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SOUHRN

Predkladana disertacni prace na téma ,ldentifikace charakteristik mentorského vztahu
v doktorském stupni vzdélavani‘ je strukturovana do nékolika hlavnich oblasti. Teoreticka
Cast disertacni prace definuje zakladni pojmy a teorie, které jsou zakladem feSeni
vymezené problematiky disertacni prace a soucasné se zabyva problematikou doktorského
studia na vysokych S$kolach. Na zaklad¢ teoretickych vychodisek, byla stanovena
vyzkumné otazka, ktera byla zaméfena na hodnoceni doktorského studia. Hodnoceni
vychézi ze strany studenta doktorského programu, protoze jak uvadi zdroje, jsou dilezitou
slozkou inovativnich nadpada a maji tak do urcité miry vyrazny vliv na aroven, efektivnost
doktorského programu v Ceské republice. Cilem disertaéni prace bylo identifikovat
charakteristiky mentorského vztahu a posoudit, jak se projevuji z pohledu studenta
doktorského programu ve vztahu s jeho Skolitelem, se zaméfenim na spoleCenskovédni
studijni obory. V empirické ¢asti byla shromazdéna primarni data metodou dotazovani,
osobnich rozhovort a elektronického dotazovani. Data byla zpracovdna s vyuzitim
vicerozmérnych metod (korespondenc¢ni analyza, faktorové analyza), multinomické regrese
a vicendsobné regrese. Na zaklad¢ vysSe uvedenych statistickym metod, byly nalezeny
vyznamné zavislosti mezi sledovanymi proménnymi a soucasn¢ byly celkové zhodnoceny
faktory, které citlivé reaguji na potieby studenta doktorského programu v zavislosti na
stanovenych prediktorech. Vysledky disertacni prace, byly na zaklad€ syntézy poznatkii,
vloZeny do kontextu piedeslych vyzkumi s moznosti dal$iho rozsifeni v oblasti teoretické

a praktické.
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SUMMARY

The thesis "ldentification of characteristics mentoring relationship in doctoral education” is
divided into several main areas. The theoretical part of the thesis defines the basic concepts
and theories for solving the problems defined dissertation and also deals with the issue of
doctoral studies at universities. Based on theoretical assumptions, the research questions,
which focused on the evaluation of doctoral studies. Rating is based on the student doctoral
program because, as indicated resources are an important component of innovative ideas
and have to some degree a significant impact on the level doktorskéhého efficiency
program in the Czech Republic. The aim of this study was to identify the characteristics of
the mentoring relationship and consider how they appear from the perspective of the
student's doctoral program in a relationship with his trainer, focusing on arts fields of
study. In the empirical part was gathered by interviewing primary data, personal interviews
and electronic questionnaires. The data were processed using multivariate methods
(correspondence analysis, factor analysis), multinomial regression and multiple regression.
Based on the above statistical methods were found to have significant dependence between
the observed variables and also were overall evaluated factors that are sensitive to the
needs of the student's doctoral program depending on the set of predictors. The results of
the dissertation was based on a synthesis of knowledge embedded in the context of
previous research with potential for further expansion in theoretical and practical.
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1 UvVOD

Témat, kterd by se zajimala o doktorské studium a jeho pribéh a vyvoj, je pomalu.
S takovymi studiemi se lze setkat pfevazné ze zahrani¢nich zdroju, které se zabyvaji
vyzkumy, inovacemi, znalostni ekonomikou, intelektualnim kapitalem,
konkurenceschopnosti a predev§im se hloubéji zabyvaji akademickym prostiedim a jeho
lidskymi zdroji. Je nutné si uvédomit, ze kvalitni vyzkum patii mezi zasadni zdroj novych
znalosti, které udéavaji moznosti vyuzitelné pro dalsi rozvoj inovaci. Vhodnd je proto
odbornd pfiprava nové generace mladych vyzkumnych pracovnikii, ktefi jsou schopni

vyprodukovat nové znalosti a dotvaret tak z globalniho hlediska celou spolec¢nost.

Na kvalitni vyzkum maji vliv hlavné lidské zdroje a kariérni fad. Pravé kvalita lidskych
zdrojl je obecné vnimana ve znalostni ekonomice jako klicova role, kterd mé vyrazny vliv
na vyvoj inovativniho feSeni, diky kterym lze dosdhnout vysoké konkurenceschopnosti.
Lidské zdroje je tedy vhodné od pocatku rozvijet v oblasti vyzkumu a vyvoje. Je vhodné
vybudovat opatfeni pro pfijimani, hodnoceni a dalsi vzdélavéani lidskych zdroji v této
oblasti, které jsou dale vyuzivany pro maximalni dosazeni produktivity. Studenti
a absolventi druhého stupné tercidrniho vzdélavani — doktorandi vysokych Skol, jsou
vnimani jako specificka a nejzajimavéjsi skupina v oblasti vyzkumu, vyvoje a inovaci,
0 kterych je pomérné malo informaci. Doktorské studium se tidi studijnim a zkuSebnim
fadem dané vysoké Skoly. V tomto studijnim a zkuSebnim fadu jsou definovany zékladni
povinnosti studenta a Skolitele. Samotné studium je realizovdno na individualni bazi,
tj. spolupraci studenta a Skolitele, ktery hraje roli mentora pii plnéni studijnich
i védeckovyzkumnych tikolti studenta. Skolitel je tedy nazyvan jako mentor a tento
individualni a G¢elovy vztah je nazyvan jako mentorship (mentoring) — student — mentor
(Cusanovich et al.,1991). Mentoring nabyva mnoho podob (formalni x neformalni) a typu
nejen v akademickém prostredi, které maji vyrazny vliv na vytvareni a Sifeni znalosti,

dovednosti a schopnosti, jez jsou dulezité pro znalostni ekonomiku a management.

Za relevantni zdroje tykajici se ¢eského vyzkumu, terciarniho vzdélavani a jeho aspekty
lze povazovat Mezinarodni audit, vyvoj a inovace v Ceské republice (2011), podklady

z Ceského statistického ufadu, Ministerstvo kolstvi, mladeze a t&lovychovy a mnoho



dalsich zahrani¢nich zdroji, mezi které patii hlavné autofi Kram (1983, 1985), Raggins
(1992), Chao (1997), Clutterbuck (2004) aj.



2 TEORETICKA VYCHODISKA

Obecnym vychodiskem disertacni prace jsou odborné publikace, které se vénuji
problematice mentoringu v mnoha védnich oborech. Teoreticka vychodiska definuji
zakladni pojmy, teorie a koncepty, které jsou zakladem feSeni vymezené problematiky.
Soucasné se disertacni prace zabyva aktudlni problematikou doktorského studia na
vysokych Skolach vcetné specifické skupiny tj. budoucich vyzkumnich pracovniki, kteti

maji vliv na rozvijeni oblasti vyzkumu, vyvoje a inovaci.

2.1 DEFINICE MENTORINGU

Jeden z nejvétsich problému pochopeni fenoménu ,,Mentoring*! je, co vlastn& tento termin
znamena. Zamény pochopeni pojmu vzniklo z nékolika divodi. Za prvé, to byl vyvoj
konceptu mentoring a nasledn¢ také odlisnosti tykajici se organizace a narodnostni rozdily.
Za druhé je mentoring vniman jako jina forma pomoci pii osobnostnim rozvoji. Casto byva
spojovan a srovnavan s pojmem coaching/koucink, ktery se stejn€¢ jako mentoring prudce
vyviji v poslednich letech. Tradi¢n€é je rozSifovan na zdkladé¢ mySlenky: ,,UCit se
prikladem®. Na zaklad¢ této skutecnosti, 1ze predpokladat, Ze kazdy zn4 pojem mentoring,

ale jen téZko dokazou tento termin definovat (Clutterbuck, 2004).

Mentoring je popisovan jako proces, kdy dva jedinci byli ucelové spojeni s cilem navazat
spolupraci V pracovnim prostiedi (Appelbaum, Ritchie, Shapiro, 1994). Jedna se
0 komplexni, interaktivni proces, ktery probihd mezi jedinci s odliSnymi zkuSenostmi
a odbornymi znalostmi, které jsou propojeny s interpersonalnim a psychologicko-socialnim
vyvojem (Carmin, 1988, Carruthers 1993). Zahrnuje propracované planovani aktivit, které
podporuji mentee K vyss$i pracovni vykonnosti a které udavaji smér v kariérnim vyvoji
(1994). Mentoring zahrnuje proces poradenstvi a uceni véetné motivace (Lacey, 1999).
Tento vztah dvou lidi plni spole¢né cile: osobni rlst v organizaci a Uspéch organizace
Vv celé spolecnosti (Bard, Moore, 2000). Jsou zhodnocovany odborné znalosti a zkuSenosti

jedinct (Applebaum, 2000), které zajistuji vyznamny pokrok pro méné zkuSené osoby, tj.

! Ekvivalent pojmu mentoring je mentorsky vztah.



mentee/protégé, mentora i celou organizaci (Beardwell, Holden, 1994). Mentoring je

povazovan za variantu individudlniho koucovani (Tureckiova, 2004).

Nescetné mnozstvi definic pojmu mentoring vedlo ke zméndm vnimdani tohoto terminu.
Galbraith (2003) argumentoval, ze efektivni mentorské vztahy zahrnuji recipro¢ni
avyvojovy proces pro mentora a mentee, které nespocivd v pouhém poradenstvi pro
kariérni rust, ale také zahrnuje péc¢i, emoce, vyvoj, autenticitu a identitu. Organizace by si
méla ur€it chdpani terminu na zacatku navrhu a vyvoje mentorského programu, ktery
zajisti oCekavani vSech tucastnikii (Murray, 2006). Galbraith (2003) konstatoval, ze
vzéajemna interakce mezi mentorem a mentee muze byt zaménitelna s kouc¢inkem. Proto De
Janasz, Sullivan (2004) upozorfiuji na skutecnost potfeby rozliSovat mentoring s jinymi
formami kariérni podpory s cilem zajistit srozumitelnost vyznamu mentoring. Jak uvadi
Merrion (1983), fenomén mentoring, neni jasné konceptualizovan, coz vede k nejasnostem
vnimani pojmu. Vétsina definic tohoto pojmu z fad mnoha obort se 1i$i S ohledem na rtizné
dimenze, jako je hierarchie, intenzitu, dobu trvani atypu vztahu mentoringu (Gibson,
2004).

Pro ucely disertacni prace je mentoring sledovan z pohledu managementu a vzdélavani
dospélych, jejichz poznatky jsou vyuzivany v akademickém prostfedi a ze kterych dle

literarnich vychodisek vétSina autort vychazi.
= Mentoring z pohledu managementu

Jak uvadi Clutterbuck (2004), mentoring mé celou fadu definic, které jsou zalozeny
pfedev§im na dikazech (nikoliv na akademickych studiich), posudcich a nazorech
odbornikl z oboru Human Resources a konzultanti v oblasti managementu. Nicméné, tyto
studie se zaméfily na dovednosti, funkce a ¢innost spojené s mentoringem, ale méné se

zam¢fily na postoje a emocionalni stranku vztahu.

Mentoring v podnikatelském prostiedi je spojovan od roku 1970 (Hagerty, 1986). Prvné se
objevily programy na podporu méné zkuSenym jedincim prostiednictvim kariérniho
poradce. Jak uvadi Lennox et al. (2008) mentoring je charakterizovan jako péce o nové
zaméstnance a jejich kariérni riist. Odbornd literatura zaméfend na management popisuji
mentoring jako dlouhodoby vztah, ktery ma vliv na kariéru, profesni a psycho-socialni

vyvoj jedinci v pracovnim prostfedi (Gibson et al., 2000). Mentor a mentee s ochotou



sdileji zkusSenosti (Pratt, 1997) a ve vysledku vlivu vztahu vytvareji prostfedi, kde jsou
jedinci uspokojeni z prace. Dochazi k profesnimu rozvoji a osobnimu rdstu obou stran
(Van Emmerik, 2004). Mentoring Vv podobé formalnich poradenskych programi
Vv podnikatelském prostiedi ma pozitivni dopad na jednotlivce a organizaci samotnou
(Soohnee, 2003). Mnoho organizaci na zéklad¢ studii mentoringu zaznamenalo zvySeni
produktivity (Murray, 2001). Jak uvadi McKinley (2004), mentoring v podnikatelské sféfe,
je spojen s uctou, davérou a podporou na pracovisti mezi jedinci. Mentorské programy
zvySily mobilitu kariéry a vySS§i profesni spokojenost (Apospori, Nikandriou,
Panayotopoulou, 2006). V podnikatelském prostiedi je znama autorka Kram (1983), ktera
patii mezi prvni autory, ktefi se zacali hluboce vénovat pojmu mentoring. Jeji piispévky
jsou Siroce vyuzivany ve vSech oborech. Zabyvala se funkcemi a fazemi mentoringu, které
maji pozitivni dopad na mentorsky vztah jako takovy. Z pohledu managementu je dle Bova
et al. (1984) hlavni zasadou mentorského programu poskytovat piilezitost sledovat
apodilet se na praci se zkuSenymi mentory, ktefi své jedince podporuji v dosahovani
kariérnich cili. Bowen (1985) charakterizuje pojem mentoring jako vzdélavani se dle
instruktaze, kdy nadfizend osoba z hlediska véku a zkuSenosti se zavazuje poskytovat
podiizenym osobam profesni a emocionalni podporu. Dle délky trvani vztahu, mentor

uziva formalniho a neformalniho vlivu na kariéru mentee.
» Mentoring z pohledu vzdeélavaini dospélych

Vyzkumy zaméfené na mentoring ve vzdélavani byly zaméfeny na rozvoj zacinajicich
pedagogt, na jejich nabor a udrzeni (Podsen, Denmark, 2000). Vyzkumy se sousttedily na
vSechny stupné vzdélavani. Ve vzdélani je dileZzita socializace, rozvoj a podpora pedagogl
a studentli (Darling-Hammand, 2003). Ve spojenych statech tvoii 70 % formalnich
programu ve Skolstvi (Randolph, Johnson, 2008).

Z oblasti vzdélavani 1ze pouzit definice dle Blackwell (1989), kdy mentoring je chapan
jako proces, pii kterém zkuSené osoby s mimotadnymi Uspéchy a prestizi vystupuji jako
poradci, ktefi usnadiiuji intelektualni a profesni rozvoj jedinciim, ktefi jsou identifikovani
jako chranénci neboli mentee. Cusanovich et al. (1991) popisuje vztah v oblasti vzdélavani
jako vztah mezi divérnymi a zkusenymi kolegy. Dochézi k uznéani skute¢nosti, Ze to, O se
naucili, neni kognitivni zélezitost, ale socializace do spolecnosti s podobnymi hodnotami,

normami, postoji. Dochazi k transformaci studenta jako jedince do role kolegy. Podobnou



definici uvadi Lester et al. (1984), kdy mentoring je dilezity nastroj vzdélavaci instituce,
kde probihd vztah tzv. one-to-one, kdy star$i a zkuSengj$i osoba u¢i mladsi. Vztah je
zaloZzen na modelovém chovani s cilem rozsitit dialog mezi nimi. Cohen (1995) nazyva
mentoring one-to-one jako interaktivni proces fizeného vzdélavani za predpokladu, ze
ucastnici jsou v Castém kontaktu, ktery pfispivd ke vzdjemnému poznani, pieddni

zkuSenosti a k dosazeni cilu.

Z vyse uvedeného vyplyva provazanost téchto oborl. Prostiednictvim mentoringu jak
v oblasti managementu a v oblasti vzdélavani dospélych dochazi k rozvoji jedinct, kterym
je poskytovana profesni 1 emocionalni podpora. Vztah je zaloZzen na davéte, uznéni

a mnoha postoju.

2.2 KONCEPT MENTORINGU

Na mentoring Ize nahlizet z mnoha pohledt (Rhodes, 2002). Lze hovofit o tradiénim nebo
alternativnim/netradiénim mentoringu nebo 1lze hovotit formalnim a neformalnim
mentoringu. Odlisné vnimani mentoringu ve spolec¢nosti vede i k odlisSnému typu mentort

a jejich roli.
Mentoring lze chapat nasledovné:

= Business-to-business (B2B), kde hlavni myslenka je vénovana na hospodaiskou
obnovu a kde mentor z velké spolecnosti pracuje s jednou malou ¢i stiedné velkou
spole¢nosti.

» Business-to-enterprise (B2E), kde naptiklad organizace, jako Prince’s Youth
Business Trust, ma mentory, ktefi vedou mlad$i talenty v daném odvétvi
spolecnosti a ktefi na tuto podporu dostali financni ptispévek.

» Britska vlada (UK government) pravidelné oznamuje programy, podobné jako
Business-to-enterprise (B2E), kde ucici se jedinci vyzaduji specifické potieby
k ziskani znalosti a dovednosti potiebnych k vykonavani danych pracovnich
¢innosti.

= Mentoring je vyuzivan pro specifické potreby jedinci a projekty v ramci spole¢nosti.
Mentoring je Vv této podobé nejpouzivanéjsi formou vzdélavani dospélych. Je

osobni a je navrzen dle individuélnich potieb, kde dochazi k ,,parovani* jedincii dle
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odpovidajicich zkugenosti, tzn. Mentor x Mentee. Casto toto ,,parovani®, resp.
vytvafeni vztahu za Ucelem rozvoje jedincti byva pro spole¢nost rozhodujicim
a vyznamnym faktorem, ktery pfindsi nejen pro samotné zucastnéné ale 1 pro celou
spolecnost fadu vyhod.

= Business-to-education, lze chapat v kontextu mentoring jako mentorsky vztah
s podnikateli a manazery, ktefi tizce spolupracuji s uciteli a studenty danych skol.

= Graduate nebo Undergraduate mentoring, lze chapat jako spoluprace studenti
a absolventti vysokych s$kol, kdy zkuSenéjsi student pfeddva znalosti méné

zkusenych studentiim (Parsloe, Wray, 2000).

Corporate mentoring je ¢asto navrhovan jako podpora pro specifické skupiny:

* nove¢ prijati zaméstnanci;

= absolventské staze;

= Zeny;

» etnické menSiny;

= postizeni ¢i jinak znevyhodnéni jedinci;

» jedinci se specifickym pfanim a motivaci, kterd je vede ke zmén¢ sebevzdélavani

a seberozvoje (Brockbank, Mcgill, 2006).

Dle uvedeného konceptu mentoringu, lze uvazovat i o nasledujicich typech mentort:

= Corporate mentor vystupuje jako poradce a ovlivituje tim kariéru jedince na rtizné
urovni profesniho vyvoje v organizaci (Parsloe, Wray, 2000; Brockbank, Mcgill,
2006).

= Community mentor je mentor, ktery vystupuje v roli pfitele a radce jedince v SirS§im
pojeti. Podpora pfichazi v celé fadé momenti, se kterymi se jedinec pifi vykonu
prace setkdvd a které ho mohou dostat do stresové ¢i Uzkostlivé situace
(Brockbank, Mcgill, 2006). Community mentor je vyznamny pro jedince, ktefi jsou
znevyhodnéni nebo utlaCovani v socialni spolecnosti.

= Qualification mentor je z profesni asociace nebo vladné-sponzorované agentury, kde

je jmenovan za ucelem podpory pro profesni rozvoj jedince nebo pro Narodni



profesni kvalifikace (NVQ)% Qualification mentor je vyznamny ve vzd&lavacich

procesech (Parsloe, Wray, 2000).
V podnikatelském prosttedi byva soucasné zastoupeni vSech typti mentorti.

Jiné pojeti konceptu mentoring a mentor uvadi Levinson et al. (1978), ktery mentoring
povazuje za soucast vyvojového procesu, nazvany dle Ericskona (1980) jako generativita.
Generativita je chapana jako osmé stadium Ericskonova pojeti vyvoje osobnosti a zrani
Cloveka. Generativitou se rozumi snaha vytvaret — generovat néco, co piesahuje hranice
zajmu Cloveéka. To znamena tvorit, ptipadné i stvofit néco, co Cloveka presahuje, co by
¢lovéka prezilo, co by obohatilo nejen jeho, ale i druhé. V obecné formé je tomuto pojmu
Iépe porozumét tam, kde 1ze hovofit o tvofeni, kreativité ¢i védecké ¢innosti (Ktivohlavy,
2010). Generativita je ve fazi psycho-socidlniho vyvoje vnimana jako péfe o druhé
(Browning, 1973) a silné koreluje s konceptem mentoring, pfi kterém je dana ptilezitost
rozvoji a zajmu vést prostfednictvim mentora mladsi generace (Grossman, 2007), které
nevedou ke stagnaci jedince v roli mentora a naopak dochazi k silné motivaci (Freedman,
2003).

Dle uvedeného konceptu mentoringu vychazejiciho z vyvoje jedince ve spole¢nosti, lze

uvazovat o nasledujicich typech mentori:

= Traditional mentor je obvykle star$i osoba, ktera ma vyznamny vliv na vyvoj jedince
od samého pocatku. Hraje kliCovou roli v radmci socializace (Darling, 1984).
Tradi¢ni mentor je pfisuzovan vztahlim podobnym jako rodi¢-dit¢ (Hunt, Michael,
1983).

= Step-ahead mentor je osoba v€kové blizsi vrstevnikovi (mentee), kterd ma odborné
znalosti v dané profesni oblasti, ve které pfipravuje méné zkuSeného jedince na

kariérni rozvoj (Darling, 1984). Jako paradigma lze uvést vztah mezi sourozenci.

% Narodni profesni kvalifikace (NVQ) je dilo zalozené ocenéni v Anglii, Walesu, Severnim Irsku, které je
dosazeno prostiednictvim hodnoceni a Skoleni. K dosazeni NVQ musi uchazec¢i prokazat, ze maji
kompetence k vykonani danych pracovnich ¢innosti na pozadované urovni, kterd vyplyva z narodnich
profesnich standardi. Narodni profesni standardy maji nékolik Grovni a popisuji kompetence oéekavané
v dané pracovni roli. NVQ Ize dosdhnout na zékladé formalniho ¢i neformalniho vzdélani a mohou se ho

ucastnic v8ichni jedince, bez ohledu na pohlavi, v€k, specifické potieby a jiné (Malcolm, 1996).



Z profesniho hlediska jedince se jednd o mentora, ktery je o jednu hierarchii
V organizaci vySe a svymi zkuSenostmi pfipravuje mentee na dalsi kariérni postup
(Darling, 1986).

= Co-mentor je mentor, ktery je vékem i zkuSenosti roven mentee (Kram, Isabella,
1985). V odborné literatue se lze setkat s ndzvem peer mentor/mentoring, resp.
vrstevnik. Jednd se o tradi¢ni ptatelsky vztah spolupracovnikili, ktefi maji jiné
odborné zkuSenosti, které si mohou prostfednictvim mentoringu piedavat. Jeden
jedinec pomaha druhému jedinci (Sanft, 2007). Na prvni pohled by se mohlo zdat,
Ze termin peer mentor/mentoring je ponckud paradoxni, nebot’ mentoring je
obvykle spojen se starsi zkusenéj$i osobou a mlad§im méné zkuSenym jedincem.
V ramci z4jmu o koncept mentoring doSlo k vyraznému posunu mezi odbornou
vetejnosti. Rekonceptualizace mentoringu vedla ke spolupraci a kolegialnimu
vztahu z hlediska hierarchie organizace (Le Cornu, 2005). Pravé pojmy co-
mentor/co-mentoring (Bonna et. A., 1995), vzajemné poradenstvi (Landy, 1998)
a spoluprace (Mullen, 2000) odrazeji tyto zmény.

= Spouse mentor je mentor, ktery je chapan dle Darling (1984) jako partner

v mezilidském vztahu, ktery sviij protéjSek podporuje v kariérnim rozvoji.

Mezi prvni autory, kteti se také vénovali konceptu mentoring je fazena Phillips-Jones
(1982), ktera definovala podobné jako Darling (1986) mentora dle role, kterd napliuje
zivotni cile mentee. Traditional mentor je chapan jako autorita v roli ochrance. Supportive
boss je mentor, ktery dlouhodobé podporuje, koucuje a piesahuje tak roli ochrance
a obhajce. Organizational sponzor je mentor, ktery podporuje mentee v organizace, ale
neni s nim v dennodennim kontaktu jako v pifipad¢ traditional mentor a supportive boss.
Professional career mentor je ten, kterému mentee za poskytnuté sluzby tykajici se
kariérniho rozvoje zaplati. Jedna se o profesni poradce. Patron vyuziva svych finan¢nich
prostfedkd ke kariérnimu startu mentee. Invisible godparent je jedinec, ktery bez svého

védomi vede mentee k dosazeni cile.

2.3 MENTOR

Pojem ,, Mentor* vychazi z fecké mytologie (Woodd, 1997, Gordon, 2002, Shea, 1992)

cey

a dale z prace Adventures de Telemaque od francouzského spisovatele a pedagoga Zijiciho



v 18. stoleti (Shea, 1992, Roberts, 2000). Prvné¢ byl tento pojem zaznamenan
ve vykladovych slovnicich az v 19. stoleti (Gordon, 2002) a od roku 1970 se objevuje
v odborné literatufe a publikacich (Claslow, 1980). Dle Eng (1986) tento nahly vyrazny
zdjem piidruzuje k dirazu o rozvoji lidskych zdroji ve spolecnosti, o kterou se zajima
odborna vetejnost. S jistotou lze fici, Ze se vyznam slova ,,mentor” v procesu mentoringu

I v oblasti lidskych zdroju neustale rozviji a méni (Gardon, 2002).

2.3.1 OSOBNOST MENTORA

Dobry MENTOR jde dle Clutterbucka (1991) popsan pocatecnimi pismeny, které
vystihujici roli mentora: Manage the mentoring relationship; Encourage; Nurture and
Teach the mentee; Offer mutual respect; Respond to the mentee’s needs (Tabulka 1

Zéakladni rysy mentora).

Tabulka 1 Zakladni rysy mentora

. o Schopnost fidit vztah (mentorship)
Manage the mentoring relationship

Schopnost dodat sebedtveéru
Encourage

Schopnost vést mentee
Nurture the mentee

Schopnost Ucit mentee
Teach the mentee

Vzajemny respect

Offer mutual respect

Schopnost reagovat na potfeby mentee

Respond to the mentte’s needs

Zdroj: Volné zpracovano dle Cluttebuck (1991)
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Jiné pojeti definice pojmu MENTOR vychézejici z uziti pocatecnich pismen slova uvadi
Cemberly Keya (Stone, 2004), spoluzakladatelka a vykonna feditelka Career Systems

International®. Role mentora popsala nasledovné:
M vychazi ze slova model (Model), které¢ odrazi zodpovédnost jedince v roli mentora.

E vychazi ze slova podpora (Encouragement), kterou poskytuje v ramci vztahu

mentoring mentor mentee.

N vychazi ze slova vychova (Nurture). Mentor potiebuje identifikovat unikatni
dovednosti a schopnosti mentee, se kterymi mentor dale pracuje a vytvaii, resp.

vychovava z mentee potencialni talenty.

T vychazi ze slova ucitel (Teacher). Jina odborna literatura anglicky ekvivalent nazyva

jako Coach. Mentor je zodpovédny poskytovat konstruktivni zpétnou vazbu.

O wvychazi ze slova organizace (Organization). Mentor vede své mentee

prostiednictvim organizace, ktera vytvari organizacni kulturu.

R vychazi ze slova skuteCnost, opravdovost vztahu (Reality). Toto je jedna
se do konkrétni spolecnosti. Lze fici, Ze mentor je prostfednik organizace samotné, ve
které umozni prfenést urcitou realitu fungujici spole¢nosti do podvédomi mentee.
Mentee se na zakladé ¢inili mentora uci rozpoznat stanovené cile a oddélit je od téch

cilt, které byvaji velmi tézko dosazitelné a stavaji se snem pro mentee.

Charakterizovat ,,dobrého* mentora, je velmi tézké. Dobry mentor se vyznacuje
rovnovahou dovednosti, atributii a vlastnosti. Nékteré z téchto atributl 1ze naucit. Nebo
jsou soucasti jeho a tvofi individudlni kvalitu jedince. VeSkeré atributy tykajici se
,,dobrého* mentora jsou Siroce diskutovany v odborné literatuie. Bowley (1991) na zaklad¢
své studie, systematicky hodnotil a naslouchal mentorim ve formalnim mentoringu, kde

identifikoval Sest zdkladnich vlastnosti dobrého mentora, které maji vliv na kvalitu vztahu.

3 Career Systems International je americkd konzultansk4 organizace Vv ¢ele s vykonnou
feditelkou Cemberly Keya. Organizace je zaméfena na oblast fizeni a rozvoj zaméstnancu.
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Mentor je také charakterizovan ze dvou rovin — personalni a profesni. Pfikladem je toho

studie dle Gilbert, Rossman’s (1992), ve jsou identifikovany charakteristiky individualnich

hodnot mentora, kterou jsou soucasn¢ typické pro dané¢ obdobi mentorovaného mentee.

Pichledné charakteristiky jsou uvedeny v tabulkach, tj. Tabulka 2 Ptehled charakteristik

mentora dle autort a Tabulka 3 Vlastnosti mentora.

Tabulka 2 Pichled charakteristik mentora dle autora

Charakteristika

Autor

Podpora
Inteligence

Znalosti

Etika

Zajem o mentee
Smysl pro humor
Upfimnost

Schopnost inspirovat

Empatie
Trpélivost

Motivace

Flexibilita

Schopnost komunikace
Konstruktivni zpétna vazba
Sdileni nazoru

Sdileni informaci
Schopnost rozvijet
Svédomitost

Duivéra

Podpora

Otevienost

Clark et al. (2000)

Clark et al. (2000)

Clark et al. (2000), Allen, Poteet (1999), Dymock (1999), Smith
et al. (2005)

Clark et al. (2000)

Clark et al. (2000), Allen, Poteet (1999), Smith et al. (2005)

Clark et al. (2000)

Clark et al. (2000), Allen, Poteet (1999), Smith et al. (2005)

Clark et al. (2000), Papalewis (1999), Dymock (1999),
Clutterbuck, Gill (2004)

Clark et al. (2000), Smith et al. (2005), Tallarica, Walsh (2000)
Clark et al. (2000), Clinton, Clinton (1991)

Clinton, Clinton (1991), Bennets (1995), Allen, Poteet (1999),
Clutterbuck, Gill (2004), Crohan-Hillix et al. (1986)

Clinton, Clinton (1991), Allen, Poteet (1999), Clutterbuck, Gill
(2004), Smink (1996)

Papalewis (1999), Tallarica, Walsh (2000), Smink (1996)
Papalewis (1999), Allen, Poteet (1999)

Papalewis (1999), Allen, Poteet (1999), Smink (1996)

Dymock (1999), Smith et al. (2005), Smink (1996)

Clutterbuck, Gill (2004), Tallarica, Walsh (2000)

Clutterbuck, Gill (2004)

Smith et al. (2005), Smink (1996)

Smith et al. (2005), Crohan-Hillix et al. (1986)

Allen, Poteet (1999)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 3 Vlastnosti mentora

Zakladni vlastnosti mentora

Strategie pro tvorbu ziakladnich vlastnosti mentora

Zavazek

Dobry mentor se zavazuje k roli
vyplyvajici z role procesu mentoring
a véfi v jeho hodnotu.

Akceptace

Mentor pfijima své mentee

s empatickym citénim bez soudu ¢i
odmitnuti.

Vyuka

Dobry mentor je reflexni instruktor,
ucitel a zastance procesu uceni, ktery
poskytuje konstruktivni zpétnou

vazbu a zkuSenosti.

Komunikace

Proces uceni

Dobry mentor dava prilezitost svym
mentee se ucit. Podporuje zapojeni
mentee ve vlastnim procesu uceni a
reflexe.

Optimismus

Optimismus v podpofte lidského

rozvoje a potencialu.

Zajisténi formalniho vzdélavani.

Srozumiteln¢ stanovené role a odpovédnost mentora.

Tvorba pland, cilti a aktivit.

Podpora ¢asu a usili vénovaného svym mentee.

Zapojeni mentora do hodnoticeni kvalit mentorského vztahu.

Poskytovat piilezitost k diskusi a porozuméni.

Nabidka pro ziskani zkuSenosti v oblasti vzdélavani
dospélych.

