadvdzujeme na koncepciu a preberame definiciu od
Akkermansa et al. (2012), ktori definuji kariérne kompetencie ako vedomosti, zrucnosti a
schopnosti kl'icové pre kariérovy vyvin, ktoré mézu byt’ ovplyvnené a vyvijané jedincom. Na
overenie teoretického konstruktu kariérnych kompetencii je potrebnéd existencia ndstroja na
meranie konstruktu, pomocou ktorého je mozné dany konstrukt operacionalizovat’ a tym ho
empiricky overit’.

Vyskumny nastroj

V nadvédznosti na uvedené, teoretickym vychodiskom pri konstrukcii nastroja a tvorbe
univerza poloZiek sa stal integrovany ramec kariérnych kompetencii vyvinuty Akkermansom
et al. (2012). Teoreticky postulat — 6 kariérnych kompetencii, bol empiricky overovany
v niekol’kych etapach v procese tvorby néstroja a overovania jeho psychometrickych
vlastnosti. Pri tvorbe poloZiek dotaznika sme cerpali z univerza poloZiek existujicich
zahrani¢nych nastrojov (ktoré boli prelozené 2 nezéavislymi prekladate'mi, s materinskym
jazykom slovenskym, a zjednotené) a zdznamov z individualnych rozhovorov s odbornikmi v
oblasti kariéry (N=7). I8lo konkrétne o dvoch manaZérov riadenia I'udskych zdrojov, dvoch
personalistov a troch recruiterov (Specialisti vyberov). HR manaZéri a personalisti pracovali
na persondlnych oddeleniach v sukromnom sektore, v spolo¢nostiach zameranych na IT av
automobilovom priemysle (s po¢tom zamestnancov od 100-500). Recruiteri pracovali v
personalnych agenttrach. V priebehu rozhovoru bol odbornikom predlozeny integrovany
ramec kariérnych kompetencii a univerzum poloziek k posudeniu komplexnosti, presnosti ¢i
prehladnosti, spravnemu priradeniu poloZiek ku Skdlam a doplneniu chybajtcich aspektov
kariérnych kompetencii.

Na zaklade tohto dokumentaéného materialu bola zostavena prva, pracovna verzia dotaznika
obsahujica 90 poloziek opytujicich sa na jednotlivé aspekty kariérnych kompetencii. 6

100



kariérnych kompetencii tak bolo operacionalizovanych pomocou pociato¢nych 90 poloziek
dotaznika. Tato verzia dotaznika bola nésledne posudena odbornikmi z oblasti kariérového
poradenstva (N=4) za ucelom overenia obsahovej validity nastroja. ISlo konkrétne o 2
kariérovych poradcov, 1 Skolského psycholdga zaoberajuceho sa kariérovym a vychovnym
poradenstvom Studentov strednych $kol a o 1 recruitera personalnej agentury. Odbornici boli
poziadani o zhodnotenie vyznamu obsahu poloziek a zhodnotenie, ¢i st jednotlivé polozky
jasne formulované, ¢i si dostatocne pokryté vSetky kompetencie a zaroven, ¢i su navzajom
dostatocne odlisné, teda ¢i sa neprekryvaju. Zaroven bol dotaznik v pilotnej Stadii
administrovany vzorke vysokoskolskych Studentov psychologie (N=74), ktori hodnotili tieZ aj
zrozumitel'nost’ poloziek. Na zaklade kvalitativnej analyzy vypovedi odbornikov a Studentov
boli niektoré polozky upravené, preformulované alebo odstranené a iné doplnené, ¢im vznikla
nova verzia dotaznika so 68 polozkami. Odbornici podporili zmysluplnost’ integrovaného
ramca kariérnych kompetencii, co mozno zhodnotit’ tak, Ze vysledky rozhovorov a pilotnej
studie poskytli podporu pre obsahovu validitu integrovaného ramca kariérnych kompetencii.

Nova 68-polozkova verzia dotaznika bola d’alej administrovana za icelom overenia teoreticky
postulovanej faktorovej Struktiry dotaznika. Skonstruovanému dotazniku sme dali pracovny
nazov Dotaznik kariérnych kompetencii.

Vyskumny stiibor a postup zberu tidajov

Vyskumny stubor tvorili respondenti v produktivnom veku, ktori boli vyberani nenahodnym,
prilezitostnym vyberom. Respondenti boli oslovovani prostrednictvom socialnych sieti alebo
emailu, v ktorom im bola zaslana pozvanka na Gcast’ vo vyskume s odkazom na webovu
adresu on-line dotaznika Navratnost vyplnenych dotaznikov bola priblizne 30%-tna).
Poziadavkou pre zaradenie do vyskumu boli aspoil 2-mesacné pracovné skusenosti
nadobudnuté pocas prace na plny uvézok, skrateny uvizok, dohodu, dobrovolnt pracu alebo
staze. Z vyskumu boli vylu¢ené osoby, ktoré tito poziadavku nespinali, teda osoby bez
pracovnych skusenosti a osoby na starobnom dochodku. Kone¢ny vyskumny subor tvorilo
342 respondentov. Vek respondentov sa pohyboval v rozmedzi od 18 do 55 rokov (M =
33,78; SD = 10,98), z toho bolo 123 muzov (priemerny vek = 32,10; SD = 10,55) a 219 zien
(priemerny vek = 34,73; SD = 11,12). Vzdelanie respondentov bolo stredoskolské (22,2%),
vysokoskolské 1.stupiia (10,5%), vysokoskolské 2.stupna (63,2%) a vysokoskolské 3.stupnia
(4,1%). 52,53% respondentov pracovalo v Statnom sektore a 47,7% respondentov v
stikromnom sektore. Co sa tyka pracovnej oblasti resp. profesie respondentov, pri ich vybere
sme sa neorientovali na Specificky typ profesie, nakol’ko ako uz bolo viackrat nacrtnuté,
kariérne kompetencie st relevantné pre vSetkych zamestnancov bez ohl'adu na profesiu, ktorti
vykonéavaju. Vo vyskume mali najcastejSie zastipenie v ramci Statneho sektoru profesie v
oblasti Skolstva, poradenstva a zdravotnictva, a v rdmci sukromného sektoru to boli oblasti
l'udské zdroje, informaéné technoldgie a predaj. Co sa tyka pracovnej pozicie v ramci
hierarchie organizacie, 16,9 % respondentov zastavalo manazérske pozicie; 51,5%
respondentov predstavovalo vysokokvalifikovanych odbornikov, 13,5% boli ini technicko-
hospodarski zamestnanci a 15,8% boli manualni radovi zamestnanci a 2,3% iné. VéacSina
respondentov pracovala v PreSovskom a KoSickom kraji (84,5%).

Vysledky

Vychadzajic z integrovaného rdmca kariérnych kompetencii sme ocakavali 6-faktorova
Struktaru kariérnych kompetencii. Zozbierané tudaje boli podrobené analyze faktorovej
Struktary s vyuzitim exploracnej faktorovej analyzy k overeniu teoreticky postulovanej
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Struktary kariérnych kompetencii. Tymto postupom bolo identifikovanych 5 faktorov, ktoré
dohromady vysvetlili 52.2% celkovej variancie. 5-faktorovy model predstavuje tieto kariérne
kompetencie: 1. Kariérna reflexia, 2. Siete kontaktov, 3. Prieskum trhu prdce, 4. Riadenie
kariéry, 5. Seba prezentacia. Neboli teda potvrdené predpokladané Cisté faktory pre reflexiu
motivacie a reflexiu kvalit, ale preukéazali sa ako spolo¢ny faktor, ktory sme pomenovali
suthrnnym oznacenim Kariérna reflexia. Predpokladanu faktorovu analyzu druhého radu (3
spolo¢né faktory pre kazdu z dvojic faktorov - kariérnych kompetencii) sme nerealizovali,
nakol’ko nebola potvrdena ocakavana 6-faktorova Struktira modelu.