Vytvoteni institucionalni podpory pro mentory pro spravnou
vyuku a vedeni svych mentee.

Cas vyhrazeni pro vyuku, studium interakci mezi jedinci.

Tvorba pfistupu ke zdrojum.

Podpora v oblasti feseni problému v mezilidské komunikaci.

Podpora pro dialogy a diskuse nad problémy vznikajici ve
vztahu, v¢etné jejich zptisobu feseni.

Podpora pro tvorbu net-work.

Ucast na vzdélavacich akcich.

Stanoveni jasnych kritérii pro vyuku.

Podpora mentora v oblasti dobrovolné ¢innosti potencialnich
mentort.

Uznavani hodnoty procesu mentoring.

Zdroj: Volné zpracovani dle Bowen (1991)

Ve studii Schein (1978), skupina vysokoskolskych studenti identifikovala roli mentora
jako ucitele, coach/kouce, profesniho vzora, ochrance, sponzora, uspésného lidra. Prace dle
Schein (1978) shrnujici nes€etné mnozstvi roli mentora byla pfedmétem dalSiho zkouméni
napiiklad Kay, Gerkhe (1984) a dale 1 Zey (1984), ktery seznam roli rozsifil o kariérniho
poradce, poskytovatele psychologické podpory. Smink (1999) uvadi roli mentora ve svych
odbornych publikacich jako jedince, ktery vystupuje jako pfitel, podptrce talentt a jedinec

se schopnosti motivovat. Tallaria a Walsh (2000) definuji mentora jako jedince, ktery ma
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vyrazny vliv na kariérni rozvoj a ptipravu ,,novacka“ organizace na roli odbornika v daném

oboru.

Vyzkumné zaméry zaméfené na mentoring vénuji pozornost pojmu mentor a jeho ochotu
zastavat tuto roli v organizaci, ve které je jeho hlavnim tkolem sdilet znalosti, zkusenosti
a predavat je vhodnym zplsobem ostatnim jedincim. Vyzkumy hodnoti demografické
faktory, pohlavi, vék, vlastnosti, zkuSenosti. Rada vyzkumi se zabyvala dalezitymi
charakteristickymi vlastnostmi, kterymi se V odborné literatufe vyznacuje ,,idealni‘
mentor. Kromé jiz zminéného Bowley (1991), lze tadit i nésledujici autory jako Allen,
Poteet (1999), Dymock (1999), Clutterbuck, Gill (2004), Cronan-Hillix et al. (1996)
adalsi. S vyzkumnym zamérem autord se lze bliZze seznamit niZe. Jsou zaméfeny na
charakteristiku mentora v obecné roviné s ohledem na fadu organizaci v¢etné akademické

spole¢nosti.

V kapitole 2.5 Gender v mentoringu je vénovana pozornost genderové problematice.
Nedostatek zen na vysokych pracovnich pozicich byl predmétem vyzkumnych zamért,
které se tykaly zkoumani prekazek této skutecnosti. Empirické vyzkumy nepotvrdily
ptedpoklad, ze Zeny vnimaji vétsi prekdzky prevzit odpovédnost za mentorovani ostatnich
jedinc v porovnani s muzi (Ragins, 1989). Ochota byt mentorem je déna dle pozice
v hierarchii organizace (Ragins, Scandura, 1994). Bez ohledu na genderové rozdily je
ochota mentorovat ddna dle Ragins, Scnadura (1994) hodnosti, postavenim a prostfedky

mentora.

Podobné byly zkoumany vztahy mezi vékem a ochotou mentorovat nezkuSené jedince.
Pfedpokladem byla skutecnost, ze byt v roli mentora a ochota naplnit svoji roli, je ve
sttednim v€ku nejsilnéjsi (Dalton et al., 1977). Nicmén¢ navazujici studie tento predpoklad
nepotvrdily. Ragins, Cotton (1993) nepodpofili svym vyzkumem Zadnou hypotézu, ktera
by souvisela s vékem a mentoringem. Dle Allen et al. (1997) byl naopak zjistén negativni
vztah mezi vékem a zdmérem mentora. Je dobré zdlraznit, Ze studie byly zaloZeny na

veku, nikoliv na délce profesni drahy.

Bylo potvrzeno, Ze jedinci v roli mentora, ktefi maji s mentoringem piedchozi zkuSenosti
v roli mentee, jsou v budoucnu ochotni pfedat zkuSenosti ostatnim (Bozionelos, 2004)

aoceni tak vyhody mentoringu (Kram, 1985). Toto zjisténi je v souladu s modelem
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konzistentniho chovani, kdy se jedinec vyznacuje urcitou shodou zplsobli chovani
v riznych oblastech Zzivota, proto chovani v minulosti je dobrym ptedpokladem pro
chovani v budoucnosti. V ramci toho jsou odrazeny normy reciprocity. Jedinci, ktefi se
zajimali 0 své postaveni v organizaci s cilem rastu kariéry, byly ochotni podpofit kariéru
ostatnich prostfednictvim mentoringu (Allen, 2003). Afektivita a altruismus zvySuje

motivaci byt ndpomocen druhym (Aryee et al., 1996).

Clark et al. (2000) provedl vyzkum, ktery byl zaméfen na studenty v doktorském
studenti povazuji za dulezité faktory mentoringu na akademické pudé: podporu;
inteligenci; znalosti; etiku; zajem o chranénce; smysl pro humor. Nejvice byla hodnocena
podpora ze strany mentora a nejméné smysl pro humor. Mezi dalsi charakteristiky, které
jiz nebyly z hlediska Cetnosti vyznamné lze zminit: upiimnost; dostupnost; empatie.
Clinton, Clinton (1991) rozsifuji tyto faktory o toleranci, ktera se tykala pfevazné chyb
aselhani ze strany mentee v ramci tohoto mentorského vztahu. Flexibilitu, ktera
umoznovala studentim moznost zkusit a délat véci jinak, nez dle pfedstav mentora.

Schopnost trpélivosti a pfedvidatelnosti vztahu s uménim nasledné motivace.

Tallarica a Walsh (2000) zdaraznuji roli mentora ve vzdelavacich institucich jako n€koho,
kdo jde ostatnim piikladem a kdo odrazi silnou morélni a etickou stranku spolecnosti.
Smink (1999) definuje GspéSného mentora ve vzdélavacich institucich jako jedince, ktery
prokazuje zavazek mentee. Je konzistentni, flexibilni, ochotny naslouchat se schopnosti

pfijimat rtizné thly pohledd.

Usp&nym mentorem dle Papalewis (1999) je mentor, ktery je schopen efektivné
komunikovat, sdilet své nazory, podavat konstruktivni zpétnou vazbu na vykon
a dovednosti mentee, smysl pro humor, otevienost pro sdileni myslenek, ochota podé¢lit se
o Cas, ochota piedstavit mentee vnitini fungovani organizace, schopnost mit podptrny vliv
na mentee. Podobné vlastnosti byly identifikovany i u mnoha dalsich védeckych
pracovnikd. Bennets (1995) na zakladé dotaznikového Setieni s 25 osobami v roli mentee
zapojenymi do neformalniho mentoringu identifikoval znaky, které jsou v tomto
mentorském vztahu zadouci: moznost rovnosti mentee s mentorem i pres jejich nedostatek
zkuSenosti a znalosti; vytvofit vztah na Grovni, ktery umoZzni rozvoj mentee; pozitivni

energie a schopnost motivovat.
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Dymock (1999) ve svém vyzkumu zaméfeny na podnikatelskou sféru identifikoval
nejefektivnéjsStho mentora dle ochoty stravené¢ho Casu potfebného k transferu znalosti
a dovednosti; otevienost ke sdileni zkuSenosti; touha pomoci. Allen et al. (1999) dopliuje
Dymock (1999) dalsim kvalitativnim vyzkumem, ve kterém byly provedeny rozhovory
s 27 jedinci v roli mentora z péti riznych organizaci, ktefi byli sami béhem své kariéry
mentorovani. Na zdklad¢ této studie byl identifikovan idedlni mentor: schopnost
naslouchat a efektivné komunikovat; trpélivost; znalost organizace; schopnost empatie
a dostatek porozumeéni. Dalsi faktory, které byly povazovany za idealni vlastnosti mentora,
které byly mén¢ nez 10-krat v rozhovoru zminény je upifimnost; divéra; zdravy rozum;
sebevédomi; otevienost k navrhiim; ochota sdilet informace; vid¢i postaveni; flexibilita;
schopnost motivovat k seberozvoji; ochota poskytovat zpétnou vazbu; spravedlnost.
Vysledky ze studie dle Clutterbuck et al. (2004) zabyvajici se kompetenci mentora,
vykazovaly 8 nejzadanéjSich vlastnosti: autenticita, rozvoj, pozitivni pfistup, kompetence,
schopnost inspirovat, svédomitost, pracovitost. Studie dle Clutterbuck et al. (2004) oslovila
1011 respondentd, ktefi charakterizovali tfemi slovy osobu, ktera vyznamné ovlivnila
jejich Zivot. Soucasti studie byly rozhovory s jedinci, ktefi byly ve svém Zivoté ve vztahu

formalniho mentoringu.

Z vyzkumné studie dle Cronan-Hillix et al. (1986), ve které bylo tazano 90 postgradualnich
studenti  hodnoticich 5 nejdalezitéjsSich charakteristik dobrych a Spatnych mentort
vyplyva, Ze nejCastéji pozitivné hodnocenou charakteristikou mentora je podpora mentee,
za negativni charakteristiku je ze strany studentdl povazovan egocentrismus mentort.
Autofi dospéli k zavéru, ze osobnost mentora je dilezitym faktorem pro potieby mentee

a spravné fungovani principu procesu mentoring.

Studie dle Smith et al. (2005) vyuziva Delphi metodu, ktera je definovana dle Mikulastik
(2010) jako alternativni technika focus group. Delphi metoda ziskava virtualni podobu,
protoze diskuse bez pfitomnosti moderatora probihd prostiednictvim internetu. Formou
Delphi metody byly ve studii identifikovany mentorské vlastnosti a funkce. Pozitivné
hodnocena byla schopnost ucit; empatie; uptfimnost; divéra; znalosti; zdjem o jedince. Tato

studie zkoumala rizné typy organizaci dle zaméfeni (Smith et al., 2005).
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2.4 MENTEE/PROTEGE

Pojmem chranénec se oznacuje partner mentora v mentorském vztahu. Tohoto terminu se
uziva také pro klienta mentorského programu, ktery je ptfijemcem benefitii mentorského
vztahu. Podle prostfedi, v némz je mentoring vyuzivan, je oznaceni piijemce benefitl
rozdilné: v anglo-saské odborné literatufe se lze setkat sterminem protégeé. V dalsi

odborné zahrani¢ni literatuie se 1ze setkat s terminem mentee (Brumlova, 2010).

Protégeé francouzské puvodu v piekladu znamena podporovany (Caldwell, 1993). Protégé
je mladsi partner mentora vroli chranénce, ktery se ma naucit novym znalostem
a dovednostem. Chranénec se od mentora u¢i nové dovednosti a podpora mentora je
VvV tomto pifipadé prevazné instrumentdlni, tzn. cilov€é orientovand. Protégé tak oznacuje
piijemce benefitl mentoringu, ktery nemusi byt socialné znevyhodnény, ale potiebuje se
naucit nové konkrétni dovednosti, napt. pro vykon daného povolani. Pojem protégé se
pouziva v odborné literatufe a publikacich, pokud se jednd o dlouhodoby vztah mezi
protégé-mentor, zaméfeny na osobni uspéch obou zucastnénych. Konkrétné se jedna
0 vztah, ktery je zalozen na postupném piedani povinnosti a zodpovédnosti vychazejici
z role mentora k protégé. Mentor vytvari protégé ptilezitosti rozvijet své schopnosti, které
vV programu protégé-mentor podporuje. Naopak v programu mentee-mentor je mentee
specificky pfipravovan na roli a zodpoveédnost mentora, kterého v urcitém okamziku
kariéry nahradi v profesni pozici (Ledlow, Cappola, 2011). Odli$nost uziti termint je dana
Z historického hlediska a vyvojem pojmu mentoring v odborné literatute (Rombeau et al.,

2010).

V odborné literatufe se nelze setkat s rozdilnostmi v pojmu protégé a mentee. Pouziti
danych pojmu zavisi zcela na autorovi a také z jakych odbornych knih a publikaci jsou
Cerpany poznatky pro teoreticky zéklad. Z historického hlediska byl prvotné uzivan termin
mentee. Znacny zajem o problematiku mentoringu zasahujici do oblasti vzdélani
a podnikatelské cinnosti byl nahrazen pojmem protégé (Blechman, 1992). Protégé
francouzského piivodu protégér — to protect — chranit. Do jisté miry dneSni podoba mentora

stale chrani svého svéfence, resp. protégé (Rombeau et al., 2010). V akademickém

17



prostiedi se v odborné literatute lze setkat s obéma pojmy, tj. mentee a protégé (Blechman,

1992).

241 OSOBNOST MENTEE

V odborné literatufe se lze setkat s mnoha studiemi, které zkoumaji charakteristické rysy
,idealniho‘ mentora, nutno vSak podotknout, Ze studie zaméfené na charakteristiku mentee
jsou omezené. Mezi vyznamné autory, kteii se touto problematikou zabyvali, Ize tadit

Black et al. (2004), Ragins et al. (2003), Huwe, Johnson (2003).

Black et al. (2004) zkoumal stavajici vyzkumné studie, které se zabyvaly otdzkami, co
mentofi hledaji u potencialniho mentee. Autor vychazi ze studie dle Cronan-Hillix et al.
(1986), ve které bylo zkoumano 90 absolventi vysokych Skol. Zkoumani absolventi méli
z 80 % mentory, se kterymi se shodovali v zajmech o danou problematiku. Black et al.
(2004) dle daného zjisténi potvrzuje skutenost, Zze mentee ,,upoutd™ pozornost mentora
tim, Ze prokdze spolehlivost a zajem vénovat se podobné problematice jako mentor. Dle
Fagensona (1992) jsou mentee, ktefi projevuji zajem rozvijet se v podobném oboru jako
mentor, bez ohledu na ziskané zkusenosti, cennym zdrojem novych poznatkt. Ragins et al.
(2003) navazujici na Fagensona (1992) ve svych studiich zminuje skute¢nost, ze vztah
mentora a mentee je ovlivnén zdjmem o spole¢ny obor, kdy mentor vnimé svého svéfence

jako jedince v dob¢ své vlastni pocate¢ni kariéry.

Huwe, Johnson (2003) uvadi, Ze pozitivné hodnocené vlastnosti mentee z fad mentoru, je
silnd motivace a pracovni etika vCetné¢ emocionalni stability, vysokého sebevédomi
a schopnosti pfijimat konstruktivni zpétnou vazbu. Dle vyzkumu Turban a Dougherty
(1994) vyplyva, Ze mentee s vysokou mirou selfmanagentu, sebekontroly a emocni
stability iniciovaly k pfijeti mentorského programu a dosahovaly, jak uvadi Black (2004)
pozitivnich vysledka. Dale Rogers (1982) uvadi, ze mentee by mél byt schopen se ucit,
motivovat se ke kariérnimu rastu, vykazovat davéru a vdék mentorovi. Shaffer, Tallarica,
Walsh (2000) uvadéji, ze mentee, ktery nevykazuje urcité pozitivni vlastnosti jako
pracovitost a touhu po uspéchu, se nesetkd s mentorem, ktery by ho uspésné rozvijel
v kariéte. Mezi dal§i uvadéné vlastnosti majici pozitivni vliv na roli mentee v mentorském

vztahu je respekt k mentorovi, otevienost pro zpé€tnou vazbu a rady, odpovédnost a zna¢né
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usili. Jak uvadi Huwe, Johnson (2003) ,idealnim“ mentee je ten, ktery produkuje
excelentni vysledky po celou dobu mentorského vztahu, aktivné se podili na ¢innostech

a planovani své vlastni kariéry.

Podobné jako u mentora, ktery byl hodnocen svymi mentee ze studie Bennets (1995), byl
proveden kvalitativni vyzkum. Na zakladé rozhovorti s 27 mentory bylo zjiSténo, Ze
mentofi byli ochotni spolupracovat s mentee na =zékladé: vidiny sebe samého;
kompetentnosti; otevienosti a ochoty se dale vzd€lavat a rozvijet; silné pracovni etiky
(Allen et al., 1997). Linney (2000) studii rozsifil o dal$i aspekty jako: schopnost
naslouchat; respektovat doporuc¢eni mentora ohledn¢ dané problematiky; asertivni jednani.
Black et al. (2004) dale uvadi, Ze mentofi ocefiuji u mentee prokazatelnou vykonnost
v minulosti s cilem posilit na zakladé mentorského vztahu svij dalSi rozvoj a vyvoj
v kariéte. Pro vztah je dle Dymock (1999) potfebna vzajemna otevienost a diivéra, na které
je mentorsky vztah zalozen. Jak uvadi Galbraith (2003) shrnul/doplnil studiem odbornych
publikaci vlastnosti mentee nasledovné: schopnost naslouchat; komuta¢ni dovednosti;
pozitivni pfistup k préaci; schopnost zvladat piekazky; schopnost ocenit praci s mentory;

schopnost koordinovat praci na vice ulohach.

2.5 GENDER V MENTORINGU

Ptestoze je stdle otazkou akademickych debat, zda a do jaké miry pfedurcuji biologické
faktory jedincti charakterové vlastnosti, vétsina sociologi se domniva, ze pojem gender je
spolecensky konstruovan, tzn. Ze rozdily mezi muZzi a Zenami jsou dany prostfednictvim
socialni zkusenosti neZli biologicky (Gender, rovné pfilezitosti, vyzkum, 2000, Stadlerova,

2012, 2013).

Ceskym ekvivalentem pro slovo gender je uzivan pojem rod, vyjadiujici rozdily mezi muzi
a zenami (JanoSova, 2008). Termin gender, lze ptelozit dle (Gjuricova, 1999) jako socialni
pohlavi a byl prvné vyuzit ve spojeni s muzskym a zenskym pohlavim v ¢lanku autora,
vyznamného kontroverzniho amerického psychologa, J. Money (1955), ktery vyhradil
tento pojem vsouladu s pohlavni roli a pohlavni identitou. Anglickd podoba slova
»gender je uzivana v ¢eskych odbornych publikacich, pfedev§im ve studiich informa¢ni,

konzultani a vzdélavaci nadace Gender Studies, ktera se vénuje genderové tématice.

19



Pocatek pojmu ,,gender” je pfisuzovan v Ceské sociologii a dal$ich humanitnich védach od
pocatku 90. let dvacatého stoleti (Ktizkova, Pavlica, 2004). Pojem gender ptedstavuje
organizujici princip, dle kterého se utvaii bezprosttedni vztah mezi muzi a Zenami a jednak
se strukturuje vétSina oblasti spoleCenského Zivota. Gender upozornuje na existenci
socialnich konstrukti a je chdpan jako souhrn vyznami, které se v ramci urcitého
spolecenstvi poji s zenskym a muzskym pohlavim. Obecné lze fici, ze genderovy systém je
systtm vyznamu a rozdili, které jsou u muzského Zenského pohlavi propojeny

prostiednictvim sociadlnich vztahti (Gender, rovné prilezitosti, vyzkum, 2000).

Zjevné je tedy nutno rozliSovat pohlavi jako soubor biologickych vlastnosti, které¢ jsou
specifické pro pohlavi muze/zeny a genderem, tj. psychologickym, socidlnim a kulturnim

rozdilem mezi osobami obou pohlavi (Gender, rovné ptilezitosti, vyzkum, 2000).

Genderové role, které se v dané spolecnosti definuji jako vhodné chovani pro jedno
a druhé pohlavi se neomezuji jen na Zeny, ale i muze. Chovani jedince urcitého pohlavi ve
spole¢nosti nemusi odpovidat danému ocekavani a dochazi k odchyleni se od genderové
role, ktera v disledku vede K socialni izolaci jedince vlivem negativni sankce okoli
(Gender, rovné piilezitosti, vyzkum, 2000). Osvojeni genderovych roli probihd v ramci
procesu socializace. Genderové role je dle Pleck (1981) souhrn piedstav, jaci muzi a zeny
ve skutecnosti jsou, popft. jaci by méli byt na zakladé¢ lidského vniméni a popisu obecného

sdileni daného presvédceni.

Omezené empirické vyzkumy v oblasti pohlavi, pfitahly pozornost odbornikd, ktefi zjistili
obtize vyplyvajici ztéchto vztaht, at’ uz se jedna o stejné pohlavi mezi mentorem
a mentee, nebo odlisné pohlavi, tzv. cross-gender (Schramm, 2000). Vyzkumy zaméfené
na pohlavi dospélych v interakci s riznymi typy pracovnich vztahti objasnily rozdilnost
pohledtl. Zeny a muzi maji tendenci reagovat odli§né na riizné podnéty. Muzi vystupuji ve
spolecnosti jako hrdinové a ochranci, Zeny sméfuji k socidlni a vychovné péci (Eagly,
Crowly, 1986). Tuto skutecnost l1ze vypozorovat z ran¢ho détstvi jedince, kdy divky maji
tendenci navazovat intenzivnéj$i emociondlni spojeni. Vykazuji vyS§i tGroven verbalni
komunikace a vyraznou non-verbalni citlivost nez chlapci (Brody, 1985). Zeny maji méné

energie a jsou zraniteln&j$i neZ muZi. Jejich vztahy s mentory jsou ¢asto psycho-socidlni
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(Ragins, Sundstrom, 1989). Vyzkumy prokazaly, ze muzi v roli mentora poskytuji mentee
instrumentélni a profesni podporu, zatimco Zeny poskytuji emocionalni podporu (Allen,

Day, Lentz, 2006).

Nékteré studie se zaméfily na vliv pohlavi na mentoring. Od roku 1970 Zeny dle vyzkumu
zacCaly obsazovat pozice muzi nejen v podnikatelském prostiedi, ale i v akademickém. Dle
Burke (1984) nebyly zjistény zadné rozdily mezi stejnym pohlavim a pracovni pozici.
Rowe (1989) vyzkumem potvrzuje, ze muzi v roli mentora dokdzou poskytnout vétsi
pomoc a podporu zenam. Odbornici predpokladali, ze muzi v roli mentora/mentee budou
prirozenou cestou sparovani se stejnym pohlavim, které sdili podobné hodnoty. Obdobné
tato myslenka platila pro zeny. Dle studie Bowen (1985) bylo zjiSténo, ze intenzivni
psycho-socialni vztah je vyssi u zen v roli mentee, které byly sparovany do vztahu mentee-
mentor nasledovné; Zena - muz, zena - Zzena. Zajimavym vystupem ze studie je skutec¢nost,
ze existuje negativni korelace mezi identifikaci a délkou vztahu, coz vede k zavéru, ze
identifikace je nejvyssi na zacatku vztahu. Dle Bowen (1985) je silna identifikace v prvotni
fazi mentoringu, kde jsou faktory, které jedince spojuje. Bowen (1985) svymi studiemi
potvrzuje i nekteré problémy, které jsou spojeny s parovanim rdznych pohlavi, ¢asto

v odborné literatufe uzivan pojem cross-gender.

Raggins, Cotton (1999) ve své studii zkoumali rozdily mezi pohlavim v oblasti formalniho
a neformalniho mentoringu. Dosli k zavéru, Ze stejné pohlavi jedinct vytvaii psycho-
socialni vyhody, jako je ptatelstvi vice nez u cross-gender. Jednim z vysvétleni mize byt
skutecnost, ze cross-gender mohou nabyt sexualni povahy. Pravé tato skutecnost se stala
pfedmétem dal$iho zkoumani odborné spolecnosti. Dle studie Raggins, Cotton (1999)
vyplyva, Ze muz v roli mentora nema dostatek piileZitosti ke kariérnimu rastu. Dle studie
Ragins et al. (2000) muzi vroli mentee ve formalnim mentoringu dosahuji vétsiho
kariérniho zadvazku nez zeny. Nutno zminit, Ze Zeny, které byly formalné¢ mentorovany,

nedoséahly vétsiho kariérniho zavazku i v pfipad€ porovnani nementorovanych Zen a muzi.
Schramm (2000) a Clawson, Kram (1984) odkazuji na cross-gender, kiizové/smiSené

vztahy mezi muzi a Zenami, které podporuji stereotypni chovani jedinct. Muzi v roli

mentora jsou silnymi jedinci ve vztahu a Zeny jsou kompatibilni. Clawson, Kram (1984) se
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zabyvali problémy tykajici se sexudlniho rizika; negativni komentafe a reakce druhych;
zarlivost partnerti; rozhoiceni spolupracovnici (Bowen, 1985). Clawson, Kram (1984)
zduraznili vyzkumem potencidlni rizika, ktera se mohou objevit v cross-gender
V neformalnim typu mentoringu. Pokud se vztah stava sexualnim, existuje riziko ohrozeni
profesnich a osobnich zivotli obou ucastnikli. Autofi shrnuji tato rizika do pocitu viny,
ztraty sebevédomi, ztraty respektu ostatnich jedinci v organizaci, poSkozeni osobnich

vztahu.

Hansman (1998) upozoriiuje na to, Ze muzi v roli mentora si vybiraji své mentee radéji
v pohlavi muze a to nejen z divodu spolecnych hodnot a zajmid. Muzi se dle vyzkumu
obavaji Zen v roli mentee, které by si mohly stat pfili§ blizkym ¢lovékem nejen po profesni

strance. Dale se obavaji vetejnych pomluv a diskusi na pracovisti.

Clawson, Kram (1984) odkazuji na stereotypni role a chovani. Casto mentor v roli muze
a zena v roli mentee, mize pfipominat vztah ,,otec-dcera® (Kram, 1985). Mentor udrzuje

S mentee paternalisticky vztah, ktery se rozviji.

Guy (2002) zminuje, ze rizika, ktera pfinasi cross-gender, jsou typicka nejen pro tradi¢ni
formy vztahu, ale také pro virtualni mentoring. Halbert (1999) uvadi, Ze e-mentoring, on-
line komunikace vede k problémim, které negativné ovliviiuje mentorsky vztah. Jak uvadi
Guy (2002) dtlezita je socializa¢ni identita jedinct, kterd odraZi na rozdil od virtudlniho
mentoringu skutecny vztah mezi jedinci. Yan Lu (2004) tvrdi, Ze virtualni vztahy jsou

,,neviditelné*.

Je zfejmé, Ze pouze dal§i vyzkumy V této oblasti, mohou urcit do jaké miry virtudlni
mentoring pfedstavuje problémy. Jak uvadi Morgan, Davidson (2008) obé zucastnéné
strany mentoringu potiebuji vymezit hranice mezi Grovni intimity a dodrzovat profesni
vystupovani. Clutterbuck (2004a) poukazuje na potiebu otevienosti a transparentnosti, aby

se Zivotni partnefi mentora a mentee necitili ohroZeni.

Podobné¢ jako v cross-gender, byly zaméfeny studie na stejné pohlavi. Nutno podotknout,

vvvvvv
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disciplinach. Napiiklad zeny v roli mentora 1épe spolupracuji s zenami v roli mentee
(Schwiebert et al., 1999). Ptfedpoklada se, Ze vztah Zena — Zena je dle své podstaty lepsi nez
cross-gender. Vzhledem K nedostateCnym empirickym datim, nelze s jistotou fici, zda
stejné pohlavi je vyhodou nebo nikoliv. Piesto Sosik, Godshalk (2000) zjistili, Ze Zena —
zena v roli mentora-mentee nabizi vysSi uroven pratelstvi a osobni podpory, nez jiné
kombinace pohlavi. Dle Burke et al. (1993) je rozumné, ze psycho-socidlni podpora zen
vede K trvalejSimu a hlubokému mentorskému vztahu. V akademickém prostiedi Zenské
pohlavi u mentora a mentee je dle Sandler (1986) nevyhodou, protoze zeny z historického
hlediska nemaji dostatek moci a autority. Studie dle Feeney (2006) nepotvrdila kariérni
vyhody pro zeny v mentorském vztahu ve vefejnych organizacich. Na druhou stranu
Tharanou’s (2005) potvrzuje vyzkumem skutecnost, Ze Zena/mentor Vv pracovnim

mentorovaném vztahu podporuje mentee jako Zenu vice nezli muze.

Wilde (1991) nepotvrzuje rozdily v zavislosti na pohlavi mentora a mentee, podobn¢ jako
Bowen (1985). Dle Birch, Ladd (1997) mentofi rizného pohlavi hodnoti mentorské vztahy

se zenami v roli mentee jako uzsi a méné konfliktni nez s muzi.

2.6 TYPY MENTORINGU

Tradi¢ni mentorské vztahy jsou nazyvany v odborné literatufe jako one-to-one mentoring
a jsou standardem ve vétsin¢ organizaci a instituci (McDonald, Hite, 2005). Za netradi¢ni
mentorské vztahy lze povaZovat peer mentoring; group mentoring; reverse mentoring;
mentoring circle; virtudlni mentoring. Netradi¢ni formy vedeni dle vyzkumu mohou mit

unikatni vyhody pro vSechny ztcastnéné.

2.6.1 ONE-TO-ONE MENTORING

One-to-one mentoring je v odborné literatufe nazyvan jako piirozeny. Vztah funguje na
bazi vzajemného spojeni dvou lidi v jakékoliv fazi zivota, ktery se pfirozené rozviji. Jak
uvadi Bennetts (2003) vzajemny respekt a divéra jsou zdkladem pro jeho kognitivni vyvoj,

stejné tak jako vzajemna tolerance a pozornost pro emocionalni stranku vztahu.
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One-to-one mentoring odrazi typicky vztah, ktery byl popsan v fecké mytologii a ktery
dodnes slouzi jako model uénovstvi (Daloz, 1999). Pfes rozsahly piehled odborné
literatury, byly identifikovany role mentora, které jsou vytvafeny v prabéhu vztahu
k mentee (Jacobi, 1991). Na zakladé piehledu odborné literatury jsou dle Stalker (1994)
uvadény vysledky, které maji vliv na kariérni pokrok, osobni rozvoj a profesni zaclenéni.
Tradi¢ni mentoring 1ze nejlépe popsat jako hierarchicky vztah, kdy mentor zastava vyssi

pozici nezli mentee.

2.6.2 PEER MENTORING

Peer mentoring lze povazovat za vztah neformalni, ¢asto oznaCovan jako peer koucink
(Sparks, Bruder, 1987) nebo jako vrstevnické vztahy (Kram, Isabella, 1985). Jak uvadi
Kram, Isabella (1985) jednd se o vztah mezi vrstevniky, ktefi se od sebe li§i urovni
dosazené kariéry v dané organizaci. Ob¢ strany se mohou ucit od sebe navzijem. Kazdy
jedinec vtomto typu vztahu dostane od druhého to, co ocekava zjeho dosavadnich
zkuSenosti a znalosti. Ugastnici peer mentoringu jsou &asto pfitahovani sdilenim stejnych
hodnot a piesvédceni (Murphy, Ensher, 2006). Jedna se o organizacni trend, ktery vede
k redukci jedincii, vyrovnani organiza¢ni hierarchie, zvySeni pracovnich tymi snizenim

poctu vedoucich pracovnikl (Bryant, Terborg, 2008).

Existuji vyznamné rozdily mezi tradicnim mentoringem a peer mentoringem. Zna¢na
odliSnost je dana vékem, zkuSenosti a/nebo pozici na hierarchické urovni v rdmci
organizace. Takovy vztah lze povazovat za vzajemny, nikoliv dopliujici, tzn., Ze vSichni
ucastnici mentorského vztahu pfispivaji svymi hodnotami do procesu mentoring
a vzajemné od sebe tyto hodnoty ziskavaji. Tento typ mentoringu zvySuje psycho-socidlni
funkce vyznamnym zpisobem. Vztahy, resp. zazitky a perspektivy, jsou na srovnatelné
urovni, proto sdileni informaci je Casto omezené. Naopak, vzhledem k relativni rovnosti
ucastnikili, vztahy podporuji emocialni stranku, zpétnou vazbu a pratelstvi, nez u tradi¢nich
mentorskych vztahi (Darwin, 2000). Prostfednictvim sdileni podobnych hodnot
a presvédéeni tyto vztahy nabizeji empaticky-emocni podporu spiSe nez jen sympatickou

(Kram, Isabella, 1985).
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Peer mentoring je v tomto ohledu zaméten na specifické cile stanovené danou organizaci,
mezi které patii naptiklad v akademickém prostiedi zkvalitnéni vyuky, ziskdvani grantt,
zlepSeni nadéje na dosazeni ur¢ité pracovni funkce a podpory (Stalker, 1984). Peer
definovanymi hranicemi vztahu. Nevyhodou, kterd je zdlraziiovdna v porovnani
s tradiénim mentoringem je skutecnost, ze vrstevnici ve stejném pracovnim prostiedi, se

mohou citit navzajem ohrozeni.

Rymer (2002) definoval comentoring, jako formu peer mentoringu. Jedna se o kolegialni
vztah zaloZzeny na vzdjemné diveéie mezi jedinci, ktefi se zavazali k podpofe, uceni
a kariérniho ristu jeden druhého. Ackoliv vztah jedinct je rovny, mohou se liSit vékem,

zkuSenosti, urovni dovednosti a odbornych znalosti.

Peer mentoring je model, ktery odrazi zvySujici se povédomi, ze jedinci se uci efektivné od
sebe navzdjem a ze uceni je nedilnou soucasti vykonavani dané prace (Chalmers, Murray,
Tolbert, 1996). Je to zpisob pfedavani znalosti a zkuSenosti mezi riznymi profesemi, mezi
jedinci s riznym stupném dosazené akademické kvalifikace, mezi odborniky, specialisty

(McBain, 1998).

Odborna vetejnost zjistila, Ze Gcastnici tzv. peer mentoring, comentoring jsou schopni
vykonavat mnoho funkci ve vSech fazich Zivota a kariéry stejné nebo 1épe nez zkuSeny
mentor (Kram, 1985). Jak uvadi Rymer (2002), tato skutecnost je dana tim, Ze jedinci jsou

K sob¢ vice pozorni.

Hargreaves, Fullan (2000) uvadi, ze mentoring je soucasti profesni kultury pfedevsim ve
vzdélavacich institucich. Peer mentoring se vyskytuje v paru, kde jsou si jedinci navzajem
mentorem. Tento vztah ma vlastni dynamiku, pravidla, intelektudlni a emocionalni reakce
a je nepredvidatelny (Groundwater-Smith et al., 2001). Pro udrZeni vztahu a efektivni
komunikace s vrstevniky je doporucovano uziti informacnich a komunikac¢nich technologii
(Le Cornu et al., 2000). Stejného nazoru je Higgins, Kram (2001), kteti vnimaji virtualnim
mentoringem jako moznost poskytnout ucCastnikim, ktefi soucasné vystupuji v roli
mentora/mentee $ir§i pohled na problémy a vyzvy, nez tradi¢ni mentoring. Prostfednictvim

peer metnoringu se zvySuje Uroven poznani a posileni spoluprace uvniti a vné organizace.
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Dochazi k zamezeni tzv. silo efektu’, ktery odkazuje na nedostatek komunikace

a spole¢nych cili (Gore, 2001; Roche, 2001).

2.6.3 GROUP MENTORING

Group mentoring je dobrou alternativou mentoringu v pfipadé, Zze organizace nema
dostatek kvalifikaénich mentort (Zachary, 2005). Group mentoring je v odborné literatuie
nazyvan jako team mentoring. MliZze se jednat o obdobnou formu mentoringu. Jednotlivei
mentoringu jsou aktivné zapojeni do procesu uc¢eni. Dochazi k zabranéni vnimani proteket,

které mohou zpusobit omezeny pocet mentorti nebo velky pocet potencialnich mentee.

Group mentoring je vitana alternativa k boji proti tinav€ a vyc€erpani mentora (Zachary,
2008). Podporuje vytvareni vztahi mimo ramec organizace (Higgins, Kram, 2001).
Johnson, Ridley (2008) konstatovali, ze mentee nejefektivnéji ziskava znalosti
prostfednictvim skupiny, kterd je tvofena mentory. Je pochopitelné, Ze jeden mentor
nemiiZze nabidnout v§echny znalosti a dovednosti, které jsou vyzadovany ze strany mentee.
Gay (1994) darazné argumentoval proti v§em druhtim skupin vedeni na zakladé tvrzeni, ze
pouze tésné vztahy mezi mentorem a mentee umoziuji vytvaret diveéru, kterd je nezbytna
pro podporu Vv kariéfe mentee. Duvéra je faktor, ktery ma vliv nad ramec predavani

znalosti.

Group mentoring se odchyluje od tradi¢niho pojeti tim, ze nabizi piilezitost vice jedinctim.
Interakce ve skupiné je povaZzovana za synergicky efekt (Kaye, Jacobson, 1995). Ugastnici
rozvijeji na zaklad¢é zkuSenosti spolupraci mezi jedinci s podobnymi cili. Herrera, Vang,
Gale (2002) jsou nazoru, Ze group mentoring piispiva ke zlepSeni vztahi, které pozitivné
podporuji interakci mezi vrstevniky. Tato forma mentoringu poskytuje jedinecné

ptilezitosti pro mladé jedince, ktefi ziskavaji zkuSenosti od starSich jedinci v oblasti

% Silo efekt (Organizational silos/Silo effect) je spojovan se systémy fizeni. Z hlediska managementu je tento
pojem vnimdm odborniky tim, Ze nejveétsi prekazkou pro jedince a jejich spolupraci jsou riznorodé pracovni

naplné (Stone, 2004). Tymova prace a vzajemna komunikace je zanedbavana (Guilke 2005).
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socialnich dovednosti, vyjednavani, spoluprace a pochopeni profesniho vztahu z jiného
uhlu pohledu. Dale group mentoring vytvaii prostiedi bezpecné, ve kterém lze ziskat
konstruktivni zp€tnou vazbu od vrstevnikii (Yalom, 1995), ktera mé vyrazny vliv na dalsi
vznikajici procesy v tomto vztahu. Jak uvadi Rhodes (2002), group mentoring muze byt
obzvlastn¢ piijat minoritnimi skupinami, které jsou si navziajem kulturné¢ shodné

a napomocné.

Group mentoring nebyl definovan konzistentné a odborna literatura zacina diskutovat
o0 studiich, které hodnotily potencialni mechanismy tohoto typu mentoringu (Herrera,
Vang, Gale, 2002). Group mentoring vznikd na akademické pudé a v celé¢ dalsi tadé
komunitnich skupin. Pfestoze je zde zna¢na variabilita, nejcastéji tvofi group mentoring
10-60 jedinct, ktefi se v pribéhu casu setkavaji s jednim mentorem nebo tymem mentort.
Jak uvadi National Mentoring Partners (2003), termin group mentoring, by mél byt
pouzivan pouze tehdy, kdyZ pomér mentee na mentora neni vyssi nez 4:1. Toto tvrzeni lze
povaZovat za zbytecné nebo pfedcasné vzhledem k nedostatecnym vyzkumim stejné jako

omezena definice tohoto pojmu (Dubois, Karcher, 2005).

2.6.4 REVERSE MENTORING

Reverse mentoring je nékdy oznacovan jako vzajemny recipro¢ni vztah. Pojem reverzni
mentoring je spojovan s Jackem Welchem, byvalym generdlnim feditelem spolecnosti
General Eletric. Ve spolecnosti General Eletric se v roce 1999 snaZil najit jedince, ktefi
méli odborné znalosti v oboru informacnich technologii, zvIasté internetu. Na zaklade
svého vlastniho vybéru radce se naucil ovladat nové technologie a provadét zakladni
vyzkumy online. Jak je uvadéné, Jack Welch je ndzoru, Ze cilem kazdé spolecnosti je
schopnost plné vyuzit znalosti v ramci organizace (Strom, Strom, 2009). General Eletric
neni jedinou spoleCnosti, kterd vyuzivad reverse mentoring. Organizace spojuji top
manazery v roli mentee a studenty/védce v roli mentora. Reverse mentoring je forma, ve
které je odhalen a ocenén talent jedince.

Vyse uvedeny ptivod nového paradigma mentoringu uzivané¢ho v organizacich, umoziuje
junior zaméstnanclim spolupracovat se senior zameéstnanci, kterym poméhaji pochopit

nové technologie. Tento trend zvysuje piistup k informacim a vykonnosti, véetné osobni
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spokojenosti a naplnéni (Allen et al. 1999). Inverzni typ mentoringu vznikl pfedev§im
zrychlé urovnd technologické inovace a globalizace podnikani. Ukolem junior
zamé&stnance je rozvijet technické dovednosti a podnitit zdjem o globalni mysleni senior
zaméstnance (Paul, 2000). Na zaklad¢ pozitivni zpétné vazby, reverse mentoring v ramci
globalizace roste. Reverse mentoring muze byt uspéSny ve vSech organizacich, ale
nejcasteji se vyskytuje v oblasti Spickovych technologii a priimyslovych odvétvi, ktera jsou

dynamicka, globalizujici a pohybujici se v hyper konkurenénim prostiedi.

Jednim ze zékladnich problémi je, Ze v nékterych piipadech je obtizné sdilet znalosti
s jedinci, ktefi jsou z jiné generace (Finkelstein et al. 2003). Podobny piipad je v tradi¢nim
mentoringu, kde jsou/nejsou jedinci ochotni vstupovat do tohoto vztahu vedeni. Vyzkumy
na reverse mentoring jsou omezené. Lankau, Scandura (2002) dospéli svym vyzkumnym
zamérem k zavéru, ze mladi jedinci (mentofi) se touto formou uci jak ucit a zaroven se
pfizptisobuji nové pracovni piilezitosti. Tato forma nema vyrazny vliv na prabézné
vzdélavani v organizacich z hlediska profesni drdhy a pozice. Jak uvadi Finkelstein et al.
(2003) v porovnani tradiéného mentoringu, mentor predava stavajici znalosti v organizaci
mentee a v opaéném piipadé jsou piedavany znalosti z oblasti mimo organizaci. Lze
usoudit, Ze tento pfenos informaci je dilezity v ptipad¢ globalizace, ale zaroven pfispiva
k radikalni zméné, pfi kterych jsou znalosti starSiho jedince v roli mentora nadbyte¢né, ne-

li zastaralé.

2.6.5 CIRCLE MENTORING

Mentoring circle obvykle zahrnuje jednoho mentora spolupracujiciho s nékolika mentee
nebo svice skupinami mentee, ktefi se navzajem podporuji (Darwin, Palmer, 2009).
Zachary (2005) ze své studie doporucuje, aby se mentoring circle skladdal ze ¢tyf az osm
jedinctl, aby bylo zjisténo, zda kazdy jednotlivec dostava konstruktivni zpétnou vazbu
a podporu, kterou od mentora ocekavd. Odborna vetejnost zjistila, Ze tato forma
netradi¢éniho mentoringu umoznuje jednotlivetiim se ucit od vrstevnikl za vedeni a podpory
zkuSené osoby nebo nadiizeného. Circle mentoring vedl k rozsifeni kariérni komunity mezi

zkuSenymi a méné zkuSenymi jedinci, ktefi sdileli své znalosti, vytvareli tymy a ptispivali
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k dobré organizacni kultuie, ale nebyl zjistén vyrazny vliv na kariéru a kvalifika¢ni rozvoj

(Darwin, Palmer, 2009).

Parker, Arthur, Inkson (2004) definovali kariérni komunitu jako socialni strukturu, ve které
je nabizena kariérni podpora. Kariérni komunity se obvykle vytvareji za hranice jedné
organizace. Cleny kariérni komunity lze chapat jako peer mentory, ktei sdileji vasen pro
dané povolani. Komunity poskytuji moralni podporu, pomoc, pfatelstvi a soucasné jsou

schopny fesit pracovni dilemata a obtize ¢lenti komunity (Himley, Carini, 2000).

Jak vyzkumy dokazuji kariérni komunity, byly tvofeny ve vSech formach netradi¢niho
mentoringu. Konkrétné se jedna o peer mentoring, group mentoring, circle mentoring
anize popsané dalsi formy mentoringu, které vyuzivaly elektronickych prostredk.
Komunity poskytuji podporu a vyzvu jedincim naucit se novym postupim (Lieberman,

2000).

2.6.6 VIRTUALNI MENTORING

Vyuzivani informacénich technologii a elektronickych prostfedkti je znamo jako
cybermentoring, e-mentoring, telementoring. Odborna literatura nazyva tyto formy
mentoringu jako virtudlni mentoring. Virtudlni mentoring zahrnuje uziti e-mailu,
webovych stranek, elektronickych bulletini a chat. V soucasné dob& probiha diskuse na

téma virtualni mentoring a jeho uziti v oblasti vzdélavani (Single, Single, 2005).

Jak uvadi Miller, Griffiths (2005) virtualni vztahy jsou rozdéleny dle délky zavazku.
Kratkodoby mentorinogovy vztah je casto oznaCovan jako telementoring, ktery se
vyznaCuje specifickym vzdélavanim nebo uUcelovym zaméfenim na kariéru. Naopak
dlouhodoby mentorsky vztah je mén¢ strukturovany s cilem posilit pratelstvi mezi jedinci

a je oznacovan jako e-mentoring.
Virtualni mentoring je definovan jako vztah mezi zkuSenym a méné zkuSenym jedincem,

jejichz komunikace probihda pomoci elektronickych technologii, vede K riustu a vyvoji

dovednosti, znalosti, divéry a kulturniho chapani méné zkuseného jedince (Single, Muller,
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2001). Tato definice virtualniho mentoringu byla postavena na zakladé chapani tradi¢niho
mentoringu (Healy, Welchert, 1990). Virtudlni mentoring je forma alternativy v pfipad¢, ze
tradi¢ni, resp. one-to-one nebo face-to-face mentoring nelze v ramci vztahu uskuteénit.
Ptestoze se jedna o dostupnou alternativu feSeni, odborna vetejnost je ndzoru, Ze nelze
virtualni mentoring povazovat za zpusob nejucinnéj$i metody vytvafeni vzajemného
interaktivniho spojeni mezi mentorem a mentee (Single, Muller, 2001). Virtualni
mentoring je pozitivné vnimam pouze za piedpokladu, ze je spojovan s formou tradi¢niho
mentoringu (Single, Muller, 2001). Je to forma, ktera piispiva k tvorbé vztahu nad ramec
spole¢nosti. Tim je mysleno, ze mentor a mentee spolupracuji s jedinci z jinych organizaci,
které jsou geograficky vzdalené. Vyznamné je to predevsim v akademickém prostiedi, kde
mentee bez obav vyjadiuje své postoje, odhaluje slaba mista, ktera jsou z pohledu mentee

vniména jako naruSovani vztahu (Boyle, Boice, 1998).

2.7 FORMALNI A NEFORMALNI MENTORING

Soucasti této kapitoly je vysvétleni rozdili formalniho a neformélniho mentoringu.
Tradi¢ni pojeti mentoringu je chapano jako neformdlni. Z obecného hlediska lze fici, ze
neformalni mentoring je utvafen v momentu, kdy jedinci nékoho obdivuji nebo se ho snazi
napodobit v kariéfe (Chao, Walc, Gardner, 1992). Pfirozeny vyvoj vztahu je dan
spolenym zajmem (Murray, 1991). Vyzkumnici pfedpokladaji hlavni rozdily ve struktufe
vztahu mezi mentorem a mentee (Raggins, Cotton, 1992). Vyzkumy zabyvajici se
odliSnostmi mezi formdlnim aneformalnim mentoringem Uzce souvisi s vysledky
mentorskych vztaht (Kram, 1985). Dostupné studie a jejich vystupy jsou dle autort

popsany niZe s ohledem na porovani jednotlivych forem mentoringu.

Formdlni mentoring se 1i$i od neformalniho mentoringu nékolika zplisoby. Vztahy mentor-
mentee jsou zahdjeny v ramci mentoringu odliSn€. Formalni mentoring se realizuje na
zaklad€ stanoveného programu Vv organizaci, kde je pfesn¢ ur¢ena délka trvani a struktura
vztahu (Ragins, Cotton, 1999), kterd usnadiiuje rozvoj jedinci napfi¢ celé organizace.
Mentorské programy jsou vytvafeny za ucelem kompenzace nedostatku ptirozenych
vztahtl. Jejich koncepce stoji na principech neformalniho, resp. ptfirozeného mentoringu,

ktery se ma rozvinout do vztahu podobného neformdlniho piatelstvi (Bennetts, 2003).
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Hlavnimi ukazateli vztahu jsou jeho pravidelnost, odolnost a dlouhodobost, stejné jako
subjektivni pocit blizkosti, diivéra a empatie (Brumlova, 2010). Ugastnici jsou specificky
dle konkrétniho programu vyzvani k interakci a vytvofeni vztahu na zaklad¢ vzajemného

poznani s pfedem stanovenymi cili.

Neformalni mentoring, Casto v odborné literatufe nazyvany jako spontanni/pfirozeny,
existuje do urcité miry ve vSech oblastech plisobeni mezi jedinci. Dva jedinci Casto tvori
vzajemné se podporujici vztah, ktery je ¢asto zaloZzen na divére a respektu. Vztah mentor-
mentee vznika a rozviji se nestrukturovanym zptisobem a ve své podstaté se vyznacuje
kompatibilitou a flexibilitou (Orpen, 1997). V neformalnich vztazich existuje ,,pfirozena
pfitazlivost™ mezi jedinci, tj. mentor-mentee, obvykle, ale ne vzdy, ve stejné organizaci.
Jedna se osobni vztah, ktery vede k vysoké mife intimity (Clark, 1995). Neformalni vztahy
jsou vytvafeny na zaklad¢ pocitu tzv. generativity. Jak uvadi Erickson (1963), pojem
generativita je spjat s pocitem vzniku a vedeni dal$i generace véetné potieby rozvoje.
Vztahy zalozené na neformalnim mentoringu jsou osobni a vytvaieji relevantni piinos pro
ob¢ strany, véetné pozitivniho vlivu na produktivitu mentee. V neformalnim mentoringu je
volba mentora mentee uskuteénéna na zaklad¢é vidiny mladsi verze sebe samého a volba
mentee mentora je volena z hlediska vzoru a obdivu k jedinci (Kram, 1985). Pfi volbé
mentora mentee rozhoduje uroven zpusobilosti a odbornych znalosti. Pfi volbé mentee
mentorem je rozhodujici aktivita a pfistup k vykonim (Godshalk, Sosik, 2000).
Neformalni mentoring neni tvofen zadnymi pravidly ani asovym omezenim vztahu, ktera

by byla fizena tteti stranou.

Studie Ragins et al. (2000) ukazala, Ze mentoring realizovany na zakladé¢ formalnich
vztahll vyuzivéa lidsky potencial obdobné jako neformalni vztahy. DulleZitost zastoupeni
formalniho 1 neformalniho mentoringu je vyznamnym nastrojem pro rozvoj jednotlivcl
v organizaci (Hegstad, Wentling, 2004). Autofi, jako Kram (1985), Crosby (1999),
McCambley (1999), jsou na zéklad¢ provedenych vyzkumil nadzoru, Ze vztahy vznikajici

pfirozenou cestou jsou u¢innéjsi, nezli vztahy, které vznikaji formalné.

Fagenson, Amendola (1997) se ztotoziiuji s nazory autorti uvedenych vySe na zakladé

proveden¢ho vyzkumu, Ze neformdlni mentoring, Casto oznafovan jako ,nepfifazené
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vztahy*, jsou efektivnéjs$i nez formalni mentoring, resp. ,,ucelové programované vztahy*.
Kizilos (1990) uvadi, ze Gcelové vztahy mohou zplsobit nespokojenost mezi mentorem

a mentee v prab¢hu mentorského procesu.

McCambley (1999) uvadi, ze ,,predepisovat™ diveéru a otevienost, se nezda byt uspésnou
strategii. Mentor a mentee vytvareji neformalni vztah na zdkladé vlastni volby, kterd ma
vyrazny dopad na kvalitu vztahu (Allen, Erby, 2008). Clenové neformalniho mentoringu
jsou si pridélovani na zéklad¢€ vyvojovych potieb v kontrastu formalniho mentoringu, kdy
Jsou tucastnici zamérné parovani za ucelem splnéni organiza¢niho ocekavani (Murry,
1991). Formalni mentofi mohou ziskat explicitni uznani nezli neformalni mentofi (Poldre,

1994). Uroven zavazku mentortl v neformalnich vztazich je vyssi nez u formalnich (1992).

Rozdilnost v téchto vztazich je dana i z hlediska délky trvani a struktury. Délka formalnich
vztahll je obecné kratSi nez délka neformalnich vztahl. Krat$i délka vztahu mize snizit
moznost vlivu mentora na kariéru a pracovni navyky mentee. Délka trvani neformalnich
vztahu je dle Ragins, Cotton (1992) 3 — 6 let, ne-li déle. U formalnich vztahi je uvadéna
délka od 6 mésict do 3 let. Jak uvadi Geinger-DuMond, Boyle (1995) kratkodobé formalni

vztahy omezuji prostor pro psycho-socialni vyvoj mentee.

Z hlediska ucelu jsou neformalni vztahy zaméfeny na dlouhodoby kariérni cil (Kram
1985). V piipadé formalniho vztahu jsou kariérni cile kratkodobé a plati pouze pro aktualni
pozici mentee (Geiger-DuMond, Boyle, 1985; Murray, 1991). Jak uvadi Murray (1991),
nékteré formalni programy nejsou zaméteny na kariérni cile mentee vibec, ale jsou
nasmérovany k orientaci novych zaméstnanci nebo poskytovani tzv. on- the-job skoleni.
Na zaklad€ té€chto skutecnosti 1ze jen tézko rozvijet schopnosti mentora a vytvaret tak

kariérni postoje mentee.

Vyzkumné studie zamétené na motivaci prokazuji skute¢nost, Ze mentee v neformalnich
vztazich je vice motivovan nez ve formalnich vztazich (Sosik, Godshalk, 2000). Cilové-
orientovany mentee je motivovan ukoly, které ho vedou k ptekonavani piekazek za

podpory mentora. Mentor na zéklad¢ spontanniho vztahu vénuje vétsi pozornost, podporu
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mentee a naopak mentee je ochoten poradenstvi a pomoc pfijimat (Winefield, 1998).

Motivace jak je znamo, je dulezita pro jakykoliv styl vedeni (Chao, Walz, 1999).

Chao, Walz (1999) provedli vyzkumy, které se vztahovali v rdmci mentoringu na
kompetence a dosli k zavéru, ze jedinci v neformdlnich vztazich dosdhli vyssi kariéry
I hmotné odmény. Na zakladé vyzkumi, Chao, Walc, Gardner (1992) piedpokladali, ze
uroven spokojenosti a socializace bude 1 v tomto pfipadé u neformélniho vztahu vyssi.
Pomoci vzorku 212 mentee v neformalnim vztahu a 53 mentee ve formalnim vztahu, autofi
zjistili, ze spokojenost a socializace celého zkoumaného vzorku se vyznamné nelisi.
Vyzkum vedl kdalsim zavérim, kdy bylo prokdzano, Ze mentorovani jedinci
vV neformalnim vztahu jsou vice spokojeni z prace, neZ nementorovani jedinci. Naopak
mentorovani  jedinci ve formalnim vztahu se vyrazné¢ rovni spokojenosti

s nementorovanymi jedinci nelisili.

Formalni vztahy piispivaji organizaci i jedincim tim, Ze zvySuji dostupnost vzdélavat se
tém, ktefi maji nedostatek socidlnich dovednosti nebo pfileZitost rozvijet vztah, ktery je
povede Kk posunu kariéry (Coombe, 1995). Murray (1991) uvadi, Ze jsou vyzkumy, které
prokazuji kvalitu vztahu tim, Ze mentofi jsou na svou roli proskoleni a chapou povahu
mentoringu. Formalni mentorské vztahy jsou vyznamné pro ty, kteti cht€ji rozvijet svoji
kvalifikaci a spojit ji s jedinci, ktefi maji vyrazny vliv na silu zmén. Na zakladé rozpori
autorti, ktefi uvadéji efektivnéjSi neformalni vztahy (Fagenson, Amendola, 1997;
McCambe, 1990; Kizilos, 1990) nez formalni (Coombe, 1995; Murray, 1991), 1ze uvést, ze
diraz je tieba klast na mezilidské vztahy. Autorka Kram (1985) skutecné uznava negativni
dopady na formalni vztah. Za tucelem sniZeni téchto postoju k typu mentoringu byly
provedeny vyzkumy, které se zaméfily na peclivy vybér mentora a mentee, které zarucuji
uspéch formalniho programu (Phillips-Jones, 1983). Vyzkumné studie napt. dle Phillips-
Jones (1983), lze povaZzovat za argument stejné¢ jako studie zaméfené na neformalni

mentoring. Pro lepsi pochopeni mezilidskych vztaht Ize ¢erpat z psychologie. Vyzkumné

zaméry se zamérily na kognitivni podobnost mentora a mentee, které ovliviluji tspéch

mentorskych vztaht.

Kognitivni podobnost zvySuje efektivnost komunikace a sympatii, které na zakladé
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vzajemné interakce vedou ke stanovenym cilim (Mayers, 1980), spokojenost a podobnost
vnimani vztahu (Cooper, Miller, 1991). Vyzkumy prokdzaly, ze kognitivni styl
a mentoring s sebou tizce souvisi a maji vyrazny vliv na kariéru a psycho-socialni funkce

mentora i mentee bez ohledu na formu mentoringu.

2.8 FAZE MENTORSKEHO VZTAHU

Kazdy vztah je udrzovan v uréitém kontextu, ktery ve formalnim mentoringu zahrnuje
kulturu a klima organizace, strukturu a ucel a v neposledni fad¢ prostiedi, ve kterém plisobi
mentor a mentee. Kazdy mentorsky vztah pfinds$i do vztahu ocekdvani o ucelu vzniku
anasledné jeho vliv na vysledek. Interakce mezi mentorem a mentee je posilovat dany
mentorsky vztah, nebot kazdy ucastnik ovliviiuje chovani ostatnich. V procesu je
vyznamna cetnost setkdni a hloubka feSeni konkrétniho problému. Efektivita procesu ma
vyznamny vliv na vysledky, které mohou byt kategorizovany jako podpora, asto uvadéné
Vv socialné-psychologické odborné literatuie nebo orientované na rozvoj kariéry. Vysledky
jsou zpravidla positivni pro obé¢ strany. Jestlize mentor ¢i mentee pocituje, ze vztah se

Zadnym zpusobem nerozviji, dfive nebo pozdé&ji zanika (Clutterbuck, 2004).

Clutterbuck (2004) uvadi zakladni model mentoringu, ve kterém jsou dv¢ klicové dimenze.
Jestlize mentor je zodpovédny za fizeni mentorského vztahu, pak je vztah, jak uvadi
Clutterbuck (2004) tizeny, resp. direktivnildirective. Zodpovédnosti za fizeni je chapano
to, Ze mentor fidi vztah a vede mentee ke konkrétnimu profesnimu ¢i osobnimu cilu,
poskytuje mu konstruktivni rady a navrhy, stanovuje harmonogram setkani. V piipadé, Ze
mentor nevybizi mentee k zahdjeni setkani a rozvoji sebeduvery, sebevzdélani, jedna se
0 nefizeni vztah, resp. non-direktivni/non-directive. Podpora pro tento rozmér pomoci
pochazi z riznych odbornych zdrojl, rozhovori a hodnoceni mentoringu. Dal§i dimenzi
uvadénou dle Clutterbuck (2004) je tahnuti/stretching a péce/nurturing. Jedna se o dobie
zavedené rozmeéry, které se zabyvaji vedenim, podporou a péci o individualni potieby
jedince. Dale Clutterbuck (2004) uvadi, ze mize dojit ke kombinacim téchto dimenzi:
Directive/Stretching, Directive/Nuturing a Non-directive/Stretching, Non-
directive/Nuturing. Z vyse uvedeného je patrné, Ze mentorsky vztah je jako proces, ktery

probihd pies nckolik fazi a které s sebou piinasi odliSny zplsob chovani a predevsim
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o¢ekavani (Chao, 1997). Cas a délka vztahu vyviji samotny mentorsky vztah mezi jedinci.
Jakékoliv zmény v Casu a délce trvani vztahu a ziskanych zkuSenosti vedou k pozitivnim
nebo negativnim vysledktim, na zakladé nichz jsou tvofeny pocity a postoje o mentoringu

V obecné roviné (Fagenson et al., 1997).

Na zakladé pocatecniho kvantitativniho vyzkumu autorky Kram (1983), byly nastinény
Ctyti faze mentoringu; zahdjeni, rozvijeni, odlouceni, obnova. Tyto faze jsou odlisné, ale
vzajemné se prekryvaji (Allen et al., 2007). Kram (1985) popisuje osoby, které maji
rozdilné role, o¢ekavani v kazdé fazi vyvoje mentoringu, resp. Zivotniho cyklu. Usp&sné
povyseni do jiné faze vyvoje je zavislé na UspéSném vyteseni predchozi faze. Vyvoj vztahu
je komplementarni a tyk4d se mentora 1 mentee. Obecné plati, Ze mentee zacina
v mentorském programu ve stavu relativni zavislosti a postupné vlivem casu a zkusenosti
se stdva samostatnym. Role mentee roste do role kolegy nebo vrstevnika Berntett (1995).
Koncepéni model dle Kram (1983) byl vysledkem studie 18 vyvojovych vztahli ve
spole¢nosti, kterd méela 15,000 zaméstnanci. Vzorek zahrnoval 18 mladych manazert,
kteti se vyvijeli v mentorském vztahu s manazery na vys$$i pracovni pozici. Dle studie
Kram (1983) bylo zjisténo, Ze vyvoj vztahu je zaloZen na psychologickych a organiza¢nich
faktorech, které zpiisobuji pfesun z jedné faze do druhé v pribéhu casu. Byl tak poloZzen
teoreticky zaklad, ve kterém jsou patrny jevy, které poukazuji na lidsky vyvoj, ktery jde
napfi¢ celé organizace. Organizacni faktory mohou ovliviiovat kvalitu, ale ne pribéh

lidskych vztahii v ramci kazdé faze.

Kromé vyse uvedené autorky, zabyvajici se existenci vztahu a jeho fazemi, se tématu
vénovali i dalsi autofi naptiklad Missirian (1982), Pollock (1995). Studie dle Kram (1985)
zdiiraznila vztahy a jejich obsah, ktery se lisi dle etapy zivota jedince, tj. mentee. Tyto faze
byly podlozeny ¢etnymi studiemi (Noe, 1989; Higgins, 2000). Studie zabyvajici se kariérni
kiivkou jedince naznacuji, ze faze dle Kram (1985) mohou byt zkraceny v pfipad¢, Ze

mentor nebo mentee opusti organizaci pfed dokoncenim rela¢niho cyklu vztahu.
Féaze mentoringu dle Kram (1985)

= |nitiation (Zahajeni). Prvni fazi mentorského vztahu je zahajeni. Dle Kram (1985),
tato faze trva prvnich 6 - 24 mésict vztahu. Je to pocatek, kdy se oba jedinci

poznavaji, Casto dochazi k idealizaci jedince vnimanim pozitivnich vlastnosti.
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Rovnovéha iniciativ je na obou strandch. Mentor je obdivovan za zpusobilost
a schopnost poskytovat podporu a rady. Béhem této faze, si mentee uvédomuje
veskerou pomoc, ktera mu je dana ze strany mentora véetné¢ vyvojovych moznosti
adaptovat se do dané role. Faze zahdjeni je zaméfena na rozvoj vlastnosti, duvéry,
komunikace a porozuméni. V idedlnim ptipad¢ je vztah ocefiovan obéma stranami.

= Cultivation (Rozvijeni). Kultivacni faze, kterou lze nazvat fazi rozvoje trva dva az
pet let. Mentor zajiStuje psycho-socidlni funkci, kterd posiluje vlivem casu
mezilidské vazby. Tyto vazby jsou mnohem bohats$i, intimnéjSi a osobné
smysluplné. Mentor je ochoten piedat hodnoty a dovednosti, které pozbyl ve své
profesni funkci. Mentee rozviji své dovednosti, znalosti a rozSifuje svou sit
kontakti v dané oblasti (Andrews, Wallis, 1999). Faze je zamétena na vytvoreni
ak¢niho planu, které budou spliiovat o¢ekavani. Vztah mezi mentorem a mentee je
z pocatku na baze pratelstvi. Mentee pocituje uUspéch, uctu a respekt vici
mentorovi. Mentor Vvramci rozvijeni v ¢asovém intervalu dvou az péti let
pfedefinovava kariérni funkce na psycho-socidlni funkce, které¢ charakterizuji
vrchol kariéry, které dosahuje prostiednictvim mentorského procesu mentor (Kram,
1983).