Co sa tyka vyberu poloziek, ktoré by mali byt’ zachované v dotazniku, Stephenson (in Fisher,
2004) uvadza 4 kritérid pre vyber poloziek: a) polozka nema mat’ naboj aj na inom faktore
vacsi ako 0.3; b) polozky, ktoré sytia jeden faktor by mali navzajom korelovat’ najmenej 0.9;
c) kazdy faktor by mal mat’ viac ako tri polozky; d) zachovat’ polozky s ndbojom va¢sim ako
0.45. Costello a Osborne (2005) uvadzaju, Ze ziaduca sila naboja je 0.5 a viac. Z pévodnych
68 poloziek spiialo uvedené kritéria 51 poloziek. Podet poloZiek v jednotlivych faktoroch
vSak v takomto pripade nebol rovnomerne zastipeny (prvy faktor bol syteny 19 polozkami,
zatial’ ¢o ostatné boli zastipené 10 alebo 6 polozkami). Costello a Osborne (2005) uvadzaju,
ze faktor s menej ako troma polozkami je vSeobecne slaby a nestabilny; ziaducich je 5 alebo
viac poloziek so silnym nabojom, a v takom pripade indikuju solidny faktor. Rovnako aj
Brown (2015) uvadza, ze faktor je najlepSie syteny 4-6 polozkami. Preto je mozné znizit
pocet poloziek a zachovat silny faktor. S cielom zabezpecit' silné faktory a rovnaké
zastupenie poloziek v kazdom faktore, bolo v kazdom faktore zvolenych 6 poloziek s
najsilnejSim faktorovym nabojom (napr. Fisher, 2004). Za ucelom polozkovej analyzy a
overenia vnutornej konzistencie jednotlivych faktorov (8kal) bol zrealizovany vypocet
koeficientu Cronbachovej alfy, ktorého hodnoty sa pohybovali v rozmedzi .81 az .93. To sa
podla Manudlu EFPA (2013) povaZzuje za dobry az vynikajici dokaz reliability v
pociato¢nych fazach vyvoja dotaznika.

Zaver

Ciel'om $tadie prace bolo prispiet’ k problematike kariérnych kompetencii, ktora je v naSich
podmienkach mélo rozpracovana. Pomocou skonStruovaného nastroja, ktory v tejto Stadii
dostal pracovny nazov Dotaznik kariérnych kompetencii, sa nam podarilo operacionalizovat’ a
identifikovat’ pat’ kariérnych kompetencii, ktoré st platné pre nas kultirny rdmec. Dotaznik
kariérnych kompetencii diagnostikuje tieto kompetencie prostrednictvom piatich subskal,
vyhodnotenie ktorych spociva vo vypocitani hrubého skore jednotlivych subskal a interpretuje
sa v podobe profilu jednotlivych kariérnych kompetencii.

Dotaznik mozno vzhl'adom na ziskané dokazy validity a reliability povazovat’ za spolahlivy
nastroj na meranie kariérnych kompetencii, a preto ho odporacame pouzivat jednak vo
vyskume, ale predovSetkym v praxi poradcov, psychologov, odbornikov v oblasti riadenia
ludskych zdrojov a dalSich odbornikov. Na zéklade vysledného profilu (ziskaného
vyhodnotenim dotaznika) m6zu administratori identifikovat’ silné a slabé stranky jednotlivca,
to znamend urcit kompetencie, v ktorych jedinec vynikd, ale predovSetkym identifikovat
problematické oblasti a na zdklade toho navrhovat moZnosti ich rozvoja, za ucelom
zefektivnenia riadenia kariérového vyvinu. Rozvoj kariérnych kompetencii totiz sluzi
jednotlivcom k uspesnému riadeniu kariéry, prispieva k ich zamestnateI'nosti, zapojeniu sa do
vzdelavania a trhu prace, k socialnej inklizii, aktivhemu obcianstvu, k zvySovaniu
produktivity prace, sutazivosti, adaptabilite a mobilite (Guidelines, in Haskova & Vaculik,
2016). Popisy kompetencii potrebnych pre riadenie kariérového vyvinu vSak neprinaSaju
prospech len jednotlivcom, ale zaroven aj rodicom, ucitelom, manaZérom v oblasti riadenia
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I'udskych zdrojov a dalS$im odbornikom. Popisy obsahuju taktiez zdroje pre poradcov.
Napriklad kariérovi poradcovia moézu popisy kariérnych kompetencii vyuzit' jednak v
kariérovom vzdelavani, ktoré samo o sebe prispieva k rozvoju kariérnych kompetencii, ale
taktiez pri navrhovani programov kariérového vzdelavania, pre ich zrozumitel'ni propagaciu
na verejnosti, €i pre intervencie a vyvoj socidlnych systémov (HaSkova & Vaculik, 2016).
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