Tabulka 4 Mentorské funkce

Kariérni funkce Psyho-socialni funkce
Sponzorship Modelova role/Vzor
Exposure Ptijeti/Rady

Coaching Poradenstvi/Potvrzovani
Protection Pratelstvi

Zdroj: Volné zpracovani dle Kram (1985), Cajhamr (2010)

Mentoring se vztahuje ke specifickym funkcim (Kram, 1985): kariérni, psycho-socialni.
Pro vyznam pojmu je ponechan anglicky ekvivalent kariérni funkce (Tabulka 4 Mentorské
funkce), ktery je uzivan v odborné literatufe. Sponsorship (Sponzorstvi) je dobrovolné
partnerstvi; Exposure je chéapano jako funkce, ve které mentor vefejné¢ zastava roli

mentora; Coaching (Koucink); Protection (Ochrana).
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Sponzorstvi ve své podstaté znamend otevirani dveti ve spolecnosti a vyuziti kontakt pro
podporu postupu svéfeného jedince. Kouclinkem jedinec ziskdva znalost potiebnych
postupil, dostava se mu zpétné vazby, kterda ma vliv na zvySovani vykonu, casem muze
ziskat tacitni znalosti mentora. Ochrana ptedstavuje pfevzeti odpovédnosti za chyby, na

které jedinec mentora nemohl mit vliv (Cejthamr, 2010).

Kariérni funkce se vztahuji na rozvoj specifickych dovednosti, sdileni informaci,
zdlraznéni vyznamu ptevzeti odpovédnosti, podporu sebehodnoceni a kritické reflexe,
poskytnuti piilezitosti k interakci a budovani sit¢ s ostatnimi jedinci (Bernard, 1996).
Psycho-socialni funkce zvySuje individualni smysl pro rozvoj kompetence a vlastni
identity, které zahrnuji modelovou roli, pfijeti, poradenstvi a pratelstvi (Kram, 1985).
Psycho-socialni funkce zahrnuje schopnost mentora citlivé reagovat na pocity mentee,
poskytovat podporu, zpétnou vazbu, povzbuzeni v¢etné pozornosti a casu, ktery je mentee
vénovan (McNally, Martin, 1998). Mentor piisobi v neméné diilezitych psycho-socidlnich
funkcich jako vzor, ktery demonstruje pozadované chovani, postoje a schopnosti, které se
budou od jeho mentee pozadovat. Poskytuje svétenci rady v oblasti profesni i osobni, coz
klade vysoké naroky na schopnost naslouchdni a vzijemné divéry pro obé& strany.
Potvrzovanim rozhodnuti jedince, podporou a respektem umoziiuje zvySovani jeho
sebevédomi. Mezi mentorem a mentee Casto vznika pfatelstvi, které piesahuje profesni
ramec a dava prileZitost ke sdileni znalosti 1 mimo ramec pracovniho prostiedi (Cejthamr,

2010).

Cim vétsi je pocet funkci poskytovana mentorem, tim vyhodnéjsi a kvalitngjsi je vztah pro
mentee. Kariérni funkce zavisi na postaveni mentora v organizaci véetné jejiho vlivu na
mentorsky proces a u¢i mentee orientovat se v organizaci. Psycho-socialni funkce zavisi na
kvalité vztahu mezi jedinci. Vyzkumem bylo zjiSténo, Ze tyto funkce tvoii dvé relativné
samotné dimenze mentoringu (Raggins, McFarlin, 1990). Noe (1988) uvadi, Ze psycho-
socialni funkce pusobi jako zpétna vazba pro kariérni funkce (Tabulka 5 Psycho-socialni
funkce a kariérni funkce). Funkce se li§i v zavislosti na fazi mentoringu (Kram, 1985).
Vedle téchto funkci byla dle Noe, Burke (1984) zjisténa funkce rolova, kdy si jedinec

uvédomuje funkci své role v mentorském vztahu, svoji hodnotu a identitu.
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Tabulka 5 Psycho-socialni funkce a kariérni funkce

Kariérni funkce

Orientace na pracovni ¢innost \
Pracovni vyzvy
Coaching/Koucink
Zptind vazba Viditelnost V)"Sledk’y '
Uzky pracovni vztah Ochrana g:tc (?\:lén;zg(lﬁ?g]l ost
Respekt > Socializace v organizaci
Divera Identita
Intimita aj. Psycho-socialni funkce Pocit vlastni hodnoty aj.
Schopnost naslouchat
Modelova role ]
Pratelstvi
Akceptace

Poradenstvi aj.

Zdroj: Voln¢ zpracovano dle Kram (1985)

Na rozdil od autorky Kram (1985), Zey (1984) navrhl z hlediska lidského rozvoje kariérni
funkci Sponsorship za nejintenzivnéj$i a nejuzitecnéjsi funkci mentoringu. Uceni se
a podporu zahrnul do psycho-socialni funkce, které jsou podobné popsané dle Kram
(1985), 1 kdyz je diiraz kladen na rozvoj organiza¢nich schopnosti, poskytovani diivérnych
informaci v¢etné€ optimalizace profesniho uspéchu. Dle Zey (1984) se mentee miiZe setkat
scelou tadou funkci, které jsou zavislé na jeho individudlnim profesnim Zivoté

a pottebach.

= Separation (Odlouceni). Po fazi rozvijeni nasleduje faze odlouceni. V této fazi je
mentee vice samostatny a nezavisly, prestoze vyvoj trva i celé roky. Mentee opousti
organizaci nebo pozici (Ragins, Scandura, 1997). V této fazi je mozné se setkat
s problémy, kdy po odlouceni nebo ukonceni vztahu se mentee mulze Ccitit
neptipraveny (Kram, 1985). Jak uvadi Winefield (1998), v nékterych ptipadech
muzZe byt tato faze posledni a to zejména z diivodu nefunkcniho vztahu.

= Redefinition (Obnova). Mentee vytvari odliSnou identitu neZz mentor. Tato faze trva
od pfedchozi urovné nekolik let po odlouceni (separation). Vztah skonci nebo se

vyviji v peer mentoring, coz je vztah zalozeny na ptatelstvi s odliSnou urovni
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zkuSenosti (Kram, 1985). Jak uvadi Anrews, Wallis (1999), Winefield (1998) tato
faze se utvaii postupem casu do trvalého pratelstvi (Tabulka 6 Faze mentoringu

s ohledem na ¢asové rozpéti).

Tabulka 6 Faze mentoringu s ohledem na ¢asové rozpéti

Faze mentoringu Casové rozpéti
Initiation 6 — 24 mésict
Cultivation 2 -5 let
Seperation 6 — 24 mésicu
Redefinition Neurcité

Zdroj: Volné zpracovano dle Military review (2004)

Mentorsky vztah/fdze dle Kram (1983) se budou lisit v disledku rozdilnych osobnosti

a prostfedim. VEetné schopnosti a nadani osob zapojenych do procesu mentoringu.

Jiné pojeti faze mentoringu uvadi Zachary (2000), ktery tento proces pfirovnava k ristu
plodiny v ramci ro¢niho obdobi: Preparing (Ptiprava: ,,obdélavani pudy pted vysadbou®);
Negotiating (Vyjednavani: ,,volba vysadby*); Enabling (Povoleni: ,rust); Closing

(Pfechod do uzavteni cyklu:,,sklizei®).

» Preparing je pocatecni fazi, ve které mentor zac¢ind uvazovat o vlastni vzdélavaci
cesté a pfipravuje se na roli mentora. V prvé fad¢ je tfeba porozumét chapani tlohy
mentorskych vztahtl, ve kterych jsou identifikovany potieby vzdélavani a motivace,
vcetné vyhodnoceni Zivotaschopného budouciho vztahu.

= Negotiating je ,,obchodni faze, ve které jsou stanoveny cile, obsah, pravidla v¢etné
uptesnéni ocekavani, predpokladi, hranic a limitd mentorského vztahu.

= Enabling je faze realizace komplexniho mentorského vztahu, ktery je vytvofen na
bazi divéry a komunikace, kterd ma vliv na kvalitu tohoto procesu. Mentee je
podporovan po celou dobu vztahu prostiednictvim udrzovaného pracovniho
Klimatu. V této fazi je zajisténa konstruktivni zpétna vazba a monitoring v procesu
uceni a kariérniho riistu s ohledem na vystavené piekazky, které je tteba vhodnym
zpusobem fesit.

= Closing je posledni fazi, ve které probiha zhodnoceni mentorského vztahu (Zachary,
2010).
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2.9 PRINOSY MENTORINGU

Mentoring piinasi celou fadu pfinosti pro mentee, mentora a organizaci, at’ uz se jedna
0 formalni nebo neformalni rozvoj jedince (Giebelhaus, Bowman, 2000). Ptinosy jsou
viditelné nejprve u mentee, mentora a posléze u celé organizace. Z odbornych studii
vyplyva, Ze mentoring pifinasi pfinos ze 40 % u mentee, 33 % u mentora, 27 % u celé

organizace (Garvey, Garett-Harris, 2005).

Mezi prvni autory, ktefi se fadi mezi odborniky vénujici se mentoringu a jeho piinostim,
které ssebou piinasi, je Crow, Matthews (1998). Vyzkumy byly sméfovany na vliv
mentoringu V celé spole¢nosti. Kapitola 2.9 Faze mentoringu, vystihuje uritou ,,cestu®,
kterou jedinec pfi svém osobnim i kariérnim rozvoji ve spolecnosti prochéazi. Kazdy
jedinec se od poc¢atku svého narozeni stava mentee a jeho role je dana z pozice, ve které se
v dany okamzik nachézi. Z této skutecnosti vychazi Biarrett-Hayes (1999), ktery se podilel

na vyzkumu mentoringu a jeho vyhodéch v akademickém prostiedi.

Dobfe navrzeny mentoring ma pozitivni vliv na kazdého jedince ve vzdélavaci instituci
(Holloway, 2001). Narodni vzdé&lavaci asociace (The National Education Association
Foundation/NEA)® uvadi, Ze usp&$ny mentoring ma pozitivni vliv na viechny &leny, ktefi
pusobi na akademické pide¢. Prispiva to k naboru a udrzeni stavajicich ¢lend. Pro pedagogy
efektivni mentoring znamena uspéch/netspéch, pro studenty zkvalitnéni vyuky (NEA,

2001).

Garvey, Garett-Harris (2005), ve svém vyzkumném zaméru zjist'ovali ptinosy mentoringu
napfi¢ vSem sektorim. Vyzkum zahrnoval ptes 100 odbornych studii z Evropy
a Spojenych statli. Ve vyzkumné studii byly klasifikovany piinosy dle téchto kategorii;
implementace mentoringu a vykon jedince, motivace, rozvoj znalosti a dovednosti, uspéch.

Z citovanych vyzkumnych studii, byly jednotlivé kategorie zastoupeny v nasledujicim

® The National Education Association Foundation/NEA je organizace piisobici ve Spojenych statech, ktera
spolupracuje s mnoha organizacemi, které podporuji vyuku a uéeni pro jedince ve vSech stupnich vzdélavani.
Mezi hodnoty organizace patfi: rovné piilezitosti, spravedlnost v organizaci, excelence, demokracie, iCast,
profesionalita, partnerstvi (NEA, 2010).
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procentudlnim vyjadfeni: motivace jako pfinos mentoringu 33 %, implementace

mentoringu a vykon jedince 30 %, rozvoj znalosti a dovednosti 24 %, Gspéch 13 %.

V ramci mentoringu je tfeba piinosy vnimat z hlediska formalni a neformalni stranky
mentoringu, které se zcela odliSuji (Kapitola 2.7 Formalni a neformalni mentoring).

V odborné literatute se lze vSak setkat s vS§eobecnym pfijetim ptinosy mentoringu.

29.1 PRINOSY PRO MENTORA

Pfinosu vyplyvajicich ze vztahu mentor-mentee je mnoho (Jonson, 2002). Mezi piinosy,
které jsou uvadény dle Jonson (2002) Ize fadit: sdileni profese; pomoc v kariérnim rastu
mlad$i generaci; vyrazna pozice V organizaci Vv roli mentora; prestiz; vlastni rozsiteni
kariérni role v organizaci; omlazeni; obdiv u mladsi generace (mentee) a rozvoj osobnich
dovednosti (Dymock (1999).

Scott (2001) ve své studii ,,New Brunswick Beginning Teacher Induction Program* uvadi,
ze 95,3 % mentori se shodlo, Ze proces mentoring zvysil osobni spokojenost
poskytovanim profesni i emocionalni podpory mentee, vlastni profesni rozvoj a motivaci.
Jedna se o obnovené nadSeni pro dosavadni povolani (Crow, Matthews, 1998; Hunt,
Michael, 1983) a ,,omlazeni* mentora z prace s mentee (Levinson, 1978). Dle Elby et al.
(2006) byly dale zkoumany faktory z hlediska kratkodobé ¢i dlouhodobé vyhody pro
mentora. Mezi kratkodobé vyhody byly vnimany nasledujici faktory; zvySeny pracovni
vykon, odména plynouci z pracovnich zkuSenosti a dlouhodobé vyhody; spokojenost

s pracovni ¢innosti, oddanost organizace, cilovost.
Ve formalnim vzdélani je pfinosem mentora v roli zac¢inajiciho pedagoga skute¢nost stat se

lep$im a mit uzké vztahy s mentee (Murray, Owen, 1991), véetné pocitil, Ze jsou mentofi

uznavani profesionalné a ze jsou pro spolecnost zapotiebi (Carruthers, 1993).
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2.9.2  PRINOSY PRO MENTEE

V odborné literatuie, se lze setkat s obecnym pfijetim piinosi pro mentee vyplyvajici
Z mentorského vztahu. Klicovou vyhodou je kariérni postup a dle vyzkumu, které provedl
Kram (1983) a Levinson et al. (1978) je to v dalsim pofadi podpora.

Byrne (1991) a Cunningham (1993) zkoumali mentoring ve formalnim vzdé¢lani. Vyzkumy
byly zaméfené na hodnoceni piinosi, které jsou vnimany ze strany mentee. Mentee
oznacili za klicové vlastnosti mentora osobni podporu, dobré mezilidské vztahy
a dovednosti, které povazuji za pfinos mentorského vztahu. Lewis (1995), Sampson,
Yeomans (1994) ve svych studiich zdiraznili i pfinosnou hodnotu pratelstvi a rad, které

jsou mentee v ramci vzdélani poskytovany mentorem.

Giebelhaus, Bowman (2000) analyzovali data zaméfend na mentee. Zjisténa data ziskana
vyzkumem byla rozdé€lena dle toho, zda mentee byl v organizaci mentorovan ¢i nikoliv.
Utelem vyzkumu bylo zjistit, zda ma mentor vyrazny vliv na mentee v profesnim vyvoji.
Z vysledkl vyzkumu vyplynulo, Ze mentorovany jedinec ve vzdélavaci instituci efektivnéji
stanovuje a dosahuje cila v¢etné jejich planovani. Dreher, Ash (1990) ve své vyzkumné
praci, kterd zahrnovala 320 absolventl ze dvou univerzit ve Spojenych statech, zdiraznili,
ze jednotlivci, kteti byli v rdmci studia mentorovani, dosahli vétsiho uspokojeni, motivace
a zkuSenosti. Na zaklad¢ této skutecnosti byli v kariérnim zivoté ohodnoceni dle ziskanych
schopnosti ziskanych mentoringem vétSimi finan¢nimi pfijmy, neZli absolventi, ktefi
nebyli mentorovani. Srovnani mentorovanych a nementorovanych jedinct vede k zavéru,
ze jedinci, kteti byli mentorovani ve formalnim ale i neformalnim vzdélanim jsou
Vv kariérnim vyvoji vice spokojeni. Jak uvadi Murray, Owen (1991), u mentee je zjiSténa
vétsi pracovni produktivita v organizaci a ziskané finan¢ni prostiedky z uspéchi, Které jim

ptinasi uspokojeni a které je motivuje k dalsi ¢innosti.

Gerstein (1985) uvadi skutecnost, ze veskeré zjistené vyhody pro mentora a mentee jsou
shodné, ale je tieba je rozliSovat s Casovym odstupem. Mentoring je obousmérny proces
(Jacobi, 1991). Pro ob¢ strany mentoringu jsou piisuzovany nasledujici vyhody; povyseni
na jinou pozici Vramciorganizace, VéEtSi zajisténi organiza¢ni kontroly, vytvofeni
podptrného systému, prostor pro ziskani relevantnich informaci, rozvoj reputace, osobni

uspokojeni (Gerstein, 1985). Jak uvadi Mullen, Noe (1999) mentor je cennym zdrojem
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znalosti a informaci, podobné jako mentee. Pro mentora je vyznamny zdroj informaci
mentee. Stejn¢ jako pro mentora i mentee, mentoring posiluje schopnost vnimat sam
sebe (Murphy, 1996). ZvySuje hodnotu svého ,,ja“, které je nazyvano dle Farren et al.
(1984) jako ,,ego booster*.

V obecné roviné jsou pfinosem mentoringu pro jedince Spokojenost v pracovnim procesu,
motivace, zvySeni produktivity, ziskani znalosti rychlejSim zplGsobem uceni a efektivni

feSeni problémi.

2.9.3  PRINOSY PRO ORGANIZACI

Ptfinosem mentoringu pro organizaci je zlepSeni komunikace, protoze se jedna o sdileni
znalosti a informaci o dilezitych zélezitostech (Antal, 1993), zplisob ufeni se novym
poznatkiim, udrzeni zaméstnanct, zlepSeni moralky, motivace a dobré vztahy mezi jedinci
(Garvey, Garett-Harris 2005; Hegstad, Wentling 2004). Appelbaum et. al (1984) uvadi, ze

mentoring je prostiedek pro sdileni organizacni kultury a vede k dynamickému vedeni.

Murray, Owen (1991) identifikovali n¢kolik vyhod ve formalnim vzdélani. Mezi nékteré
Z nich patii zvySeni produktivity, naborové aktivity, motivace starSich jedincti. Organizace
mohou tézit predevSim ze znalosti a dovednosti jedinct vcetné pracovniho vykonu
a zvyseného usili (Fagan, 1988). Mentoring jako forma vzdélavani dospélych v organizaci,
Setfi ndklady na Skoleni, Skolici mistnosti a jiné tréninkové programy, pokud lze hovofit
0 mentorech, ktefi jsou ¢leny organizace. Vyhodou organizace je, ze mentofi v této podobé
vstupuji do vztahu dobrovolné a jejich odménou jsou vyhody vyplyvajici ze vztahu
uvedenych vyse. Rada autorii se ve svych studiich o mentoringu zabyvala otazkou finanéni
odmény, kterd neni ve vétSiné organizaci mentory poZadovana (Byrne, 1991; Jacoby
1989). Ve studii, ktera se zabyvala pfinosy ve formalnim mentorském programu byly dle
Tourigny, Puich (2005) identifikovany nasledujici podnéty: podpora mentora mentee
v ramci kariéry; program v souladu s normami a ocekavanim organizace. Studie byla
zamé&fena 1 na vyhody neformélniho mentoringu, kde byly identifikovany tyto pfinosy:
vlastni volba vybéru mentora/mentee; trvani vztahu, tj. vztahy ve studii trvaly obvykle 3 —
6 let; konstruktivni zpétna vazba. Ve studii dle Wolff (2002), ktera byla zamétena na

formalni skupiny se analyzovaly nasledujici pfinosy: vzajemna soudruznost vSech stran;
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vyrovnanost mezi mentory amentee; absence kontinuity vzdjemného ovlivilovani;
formalni mentoring jako néstroj pro ndbor a udrzeni mentee v organizaci. Navazujici
vyzkum dle Wolff (2002) v opa¢ném piipadé analyzuje u neformalnich skupin nasledujici
piinosy: uvolnéna atmosféra; moznost ucastnikii koordinovat vztah; neformalni styl vybéru

jednotlivei.

2.10 HROZBY A NEVYHODY MENTORINGU

V této kapitole se lze seznamit s potencialnimi hrozbami a nevyhodami mentoringu pro

mentora, mentee a samotnou organizaci.

2.10.1 HROZBY PRO MENTORA

Mezi nevyhody nebo lépe feceno potencialni hrozby pro mentora v mentorském vztahu, je
ptili§ motivovany mentee, ktery je charakterem soutéZzivy a projevuje se agresivnim
chovanim, které rozsifuje propast mezi mentorem a mentee v organizaci (Murray, 1991).

Negativni vztahy mohou ohrozit povést mentora (Winefield, 1998).

2.10.2 HROZBY PRO MENTEE

Mentee Vv pracovnim procesu zapojeny do mentorského programu se setkava s problémy
s vykonem, mezilidskymi konflikty a nedostateCnou zkuSenosti vedeni mentora mentee
(Eby et al., 2008). Mezi potencialni hrozby jsou uvadény reakce od ostatnich a vzajemna
interakce mezi mentorem (Murray, 1991). Tyto faktory mohou vést k syndromu vyhoteni.
Nedostate¢na zkusenost vedeni mentorem, nazyvana v odborné literatute jako ,,negativni
mentoring* (Eby et al., 2008), lze charakterizovat pojmem dysfunkce (Scandura, 1998).
Eby, McManus (2004) popisuji vztah z hlediska nevyhod dle nedostate¢ného naplnéni cile,
zklamani, Spatnych mezilidskych vztahii mezi mentorem a mentee. Mentor miZze pocitit
V pracovni pozici nahradit. Opacnym piikladem Ize uvést situaci, kdy mentor ma silny
zajem mentee podporovat a chranit. Mentee nema dostatek prostoru se rozvijet, stava se

zavislym na mentorovi a neni schopen pfevzit za své ¢iny odpovédnost (Murray, 1991). To
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je vrozporu s klicovym pozadavkem na vysledek mentoringu, ve kterém se ma mentee
vyvinout do sobé&stacného a zkuseného jedince. Vyzkumy vztahi mezi mentorem a mentee
zaznamenaly celou fadu problému. Eby (2007) tyto problémy rozliSuje dle podstaty.
Negativni interakce mezi mentorem a mentee jsou dany nedostatecnymi komunikacnimi

dovednostmi, nesouladem hodnot jedinci.

2.10.3 NEVYHODY PRO ORGANIZACI

Nevyhody mentoringu ve formalnim programu dle studie Tourigny, Puich (2005)
identifikovany tyto bariéry: mentor neni schopen uspokojit mentee potieby; mentee je
nediveéfivy a na zdkladé divéry nelze odhalit chyby; Spatné mezilidské vztahy mezi
mentorem a mentee; striktn€ stanovené obdobi trvani vztahu mize vést ke sniZzeni uceni,
rozvoji a seberealizace u obou ucastniki mentoringu. Ve studii Wolf (2002) jsou uvadéna
ve stejném piipadé nevyhody formalniho a také neformélniho skupinového mentoringu.
V ptipadé formélniho skupinového mentoringu byly vyzkumem oznafeny nésledujici
nevyhody: rivalita mezi ¢leny mentoringu; Urovenl zdvazku jedinci ve skupinovém
mentoringu. Neformdlni skupinovy mentoring zohledituje nevyhody na zékladé
vyzkumného zaméru: zamitnuti jedince v ramci skupiny; individudlni pfistup/podpora
mentora k uré¢itym jedincim ve skuping; diskriminace/vylouceni urcitych jedincd, napft.
zeny. V neposledni fad¢ je v nékterych piipadech pro organizaci nevyhodou mentorskych

aktivit (formalni podoba mentoringu) finan¢ni zatizeni.

211 DOKTORSKE STUDIUM V CESKE REPUBLICE

Predmétem zkoumani jsou studenti doktorského programu — druhy stupeii tercidrniho
vzdélavani. Vzhledem k tomu, ze statisticka data ohledné ptehledu studentt, ktefi studuji
doktorsky program, nebo jsou absolventi doktorského programu, jsou omezena, Ize Cerpat

jen z nize uvedenych a dostupnych vystupd.
Jak uvadi metodika Ceského statistického titadu (2012), doktorsky stupef je povazovan za

druhy stupenl terciarni urovné vzdélavani. Doktorské studium vede k ud€leni diplomu

védeckého stupné, pii kterém studenti prohlubuji své znalosti a aktivné se UcCastni
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vyzkumu. Povinnosti studenta doktorského programu je zapojeni se do vyzkumu a vyvoje
ve statnim i soukromém sektoru a také pedagogické ptisobeni na vysokych Skolach véetné
samotného studia daného oboru.

V Ceské republice studovala v roce 2012 doktorsky stupeii téméf 25 tisic osob a podil
doktorandii na populaci osob ve véku 20 — 29 let ¢inil 1,8 %. Oproti roku 2001 doslo
K nartstu poctu téchto studentd témét o 9 tisic. Primérny meziroéni narist poctu
doktorandli mezi roky 2001 a 2012 ¢&inil 3,8 %, coz je niz8i hodnota nez které¢ dosahuji za
stejné obdobi vSichni vysokoskolsti studenti. V jejich piipadé dosahoval pramérny
meziro¢ni nartist 5,9 % a tempo rustu jejich poétu je tedy vyraznéj$i nez u studentd
doktorského stupné. Jak uvadi Cesky statisticky ufad, z tohoto diivodu také dochazi
k poklesu zastoupeni doktorandd na vSech vysokoskolskych studentech, kdy v roce 2001
¢inil tento podil 8 % a do roku 2012 se snizil na hodnotu 6,5 % (Graf 1 Studenti
a absolventi doktorského programu). Primérny meziro¢ni narust poctu absolventt v letech
2001 az 2012 byl 8 %. Podil, ktery zaujimali absolventi doktorského stupné na celkovém
poctu absolventd vysokych $kol, ¢inil v roce 2012 2,8 % aoproti roku 2001 byl
zaznamenéan pokles o jeden procentni bod (CZSO, 2012). V porovnani s EU je v CR
podprimérny podil absolventi doktorského studia — 1,3 absolventd na 1 000 osob ve
vékové skupiné 25-34 let v roce 2010 oproti 1,5 v EU27.
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Graf 1 Studenti a absolventi doktorského programu

m studenti doktorského programu  EEE ahsolventi doktorského programu studenti - % viech studentd VS

I]_.-' I]_.-'
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g 6.7%  66%  65%  65%  65%
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Zdroj: UIV a vlastni dopoéty Ceského statistického tradu (2012)

Na zaklad¢ Grafu 2 Studenti doktorského stupné z hlediska obori vzdélani je patrné, ze
vzrostl pocet studentli se zamétenim na obor Spolecenské védy, Obchod, Pravo, je tak po
Ptirodnich a Technickych védach na tietim misté z hlediska zajmu o obor a studie (CZSO,
2012).

Graf 2 Studenti doktorského stupné z hlediska oborti vzdélani

m 2001 m2012

Wzdélavani, Humanitni  Spoleéenske Prirodni védy, Technicke  Zemédélstvi, Zdravotnicvia Sluzhy
vychova vedy, vady, matematika, vedy, veterinarstvi  socialni péée
umeéni obchod, informatika vyroba,
pravo stavabnictvi

Zdroj: UIV a vlastni dopoéty Ceského statistického tGfadu (2012)

Dalsi dopliujici charakteristika doktorského programu vychézi primarné ze
zdrojii: Mezinarodni audit; Vyvoj a inovace v Ceské republice; Individualni projekt
narodni KREDO — Doktorandi 2014, Ministerstvo skolstvi, mladeze a télovychovy; Zakon
¢. 111/1998 Sh. o vysokych skolach, Vzdélavani 2020 aj. Predevsim vyse dva uvedené
hlavni zdroje byly zameéfeny na aspekty doktorského programu, které vychazely

Z prizkumii a rozhovorti.
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Nejbéznéjsi forma doktorského vzdelavani je to, co je nazyvdno v zahrani¢i jako
»apprenticeship model” (Human Resources in R&D, 2011) — student-supervisor nebo jako
,,mentorship* — student-mentor (Cusanovich et al., 1991). Student doktorského programu,
jehoz vede akademicky pracovnik, nejcastéji s titulem prof. (profesor) vytvaii vztah, ktery
je zaloZzen na hlubokém poznani zvolené problematiky. Dle Human Resources in R&D
(2011), 80 % respondentii uvadi, Ze tento vztah je zaloZen na individualnim zakladg, tzn.,
ze doktorské studium je individualné organizovano. Jak dal$i priazkumy ukazaly (35 %),
doktorské studium neni strukturované organizované, nebot’ to souvisi s decentralizaci
¢eského vysokého skolstvi, kde jsou vSechny zasadni rozhodnuti napt. nabor studenti,
obsah doktorského vzdélavani, kvalifikacni kriteria, motivacni kriteria, vyse stipendia aj.
provadény individualné na dané fakulté/vysoké Skole. I piestoze existuji v tomto studiu
rozdily, je v soucasné dobé& doktorské studium akreditovano jako tfilety nebo ctyftlety
studijni program (s moznosti prodlouzeni az na dva roky), ktery lze studovat v prezencni
nebo kombinované formé. Mezi zédkladni povinnosti studenta doktorského programu patfi:
povinnost slozit zkousky z povinnych a volitelnych pfedméti, které jsou zakonceny
zkouskou; slozit statni doktorskou zkousku; ucastnit se védeckého vyzkumu, kterd je
ukonc¢ena obhajobou disertacni prace. Téma disertacni prace miize byt zvoleno samotnym
studentem doktorského programu, piipadné jsou témata na dané fakulté/katedie vypsana.
Vztah je zaloZen na individualnich potiebach, one-to-one vztah, ktery se ucelové vyviji.
Obecné vSak plati, Ze od studenti doktorského programu se ocekavéd individualni
iniciativa. Od mentora se ocekava odborné vedeni, rady, podpora. Kromé védecké ptipravy
musi studenti denniho studia vykonavat pedagogickou praxi, ktera je stanovena na
4 hodiny tydné&. Individualnég jsou také stanoveny dalSi povinnosti, mezi néZ se fadi 1 ucast
na mezinarodnich védeckych konferencich nebo pocet odbornych c¢lankd, vydanych

v revidovanych ¢asopisech (Human Resources in R&D, 2011).

Studenti doktorského programu jsou pfijimani na zakladé standardniho pfijimaciho fizeni
(rozhovor, motivace, pfedchozi studijni vysledky, pfedchozi spoluprace, aj.). Na zékladé
pruzkumt z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vysoké Skoly se snazi stimulovat
potencidlni studenty v dalSim studiu mnoha zplsoby. V ramci prizkumu zaméteného na
pfijimaci fizeni vyplyva, Ze vysoké Skoly se setkavaji s problémy, kdy se na doktorsky
program piihlaSuje malo studenti nebo méné kvalifikovani studenti. Mezi hlavni prekazky

vyplyvajici z prizkumu patii: konkurence (lepsi pracovni podminky); finanéni prostredky;
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neptiznivé budouci pracovni pfilezitosti; nedostatecné kvalifikovani kandidati. Vysoké
Skoly motivuji studenty ke studiu doktorského programu jiz tim, ze pfitahuji své vlastni
studenty magisterského programu. Jinymi slovy, jiz od pocatku si ,,vychovavaji“ své dalsi
potencialni studenty, které¢ zapojuji jiz v prubéhu magisterského programu do celé¢ fady
vyzkumnych oblasti (témétf 5 — 10 % studentli pochédzi zjiné univerzity) (Human

Resources in R&D, 2011).

Zakladnim zdrojem pro problematiku uspéSnosti doktorského programu, mobility,
problémovych situaci ze strany vysoké skoly/studenta/mentora se stal prizkum dle Human
Resources in R&D (2011). V ramci prizkumu dle Human Resources in R&D (2011) bylo
zjistovano, co je pric¢inou nedokonceného vzdélani a v jaké fazi mentorského procesu:
uspesny start v jiné kariéfe/hledani nového zaméstnani (65 %); vysoké pracovni zatizeni
mimo akademickou pidu (48 %); nedostatek finan¢nich prostfedka (37 %); nedostateéné
znalosti a schopnosti (33 %); vychova déti/t€hotenstvi/rodinny Zivot (33 %); vysoké
pracovni zatizeni na akademické pidé (20 %). Dle procentualniho zastoupeni, studenti
doktorského programu nedokonéi vzdélavani z toho diivodu, ze hledaji nové zameéstnani,
které jim nabidne vétsi financni ohodnoceni. Doktorské studium také opoustéji v ramci
mentorského programu az po vice jak roce studia. Jak uvedli respondenti, na pocatku
studia se zamé&fuji na jiné aspekty nezli na to, zda jsou schopni doktorsky program ukoncit
uspeésné. Jedna z relevantnich otazek je, zda se student ma soustfedit na uzsi nebo Sirsi
vyzkumné témata. Jak uvadéji nékteré zdroje ze strany mentorti, je vhodnéjsi, aby
mentorsky vztah byl zaloZen na one-to-one vztahu s moznosti ucastnit se jinych dalsich
vzdélavani a kurzi. Mentor by mél byt Clovék, ktery je expertem ve svém oboru a své
znalosti a dovednosti sdili a predava mladSim. Nékteré nazory se vSak lisi. Dlivodem je
skutecnost, ze Zijeme v turbulentni dobé a proto je tieba vyzkumné portfolio rozSifovat
vyrazné. Co se tyce kariéry, tak z vyzkumu vyplyvd, Ze akademicky trh prace nelze
povazovat za pfiznivy pro absolventy doktorského studia. Pokud existuje moZnost,
absolventi doktorského studia mohou byt zaméstnani na ¢asteCny uvazek, jehoz mzda je
nizka anebo je jim doporucovéano vycestovat do zahrani¢i pro ziskani dalSich zkuSenosti,

znalosti, ale predevsim i kontakti.

V fijnu v roce 2014 bylo provedeno jednokolové ojedinélé Setfeni zaméfené na studenty

doktorského programu v Ceské republice (Individudlniho projektu nirodniho KREDO —
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Doktorandi 2014, 2014). Prizkum se zabyval studiem a motivaci; pfijetim do doktorského
programu, hodnocenim pfijimaciho fizeni, vybérem tématu disertacni prace, studiem
a povinnostmi studenta; plany na dokonceni doktorského studia; studiem a rodinnym
zivotem; Skolitelem a jeho vybérem, pozadavky na Skolitele/mentora, spolupraci se
Skolitele/mentorem, zpétnou vazbou mezi studentem a Skolitelem/mentorem a vztahy mezi
nimi; studiem a zazemim, studijnim povinnostmi; zahrani¢nimi vyjezdy, védeckou, tvirci
a pedagogickoou ¢innosti, stipendii a ekonomickou aktivitou béhem studia. S vyse
uvedenou problematikou a jejimi zavéry se lze blize seznamit v tomto rozsahlém zdroji.
Pro ucely disertacni prace jsou uvadény jen nasledujici poznatky, které z tohoto vyzkumu
vyplyvaji a jsou vyznamné také pro shrnuti teoretickych vychodisek. Nejcastéji se
potencialni studenti pfihlasuji na doktorské studium na zéklad€ osloveni Skolitele/mentora
(28,6 %). Soucasné je to také dano rozdilnosti oboru, formou studia a dle subjektivniho
hodnoceni vysledkl studia. Motivaci ke studiu je zajem o akademickou kariéru (60,5 %)
a dale zvyseni kvalifikace, osobni rozvoj, prestiz, titul (18,5 %). Vybér témat disertacni
prace je dan oborem a studiem — téma muze byt pfidéleno skolitelem, nebo si student své
téma muze vybrat ze z vefejného seznamu témat. Z hlediska hodnoceni Sanci na ukonceni
studia ji 21,3 % studentli hodnotilo pozitivné a 11 % ji hodnotilo negativng, resp. Si
studenti davali nizkou Sanci na ukonceni studia. Nej€astéji byl Skolitel/mentor studentim
pfidélen na zakladé¢ jejich navrhu (53,5 % studentli) nebo bez moznosti ovlivnéni vybéru
(10,6 %). Vybér Skolitele/mentora je dle prizkumu déno formou studia. U prezen¢niho
studia je student nejcastéji osloven skolitelem/mentorem (38,2 %) a u kombinovaného
studia je Skolitel nejcastéji pridélen. Ohledné pozadavkil na Skolitele®, studenti doktorského
programu odpovidali, ze jsou na jejich katedie stanoveny a dodriovany minimalni
pozadavky na osoby, které jsou Skoliteli/mentory doktorandli a ze strany studentd jsou
pozadavky stanoveny a dodrzovany (63,1 %) anebo Ze jsou pozZadavky stanoveny, ale

nejsou dodrzovany (8,2 %). Témeér 52 % student hodnoti spolupraci se svym $kolitelem

® Skolitel vede studenta po celou dobu studia v doktorském studijnim programu. Skolitel usmériiuje studium
studenta, pfiCemz zejména: spolupracuje se studentem pfi sestavovani jeho individualniho studijniho planu,
poskytuje studentovi konzultace pii zpracovani disertacni prace (pfedevsim v metodickych otazkach), dba
Vv soucinnosti s vedoucim $koliciho pracovisté o zapojeni studenta do védecké a pedagogické ¢innosti i o jeho
ucast na védeckych seminafich a konferencich, sleduje plnéni individualniho studijniho planu studenta

a kazdorocné ptiklada dékanovi navrhy na opatteni sledujici plnéni cild studenta (Zakon €. 111/1998 Sb.).
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jako velmi dobrou, 33,6 % jako dobrou, 11,9 % jako $patnou nebo velmi Spatnou a 2,5 %
studentl neumi spolupraci ohodnotit. Toto hodnoceni je také dano oborem studia, formou
studia a vékem. Praveé studenti ve veku do 25 let z 92,7 % hodnoti tuto spoluprace jako
dobrou nebo velmi dobrou a druhou nejspokojenéjsi skupinou studentii je vékova hranice
nad 36 let (90,1 %). Zpétna vazba ze strany studenta (poskytnuti zpétné vazby)
a Skolitele/mentora (zajem o zpétnou vazbu), ma pozitivni hodnoceni u 84,6 % studentii
a pouze 12,5 % studentl tuto moznost nema. Dale se prizkum zabyval moznostmi udéleni
zpétnych vazeb a existenci systému. NejCastéji se jednalo o pohovory s vedenim, seminare,
porady a Ph.D. konference (36,1 %), nebo studentské ankety ¢i dotazniky (30,2 %).
Dalsimi zpusoby ziskavani zpétné vazby jsou pravidelné rocni/semestralni hodnotici
zpravy (16,9 %) a také neoficidlni cesty (13,4 %). Vyznamnym faktorem pro hodnoceni
Skolitele je také sebehodnoceni studenttl. Cim 1épe se student hodnoti ve studiu, tim i 1épe
hodnoti individudlni pfistup skolitele. Témér 63 % studentll z nejlepsi tietiny studentt je
rozhodné piesvédceno o individudlnim pftistupu Skolitele. Z tietiny nejhorSich studentt je
to pouze 47 % studentd, je zde vSak vétSi podil studentd, ktefi pfistup neumi posoudit
(15,9 %), anebo rozhodné nesouhlasi s tim, ze ma Skolitel individualni pfistup ke
studentim (3,6 %). Z hlediska toho, zda se studenti doktorského programu citi byt ¢leny
katedry (plnohodnotnymi ¢leny), odpovédélo ,,spise ano™ 45.4 % a ,spiSe ne“ 21,2 %
a ,,rozhodné ne”“ 6,2 %. VIiv na toto hodnoceni ma i vékova struktura tzn. ¢im starsi
student, tim vice se citi soucasti katedry. Co se ty¢e povinnosti studenta’, tak naprosta
vétSina studentll je povinna slozit statni zkousku (95,4 %) a publikovat Vv Casopise
(93,1 %). Mezi dalsimi povinnostmi jsou uvadény: povinnosti vyplyvajici z vystupovani na
konferencich, ucast na vyzkumnych projektech, dozor u zkousek a testt, dal$i povinnosti
Vramci studia a Gcast na jinych nez vyzkumnych projektech. Rozdily hodnoceni jsou

soucasné dany vékem, oborem. V¢kova struktura 36 a vice let hodnoti studium jako ,,pfili§

" Studium studenta v doktorském studijnim programu probiha podle individualniho studijniho planu pod
vedenim Skolitele, pfipadné za ucasti konzultanta. Individuélni studijni plan student sestavuje ve spolupraci
se Skolitelem v souladu s rdmcovou strukturou studia akreditovaného doktorského studijniho programu
a studijniho oboru do konce prvniho mésice studia. Hlavni naplni studia v doktorském studijnim programu je
systematicka tvirci védecka prace na tématu disertacni prace. Soucasti studia v doktorském studijnim
programu je i studium na jinych vysokych skolach, védeckych pracovistich a ostatnich institucich a to
i zahrani¢nich. Soucasti studia je pedagogicka praxe, slouzici pfedev§im k rozvinuti prezentacnich zkuSenosti

(Zakon €. 111/1998 Sb.).
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narocné™ (4,3 %) a s klesajicim vékem hodnoti studenti studium jako méné narocné (,,spise
naro¢né 3,3 % ve véku 25 let a méng). Déle byly prizkumem zjistovany budouci plany
studenta s ohledem na zajem na nasledujici kariéru ze strany Skolitele/mentora ¢i oborové
rady, které vyplyvaji z touhy setrvat v akademickém prosttedi. Skolitelé/mentofi ¢i nékdo
jiny z fakulty se Castéji zajimaji o budouci kariéru svych doktorandl az po absolvovani
statni zaveéreéné zkousky. 40,7 % studentl, ktefi jiz za sebou maji statni zavérecnou
zkousku, odpovédelo, ze se jejich fakulta zajima o jejich kariéru po ukonceni studia, oproti

33,1 % studentt pied slozenim statni zavérecné zkousky.

V navaznosti na uvedené skute¢nosti, jsou déle k dispozici materidly, které se zabyvaji
otazkou zefektivnéni systému doktorského programu. Cilem técho podkladii, je vytvofit
dlouhodoby piedpoklad pro realizaci $pickového vyzkumu CR, kde, jak bylo zminéno,
jsou studenti doktorského programu nejdulezitéjsi slozkou. Prave pro vytvoreni podminek,
kde bude dochazet zefektivnéni vetejnych investic, zkvalitnéni materidlnich podminek pro
vyzkumnou ¢innost s diirazem na zapojeni do mezinarodni spoluprace ve véd¢ a vyzkumu,
souvisi potfeba komplexniho feSeni celé problematiky nejen na urovni motivujicich
materialnich, ale pfedevs§im personalnich podminek, resp. lidskych zdroja. Jak je uvadéno,
cilem téchto materialt, je vytvofit novy systém hodnoceni vyzkumnych organizaci,
zkvalitnéni systému hodnoceni projektt a programi, zesileni tématické prioritizace ve
védé a vyzkumu, zvySovani odborné kvalifikace pro manazerské fizeni, dlouhodoba
podpora S$pickovych infrastruktur sméfujici k udrZzeni kroku s pfednimi svétovymi
pracovisti, vytvofeni podminek pro ptichod Spickovych zahrani¢nich vyzkumnikl vcetné
reintergrace Ceskych vyzkumnikli ze zahrani¢i. Kvalita védy a vyzkumu je dana nejen
materialnim vybavenim, ale také zejména studenty doktorského programu a vyzkumnymi
pracovniky, Grovni jejich vycviku a rozvoj jejich kompetenci (Vzdélavani 2020, 2012). Jak
dale uvadi Vzdélavani 2020 (2012), v tomto ohledu ceskd véda ve vychové védeckého
dorostu, doktorskych studentt, ktefi ve vyzkumu piedstavuji hlavni taznou silu pokroku,
trpi. Aktualni systém podpory postgradualnich studentli je krajné neefektivni — vysoka
mira nedokoncenych studii, pfi souCasném pobirani stipendii, nizkd vySe doktorského
stipendia nevytvaii podminky pro plné nasazeni ve vyzkumné praci. V dusledku kvalitni
studenti odchazeji do zahranic¢i a jen omezené procento zahrani¢nich studentii pfichazi do
CR. Je tedy evidentni, Ze bez kvalifikovaného védeckého dorostu nebude mozné v CR

rozvijet kvalitni védu. Ze soucasné situace vyplyva, ze nékteti drzitelé PhD., postradaji ve
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své skutecnosti zdkladni navyky védecké prace a na svych pracovistich piebiraji vychovu
dortstajici generace. Pro zkvalitnéni doktorskych studii, jsou uvadény studie zamétené na
zavedeni formalnich a neformalnich mentorskych programti nebo lze také nalézt inspirace
v rdmci Evropské univerzitni asociace (EUA), resp. EUA Council for Doctoral Education,

ktery je integralni soucasti EUA.
Z vyse uvedeného, vyplyvaji souhrnné nasledujici poznatky:

= pokles zastoupeni doktorandit na viech vysokoskolskych studentech v letech 2001
- 2012,
= 8% prumérny meziro¢ni narust absolventd v letech 2001 — 2012
» jednoprocentni pokles absolventit doktorského programu V porovnani V letech
2001 x 2012,
= zvySeny zdjem o spolecenské védy v porovnani v letech 2001 x 2012,
= vztah Skolitele (mentora) a studenta (mentee) je nazyvan v akademickém prostiedi
jako ,,aprenticeship model, ,,mentorship/mentoring“ a je vnimam dle prizkumu
jako vztah, ktery je individualni, strukturované neorganizovany a s charakteristikou
typu vztahu ,,one-to-one*,
= primarni povinnosti studenta a Skolitele vCetné charakteristiky tohoto studijniho
programu jsou dany dle Studijniho a zkusebniho fadu dané $koly. Studium neni
strukturované organizované a je zaloZeno na individualnich potfebach vyse
zminéného typu vztahu ,,one-to-one,
= Vvdoktorském studiu jsou zaznamendny rozdily v délce studia, moZnosti
prodlouzeni studia, individualniho prubéhu studia, aj.
= Skolitel je nejcastéji s titulem profesor a v ramci spolecenskych véd je nejcastéji
pridélen na zaklad€ navrhu studenta doktorského programu (59,2 %),
»  hodnoceni Skolitele a jeho spoluprdce je vnimano studenty velmi dobie (52 %)
avelmi Spatn¢ (pouze 2,9 %). Vyse uvedené hodnoceni a spoluprace Skolitele
a studenta doktorského programu je ovlivnéno predevsim:
= vékem studenta,
= sebehodnocenim studenta,
= oborem doktorského programu,

= formou studia doktorského programu,
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*  motivaci ke studiu doktorského programu je:
= zajem o akademickou kariéru (60,5 %),
= zvySeni kvalifikace, osobni rozvoj, prestiz, titul (18,5 %),
= pFi¢inou nedokonceného doktorského programu je:
= (spéSny start v jiné kariéfe,
= vysoké pracovni zatizeni mimo akademickou ptidu,
= vysoké pracovni zatizeni na akademické pudé,
= nedostatek financnich prostiedk,
» nedostatecné znalosti a schopnosti,
= rodinny zivot.
= zavedeni standardi kvality doktorského studia, které by vedlo z efektivnéni
doktorského programu S vyuZitim poznatki dle EUA Council for Doctoral
Education, jehoz poslanim je pfispét rozvoji, zdokonalovani a zlepSovani

doktorského vzdélavani a odborné pripravy.

212 SHRNUTI TEORETICKYCH VYCHODISEK

V Ceské republice existuje jen maélo relevantnich zdroji, které by se zabyvaly vztahy
Vv procesu doktorského programu na vysoké skole. Jak vypovidaji relevantni zdroje, vztahy
v doktorském studiu tj. Skolitel - student, se nazyvaji odborn¢ jako mentorship neboli
mentoring (Human Resources in R&D, 2011, Narodni Strategie inteligentni specializace
Ceské republiky, 2013). Skolitel je nazyvan dle odborné literatury jako mentor (Human
Resources in R&D, 2011) a student je nazyvan jako mentee (Roberts, 2000) nebo protégé
(Brumlova, 2010).

Jak uvedl jeden z respondentd prizkumu (nedavny absolvent postgradualniho studia a nyni
asistent): ,, Tradicni individudlni pristup mezi studentem a mentorem je zaloZen na sile
vztahu, ktery muZe pozitivné ovlivnit prostor pro individuadlni kreativitu. Je to dano
predevsim viastnostmi mentora a jeho schopnostech a zkusenostech s vedenim studentu. *

(Human Resources in R&D, 2011).
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Doposud neni k dispozici dostate¢né mnozstvi hlubSich podkladii o doktorském programu,

kde zasadni roli hraje vySe zminéni dyadicky vztah — mentor — mentee, ktery nabyva dle

literarni reSerse mnoho podob:

ma zékladni formalizovanou stranku definovanou studijnim a zkuSebnim fadem
dané vysoké Skoly,

vznika pfirozené, ucelové a je zalozen na individualni bazi (McDonald, Hite,
2005), (Kram, Isabella, 1985), (Zachary, 2005), (Finkelstein et al., 2003), (Single,
Single, 2005),

muze nabyvat neformalni ¢i formalni podoby (Ragins et al., 1992), (Kram, 1982),
(Sosik, Godshalk, 2000),

mize nabyvat mnoho typu (Kram et al., 1985), (Zachary, 2005), (Allen et al.,
1999), (Parker et al., 2004), (Single, Muller, 2001),

muze nabyvat mnoho dimenzi a fazi (zivotni cyklus vztahu) (Clutterbuck, 2004),
(Kram ,1985),

je zaloZzen na sile vztahu, kde role mentora je definovana (Clutterbuck (1991),
Stone, 2004), (Clark et al., 2000), (Papalewis, 1999), (Bowen, 1991) aj., arole
mentee je definovana (Black et al., 2004), (Fagenson, 1992), (Allen et al.,1997),

ma vliv na personalni a profesni hodnoty jedinci (Clutterbuck, 2004), (Kram, 1983,
1984, 1985), (Chao, 1997), (Rose, 1999), (Anderson, 1997), (Sands, 1991), (Carter,
1999), (Cajhamr, 2010), (Raggins, McFarlin, 1990), (Noe, 1988), (Zey, 1984),

je ovlivnén vékovou, genderovou problematikou a délkou vztahu (Burke, 1984),
(Rowe, 1989), (Bowen, 1985),

muize mit pozitivni/negativni dopad na mentora, mentee i samotnou vzdelavaci

organizaci (Giebelhaus, Bowman, 2000), (Garvey, Garett-Harris, 2005).

Na zaklad¢ literarni reSerSe dale vyplyva, zZe tieti stupen terciarniho vzdélavani — doktorské

studium, je zdroj inovativnich napadt a je zakladem pro cinnost v oblasti vyzkumu

avyvoje. Ztéchto divodu je vhodné se zabyvat vyvojem a kariérou vyzkumnych

vyvojovych pracovnikl, kde, jak bylo zminéno, jsou nejdilezitéjsi skupinou studenti

doktorského programu. Vztahy na akademické pidé v ramci doktorského programu, jsou

dle odborné literatury definovany jako mentoring a proto je vhodné vénovat dostatek

pozornosti Urovni prace s nimi. Dle Narodni Strategie inteligentni specializace Ceské
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republiky (2013), Mezinirodniho auditu, vyvoje a inovace v Ceské republice (2011),

Opera¢niho program — Vyzkum, V§voj a vzdélavani (2013), Vzd&lavani 2020 (2012) je

vhodné:

zavést celkové reformu a zefektivnéni doktorského programu zavedenim, resp.
zptisnénim kvalitativnich pozadavki na lidské zdroje,

vytvofit dostate¢nou informacni zakladnu o doktorském programu,

zkvalitnéni materidlnich a personalnich podminek,

zvysovat kvalifikaci vyzkumnych pracovnikl a studenti doktorského programu,
mit dostatecny piehled o lidskych zdrojich v akademickém prostiedi, tj. potieby,
vystupy, mobilita, retence,

vytvafet tymy a komunity, které maji dopad na konkurenceschopnost,

sledovat spolupraci mezi jednotlivci i skupinami,

fesit problémy a pri¢iny uspéchu/neuspéchu doktorského programu aj.

Na zaklad¢ sumarizace feSené problematiky soucasného stavu byla stanovena teoreticka

vychodiska disertaéni prace, ze kterych vyplynuly vyzkumné otézky a cile.

V ramci praktické ¢asti disertacni prace, se Ize setkat s pojmy/ekvivalenty, které vychazeji

z odborné literatury: vztah mezi studentem a Skolitelem — mentorsky vztah, Student

doktorského programu — mentee, Skolitel doktorského programu — mentor.
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3 CiL DISERTACNI PRACE

Na zakladé teoretickych vychodisek, byla stanovena vyzkumna otazka, kterd je zaméfena

na hodnoceni doktorského studia. Hodnoceni vychdzi ze strany studenta doktorského

programu (doktoranda), protoze jsou dilezitou slozkou inovativnich napadti a maji tak

Z urcité Casti vyrazny vliv na troven, efektivnost doktorského programu v Ceské republice.

Lze vztah mezi Skolitelem a doktorandem v ramci doktorského studia charakterizovat jako

mentorsky vztah?

Na zaklad¢ zpracovani teoretickych vychodisek a formulace vyzkumné otazky, je hlavnim

cilem identifikovat charakteristiky mentorského vztahu a posoudit, jak se projevuji

Z pohledu doktoranda ve vztahu s jeho Skolitelem, se zaméfenim na spoleenskovédni

studijni obory. Pro naplnéni hlavniho cile disertacni prace, byly stanoveny tyto dil¢i cile:

Overit urovné vztahu a vzdjemné spoluprace studenta doktorského

programu a Skolitele.

= DC1
= DC2
= DC3
= DC4
= DC5

Identifikovat faktory akademického/mentorského vztahu.®
Identifikovat faktory persondlnich hodnot skolitele/mentora’.
Identifikovat faktory profesnich hodnot skolitele/mentora’®.

Zjistit asociace vztahu mezi studentem a Skolitelem z pohledu: typu

studia, pohlavi, véku studenta; pohlavi, véku Skolitele; pracovniho uvazku studenta;

moznosti prideéleni/vybéru skolitele.

= DC6

Zhodnotit  vyznamnosti  proménnych,  které identifikuji  faktory

mentorského vztahu, personalnich hodnot mentora, profesnich hodnot mentora.

DC7

zameéru.

DC8
DC9

Vytvorit model, ktery zohlednuje dosavadni vystupy zvyzkumného

Konfrontace modelu s odbornou literaturou.

Vymezeni moznych smeéri dalsiho vyzkumu.

8 Na zaklads literarnich vychodisek je uZivan v disertaéni praci ekvivalent pojmii akademicky/mentorsky.

% Na zaklads literarnich vychodisek je uZivan v disertaéni praci ekvivalent pojmi $kolitel/mentor.

19'Na zakladé literarnich vychodisek je uZivan v disertaéni praci ekvivalent pojmi $kolitel/mentor.
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V ramci vyzkumu byly formulovany hypotézy, které jsou podminény dvéma ¢i vice

proménnym.
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4 METODIKA DISERTACNI PRACE

Obecny metodologicky pfistup feSené problematiky vychazi dle Hendla (2004), Pelikana
(2011), Kerling (1972), Strausse, Corbin (1999), Storkana et al.(1985), Anderson (2004).
Predpokladem pro zpracovéani teoretického ramce, byla vyuzita taktika, kterd je
doporucovana dle Hendla (2004, 2005), Andersona (2004). Dale byly vyuzity dle Hendla
(2004), Duchong, Safrankové (2008), Disman (1993), Becker, Bryman (2004) metody pro
kvantitativni a kvalitativni vyzkum. Pro zpracovani dat byly vyuzity vicerozmérné metody
dle Rencher (2002), Ramos, Carvao (2010), Greenacre (2007), Chrastka (2007), Synek et
al. (2009), McDonald (1991), Diskamn (1991), multinomické regrese dle Agresti (2007),
vicenasobné linearni regrese. Data byla zpracovana v programu Microsoft Excel 2007,
SPSS 20, R a SAS. V ramci metodiky disertacni prace byly vyuzity dale obecné metody

vyzkumu — analyza-syntéza, dedukce-indukce.

41  METODICKY POSTUP DISERTACNI PRACE

Metodicky postup disertacni prace se skladdal z n€kolika niZe uvedenych a zjednodusenych
etap: (1) prfedmét vyzkumu, (2) teoreticka ¢ast, (3) empiricka ¢ast, (4) vyhodnoceni, (5)

stanoveni zavérd. Na tyto etapy byly vyuzity konkrétni metody a postupy, které jsou
popsany nize. Metodicky postup je znazornén na Obrazku 1 Metodicky postup.
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Obrazek 1 Metodicky postup

1
] 1
] 1
' OvéFeni tirovné vztahu a vzdjemné spoluprdce studenta |
' doktorského programu a Skolitele (DC 1). '

1
1
Konstrukce  dotazniku  zaméreného na  studenty
doktorského  programu.  Ovéfeni  srozumitelnosti |
a pouzitelnosti formou ndsledné diskuse s respondenty. |
1

1

1

1

1

1

1

zamérené
na studenty doktorského programu.

Koresponden¢ni analyza '
Zjisteni a grafické zobrazeni asociace vztahii mezi |
studentem a Skolitelem v ramci doktorského programu z |
pohledu zvolenych kriterii (DC 5). !
Faktorova analyza '
Identifikace faktorit vztahu (DC 2). Identifikace |
persondlnich  hodnot  Skolitele/mentora  (DC  3). |
Identifikace profesnich hodnot Skolitele/mentora (DC 4). |

! Multinomicka regrese

! Pozitivni/negativni zhodnoceni vyznamnosti
! proménnych, které se vztahuji k identifikaci persondlnich
! a profesnich hodnot mentora (DC 6).

Vicenasobna linearni regrese

Pozitivni/negativni zhodnoceni faktorii, které se vztahuji
K identifikace mentorského vztahu, persondlnich a
profesnich hodnot mentora (DC 7).

__________________________________________

Tvorba modelu a jeho Kkonfrontace s odbornou

Cast teoreticka Zdroj sekunddrnich dat

1
1
I
|
1
! = Teoretické vymezeni zkoumané problematiky
! : I3 7 s r

! = Teoretickd vychodiska zkoumané

1

1

1

problematiky

Cast empiricka
=  Pilotni Setfeni
= Predvyzkum

= Dotaznikové Setieni

= Rozhovory

= Pozorovani

Analyza primarnich dat Analyza

=  Korespondenc¢ni analyza

=  Faktorova analyza

= Multinomicka regrese

=  Vicenasobna linedrni regrese

1
! 1
1
I literaturou (DC 8) a nasledné vymezeni moznych smérd E
I dalsiho vyzkumu (DC 9) !

Zdroj: Vlastni zpracovani

__________________________________________
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4.2 TECHNIKY SBERU DAT DISERTACNI PRACE

Za ucelem ziskani podkladl a ovéfeni pfijatych zavért byly pouzity techniky, se kterymi
se lze blize sezndmit v nasledujicim textu. Konkrétné se jednalo o studium odborné
literatury a dokumentd. Pro sbér dat byly vyuzity techniky, které jsou typické pro
kvantitativni a kvalitativni vyzkumy. Pro statistickou analyzu dat, byly vyuzity
vicerozmérné metody (korespondencni analyza, faktorova analyza), multinomicka regrese,

vicenasobna linearni regrese.

421  ANALYZA DOKUMENTU

Pro ucely ¢asti disertacni prace byla zvolena technika analyzy dokumentt, ktera patii ke
standardni aktivité jak pro kvantitativni, tak i kvalitativni vyzkum. V prvém pocatku byla
identifikovana a generovana klicova slova, ktera souviseji s danou problematikou.
Nésledné byly definovany parametry hledani klicovych slov véetné pfistupu k relevantnim
a aktualnim zdrojim. Dulezité zdroje souvisejici s tématem vyzkumného zaméru byly
uchovany v elektronické podobé a nasledné¢ byly analyzovany (Tabulka 7 Analyza

akademickych elektronickych zdroji).

Tabulka 7 Analyza akademickych elektronickych zdroju

Uschova elektronickych dat

Zhodnoceni zdroju

Zadani klicovych slov
------- Volba vhodné akademické databaze

_______ Definice parametri

_______ Identifikace kli¢ovych slov

Zdroj:Volnég zpracovano dle Anderson (2004)
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V ramci analyzy dokumenti byly tvofeny poznamky, které se neustdle vyvijely
arozsitovaly. Nabyvaly tedy konceptualni povahy a staly se zdkladem pro vymezeni

literarni reSersSe.

Analyza dokumentti byla provedena u:
= elektronickych odbornych databazi,
= odbornych zahrani¢nich a tuzemskych publikaci,
»  dokumenti vysokych Skol (napt. ptehled studijnich programt, oborti, maximalni
délka studia, minimalni délka studia, typ studia, student doktorského programu
a jeho povinnosti, Skolitel a jeho povinnosti aj.)
= dokumentii vychazejicich primarné z Ceského statistického ufadu, Ministerstva

Skolstvi, mladeze a télovychovy.

4272  KVANTITATIVNI VYZKUM

Pro ziskani primarnich dat byla vyuZzita metoda dotaznikového Setfeni. Konstrukce
dotaznikového Setieni vychézela z Pelikana (2011). Prvni etapou dotaznikového Setfeni
bylo promysleni zaméru vyzkumu véetné koncepce. Dotaznik byl tvofen oblastmi, Které

vychézely z teoretickych vychodisek disertacni prace.

NiZe jsou uvedeny proménné, které identifikuji vztah v akademickém prostiedi, personalni

hodnoty a profesni hodnoty skolitele (Tabulka 8 Nazvy proménnych).
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Tabulka 8 N4zvy proménnych*!

' Vedeni, Zajem, Cilovost, Potfeby, Plan, Pochvala, Psychickd podpora,

Identifikace Zpétna vazba, Zdroje informaci, Psychickd podpora, Hodnota vztahu,

akademického/mentorského | gepehodnoceni, Sebevzdélavani, Sebedivéra, Respekt, Pomoc (vize),

vztahu Profesionalni troven.
' Vysvétleni proménnych: Do 1této oblasti vstoupily proménné, které se zabyvaly akademickym prostiedim,
spoluprdci mezi Skolitelem a studentem a jeho potiebami. Oblast se zabyvala charakteristikou vztahu od

© pocatku az po pritbéh vedeni a vzdjemnou spoluprdci.

' Ochota pomoci, Motivace, Zajem o problematiku, Cilovost, Rozvoj studenta |

(mentee), Diskuse, Zajem o studenta (mentee), Aktivity, Naslouchani,

' Neformalni vzdélavani, Potieby, Tvorba planu, Cas, Psychicka podpora,
Identifikace persondlnich } ) ] .
' Podpora v seberozvoj, Zpétna vazba, Kariérni podpora, Technika uceni, !
hodnot $kolitele/mentora ) :
. Zdroj (ptistup), Profesni podpora, Formalni vzdélavani, Hodnoceni studenta |
(mentee), Hodnoceni vztahu, Zkusenosti vzdélavat, Komunikace osobni/net-
© work, Optimista, Smysl pro humor, Empatie.
' Vysvétleni proménnych: Do této oblasti vstoupily proménné, které se zabyvaly persondlnimi hodnotami '
| Skolitele, tzn., jakym zpiisobem Skolitel podporuje studenta, cilové orientuje, motivuje, rozviji studenta aj. !
Tyto hodnoty vyustily K nepiimé charakteristice Skolitele, tak jak ho ve vztahu vnimaji studenti doktorského
| programu.

+ Primarni zdroj: Rose (1999), Anderson (1997), Sands et al. (1991) a Carter (1983)

S © Vedeni, Motivace, Zajem, Trpélivost, Rozvoj, Politika, Interni sité, Diskuse
schopnosti, Identita, Sdileni, Podpora, Zdravi zivotni styl, Ochrana,
Identifikace profesnich Naslouchani, Externi sit¢, Vyzvy, Potieby, Intriky, Plan, Participace,
hodnot §kolitele/mentora Pochvala, Cas, Dospélosti, Psychickd podpora, Seberozvoj, Zpétna vazba,
Ucta, Kariéri podpora, Informace, Kritika, Oekavani, Technika, Zdroje,
Spoluprace, Profesni podpora, Komunikace
* Vysvétleni proménnych: Do této oblasti vstoupily proménné, které se zabyvaly profesnimi hodnotami |
Skolitele, tzn. jakym zpiisobem poskytuje podporu, rady, zajistuje participaci studenta aj. do akademického

| prostiedi.

Zdroj: Vlastni zpracovani

1 Celkove bylo v disertadni praci uzito 52 proménnych. Pro lepsi orientaci a odlinost v danych oblastech,
byly nékteré proménné blize specifikovany a popsany tak, aby vystihly co nejlépe faktor (Pfiloha 15).

Primarnim podkladem pro dané oblasti se staly vySe uvedené zdroje a také pilotni Setieni, predvyzkum.
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Samotnému dotaznikovému Setfeni piedchézelo pilotni Setfeni'?, které bylo provedeno
u Skolitele a studenta doktorského programu ve zvoleném oboru. Cilem pilotniho Setieni
bylo ziskat informace, které¢ se zabyvaly vztahem mezi vy$e uvedenymi jedinci. Mezi tyto
informace patfily: cil doktorského programu, pfedpoklady studenta doktorského programu,
predpoklady skolitele doktorského programu, nedostatky/mezery doktorského programu,
budoucnost/zefektivnéni  doktorského programu, vztah/spolupraice mezi studentem
a Skolitelem, spoluprace s ostatnimi kolegy a navazovani vztaht, potieby studenta, potfeby
Skolitele, vyzadované povinnosti u  studenta/Skolitele, naplnéni  povinnosti
u studenta/skolitele, dalSi poskytované cinnosti nad ramec povinnosti vychazejich ze
studijniho fadu u studenta/Skolitele, pfedstava idealniho studenta/Skolitele, pfiCiny
pfedCasného ukonceni studia, pfiiny neuspéSnosti studia. Dale byl proveden
pfedV}'Izkumlg, jehoz cilem bylo vytvofit konecnou podobu otazek dotaznikového Setfeni
a kterému predchazela skupinova diskuse na téma vztah se Skolitelem a jeho hodnoty po
strance personalni a profesni. Posledni etapou tohoto piedvyzkumu byla vlastni konstrukce
dotazniku. Konstruovany dotaznik byl anonymni a to ztoho divodu, aby respondent
odpovidal uvolnéné a s pocitem, ze dané vypovédi nebudou zneuzity. V dotazniku byly
pouzity uzaviené a oteviené otazky. Uzaviené otazky byly omezeny volnosti vypovédi, ale
na rozdil od otevienych otazek je bylo mozno kvantifikovat/statisticky zpracovat. Pro
uzaviené otazky byla zvolena Skalovaci metoda, metoda Likertova. Pomoci Likertovy
metody, respondent vyjadiuje miru souhlasu/nesouhlasu s pfedlozenymi tvrzenimi, se
kterymi je respondent vyzkumu konfrontovan. Jak uvddi Komenda, Klement (1981)
Skalovanim se rozumi mnozina realnych Ccisel, jejichz prvky jsou odrazem stavu
zkoumaného jevu. Mira souhlasu v dotaznikovém Setfeni je stanovena od 1 do 5 (Tabulka
9 Dekodované odpovédi z dotaznikového Setfeni). Kromé vySe uvedenych typu otazek,
které byly zaméfeny na oblast vlastniho vyzkumu, byly v dotaznikovém Setieni i tzv.
otazky pomocné (identifikacni otazky), které byly orientovdny na samotnou osobu

respondenta.

12 pilotni Setfeni bylo provedeno v roce 2/2011 na malé skupiné z cilového souboru - studentii doktorského
studia bez ohledu na vék, pohlavi, rocnik a také Skolitelt. Cilem bylo zjistit, zda v ramci samotného
primarniho vyzkumu, budou nékteré informace mozné od respondentl nasledné ziskat. Pilotni Setfeni bylo
provedeno jinou formou, nez v samotném primarnim vyzkumu, tj. nestandardizované rozhovory.

13 ptedvyzkum byl proveden na malé skuping z cilového souboru v roce 9/2011.
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Tabulka 9 Dekddované odpovédi z dotaznikového Setieni

PlIné souhlasim

Souhlasim
Ani souhlasim/ani nesouhlasim

Nesouhlasim

= N W B~ Ol

Plné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

V ramci disertacni prace, je vhodné definovat zakladni soubor. Zakladni soubor je dle
Pelikéna (2011) mnozina vSech prvki, patficich do okruhu osob nebo jevi, které maji byt
zkoumany v daném vyzkumu. Jedna se o soubor, ktery musi byt pfesné¢ vymezen a ktery je
podstatny pro cely koncept vyzkumu. Tento pojem je vSak velmi rozsahly, proto je
pofizovéan vyzkumny vzorek, ktery byva nékdy v odborné literatufe nazyvan vybérem. Pro
ucely vyzkumného vzorku byly osloveny vysoké skoly zaméfené na vybrany studijni obor
— spoledenské védy. Dle statistiky UIV (2012) a podkladii dle KREDO - Doktorandi 2014,
lze vyzkumny vzorek povazovat co do zastoupeni zvoleného védniho oboru vysoké skoly

v zakladnich parametrech za reprezentativni.

Data byla pro vyzkumny vzorek ziskana na zakladé osloveni 9 nejmenovanych vefejnych
a soukromych vysokych $kol v Ceské republice, na kterych lze studovat doktorsky
program jak v prezencni, tak i kombinované formé studia. Vefejné a soukromé skoly, které
byly osloveny, se na zaklad€ souhlasu studijniho oddé€leni zacastnily dotaznikového
Setfeni, které bylo odeslano vSem studentiim doktorského programu, jejichZ obor se tykal
Ekonomie, Managementu, Informatiky, Hospodaiské spravy, Mezinarodnich vztahu,
Socialnich véd ( Tabulka 10 Piehled oslovenych vefejnych a soukromych $kol v Ceské
republice)), a to prostfednictvim elektronického Google formulafe. Vyzkum probihal
v obdobi 4/2012 — 5/2012. Celkové odpovedelo 315 respondentti. Navratnost nelze piesné
zjistit, nebot’ nékteré studijni oddéleni na oslovenych vysokych skolach, tento udaj zpétne
neuvedlo (odhadovana navratnost je cca 18 %). Na zaklad¢ studia dokumenti, byl
analyzovan profil studenta doktorského programu se zaméfenim na spoleCenské védy,

casové Clenéni doktorského programu, forma studia, skolitel, studijni plan aj.
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Tabulka 10 Piehled oslovenych vefejnych a soukromych §kol v Ceské republice

) Délka
Skola 4 Typ studia Obor studia
studia
Vetejna vysoka skola 3/4 Prezen¢ni/Kombinované | Ekonomie a hospodaiska sprava,
Mezinarodni vztahy, Informatika
Verfejna vysoka Skola 3/- Prezen¢ni/Kombinované | Ekonomické teorie, Ekonomika a
management, Hospodarska politika a sprava
Verejna vysoka Skola 4/- Prezen¢ni/Kombinované : Ekonomika a management, Hospodarska
politika a sprava, Informacni management
Vefejna vysoka skola 3/5 Prezen¢ni/Kombinované | Rizeni a ekonomika podniku
Vefejna vysoka skola 4/6 Prezen¢ni/Kombinované | Ekonomické teorie, Ekonomika a
management, Finance a ucetnictvi,
Hospodaiska politika a sprava
Vetejna vysoka skola ar7 Prezen¢ni/Kombinované | Ekonomika a management
Vetejna vysoka Skola 4/- Prezenéni/Kombinované | Informatika, Ekonomika,
Soukroma vysoka 3/- Prezen¢ni/Kombinované | Ekonomie, Management, Sociologie,
skola Psychologie, Rizeni lidskych zdroji
Soukroma vysoka 3/4 Prezen¢ni/Kombinované | Mezinarodni vztahy a evropska studia
skola

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vystupy z dotaznikového Setteni byly dale zpracovany v programu Microsoft Excel 2007,
SPSS 20, R a SAS.

423  KVALITATIVNI VYZKUM

Pro vyjasnéni a ilustraci vyzkumného zaméru byly vyuzity metody kvalitativniho
vyzkumu, které jsou nenumerického Setfeni a interpretuji socialni realitu:

* polostrukturovany rozhovor,

" pozorovani.

Celkové bylo realizovano 18 polostrukturovanych rozhovorti se studenty doktorského

programu, které byly piepsany do pisemné podoby (Ptiloha 9, Ptiloha 10). Studenti byli

¥ Uvedené délky doktorského studia jsou zohledn&ny i z hlediska mozZnosti prodlouZeni studia & preruseni

studia.
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osloveni na zaklad¢ elektronické ¢i osobni komunikace. Struktura studentil, byla stanovena
dle kritérii tak, aby bylo pestré zastoupeni co do pohlavi, v€ku a ro¢niku (Kapitola 5.5.2

Vystupy odpovédi z polostrukturovaného rozhovoru).

Jak uvadi Majerova, Majer (1999), piepis rozhovoru nemusi byt doslovny. Byly
vynechany ¢asti, kdy se respondent nedrzel t¢ématu nebo kdy se odpovédi opakovaly a byly
zachyceny Vv jiném rozhovoru detailngji. Polostrukturovany rozhovor se zabyval

problematikou doktorského studia, studenta doktorského programu a skolitele.

Vramci kvalitativniho vyzkumu probihalo pii realizaci pilotdze, piedvyzkumu
a polostrukturovanych rozhovort s respondenty pozorovani. Jednalo se o zucastnéné
pozorovani (autor disertacni prace byl soucasti zkoumaného prostfedi a ptijal roli
rovnopravného €lena skupiny, pii kterém si ucCastnici byli védomi jeho totoZnosti), tak
I nezuCastnéné. Dale 1ze pozorovani charakterizovat jako nestandardizované a skryté. Pii
pozorovani byly sledovany jevy, které se tykaly spoluprace mezi studenty; Skoliteli;
schopnost socializovat se; schopnost sebemotivace; schopnost rozvoje; zptsob

komunikace; aj.

4.3 STATISTICKE METODY

K analyze kvantitativniho vyzkumu - dotaznikového Setfeni byly vyuzity nékteré z tzv.
vicerozmérnych metod matematické statistiky, které jsou pfedstaveny nize. Déle byly
pouzity regresni modely vicenasobné linedrni regrese a multinomické regrese. VSechny

statistické testy byly provadény na hladin€ vyznamnosti 5 %.

Korespondencni analyza byla zvolena za ucelem grafického popisu vztahu kategorii
u riznych kategorialnich proménnych uvazovanych v datech. Faktorova analyza byla
zvolena za ucelem zjisténi faktorl, které jsou tvoreny na zaklad€ ,,miry zavislosti“ mezi
vSemi dvojicemi pivodnich proménnych. Pivodnimi proménnymi se rozumi otdzky
tykajici se hodnoceni vztahu, personalni a profesni hodnoty Skolitele/mentora vychazeji
Z teoretického ramce reSers$ni ¢asti, pilotni studie a predvyzkumu. Multinomické regrese
byla zaméfena na zjisténi vlivu tzv. prediktorq, tj. atributi respondenti danych pohlavim,

vékem a ro¢nikem doktorského studia respondenta (popf. interakci téchto proménnych), na
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tzv. odezvu, kterou byla zvlast kazda puvodni proménna. U atributd respondentt, které
mély vyznamny vliv na ptivodni proménnou, byly spocteny tzv. poméry Sanci (angl. odds
ratio). Vzhledem k tomu, Ze atributy respondenti byly Kkategoridlni, jednalo se vzdy
0 porovnani, kolikrat je vétsi Sance na vyskyt urcité kategorie ptivodni proménné u jedné
kategorie dané¢ho atributu vici jiné kategorii toho samého atributu. Model multinomické
regrese vyuzival usporadanosti kategorii odezvy, kterymi byla hodnoceni pln¢ nesouhlasim
"<" gpiSe nesouhlasim "<" nevim "<" spiSe souhlasim "<" plné souhlasim. Faktorové
skory, které byly vystupem jednotlivych faktort tykajici se kazdého respondenta, byly
pouzity jako odezva do modelu vicenasobné linearni regrese. Prediktory v tomto modelu

byly opét atributy respondentti (pohlavi, vék, ro¢nik doktorského studia) a jejich interakce.

4.3.1 KORESPONDENCNI ANALYZA

Pro analyzu kvantitativnich dat byla zvolena koresponden¢ni analyza, kterd predstavuje
grafickou techniku vyuzivanou k analyze vztahi mezi kategoriemi jedné ¢&i vice
proménnych v kontingen¢nich tabulkach. Cilem bylo prostiednictvim grafické podoby
zjednodusit interpretaci, kterd je Citelnéjsi nezli metody s Ciselnou podobou. Jak uvadi
Rencher (2002), korespondenc¢ni analyza je obdobou faktorové analyzy, ktera nesleduje
faktory, ale jednotlivé kategorie (Ramos, Carvalo, 2010).

Cilem uziti korespondencni analyzy byla redukce mnohorozmérného prostoru vektort
fadkovych a sloupcovych profild pii maximalnim zachovani informace obsazené
V piivodnich datech. U hodnot, resp. kategorii byly sledovany jejich vzajemné podobnosti
aasociace skategoriemi ostatnich proménnych. Pravé diky pomoci nastroju
korespondenc¢ni analyzy Ize popsat asociaci proménnych, jejichz vystupem jsou graficka

znazornéni ve vicerozmérném prostoru (Ramos, Carvalo, 2010).

Vstupnimi daty pro jednoduchou koresponden¢ni analyzu je jednoduchd kontingencni
tabulka o dvou proménnych. V tadcich a v sloupcich jsou proménné, u kterych je
statistickd vyznamnost méfena Chi-kvadratem. Pokud je zavislost potvrzena, je mozné
v dal§$im kroku wuzit koresponden¢ni analyzy, kterda odhaluje strukturu zavislosti

kategorialnich proménnych v grafickém zobrazeni. Vicerozmérnd koresponden¢ni analyza
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je z divodu hledani podprostoru, ktery zachovava mozné mnozstvi informaci v datech,

podobna analyze hlavnich komponent.

V ramci korespondencni analyzy se lze setkat s pojmy, které jsou soucasti samotného
vypoctu a interpretace. Jednd se o pojmy jako: zatéze, profil, Chi-kvadrat vzdalenost,
Inerce. Pojmy stoji za dil¢imi kroky vypoctl a pro detailnéjsi pohled do této problematiky

je mozné vyuzit odbornou publikaci dle Greenacre (2007).

4.3.2 FAKTOROVA ANALYZA

Faktorova analyza (vicerozmérna analyza) je nastrojem pro zjednoduseni dat (Hendl, 2004,

Disman, 1993, McDonald, 1991, Diskamn, 1991).

Pro ucely disertacni prace byla zvolena faktorovéa analyza jako v predchozim piipad¢ za
ucelem redukce dat a také za ucelem detailngj$i interpretace vztahi mezi nimi. Jak uvadi
vyse zminéna literatura, faktorova analyza je rozsifenim vSeobecné znamych statistickych
metod a to mnohonésobné regrese a parcialni korelace. Matematické odvozeni a vypocetni
vzorce nejsou jednoduché. Vystupem faktorové analyzy je celd fada dilcich postupii
v podobé korelacni matice, tabulky korelacnich koeficient apod., které jsou analyzovany.
Kone¢nym vystupem je pozadovany faktor, u kterého jsou dulezité faktorové zatéze, které
urcuji variability proménné vysvétlujici faktor. U provedené faktorové analyzy byl vzdy
zhodnocen Barlett’s test Sphericity, Keiser-Meyer-Olkin test (KMO), velikost vzorku.

Vztahy mezi proménnymi byly zjiStovany pomoci metodou hlavnich komponent a rotaci

faktorti pomoci metody varimax nebo promax.

4.3.3 MULTINOMICKA REGRESE

Pomoci multinomické regrese Ize modelovat zakladni kategorovy model, nebo kumulativni
logitovy model. Pro vyzkum byla uréena tato méné bézna metoda z toho duvodu, ze jejim

vystupem je promenna s vice atributy a které jsou pro samotny vystup dilezité s ohledem

na vyusténi zaveéri dané zkoumané problematiky.
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V disertac¢ni praci je uvazovan kumulativni logitovy model, ve kterém je modelovana
proménna V zavislosti na veéku (Vek), pohlavi (Pohlavi), ro¢niku (Rocnik). V ramci
multinomické regrese je sledovana kumulativni pravdépodobnost hodnoceni respondentt

V ramci vybranych proménnych, které jsou vystupem faktorové analyzy.
Zakladni vzorce vypoctu jsou uvedeny nize:

P(Y<j)=m+ +m,j=1,...,]

logit [P(Y <j)] = log P(Y <j) = log al+ - A
1-P(Y <)) o+l + -+t

)

Vyznamnym vystupnim vysledkem je tabulka Analys of Maximum Likelihood Parametr
Estimates™, kde je uvedena hodnota P-hodnota Waldova testu. Je-li hodnota v&tsi nez
hladina vyznamnosti testu (0,05), pak pfislusnou nulovou hypotézu Hp : Bgi = 0 nelze
zamitnout. Je-li naopak P-hodnota men$i nez hladina testu, pak nulovou hypotézu
zamitame ve prospéch alternativy Ha : By # 0. Déle je vyznamnym vystupem tabulka

Differnces of ,,Pohlavi, Vek, Rocnik* Least Squares Means.
4.3.4 VICENASOBNA LINEARNI REGRESE

Pro modelovani faktorovych skort, které jsou vystupem z faktorové analyzy, byla zvolena
vicenasobna linearni regrese. Faktorové skory v modelu vystupovaly jako odezva
Vv zavislosti na prediktorech, kterymi byly atributy respondenta dané pohlavim (Pohlavi),
veékem (Vek), ro¢nikem (Rocnik) a dale interakce pohlavi*vék (Pohlavi*vek),
pohlavi*ro¢nik (pohlavi*rocnik). Pro ucely odhadu parametrii v linearnim regresnim

modelu byla zvolena u kazdé z proménnych jejich referencni kategorie, kterymi byla pro

15 Tato tabulka zobrazuje odhady parametri (estimate), chyby odhadu parametrt (standard error) a vysledky

Waldovych testu pro jednotlivé parametry.
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pohlavi kategorie ,,zena®, pro vek kategorie ,,23 -26 let” a pro ro¢nik kategorie: 1. ro¢nik.
Parametry u referencnich kategorii pohlavi, vék, ro¢nik se neodhaduji, protoze je zahrne

absolutni ¢len, tj. Bo.

Celkové se odhadne 14 parametri, kterymi jsou:

absolutni ¢len, tj. Po
= parametry spojené s kategorialnimi proménnymi pohlavi, vék, ro¢nik tj. Bs ..., B716,
= parametry spojené s uvazovanim interakci pohlavi*vék, pohlavi* roénik tj. Bs,., Bis”,

= obecny regresni model: Faktor = B+ f1 *X + B2*X + B*X + Bi*X ¢

)

Vyznamnym vystupnim vysledkem je tabulka Tests of Fixed Effects, kde je uvedena
hodnota P-hodnota F-testu. Je-li hodnota vétsi nez hladina vyznamnosti testu (0,05), pak
piislusnou nulovou hypotézu Hp : Bgi = 0 nelze zamitnout. Je-li naopak P-hodnota mensi
nez hladina testu, pak nulovou hypotézu zamitdme ve prospéch alternativy Ha : Bgi # 0.
Dale je vyznamnym vystupem tabulka Least Squares Means, kterd udava odhady stfednich

hodnot pro jedntlivé interakce tzn. pohlavi*vék, pohlavi*ro¢nik.

18 poget parametri je dan jako celkovy pocet kategorii obsazeny ve veliGinach pohlavi, v&k, roénik zmenseny
o pocet referencnich kategorii. Téchto veliCin je 7.
17 Odhad parametri je soucin poctu obou kategorii snizenych o jednu tzn. pro pohlavi*vék = 2 parametry,

pro pohlavi*ro¢nik = 4 parametry. Téchto veli¢in je 6.
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5  VYSTUPY VYZKUMU

Na zaklad¢ provedeného dotaznikového Setieni byl analyzovan profil respondenta (5.1.1
Profil respondenta). Provedena popisna statistika je dopliujicim vystupem, ktery
sumarizuje informace o vyzkumném vzorku a jeho reprezentativnosti (Ptiloha 11, Piiloha
12). V souladu s vyse popsanou metodikou byly vystupy dotaznikového Setieni zpracovany
pomoci vicerozmérnych metod matematické statistiky a dale vyhodnoceny multinomickou
a vicenasobnou linearni regresi. DalSim vystupem disertatni prace jsou rozhovory
s respondenty, u kterych byl analyzovan profil a u kterych byly zjistovany dalsi dopliujici

informace vztahujici se ke zkoumané problematice.

5.1 VYSTUPY Z DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Jednotlivé vystupy z dotaznikového Setfeni jsou uvedeny v nésledujicich kapitolach.

5.1.1. PROFIL RESPONDENTA

Celkové se dotaznikového Setfeni zlcastnilo 315 respondentdl, ale 7 respondentii muselo
byt vylouceno z divodu neuplného vyplnéni dotaznikového Setfeni. Z celkového poctu
respondentt (308) je v zastoupeni 43 % muzt a 57 % Zen. Z hlediska véku je nejcetnéjsi
skupina ve véku 27 — 29 let (42 %), kterou tvoii 29 % Zen a 13 % muzl z celkového
procentudlniho zastoupeni zen a muzi. Struktura respondentii dle pohlavi a veku, je

znazornéna v Grafu 3 Struktura poctu respondentti dle pohlavi v ramci vékové kategorie.
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Graf 3 Struktura poctu respondenti dle pohlavi v ramci vékové kategorie
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Nejvétsi procento respondentll pochazi z tfettho ro¢niku doktorského studia (38 %),

nasleduje prvni ro¢nik (19 %), druhy ro¢nik (17 %), ¢tvrty ro¢nik (12 %) a paty roc¢nik

(15 %) (Graf 4 Struktura poctu respondentti dle pohlavi v jednotlivych rocnicich studia).

Z celkového poctu respondentd je 64 % v pracovnim poméru bez ohledu na to, zda se

jedna o akademickou ¢i neakademickou pidu a 36 % se vénuje pouze studijnim ¢innostem.

Graf 4 Struktura poctu respondenti dle pohlavi v jednotlivych ro¢nicich studia
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Z Grafu 5 Struktura vztahu skolitel - student dle pohlavi vyplyva, ze nejcastéj$im vztahem
na akademické ptidé je MuZ — Zena. Tento vztah je tvofen z 46 %. Vyplyva to také z toho,
ze z celkového hlediska je nejvétsi zastoupeni Skoliteld v roli muze (72 %) a v roli
studenta, jak bylo uvedeno vyse je 67 % zen. Dalsim nej¢astéj$im vztahem je muz v roli
Skolitele a muz v roli studenta (Muz — Muz, 35 %). Nejcetnéjsi skupina z hlediska veéku
a titulu skolitele je: Skolitel ve véku mladsi 40 let (27 %) a 61 — 70 let (26 %), titul docent
(53 %) a profesor (29 %).

Graf 5 Struktura poctu dvojic pro kategorie pohlavi skolitele — pohlavi studenta
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5.2 VYSTUPY Z VICEROZMERNYCH METOD

Mezi vicerozmérné metody, které byly uzity, patii: korespondencni, faktorova analyza.

Tyto metody byly detailnéji popsany v ptredchozich kapitolach.
5.2.1.  KORESPONDENCNI ANALYZA
V grafickém zobrazeni kontingenc¢nich tabulek pomoci korespondencni analyzy (Ptiloha 3,

Ptiloha 4) jsou kategorie vSech kategoridlnich proménnych soucasné. V ptipadé, Ze jsou

nekteré kategorie blizko sebe, znamena to, Ze mezi nimi existuje néjaky vztah. Grafy jsou
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rozdéleny na c¢tyii kvadranty. Stfed kazdého grafu, je pramérné se chovajici kategorie
zjisténa na zaklad¢ uvazovani vSech kategorii (Vv odborné literatufe nazyvano jako profil)
vytvofené na zaklad¢ dvourozmérné kontingencni tabulky. Pro ucely zjisténi primérného

profilu u vicerozmérné korespondenc¢ni analyzy byla pouzita tzv. Burtova matice.
Proménné a jejich atributy byly zakodovany dle Tabulka 11 Proménné a jejich atributy:

Tabulka 11 Proménné a jejich atributy

Pohlavi (student) Muz Zena - - -

Vek 23-26 27-30 30 a vice = =

Roc¢nik 1. 2. 3. 4. 5.

Typ studia Denni Kombinované - - -
Pohlavi skolitele Muz Zena - - -
Pridéleni skolitele Ano Ne - o -

Vek skolitele 40 a méné 41-50 51-60 61-70 71 a vice
Titul kolitel Docent Doktor Profesor = =
Pracovni pomér Ano Ne - - -

Zdroj: Vlastni zpracovani

Koresponden¢ni analyza byla aplikovana na 9 proménnych a jejich atributy.
Z nasledujicich grafi, Graf 6 Vztahy proménnych a jejich atributi, a Graf 7*° Vztahy
proménnych a jejich atributd, jsou patrné dvé dimenze: Dim 1 (32,34 %) a Dim 2 (15,99
%). Procentudlni vyjadfeni u kazdé z dimenzi vyjadiuje skuteCnost, jak ,,dobie jsou
zobrazeny vzdalenosti mezi jednotlivymi kategoriemi (a tim padem jejich vztahy). Jak
vyplyva z grafli, studenti jsou pfi studiu doktorského programu v prvnim ro¢niku ve véku
23-26 let a nejsou zaméstnani. Naproti tomu studenti v patém ro¢niku, jsou starsi 30ti let
a studuji doktorské programy kombinované z divodu zaméstnani. Studenti ve tfetim
a ¢tvrtém rocniku jsou v dennim nebo kombinovaném studijnim programu. Co se tyce
pohlavi, tak v daném vyzkumném souboru pievazuji Zeny (titul doc., vék 41 - 50) v roli

Skolitele u respondentti, ktefi jsou v prvnim a druhém rocniku studia a ve tfetim, ¢tvrtém

a patém ro¢niku pievazuji v roli skolitele muzi (titul prof., vék 61-70).

'8 Grafické zobrazeni piehledn& uvedeno v piilohach disertaéni prace.

1 r 1oy v w7 . . v o ,
® Grafické zobrazeni prehledné uvedeno v piilohach disertaéni prace.

75




Graf 6 VVztahy proménnych a jejich atribut
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5.2.2.  EXPLORATIVNI FAKTOROVA ANALYZA

Na zakladé dotaznikového Setfeni byly provedeny explorativni faktorovy analyzy (EFA),
které se zabyvaly identifikaci vztahu v akademickém prostiedi, personalni a profesni
hodnotou skolitele. Faktorova analyza byla zpracovana ve statistickém programu SPSS 20.
Predpokladem pro uziti faktorové analyzy je provedeni Barlett’s Test Sphericity, Keisertiv-
Meyeriv-Olkiniv test (KMO) a dostatecna velikost zkoumaného vzorku, u kterého se
uvadi, ze minimalni doporuované mnozstvi piipadi je rovno poctu extrahovanych
faktort. Faktorové zatéze, udavajici navaznost ptuvodnich proménnych na nové faktory,
byly zjistovany na zakladé¢ odhadu zaloZzeného na vhodné Skalované metodé hlavnich
komponent. Faktorové zatéze byly zptesnény rotaci faktori pomoci metody varimax nebo
promax. Na zdklad¢ dil¢ich wvystupii, jsou nasledné zjisténé faktory pojmenovany

a popsany (Piiloha 6, P¥iloha 7, Ptiloha 8)%.

5.2.2.1. Explorativni faktorova analyza — Akademicky/Mentorsky vztah

KMO test adekvatnosti vybéru (0,886) poukazuje na vhodnost pouziti faktorové analyzy.
Jak uvadi Kaiser (1974) KMO muze nabyvat hodnot od 0 — 1. UZiti faktorové analyzy dle
Kaiser (1974) ptipada v tivahu, kdy hodnota nabyva od 0,9 (skvély), od 0,8 (vysoky), od
0,7 (stfedni), od 0,6 (nizky), od 0,5 (Spatny). Barlett’s Test Sphericity testuje hypotézu, Ze
uvazovana korelacni matice, na jejimz zéklad¢ je provedena faktorova analyza, je matici
jednotkovou (tj. ptvodni proménné jsou nekorelované). Na zékladé¢ Barlett’'s Test
Sphericity zamitame hypotézu o nezavislosti ptivodnich proménnych (chi-square = 5770,
df = 136, p < 0,0001) (Tabulka 12 KMO a Barlett’s Test Sphericity).

2 Soucasti vystupu faktorové analyzy, ktera je Gastednd zminéna v piedchozi kapitole, je komunalita veligin,
ktera je v programu SPSS 20 standardné stanovena a vyjadfuje podil rozptylu vysvétlovaného spolecnymi
faktory a rozptylu daného pivodni veli¢inou ve vysi 1,0. Pro kazdy nalezeny faktor, je vypocteno vlastni
¢islo. Pocate¢ni komunalita vSech veli¢in je rovna jedné. Vysledné hodnoty jsou uvedeny v kazdé z ptiloh
(Ptiloha 6, Ptiloha7, Piiloha 8). Pfilohy téz obsahuji “sutinovy graf”’ (scree plot), ktery udava hodnotu

vysvétlené variability v zavislosti na jednotlivych faktorech.
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Tabulka 12 KMO a Barlett’s Test Sphericity

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,890
Approx. Chi-Square 5770,362
Bartlett's Test of Sphericity Df 136
Sig. ,000

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nize uvedena Tabulka 13 Total Variance Explained znazorfuje prvni 3 hlavni
komponenty, které vysvétluji vice jak polovinu celkové variability obsazené v ptivodnich
hodnotach. Tato tabulka je kritériem pro to, kolik zvolit faktord ve faktorové analyze.
Uvedena vlastni ¢isla korela¢ni matice udéavaji rozptyl vyCerpany faktorem a jeji jednotlivé
hodnoty jsou udavany v absolutni, procentualni a kumulované hodnoté. Jak je patrné
z Tabulky 13 Total Variance Explained, z pivodnich 18 proménnych doslo k redukci na
3 nezavislé faktory, které popisuji 73,348 % variability mezi ptivodnimi 18 proménnymi
z vychoziho datového souboru. Jak je patrné prvni faktor popisuje 36,668 % celkové
variability v pavodnich hodnotach, druhy faktor 27,684 % a tieti faktor 8,995 %. Jak je
znamo z odborné literatury, vlastni ¢isla jsou rozliSovacim kritériem pii vybéru faktort.
Z hlediska interpretace lze fici, ze uvedené faktory jsou schopny popsat rozdily v datovém

souboru a zbyvajici ¢ast nepopsanych rozdilii 1ze ignorovat.

Tabulka 13 Total Variance Explained

Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings ~ Rotation Sums of Squared Loadings

Total % of Cumulative Total % of Cumulative Total % of Cumulative

Variance % Variance % Variance %

1 9,903 58,251 58,251 9,903 58,251 58,251 6,234 36,668 36,668
2 1,473 8,664 66,915 1,473 8,664 66,915 4,706 27,684 64,352
3 1,094 6,433 73,348 1,094 6,433 73,348 1,529 8,995 73,348
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Zdroj: Vlastni zpracovani (zkracena verze)

Dle Tabulka 14 Rotated Component Matrixbyla pomoci metody Varimax v programu
SPSS 20 provedena rotace piivodnich faktorG tak, aby bylo dosazeno zjednoduSené
interpretace faktori (rotace se totiz snazi ptivodni proménou co nejvice navazat k ur¢itému

faktoru) Pro ucely disertacni prace, jsou vybrany ty promeénné, které¢ maji faktorovou zatéz
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vyssi nez 0,7. Jednotlivé faktory tj. Faktor (1), Faktor (2) a Faktor (3) obsahuji proménné,

které budou v nasledujicim textu popsany.

Jak jiz bylo feCeno v predeslé kapitole, cilem faktorové analyzy je zmenSit pocet
proménnych a posléze nalézt vztah mezi nimi. Diraz je pfitom kladen na smysluplnost
interpretace vysledkli. Samotna faktorova analyza se sklada z cel¢ fady mezivysledk,
které jsou soucasti Ptilohy 8. K interpretaci je dobré mit dostateény teoreticky zéklad, ze
kterého je tieba Cerpat. Pro ,,nejCistsi* vysledek interpretace je zasadni Tabulka 14 Rotated
Component Matrix, ktera se sklada ze tfi faktor, k nimz pfislusi dané puavodni
proménné/determinanty. Na Faktor (1) se nejvice vazi proménné Vedeni, Zajem, Cilovost,
Pochvala, Sebehodnoceni, Sebevzdélavani, Profesiondlni troven; na Faktor (2) se nejvice
vazi proménné Potfeby, Respekt; na Faktor (3) se nejvice vazi proménné Profesni podpora,
Hodnota vztahu. Jednotlivé determinanty silné korelovaly s uvedenymi faktory. Jejich
spolehlivost byla ovéfena polozkovou reliabilitou, tzv. Cronbach Alfa, kterd nabyva

hodnot od 0 do 1. Zjisténé hodnoty vykazovaly vysokou konzistenci.

Tabulka 14 Rotated Component Matrix

Rotated Component Matrix?
Component
1 2 3
Vedeni ,866
Zajem ,770
Cilovost ,679
Potieby ,846
Plan
Pochvala ,725
Psychicka_podpora
Zpetna_vazba ,708
Zdroje_informace
Profesni_podpora ,865
Hodnota_vztahu ,855
Sebehodnoceni ,868
Sebevzdelavani ,746
Sebeduvera
Respect ,812
Pomoc_vize
Prefesionalni_uroven ,755
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 4 iterations.

Zdroj: Vlastni zpracovani (zkracena verze)
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Faktor (1) je navzan jako vztah Direktivni. Jednd o vztah, ktery je fizen skolitelem.
V tomto vztahu Skolitel vybizi studenta k sebevzdélavani a udava mu smér, nejenom tim,
Ze o n¢j projevuje zajem, ale i tim, ze vztah udrzuje na vysoké profesionalni arovni. Faktor
(3) Nedirektivni, je vztah, kdy je aktivni student a Skolitel ho v jeho aktivitach podporuje.
Z toho vychazi i proménna nazvana Profesni podpora, na zdkladé niz vytvaii Skolitel dobry
vztah vramci jinych hodnot. Faktor (2) zahrnuje vySe uvedené proménné Potieby
a Respekt. Krom¢ direktivniho a nedirektivniho vedeni se Ize v odborné literatuie setkat
s pojmy Stretching a Nurturing (Clutterbuck, 2004). Tyto pojmy se tézko doslovné
prekladaji do Ceského jazyka s ohledem na kontext managementu, ale viceméné se jedna
0 to, ze skolitel bud’ své studenty ,,vychovava/pecuje o n¢“, nebo je néjakym zplisobem
n¢kam ,tdhne“. D4 se fici, Ze tento faktor je na pomezi téchto dvou pojmi, protoze na
jednu stranu se $kolitel zajima o potieby a zajmy studenta a na druhou stranu ho respektuje

a nechava mu zcela volny prab¢h ¢innosti. Faktor (2) Ize tedy nazvat jako Neutralni.

5.2.2.2. Explorativni faktorova analyza — Persondlni hodnota mentora

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni, bylo do explorativni faktorové analyzy promitnuto 29
proménnych. Byl proveden KMO test adekvatnosti vybéru (0,912), ktery poukazuje na
vhodnost pouziti faktorové analyzy a Barlett’s Test Sphericity (chi-square = 8507, df =
406, p < 0,0001), ktery zamita hypotézu o nezavislosti ptivodnich proménnych. Hodnota
KMO testu adekvatnosti dle Kaiser (1974) je vySsi nez 0,9 (skvély) a proto piipada
Vv uvahu uzit faktorovou analyzu (Tabulka 15 KMO a Barlett’s Test Sphericity).

Tabulka 15 KMO a Barlett’s Test Sphericity

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,912
Approx. Chi-Square 8507,173
Bartlett's Test of Sphericity Df 406
Sig. ,000

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle Tabulka 16 Total Variance Explained je patrné, Ze doslo k redukci z pivodnich 29

proménnych na 3 faktory, které popisuji podstatnou cast variability v plivodnich
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proménnych. Celkem je popsano 67,523 % pivodni variability, pti¢emz 1. faktor popisuje
42,939 % celkové variability, 2. faktor 14,658 % variability a 3. faktor 9,925 %.

Tabulka 16 Total VVariance Explained

Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings  Rotation Sums of Squared Loadings

Total % of Cumulative Total % of Cumulative Total % of Cumulative

Variance % Variance % Variance %

1 12,764 44,014 44,014 12,764 44,014 44,014 12,452 42,939 42,939
2 5,560 19,171 63,185 5,560 19,171 63,185 4,251 14,658 57,598
3 1,258 4,337 67,523 1,258 4,337 67,523 2,878 9,925 67,523
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Zdroj: Vlastni zpracovani (zkracena verze)

Na zaklad¢ Tabulky 17 Rolated Component Matrix byly identifikovany 3 faktory, které
zahrnuji proménné: Faktor (1) Motivace, Zajem o problematiku, Cilovost, Rozvoj mentee,
Diskuse, Zajem o mentee, Naslouchdni, Neformalni vzdélavani, Tvorba planu, Cas,
Psychickd podpora, Podpora v seberozvoj, Kariérni podpora, Technika uceni; Faktor (2)
Formalni vzdélavani, Hodnoceni; Faktor (3) Optimista. Pro ucely predkladané disertacni
prace, jsou vybrany ty proménné, které nabyvaji hodnoty vys$i nez 0,7. Pro lepsi
znazornéni faktorli, byla v tomto piipadé€ jesté¢ provedena rotace faktorti pomoci promax
metody (Sikma rotace), kterd vykazovala podobné navdzané proménné na jednotlivé
faktory. Z hlediska logické interpretace je vhodn&j$i uzit vystupy pravé z této metody.
Proménné, které se nejvice vazi na jednotlivé faktory jsou dle Tabulky 17 Rotated
Component Matrix nasledujici: Faktor (1) Motivace, Zajem o problematiku, Cilovost,
Rozvoj mentee, Diskuse, Zajem o mentee, Naslouchani, Neformdlni vzdélavani, Tvorba
planu, Cas, Psychicka podpora, Podpora v seberozvoji, Kariérni podpora, Technika udeni;
Faktor (2) Formalni vzdélavani, Hodnoceni, Hodnota, Komunikace osobni; Faktor (3)
Optimista, Smysl pro humor, Empatie. Z hlediska porovnani metod pro rotaci faktord
vyplyva, ze Faktor (1) zGstal z hlediska navaznosti proménnych nezménén, na Faktor (2)
se navic navazaly proménné Hodnota, Osobni komunikace, na Faktor (3) se navic navazaly

proménné Smysl pro humor, Empatie (Ptiloha 7).
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Tabulka 17 Rotated Component Matrix

Rotated Component Matrix?
Component
1 2 3
Ochota_pomoci
Motivace ,854
Zajem_problematika ,898
Cilovost 872
Rozvoj_studenta ,852
Diskuse ,807
Zajem_studenta
Aktivity
Naslouchani ,804
Neformalni_vzdelavani ,812
Potreby
Tvorba_planu ,827
Cas ,818
Psychicka_podpora ,801
Podpora_seberozvoj ,824
Zpetna_vazba
Karierni_podopra 874
Technika_uceni ,809
Zdroje_pristup
Profesni_podpora
Formalni_vzdelavani ,806
Hodnoceni ,846
Hodnota
Zkusenost_vzdelavani
Komunikace_osobni ,819
Komunikace_net-work
Optimista ,857
Smysl_pro_humor
Empatie
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 5 iterations.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Personalni hodnota Skolitele je popsana na zdklad¢ charakteristiky nepitimé, kde se
vlastnosti Skolitele pozndvaji prostfednictvim jedndni a chovéani v urCitych situacich.
Faktor (1) lze souhrné nazvat jako Schopnost vedeni. Skolitel je osoba, ktera silné
prokazuje zajem o studenta, nejen jako o svéfence, ale i o jeho vyzkumny zamér. Skolitel

se siln¢ podili na rozvoji studenta a souasné¢ ho ma schopnost motivovat k tomu, aby sam
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na sobé pracoval. Skolitel vnima svoji pozici zodpovédné tim, Ze rad predava a sdili své
zkuSenosti, znalosti ale 1 potfebné kontakty. Je ochoten se studentem sdilet urc¢ity pracovni
Cas a diskutovat s nim na téma psychické a kariérni podpory. Faktor (2) lze nazvat jako
Schopnost hodnotit. Mezi jeho vyrazné nepifimé charakteristické vlastnosti patii schopnost
vnimat hodnotu vztahu a neustale hodnotu vztahu zvySovat prostiednictvim pribézného
hodnoceni studenta, vzdélavanim a pravidelnou osobni komunikaci. Faktor (3) je nazvan
jako Schopnost socialni interakce. Skolitel je optimisticky a ma sklon posuzovat véci
Z lepsi stranky, soucasné ma smysl pro humor, ktery dava prichod emocem. Pravé
porozuméni ur€itym emocim je nazyvano empatii, kterd je také soucésti tohoto faktoru.
S empatiemi je spojeno mnoho véci, at’ uz se jedna o to, ze se Skolitel dokaze vcitit do role

studenta nebo se dokaze oprostit od svych vlastnich pfesvédceni, ndzord a hodnot.

5.2.2.3. Explorativni faktorova analyza — Profesni hodnota skolitele/mentora

Na zékladé dotaznikového Setfeni, bylo dale explorativni faktorovou analyzou zkoumano
36 proménnych, které se zabyvaly profesni hodnotou skolitele/mentora.

Pro ovéfeni uziti faktorové analyzy byl podobné jako v predchozich ptipadech proveden
KMO test adekvatnosti vybéru (0,927), ktery poukazuje na vhodnost pouziti faktorové
analyzy vcetné Barlett’s Test Sphericity, ktery zamitd hypotézu o nezavislosti piivodnich
proménnych (chi-square = 13862, df = 630, p < 0.0001) (Tabulka 18 KMO a Barlett’s Test
Sphericity).

Tabulka 18 KMO a Barlett’s Test Sphericity

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,927
Approx. Chi-Square 13862,517
Bartlett's Test of Sphericity Df 630
Sig. ,000

Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 19 Total Variance Explained vysvétluje vysledky hlavnich komponent, ktera

I vtomto piipadé je vysvétlena vice jak z poloviny. Z ptivodnich 36 proménnych doslo

k redukci na 3 nezavislé faktory. Prvni faktor popisuje 31,191 % variability v ptivodnich
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proménnach, druhy faktor 24 % variability a tfeti faktor 13,952 % variability. Zbyvajici

cast faktort je soucasti Ptilohy 8 a pro ucely této interpretace jsou ignorovany.

Tabulka 19 Total Variance Explained

Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings ~ Rotation Sums of Squared Loadings

Total % of Cumulative Total % of Cumulative  Total % of Cumulative

Variance % Variance % Variance %

1 21,634 60,095 60,095 21,634 60,095 60,095 11,229 31,191 31,191
2 1,919 5,330 65,424 1,919 5,330 65,424 8,640 24,000 55,191
3 1,338 3,718 69,142 1,338 3,718 69,142 5,023 13,952 69,142
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zaklad¢ Tabulka 20 Rotated Component Metrix byly vybrany proménné, jejichz
hodnota je vy$si nez 0,7. Nekteré promeénné se Vv tomto piipad€ vazi na nékolik faktorii
zaroven. Na Faktor (1) se nejvice vazi proménné Vedeni, Zajem, Trpélivost, Schopnosti,
Vyzvy, Pochvala, Psychicka podpora, Zpétna vazba, Informace, Kritika; na Faktor (2) se
nejvice vazi proménné Politika, Interni sit€, Intriky, Kariérni podpora, Oc¢ekavani; na

Faktor (3) se nejvice vaze proménnd Ucta.

Tabulka 20 Rotated Component Metrix

Rotated Component Matrix?

Component
1 2 3
Vedeni ,702
Motivace
Zajem 722
Trpelivost
Rozvoj
Politika ,710
Interni_site 729
Diskuse
Schopnosti 745
Identita
Sdileni
Peer_podpora
Zdravy_zivotni_styl
Ochrana

Naslouchani

Externi_site
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Rotated Component Matrix?
Vyzvy ,755
Potreby
Intriky 737
Plan
Participace
Pochvala 732
Cas
Dospelost
Psychicka_podpora ,784
Seberozvoj
Zpetna_vazba ,789
Ucta 772
Karierni_podpora ,702
Informace ,763
Kritika 734
Ocekavani ,755
Technika
Zdroje
Spoluprace

Profesni_podpora

Zdroj: Vlastni zpracovani

Faktor (1) je nazvan jako faktor Kariérni podpory, protoze uvadéné¢ proménné primarné
zvySuji individudlni rozvoj a schopnosti studenta na zdkladé zajmu ze strany Skolitele
a také na zaklad¢ jeho vedeni, trpélivosti, konstruktivni zpétné vazbé, dostatku informaci
a Vv neposladni fadé vytvareni vyzev, které¢ vedou k motivaci. Faktor (2) lze nazvat jako
Psycho-socialni podporu. Piestoze tento faktor obsahuje méné proménnych, jednoznacné
znich vyplyva, ze Skolitel studentovi poskytuje rady, které ho chrani pied
nastrahami/intrikami, poméhaji mu po psychické strance, ale také mu dodaji dostatek
schopnosti se v akademickém prostiedi socializovat. Faktor (3) je faktor Rolové funkce.
Obsahuje vyse uvednou proménnou Ucta, ktera vyjadfuje skutecnost, Ze $kolitel si dokaze
svych studentl vazit. Do jisté miry se jedna o respekt, uznani, schopnost ocenit druhé, coz

ma vyrazny vliv na mezilidské vztahy obecné.

5.3 VYSTUPY Z MULTINOMICKE REGRESE

Jak jiZ bylo napséano, pro ucely této disertacni prace byla pouzita multinomicka regrese pro

modelovani ordinalni kategoridlni proménné S tzv. kumulativni linkovou funkci. Na
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zaklad¢ této regrese lze odpoveédét na otazku ,,Kolikrat je vétsi Sance, ze je pozitivngjsi
hodnoceni oproti negativnéjSimu hodnoceni.” Zakladnim vystupem z Pfilohy 13
Multinomicka regrese, jsou sloupce Snazvem ,Exponentiated“ a ,Differences of
Pohlavi/Vek/Rocnik Least Squares Means“. Model vyuziva uspotfadanost kategorii
hodnoceni (pln¢ nesouhlasim "<" spiSe nesouhlasim "<" nevim "<" spiSe souhlasim "<"
plné souhlasim). Data byla zpracovéana v programu SAS z divodu ptehlednéjsich vystupd.
Dle Ptilohy 14 Piehled statisticky vyznamnych/nevyznamnych proménnych, je patrné,
které¢ z uvazovanych prediktor v regresnim modelu (pohlavi, vék, ro¢nik) maji statisticky

vyznamny vliv na modelovanou kategoridlni proménnou na hladiné vyznamnosti 5 %.

Na zaklad¢ vystupu dat z multinomické logistické regrese byla modelovana kumulativni
pravdépodobnost jednotlivych hodnoceni u proménnych Vv zavislosti na pohlavi, véku
arocniku. Vzhledem ktomu, Zze multinomickd regrese zkoumé vSechny plvodni
proménné, budou K interpretaci vybrany pouze ty proménné, které vychazeji z faktorové

analyzy zamétené na Persondlni a Profesni hodnotu skolitele/mentora.

5.3.1. PERSONALNI HODNOTA SKOLITELE/MENTORA

Z divodu zjednoduSeni interpretace, je uvedena Tabulka 21 Zjednoduseny vystup
z multinomické regrese, ktera prehlednéji zobrazuje ve zjednodusené podob& kumulativni
hodnoceni proménnych v zdvislosti na zvolenych kategoriich atributi respondenta
(nejvyrazngj$i  rozdily). Jednotlivé hodnoty proménnych, tzn. odhad Sance
pozitivniho/negativniho hodnoceni, testovou statistiku, p-hodnotu, Ize vy¢ist z dil¢ich

vystupl uvedenych v Ptiloze 13 Multinomicka regrese.

Piiklad interpretace proménné , Motivace*: Sance, e Zeny v roli respondenta zvoli
pozitivnéjsi hodnoceni u Skolitele, ktery své studenty motivuje k navazovani dalSich vztaht
a vytvareni vyzkumnych tyml je 8,20krat vys$$i nez u muZzl. Z hlediska véku, je zde
8,78krat vétsi Sance, ze pozitivnéji budou hodnotit v tomto ohledu skolitele respondenti ve
véku 27 — 29 let v porovnani s respondenty ve véku 23 — 26 let. U respondentd ve véku 30
a vice let je 5,95krat vétsi Sance, ze zvoli pozitivnéjsi hodnoceni nez respondenti ve véku

23 — 26 let. Z hlediska roc¢niku jsou kumulativni data Siroka, takze v porovnani s prvnim
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a patym ro¢nikem lze fici, ze je zde 1,07krat vétsi Sance, ze respondenti v patem ro¢niku

zvoli pozitivnéjs$i hodnoceni.

Tabulka 21 ZjednoduSeny vystup z multinomické regrese

Proménna Pohlavi Vék Roénik
Motivace Zena > Muz 27 —29> 23 - 26, 30 a vice let > 23- 26 5>1
Diskuse Zena > MuZ 27-29>23-26,27-29>30avicelet 1 5>1
Trpélivost Zena > Muz 27 —29 > 23 - 26, 30 a vice let > 23- 26 2>3
Rozvoj Zena > Muz 27 —29 > 23 - 26, 30 a vice let > 23- 26 Vyznamny
Zijem Zena > MuZ 27 —-29>23-26,27—-29 > 30 a vice let 5>1,1>2,
Naslouchani Zena > Muz 27-29>23-26,27—-29>30avicelet :13>1,2,4,5
Neformalni. Zena>MuZz | 27-29>23-26,30avicelet>23-26, | 4>1,2,3,5
Vzdélavani/Externi sité 5 27 -29

Plan Zena > Muz 27—-29>23-26 5>4>3>2>1
Cas Zena>Muz | 27-29>23-26,27-29>30avicelet | 5>4>3>2>1
Psychicka podpora Vyznamny Nevyznamny Vyznamny
Seberozvoj Zena > Muz 27 —-29>23-26,27—-29 > 30 a vice let 3>4,3>5
Kariérni podpora Zena > Muz 30 a vice let > 27 — 29 *

Technika Zena > Muz 27 —-29>23-26, 30 avice let > 23 - 26 1>3,3>5
Formalni vzdélavani * * *
Hodnoceni * 27 —-29>23-26, 30 avice let > 23 - 26 *

Hodnota * * *
Komunikace osobni * * *
Komunikace on-line * * *
Optimista * * *

Legenda: mira pozitivniho hodnoceni > mira negativniho hodnoceni; *nesignifikantni

Zdroj: Vlastni zpracovani

U proménnych Formalni vzdélavani, Hodnota, Komunikace osobni, Komunikace on-line,
Optimista, nelze na hladin€ vyznamnosti 5 % prokéazat vyznamny rozdil mezi kategoriemi
pohlavi, v€k, ro¢nik. U proménné Hodnoceni, nelze na hladiné vyznamnosti 5 % prokazat
vyznamny rozdil u kategorie pohlavi a ro¢nik.

5.3.2. PROFESNI HODNOTA SKOLITELE/MENTORA

Podobné jako byly hodnoceny vystupy proménnych, které jsou vystupem faktorii
Personalni hodnota $kolitele/mentora, budou posouzeny i jednotlivé proménné i v pifipadé

Profesni hodnota Skolitele/mentora (Tabulka 22 ZjednoduSeny vystup z multinomické

regrese).
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Priklad interpretace promenné ,,Schopnosti“: Zda Skolitel dokaze studenta presvédcit
0 jeho schopnostech, souhlasilo vice Zen nez muzu (6,6krat vétsi Sance). Z hlediska véku,
je veétsi Sance (4,2krat) volby pozitivnéjsiho hodnoceni u respondentti ve véku 27 — 29 let,
nez u respondentu ve véku 23 — 26 let. Naopak respondenti ve véku 27 — 29 let jsou
v tomto tvrzeni z hlediska Sance 3,3krat negativnéjsi nez respondenti ve véku 30 a vice let.
Z hlediska roc¢niku jsou pozitivn€j$i v hodnoceni tohoto vyroku respondenti v prvnim
roc¢niku (3,14 krat vétsi Sance oproti tietimu ro¢niku, 0,38krat vétsi Sance tietiho ro¢niku

oproti patého ro¢niku).

Tabulka 22 ZjednoduSeny vystup z multinomické regrese

Proménna Pohlavi Vék Ro¢nik
Vedeni Zena>Muz | 23-26>27-29 1,2,3>4,5
Zijem Zena > MuZ 27 —29 > 23— 26, 30 a vice let > 23 - 26 1>3,3>5
Politika Zena > Muz 27 —-29>23-26, 30 avice let > 23 - 26 2>3,4>5
Interni sité Zena>Muz | 27-29>23-26 3>4
Schopnosti Zena > Muz 27 —-29>23-26, 30 avice let > 27 - 29 1>3,3>5
Vyzvy Zena > Muz 27 — 29 > 23 — 26, 30 a vice let > 23 - 26 1>3,2>3
Intriky Zena>Muz | 27 —29 > 30 a vice let 1>2,3>5
Pochvala Zena > Muz 27 —29 > 23 — 26, 27 — 29 > 30 a vice let 3>4,3>5
Psychicka podpora Zena > Muz * 3>4,3>5
Zpétna vazba Zena>Muz | 27-29>23-26 2>3,

Ucta Zena > MuZ * 3>5
Kariérni podpora Zena > Muz 27 —29>23 26,30 avice let > 23 - 26 *
Informace Zena>Muz | * 1>2
Kritika Zena>Muz | * 1>2,3>5
Ocekavani Zena > Muz 27 —29 > 30 a vice let *

Legenda: mira pozitivniho hodnoceni > mira negativniho hodnoceni; *nesignifikantni

Zdroj: Vlastni zpracovani

U proménnych Psychicka podpora, Ucta, Informace, Kritika nelze na hlading vyznamnosti
5 % prokazat vyznamny rozdil mezi kategorii vék. U proménné Ocekavani, nelze na

hladin€¢ vyznamnosti 5 % prokézat vyznamny rozdil u kategorie ro¢nik.

54  VYSTUPY Z VICENASOBNE LINEARNI REGRESE

Na zéklad¢ vystupt z exploratorni faktorové analyzy, byly pomoci vicenasobné linearni
regrese modelovany faktorové skory. Tyto skory v nejveétsi mife odrazeji pilvodni

proménné, které jsou na n¢ navazany. Prediktory pouzité do modelu vicendsobné linearni

regrese byly atributy respondenta pohlavi, resp. vék, resp. ro¢nik, vCetné interakci mezi
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atributy pohlavi s vékem a pohlavi srocnikem (Tabulka 23 Atributy respondenta

a kategorie atributti).

Tabulka 23 Atributy respondenta a kategorie atributi

Pohlavi Muz Zena - - -
Vék 23-26 27-30 30 a vice - -
Roé¢nik 1. 2. 3. 4, 5.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zaklad¢ vystupu z vicendsobné linearni regrese je patrné, jaké atributy respondenta
a jejich interakce mezi nimi, jsou v modelu statisticky vyznamné. Soucasti statistického
vystupu je odhad stfednich hodnot faktorovych skorii pro jednotlivé atributy respondenta
vcetné interakci pohlavi s vékem (Pohlavi*VeEk) a pohlavi s roénikem (Pohlavi*Roénik).
Na zaklad¢ odhadu stfednich hodnot pro faktorové skore lze urcit statistickou vyznamnost

proménnych:

Ho Neexistuje rozdil v hodnoceni direktivniho vztahu u pohlavi, véku, ro¢niku,
pohlavi*vek, pohlavi*ro¢nik studenta.

Ha Existuje rozdil v hodnoceni direktivniho vztahu u pohlavi, v€ku, ro¢niku,
pohlavi*vek, pohlavi*ro¢nik studenta.

Ho Neexistuje rozdil v hodnoceni neutrdlniho vztahu u pohlavi, véku, ro¢niku,
pohlavi*vek, pohlavi*ro¢nik studenta.

Ha EXistuje rozdil v hodnoceni neutralniho vztahu u pohlavi, véku, ro¢niku,
pohlavi*vek, pohlavi*ro¢nik studenta.

Ho Neexistuje rozdil v hodnoceni nedirektivniho vztahu u pohlavi, véku, ro¢niku,
pohlavi*vek, pohlavi*ro¢nik studenta.

Ha Existuje rozdil v hodnoceni nedirektivniho vztahu u pohlavi, véku, ro¢niku,

pohlavi*vek, pohlavi*ro¢nik studenta.

Ho Neexistuje rozdil v hodnoceni faktoru schopnosti vedeni u pohlavi, véku,
ro¢niku, pohlavi*vEk, pohlavi*ro€nik studenta.

Ha  Existuje rozdil v hodnoceni faktoru schopnosti vedeni u pohlavi, véku, ro¢niku,
pohlavi*vek, pohlavi*ro¢nik studenta.

Ho Neexistuje rozdil v hodnoceni faktoru schopnosti hodnotit u pohlavi, véku,

ro¢niku, pohlavi*vék, pohlavi*ro€nik studenta.
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Ha Existuje rozdil v hodnoceni faktoru schopnosti hodnotit u pohlavi, véku,
ro¢niku, pohlavi*vek, pohlavi*ro¢nik studenta.

Ho  Neexistuje rozdil v hodnoceni faktoru schopnosti socidlni interakce u pohlavi,
veku, ro¢niku, pohlavi*veék, pohlavi*roc¢nik studenta.

Ha Existuje rozdil v hodnoceni faktoru schopnosti socialni interakce u pohlavi,

veku, roéniku, pohlavi*vek, pohlavi*roénik studenta.

Ho Neexistuje rozdil v hodnoceni faktoru kariérni podpora u pohlavi, veku,
ro¢niku, pohlavi*vek, pohlavi*ro¢nik studenta.

Ha Existuje rozdil v hodnoceni faktoru kariérni podpora u pohlavi, véku, roéniku,
pohlavi*vek, pohlavi*ro¢nik studenta.

Ho Neexistuje rozdil v hodnoceni faktoru psycho-socidlni funkce u pohlavi, v&ku,
ro¢niku, pohlavi*vek, pohlavi*ro¢nik studenta.

Ha Existuje rozdil v hodnoceni faktoru psycho-socialni funkce pohlavi, véku,
roc¢niku, pohlavi*vek, pohlavi*ro¢nik studenta.

Ho Neexistuje rozdil v hodnoceni faktoru rolova funkce u pohlavi, véku, ro¢niku,
pohlavi*vek, pohlavi*ro¢nik studenta.

Ha Existuje rozdil v hodnoceni faktoru rolova funkce u pohlavi, véku, ro¢niku,

pohlavi*vek, pohlavi*ro¢nik studenta.

Soucasné lze urcit, jaké faktory jsou pozitivné/negativné hodnoceny dle pohlavi a véku,
ro¢niku. Diléi vystupy vCetné interpretace jsou uvedeny v Ptiloze 15 Vicenasobna linearni
regrese a popsany v kapitole 5.5.1 Akademicky/Mentorsky vztah, 5.5.2 Personalni hodnota

Skolitele/mentora, 5.5.3 Profesni hodnota Skolitele/mentora.

5.4.1. AKADEMICKY/MENTORSKY VZTAH

Atribut respondenta/kategorie atributu pro pohlavi, vék, ro¢nik a interakce pohlavi*ro¢nik
jsou statisticky vyznamné na hladin€é vyznamnosti 5 % pro modelovani variability
vV hodnotach faktorovych skorti pro Faktor (1) Direktivni. Proménna pohlavi*vék je
statisticky nevyznamna pro tento faktor. Proménné pohlavi, v€k, ro¢nik jsou statisticky

vyznamné na hladiné vyznamnosti 5 % pro modelovani variability v hodnotach
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faktorovych skoért pro Faktor (2) Neutralni. Interakce proménné jsou statisticky

nevyznamné pro tyto proménné. Proménné pohlavi, v€k, rocnik a jejich interakce jsou

statisticky nevyznamné na hladin€ vyznamnosti 5 % pro modelovani variability

V hodnotach faktorovych skort pro Faktor (3) Nedirektivni (Tabulka 24 Vyhodnoceni

hypotéz — Akademicky/Mentorsky vztah)

Tabulka 24 Vyhodnoceni hypotéz - Akademicky/Mentorsky vztah

Faktory Proménna Pr>F | Platnost
Vztah — direktivni Pohlavi <.0001 : Ano
Vztah — direktivni Vek <.0001 | Ano
Vztah — direktivni Roénik <.0001 | Ano
Vztah — direktivni Pohlavi*vek 0.1223 | Ne
Vztah — direktivni Pohlavi*ro¢nik @ <.0001 : Ano
Vztah — neutralni Pohlavi <.0001 : Ano
Vztah — neutralni Véek <.0001 : Ano
Vztah — neutralni Roc¢nik <.0001 | Ano
Vztah — neutralni Pohlavi*vék 0.0219 Ano
Vztah — neutralni Pohlavi*ro¢nik | 0.0122 Ano
Vztah — nedirektivni Pohlavi 0.2480 Ne
Vztah — nedirektivni Vék 0.6417 Ne
Vztah — nedirektivni Roc¢nik 0.9834 Ne
Vztah — nedirektivni Pohlavi*vék 0.5054 Ne
Vztah — nedirektivni Pohlavi*ro¢nik | 0.5753 Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice pozitivni hodnoceni respondentll z téchto faktori je uvedeno v Tabulce 25

Akademicky/Mentorsky vztah — pozitivni hodnoceni respondentt.

Tabulka 25 Akademicky/Mentorsky vztah — pozitivni hodnoceni respondentti

Pohlavi
Faktory Muz Zena
Vek - Ro¢nik Vek - Ro¢ni
Direktivni 27-29 let | 2. 30 a vice 1,245
e 23— 26 let’ 4.5 23 — 26 let’, 27 - 2.3.5.
Neutralni : :
X - 29let X ;
Nt 23— 26 let 55 3i7ce-29 let’, 30 a 1.,273.7 4.

Zdroj: Vlastni zpracovéni, - nesignifikatni
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5.4.2. PERSONALNI HODNOTA SKOLITELE/MENTORA

Atribut respondenta pohlavi, v€k, rocnik maji statisticky vyznamny vliv na hladiné
vyznamnosti 5 % na hodnoty faktorovych skort pro Faktor (1) Schopnost vedeni. Naopak,
interakce proménnych nemaji statisticky vyznamny vliv (na hladiné¢ vyznamnosti 5 %) na
Faktor (1) Schopnost vedeni. VSechny proménné a jejich interakce nemaji statisticky
vyznamny vliv na hladiné vyznamnosti 5 % na hodnoty faktorovych skort pro Faktor (2)
Schopnost hodnotit. Proménné pohlavi, v€k, ro¢nik maji statisticky vyznamny vliv (na
hladin€ vyznamnosti 5 %) na hodnotu faktorovych skort pro Faktor (3) Schopnost sociélni
interakce. Ostatni proménné tj. jejich interakce nejsou statisticky vyznamné na hladiné
vyznamnosti 5 % (Tabulka 26 Vyhodnoceni hypotéz — Persondlni hodnota

Skolitele/mentora).

Tabulka 26 Vyhodnoceni hypotéz - Personalni hodnota Skolitele/mentora

Faktor Proménna Pr>F  Platnost
Schopnost vedeni Pohlavi <.0001 : Ano
Schopnost vedeni Vek 0.0005 | Ano
Schopnost vedeni Roc¢nik <.0001 | Ano
Schopnost vedeni Pohlavi*vék 0.0225 : Ano
Schopnost vedeni Pohlavi*ro¢nik | 0.0026 | Ano
Schopnost hodnotit Pohlavi 0.2665 | Ne
Schopnost hodnotit Vek 0.8916 : Ne
Schopnost hodnotit Roc¢nik 0.6769 Ne
Schopnost hodnotit Pohlavi*vék 0.3499 | Ne
Schopnost hodnotit Pohlavi*ro¢nik | 0.5006 Ne
Schopnost socialni interakce Pohlavi 0.2075 | Ano
Schopnost socialni interakce Veék 0.0109 | Ano
Schopnost socialni interakce Roc¢nik 0.0183 : Ano
Schopnost socialni interakce Pohlavi*vék 0.3473 Ne
Schopnost socialni interakce Pohlavi*ro¢nik : 0.4508 Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice pozitivni hodnoceni respondentt z téchto faktori je uvedeno v Tabulce 27

Personalni hodnota Skolitele/metnora — pozitivni hodnoceni respondentd.
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Tabulka 27 Personalni hodnota skolitele/mentora — pozitivni hodnoceni respondenti

Faktory

Schopnost vedeni
Schopnost
hodnotit
Schopnost socidlni

interakce

Pohlavi
Muz Zena
Vék Roc¢nik Vék Roc¢nik
27 -29 let 5." 27 -29" let 4,
2326 let 5.° 27 - 29" let, 30" a | 1.7,2.7,4."
vice
27 -29" let 2.,3°.,5 27 —29" let 2,3

Zdroj: Vlastni zpracovani, - nesignifikatni

5.4.3.

PROFESNI HODNOTA SKOLITELE/MENTORA

Atributy respondenta pohlavi, ro¢nik a interakce pohlavi*vék maji statisticky vyznamny

vliv na hladin€ vyznamnosti 5 % na hodnoty faktorovych skoért pro Faktor (1) Kariérni

podpora. Ostatni proménné a interakce nemaji statisticky vyznamny vliv pro tento faktor.

Proménné pohlavi, vék, ro¢nik a interakce pohlavi*ro¢nik maji statisticky vyznamny vliv

(na hladiné vyznamnosti 5 %) na hodnoty faktorovych skért pro Faktor (2) Psycho-

socialni funkce. Interakce proménnych pohlavi*ro¢nik nemaji statisticky vyznamny vliv na

tento faktor. Proménné pohlavi, ro¢nik, pohlavi*vék maji statisticky vyznamny vliv (na

hladin€ vyznamnosti 5 %) na hodnoty faktorovych skori pro Faktor (3) Rolové funke.

Ostatni proménné namaji statisticky vyznamny vliv na tento faktor (Tabulka 28

Vyhodnoceni hypotéz — Profesni hodntoa Skolitele/mentora).

Tabulka 28 Vyhodnoceni hypotéz - Profesni hodnota $kolitele/mentora

Faktor Proménna Pr>F | Platnost
Kariérni podpora Pohlavi <.0001 : Ano
Kariérni podpora Vek 0.5189 | Ne
Kariérni podpora Rocnik 0.0083 : Ano
Kariérni podpora Pohlavi*vek <.0001 | Ano
Kariérni podpora Pohlavi*rocnik : 0.0349 : Ano
Psycho-socialni funkce Pohlavi <.0001 | Ano
Psycho-socialni funkce Vek 0.0005 | Ano
Psycho-socialni funkce Ro¢nik 0.0017 | Ano
Psycho-socialni funkce Pohlavi*vék 0.7067 : Ano
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Faktor Proménna Pr>F | Platnost
Psycho-socialni funkce Pohlavi*ro¢nik | 0.0135 | Ano
Rolova funkce Pohlavi <.0001 : Ano
Rolova funkce Vek 0.0169 | Ano
Rolova funkce Rocnik <.0001 | Ano
Rolova funkce Pohlavi*vék <.0001 | Ano
Rolova funkce Pohlavi*ro¢nik | 0.0339 | Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice pozitivni hodnoceni respondentti z téchto faktorii je uvedeno v Tabulce 29

Profesni hodnoata $kolitele/mentora — pozitivni hodnoceni respondentt..

Tabulka 29 Profesni hodnota skolitele/mentora — pozitivni hodnoceni respondenti

Pohlavi
Faktory Muz Zena
Vék Ro¢nik Vék Roc¢nik
Kariérni funkce 2326 let” 5" 27 — 29 let 4.5,
Psychosocialni
27 -29 let 1,2 27 — 29 let 2.,3.,4.,5.
funkce
Rolova funkce 27 — 29 let 4., 5. 30 a vice 1.,4.,5.

Zdroj: Vlastni zpracovani, ~nesignifikatni

Jak je patrné z vySe uvedenych tabulek, existuji rozdily v hodnoceni jednotlivych faktord,
at uz se jednda o Persondlni a Profesni hodnoty Skolitele/mentora nebo
Akademicky/Mentorsky vztah. MuZi a Zeny v roli respondenta hodnotili jednotlivé faktory
pozitivné ¢i negativné (mira hodnoceni je patrnd z Pfilohy 15 Vicendsobna linearni
regrese). Bylo to také dano veékem a ro¢nikem studia respondenti. Na zdklad¢ téchto
vystupt lze sestavit model vztaht v akademickém prostiedi z pohledu hodnoceni studenta
v roli respondenta. Tito respondenti skute¢né zhodnotili u svého Skolitele nepfimo jeho

charakteristické rysy a funkce, které jsou skolitelem poskytovany.
5.5 VYSTUPY Z POLOSTRUKTUROVANEHO ROZHOVORU
Polostrukturované rozhovory zjistuji poznatky, které lze tézko odhalit kvantitativnim

vyzkumem. Lze fici, ze polostrukturované rozhovory piinasi nové nebo dopliujici

poznatky, které vyjasiiuji vyzkumny zdmér. Polostrukturovany rozhovor je Ptilohou 9

94




Polostrukturovany rozhovor I a obsahuje jednotlivé interakce, jakym zptisobem rozhovor
s danym respondentem probihal. Na zaklad¢ emailové a osobni komunikace byli osloveni
respondenti s prosbou, zda by souhlasili s uskute¢nénim rozhovoru, o jehoz ucelu byli
predem stru¢né informovani. Celkové se polostrukturovaného rozhovoru zucastnilo 18
respondentl z riznych vysokych skol, kde bylo provedeno i samotné dotaznikové Setfeni.
Respondenti nesouhlasili s uvetejnénim hlasového zaznamu, ale umoznili rozhovor
nahravat. Jednotlivé rozhovory byly pfevedeny do pisemné podoby a jsou Ptilohou 10

Polostrukturovany rozhovor I — odpovédi. Primérna délka rozhovoru trvala 20 — 30 min.

Cilem polostrukturovaného rozhovoru bylo ziskat odpovédi na piedem ptipravené otazky,
které byly doprovazeny dopliiujicimi otazkami plynouci individualné z rozhovoru. Otazky
se zabyvaly obecnou charakteristikou Grovné doktorského programu a také vztahem mezi
studentem a Skolitelem, jeho vlastnostmi a ¢innostmi, které vyplyvaji/nevyplyvaji ze
studijniho fadu, vnimani pojmi, které se vztahuji k mentorskému vztahu a moznou
piedstavou o idedlnim Skoliteli/mentorovi a idealnim studentovi/mentee. Polostrukturované
rozhovory s respondenty se uskutenily na dvé etapy za Ucelem ziskani novych nebo
dopliujicich poznatk. V pribéhu roku 2012 a 2013 bylo dohromady osloveno 18
respondentti. Velikost souboru nebyla pifedem stanovena. Rozhovory byly ukonceny

v moment¢, kdy se odpovedi respondentli opakovaly a neptinasely nové poznatky.

Vystupy z dotaznikového Setieni byly vyhodnoceny analyzou textu pisemné

zaznamenanych rozhovord, hledani souvislosti a klicovych slov.

5.5.1. PROFIL RESPONDENTA

Jak bylo fec¢eno v predchozi kapitole, respondenti byli osloveni zdmérné prostfednictvim
elektronické ¢ osobni komunikace. Ugelové byli vybirani respondenti z diivodu zastoupeni
ruzné vekové kategorie, pohlavi a ro¢niku doktorského studia. U jednotlivych respondentt
byly také zjiStovany informace tykajici se pocatku a predpokladaného konce studia
(Tabulka 30 Profil respondenta).
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Tabulka 30 Profil respondenta

Respondent Pohlavi Vékova kategorie | Ro¢nik Pocatek studia Pf?g:}‘:élgi :::inig
1 Muz 30 a vice let 3 2010 2014
2 Zena 27-30 let 3 2010 2015
3 Zena 27-30 let 3 2011 2014
4 Zena 23-26 let 2 2011 2014
5 Zena 23-26let 2 2011 2014
6 Muz 27-30 let 3 2010 2015
7 Muz 30 a vice let 4 2009 2014
8 Muz 27-30 let 3 2010 2015
9 Zena 23-26 let 2 2012 2015
10 Zena 23-26 let 2 2011 2014
11 Zena 27-30 let 3 2010 2013
12 Muz 27-30 let 3 2010 2013
13 Zena 23-26 let 2 2013 2015
14 Zena 30 a vice let 4 2009 2015
15 Muz 23-26 let 1 2012 2015
16 Zena 27-30 let 3 2010 2013
17 Zena 27-30 let 3 2010 2014
18 Zena 23-26 let 2 2011 2014
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 8 Struktura poc¢tu respondentii dle pohlavi v ramci vékové kategorie
7 /
£ 6 s
g s
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dle Grafu 8 Struktura poctu respondenti dle pohlavi v rdmci vékové kategorie, je patrné,
ze Z celkového poctu oslovenych je 12 zen a 6 muzli. Vékoveé nejvice zastoupenou

skupinou studentt jsou respondenti ve véku 27 - 30 let (39 %).
5.5.2. VYSTUPY ODPOVEDI Z POLOSTRUKTUROVANEHO ROZHOVORU

Otazky, které se zabyvaly doktorskym programem a jejich pribéhem odpovidaji vyzkumu,
ktery byl proveden Human Resources in R&D (2011). Doktorské studium probiha
neformaln¢, tedy nestrukturované. Ze studia vystupu odpovédi respondentl vyplyvaji
odlisné povinnosti pro studenty denniho a kombinovaného studia. Studenti v dennim
programu se aktivné podileji na vyuce, n€ktefi studenti uvadéji, Ze na vyuce se podileji az
Vv dalSim ro¢niku. Soucasné zalinaji pracovat na své disertacni praci, jejiz téma bylo
vypsano nebo si jej po domluvé se svym Skolitelem zvolili sami. Soucasti povinnosti
studenta jak v denni, tak i v kombinované formé¢, je slozit povinné a nepovinné zkousky.
Dtvodem studia doktorského programu respondenti uvadéji, Ze jejich cilem bylo uplatnit
se na akademické pidé, prodlouzit si studentsky Zivot s moznosti uplatnit své nabité
zkuSenosti a znalosti v zahranici, kde je titul PhD. prestizni. Dale uvadéji, ze ziskanim
titulu PhD. je moznost odliSit se na trhu prace a ziskat pracovni pftilezitost pievazné ve
statnich sektorech nebo zahrani¢nich organizacich. Néktefi respondenti uvadéji, Ze ke
studiu je motivovali jejich vedouci prace béhem studia bakalaiského a magisterského
stupné, coz byl do jist¢é miry pocatek jejich spoluprice a navazovani vztahd
v akademickém prostiedi. DalSim divodem studia je skutecnost, Ze na trhu je v soucasné
dobé Spatna situace, proto studenti voli moznost jistoty a moznosti v piipadé tspéchu
studovat doktorsky program s vidinou ziskéni stipendia, které se dle univerzit lisi. ,, Chtéla
Jjsem pokracovat ve studiu na vysoké Skole. Myslim, Ze je to prestizni zamestnani* (R1 HA
nebo jiny respondent (R16) uvadi jako divod studia moznost: ,, ... vycestovat do zahranici
na stipendium v ramci Erasmus programu ““. Jak bylo feceno, n€ktefi studenti doktorského
denniho programu vyucuji az v dalSich semestrech. Je jim timto dén prostor pro socializaci
a navazovani jinych akademickych vztaht. ,,Domnivam se, Ze volba "neucit" a aktivné se

nepodilet na vyuce uz od pocatku studia, "demotivuje" studenty doktorského programu.

2! R11 = Respondent v poradi 11
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Zvlaste, pokud to byl hlavni cil studia...byt dobrym "pedagogem".“(R14). ,,Rada predavam
znalosti ostatnim, to byl hlavni diivod, proc jsem se rozhodla prihlasit na doktorské
studium. Piisobit na akademické piide jako pedagog a podilet se na vyznamnych védeckych
vyzkumech.“ (R18). A Vneposledni fadé je divodem pro mladé absolventy jistota

zaméstnani. ,,Motivovala mé jistota stipendia, které bylo uspokojivé. (R15).

V souvislosti s doktorskym programem je nutné, aby student mél veSkeré informace
k dispozici. Jak uvadé&ji respondenti, vétSinu informaci maji z oficialnich zdroju. Jedna se
ale pouze dle respondenta (R18) o zakladni informace, které povazuje za ,,nedostatecné*.
Dale respondenti uvadéji, ze vétSinu informaci ziskévaji od Skolitele nebo od prvni
informativni schlizky ¢i pouze na zakladé své vlastni iniciativy. Méla jsem pouze zdkladni
informace a o dalSich moznostech studia jsem se dale osobné zajimala na studijnim
oddeleni ¢i od potencidlnich Skolitelii. Bohuzel i sami Skolitelé neméli zcela prehled. Je
proto dilezité, aby student byl v tomto proaktivni a shanél si informace sam nebo
prostrednictvim nékoho (R16). Vétsinu podstatnych informaci, respondenti ziskavali od
starSich kolegti, jak uvadi respondent (R9): ,, ... studentui ze starsich rocniku . Mezi takové
informace patiilo: jakym zptsobem lze skladat zkousSky; kde sbirat zdroje k praci; jaké
statistické programy jsou ze strany univerzity k dispozici; jakym zpisobem je mozné
vycestovat do zahrani¢i a jaké je tfeba Kk tomu nutné slozit podminky; jakym zptisobem
publikovat a kde; jak se naucit odborné psat. Jak uvadi respondent (R7): ,, ... v pocdtcich
mého studia mi starsi kolegové poskytli cenné rady, predevsim, kde Ize sbirat podklady pro
disertacni prdci, jaké jsou podminky pro ziskani zahranicnich publikaci, jakym zpusobem
publikovat ci psat odborne*. Studenti ziskavaji informace, jak uvadi respondent (R6): ,, ...

3

az pri samotném studiu “.

Otazky, které byly tématicky zaméfeny na samotny vztah mezi Skolitelem a studentem,
jsou z pohledu respondentii popsany nize. Tento vztah je v akademickém prostiedi
nejcastéji dle vystupu zastoupen skolitel - student; muz — zena (56 %) a z hlediska pohlavi

je nejvice Skolitell v roli muze (67 %) a zeny (33 %).

Respondenti jsou pfevazné absolventi univerzity. Je to dano tim, ze svého Skolitele,
kterého maji moznost si vybrat, si vybiraji na zédkladé¢ doporuceni, jak uvadi respondent

(24): ,, Miyj skolitel mi byl doporucen z Fad jinych doktorandii. * Skolitele si také vybiraji

98



na zaklad¢ ptredchozich zkuSenosti, tak jak uvadi respondent (R3): ,, ...jd jsem si zvolila
svého pitvodniho vedouciho prdce, ktery mé vedl jak v bakalarském, tak i magisterskem
stupni vzdeélavani a navic on byl ten, kdo mi doporucil pokracovat v doktorském studiu*
nebo respondent (R5): ,, ...zvolila jsem si pedagoga, kterého jsem méla v ramci svého
studia a to z toho diivodu, ze vzdy, kdyz studenti potrebovali cokoliv konzultovat, byl vzdy
kK dispozici a ve vsech smérech byl ochoten prijimat i ndzory ostatnich a konstruktivné na
ne reagovat. Tim mel miij obdiv, protozZe vétsina pedagogii v tomto sméru svym studentiim
nedavala tolik prostoru.” Nutno podotknout, ze ne vSichni si vybiraji svého skolitele.
V tomto piipadé je jim Skolitel pfidelen a v pfipadé jakychkoliv nedorozuméni nebo
organiza¢nich zmén, je moznost si Skolitele zménit, jak uvadi jeden z respondentti (R6):
., Byl mi pridélen skolitel, ale bohuzel mi nevyhovoval po lidské i profesionalni strance.
Domnivam se, Ze to bylo vzdjemné a proto jsem pozddal o zménu. Se zménou Skolitele mi
bylo vyhoveno. “ Prvni setkani se svym Skolitelem si témé&f vSichni respondenti pamatuji. Je
to dano tim, Ze je to prvni krok k navazani vztahti. Na jedné stran¢ se respondenti shoduyji,
ze Skolitel na n¢ plisobil pfi prvnim setkdni jako profesiondl (R11, R12) anebo zmatené (9).
Dulezité je také tvrzeni respondenta (R20): ,, ... abych ho poznala blize, potrebovala jsem
vice ¢asu a osobniho setkdni. “ Skolitele vnimaji respondenti na jednu stranu jako hodného,
spravedlivého, pfisného cloveéka, ktery umi vést lidi (R4, RS) nebo jako nékoho, kdo
neprojevuje prili§ z4jmu (R18). Nazory na to, jakym zpisobem probiha jednani mezi
Skolitelem a studentem se lisi. Dle respondenta (R7): ,, NasSe jednani probihalo vzdy velmi
rychle, ale vecné a velmi formalné.” Dle respondenta (R8): ,.Jedndni neprobihala
profesionalné. Zminila bych spise zmatené a neorganizovane.* a dle respondenta (26):
»Nestrukturovane, ... .“. Zpusob jednani a komunikace mezi studentem a skolitelem je dle
respondentli z obecného hlediska vzdy formalni, rychlé, konstruktivni a neorganizované.
Jen v malo ptipadech se stava, Ze by Skolitel mél se studentem pevné stanoveny plan préce,
harmonogram a aktivity, na kterych by se m¢l student podilet, a 0 kterych by mél mit sam
Skolitel zakladni piehled. Nutno podotknout, Ze v otazce, zda Skolitelé jsou k dispozici
studentovi na pocatku studia, se respondenti shoduji, ze pouze v piipad¢ nutnosti.
Respondent (R11): , Neprobihala zadna komunikace, pouze v pripadeé, kdy jsem se ho
snazila kontaktovat ja.* Dulezité je zminit tvrzeni respondenta (R6): ,,...osobné se

vvvvvv

Skolitelem a studentem je v takové fazi, kdy je nutnd motivace a podpora ve vsech
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smérech. “ Pokud komunikace mezi skolitelem a studentem méla néjaky fad, bylo to na
zacatku studia, posléze dochéazi k Gtlumu. Komunikace mezi jedinci probiha ptevazné
osobné. Elektronicka komunikace probihd zvlastné u studentii kombinovaného programu.
Zrozhovori vyplyva, ze komunikace, schiizky i zajem o studenta je dan casem
a aktivitami $kolitele a také proaktivnim piistupem studenta. Skolitelé dle rozhovori vénuji
sviij ¢as svym studentim na zakladé piistupu, resp. vztahu, ktery si vytvaieji. Skolitelg,
ktefi si se svym studentem stanovili jasnou spolupraci, vénuji svému svéfenci dostatek
Casu bez ohledu na to, v jakém ro¢niku student je. Jak uvadi respondent (R4): ,, Myslim, Ze
stale mi venuje stejny cas jako v prechozich letech. Je to dano tim, Ze si stanovil nejen pro
sebe, ale i pro mé pevné podminky spoluprace.” U respondentll, kteti musi byt v ptipadé
osobni konzultace ze své strany proaktivni a ktefi nemaji pevné stanoven plén prace ani
po zadné ptredchozi domluve o spolupraci, resp. jejim prabehu nedoslo, jsou nasledujiciho
minéni: ,, UpFimné rFeceno, nema na mne cas, protoze je casové zaneprdzdnény a velmi
casto pusobi i na jinych univerzitach. Samoziejmé, po predchozi domluveé mi je
k dispozici. “ (R4). Divod ¢asové zaneprazdnénosti je dan tim, Ze Skolitelé maji obecné

titul prof. a doc. Z toho vyplyva i jejich akademicka ¢innost a aktivity s nimi spojené.

Vétsina respondentii chdpe pojem ,,Mentoring* jako zpisob vedeni (R1, R2, R6) a formu
vzdélavani, kdy zkuSenéjsi jedinec predava znalosti méné zkuSenym jedinciim (R7). Jak
uvadi respondent (R10), mentoring je: ,, Vztah dvou lidi nebo i vice lidi, kteri se navzdjem

kariérné podporuji ““.

Na otazky, které se tykaly idealniho Skolitele a studenta, jsou respondenti nazoru, Ze je
velmi tézké identifikovat idealni jedince. Dulezité je, aby skolitel i student ke své roli
ptistupovali pozitivné a jeden druhému piedali to nejpodstatnéjsi. Ohledné uvedeni
vlastnosti idealniho Skolitele a studenta se nazory respondentii podobaji. Nutno vsak
podotknout, ze je to subjektivni nazor kazdého z respondentt, z nichZ jeden uvadi: Idealni
Skolitel/mentor? ,,Nelze to zcela popsat. Neexistuje idedalni skolitel, protoze kazdy student
preferuje néco jiného. Nekdo je rad veden, nékdo naopak ne. Ale urcite by mel byt
pratelsky a pozitivné naladeény, aby mél schopnost prendSet svou pozitivni energii na
studenty. Také by mél byt tymovym hracem, aby mohl své studenty zapojit do vyzkumu. Mit
schopnost nadchnout a podporit (R3) Idealni student/mentee doktorského programu?

,»Opét neexistuje. Ale mél by se zajimat o danou oblast, kieré se vénuje jeho skolitel,
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a zapojit se do tymu Skolitele a spolupracovat s nim na vyzkumu. Jediné tak, miize byt
idedlnim studentem doktorského programu a jediné tak se miize ledacos od skolitele ¢i

ostatnich naucit* (R3).

Respondenti na otazku idealniho studenta/mentee doktorského programu odpovidali velmi
podobné. PiestoZze na tuto otazku by bylo vhodné odpovédi ze strany Skolitele, ktery vede
své studenty, jsou urc¢itym hodnoticim prvkem I samostatni respondenti, ktefi do urcité
miry dokdzou zhodnotit i sebe sami, ptipadné si dokdzou uvédomit, co by zménili a jak by
ke studiu doktorského programu zpétné pristupovali. Idealnim mentee je tedy dle
respondentl jedinec, ktery ma nadSeni pro studium a vyzkum (R11), ma velmi dobré
komunikacni schopnosti a dovednosti, je odolny vici stresu, dokdze feSit problémy
a dokéze pracovat pod tlakem, je silné¢ motivovany (R12). Jak uvadi respondent (RS):
»ldedlni student je ten, ktery na sobé pracuje pribézné a vzdélava se sam. Jak bylo
naznaceno vySe, respondenti se vnimaji jako pracoviti, ochotni se vzdélavat, tymovi,
spolehlivi jedinci. Jak uvadi respondent (R1): ,,Mam mnoho dobrych viastnosti, ale nesmim
se citit demotivovany. Pokud mé Skolitel motivuje, vede apod., jsem velmi ctizadostivy,
pracovity a tymovy . Respondenti na zaklad¢ rozhovoru svym nastupcim do doktorského
programu uvad¢ji mnoho rad. Respondenti povazuji za dulezité participovat ve
vyzkumnych zamérech svych kolegl a ziskat i mnoho dalSich uZite¢nych rad a informaci.
Vhodné je, aby jedinec studium nevzdaval, a pokud je to mozné, v¢as splnil podminky
studia, jako je slozeni povinnych a nepovinnych predmétt. Jak uvadi respondent (R9):
»l kdyz je clovek ve stresu a md pocit, Ze studium nezvladne, tak je dobré se nikdy

3

nepodcenovat a veérit si. ¢

Na zéklad¢ otazek, které se tykaly podpory v SirSim méfitku, jak kariérni, tak 1 psychické,
respondenti uvadéli Skolitele, nejblizsi kolegy a rodinu. Student je kariérné podporovan
peermentorem?® neboli vrstevnikem, §kolitelem a ostatnimi kolegy z fakulty. Vzdalengji ho
podporuji kolegové mimo fakultu a v zahrani¢i. Respondenti uvedli kolegy mimo
pracovisté z toho dliivodu, ze s nimi navazali spolupraci, €1 je pojil stejny zdjem o obor.
V rdmci psychické podpory je v prvé fadé podporuje rodina, pratelé a pak peermentor,

Skolitel a kolegové na pracovisti.

22 peermentor je chapan jako student doktorského programu na vy3§i profesionalni trovni co do znalosti

a zkuSenosti.
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Dalsi otazky byly zaméfeny na moznosti mentoringu v akademickém prostiedi, jeho

vyhody, nevyhody a ptedstavy o jeho pribehu.

V predstavé o tom, jak by mél probihat mentoring, i pfestoze se jednd ¢i nejedna
0 formalni stranku vzdé€lavani, se respondenti shoduji, ze dilezité jsou v akademickém
prostiedi vztahy a spoluprace. Respondent (R1) uvadi: ,, Domnivam se, ze by se mely vice
rozvijet osobni vztahy. Vztahy typu student - Skolitel, fakulta, univerzita. Vetsi motivace,
podpora, prostiedky a zaroven diislednost.” Respondent (R4) uvadi: ,,Mely by byt
stanoveny podminky spoluprace. Urcité ne tak striktné jako v klasickem magisterskem
programu, ale vhodné stanovit zpuisob spoluprace, vyzkumny zamer, komunikace, setkani,
publikace aj. Domnivam se, Ze by bylo dobré, aby skolitel dokdzal svého studenta jednou
rocné ohodnotit, stejné tak by mél mit pravo student do jisté miry ohodnotit svého
Skolitele. Respondent (R6) navrhuje: ,,...bylo by vhodné i pro dalkare zajistit néjaké
Jjednorocni setkani s ostatnimi studenty na neformalni bazi. Se studenty a Skoliteli je mozné
se setkat pouze v ramci konferenci. Ale i ja, jako dalkar (prechod studia), bych se rad
zucastnil, napr. béhem vikendu, néjakého vzdélavaciho seminare, které jsou napr.
V zahranici bézné. Co mam tak informace ze studijnich oddéleni, zZadné takové kurzy

‘

neprobihaji, kromé jazykovych kurzii.

Mezi vyhody mentoringu respondenti povazuji navdzani novych vztahi, vyménu
informaci, znalosti, zkuSenosti, praci s novymi technologiemi a jinymi inovativnimi
pristupy. Jak uvadi respondent (R7): ,, Moznost se priucit od téch mladsich nové véci,
predevsim v ramci novych metod vyzkumu, se kterymi je mozné se setkat pri publikovani
clankii. Mam tim na mysli, jaké metody byly pouzity, proc a co je jejich prinosem. Stejné
tak jako technologie. “ Mezi nevyhody mentoringu respondenti uvadéji nedostatek volného
Casu Skolitele 1 ¢asu na své vlastni akademické aktivity, v ptipad¢ vétSiho mnoZstvi vedeni
studentdi, nemoznost se jim naplno vénovat. Jak uvadi respondent (R1), nevyhodou je:
~MnozZstvi studentii, casova tiseni. Mozna néekteré informace posléze unikaji s pocitem, Ze
jsou nerelevantni.“ Dle respondentli je dilezité pro uspéSnost dokonceni doktorského
programu hlavné trp€livost, dobré téma disertacni prace, spoluprace s otatnimi kolegy na
projektech, protoZe je to urcitym zpiisobem moZnost jak setrvat a nevzdavat se svych

studijnich plant a hlavné také motivace. Jak uvadi respondent (R1), je dobré: ,, Vytrvat
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a mit dobrého skolitele nebo prideleného konzultanta. Stejné tak jsou diilezité i jiné vztahy

«

na fakulte, které se v priitbéhu studia vytvareji.
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6 DISKUSE

Na zéaklad¢ pilotniho Setfeni, predvyzkumu a literarni reserse, byly stanoveny proménné,
které charakterizuji vztah v akademickém prostfedi a Skolitele z hlediska personalnich

a profesnich hodnot (Tabulka 8 Nazvy proménnych).

I presto, ze je doktorské studium formalné¢ zakotveno ve studijnim fadu (povinnosti,
podminky, délka studia aj.), nabyva vztah neformélni podoby. Tyto podoby vztaht
(formalni x neformalni) jsou dulezité jako nastroj pro rozvoj jedinct. Jak uvadi ve svych
vyzkumech autofi Fargenson, Amendola (1997), neformalni podoby vztahti jsou do jisté

miry efektivnéjsi nez formalni, které maji strukturovanou, organizovanou formu.

Vztah v akademickém prostiedi je popsan tiemi faktory: Faktor (1) Direktivni, Faktor (2)
Neutralni, Faktor (3) Nedirektivni (Kapitola 5.3.2.1 Akademicky/Mentorsky vztah).
Uvedenymi faktory se hloubé&ji zabyval Clutterbuck (2004), ktery identifikoval vztahy
vV podobé dvou dimenzi a jejich kombinaci. Dle Clutterbuck (2004) jsou uvadény tzv.
Stretching a Nurturing dimenze, které kombinuji dimenzi Direktivniho a Nedirektivniho
vztahu. Pravé direktivni a nedirektivni vztah je zdkladni model v akademickém prostredi
(Clutterbuck, 2004). Vyplyva z toho, jakym zptisobem se vztah vyviji a jaké dimenze mize
jesté dosahnout. V souladu s Clutterbuck (2004), Chao (1997) je potvrzen piedpoklad, Ze
vztahy v akademickém prostiedi jsou dynamické a jsou chapany jako procesy nebo zivotni
cykly, které jsou ovlivnény fadou podnéti a které ssebou piinasi ruzné potieby
a ocekavani. Dle Kram (1983) jsou dale uvadény faze mentoringu: zahdjeni, rozvijeni,
odloucent, obnova. Vzhledem k tomu, Ze sbér dat sleduje aktualni vztahy mezi Skoliteli
astudenty (nikoliv absolventy), nelze identifikovat fazi odlouceni, obnovu. Dle
provedenych rozhovori vyplyva, Ze vétsina respondentil popsala faze, které jsou vymezeny
dle Kram (1983) tzn. zahdjeni, rozvijeni. Jak uvadi respondent: ,, Myslim si, Ze na pocatku
mého studia, se mi Skolitel dostatecné nevénoval a nechaval mi volny prostor. Mam vsak
pocit, zZe postupem casu se to méni, vice se poznavame a rozumime si.” (R13). V ramci
téchto dvou zéakladnich fazi a tfech dimenzi, které identifikuji vztah v akademickém

prostiedi, dochézi, jak wuvadi 1 samotnd odbornd literatura, k vytvafeni hodnot
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tj. personalnich a profesnich hodnot $kolitele, které maji vliv na studenta a které jsou

I n¢jakym zpisobem ocenovany.

Personalni hodnota S$kolitele je popsana: Faktor (1) Schopnost vedeni, Faktor (2)
Schopnost hodnotit, Faktor (3) Schopnost socialni interakce (Kapitola 5.3.2.2 Personalni
hodnota Skolitele/mentora) a Profesni hodnota $kolitele: Faktor (1) Kariérni podpora,
Faktor (2) Psycho-socialni, Faktor (3) Rolova funkce (Kapitola 5.3.2.3 Profesni hodnota
Skolitele/mentora). Personalni hodnota Skolitele identifikuje hodnoty, které jsou dany
nepfimou charakteristikou skolitele, a naopak profesni hodnota Skolitele identifikuje
hodnoty, které jsou dany z jeho role v akademickém prostiedi, resp. role $kolitele. Témito
hodnotami se zabyvali pfedev§im autofi jako Gilbert, Rossman’s (1992), Clark et al.
(2000) Bowen (1991) aj. Na vyse uvedené hodnoty a jejich proménné ma vliv hodnoceni
studenta doktorského programu, které je do zna¢né miry ovlivnéno atributy tj. pohlavi,
vék, ro¢nik studia (Gilbert, Rossman’s (1992), Individualni projekt narodniho KREDO —
Doktorandi 2014, (2014)). Faktoru (1) Schopnost vedeni zahrnujici motivaci, zajem
0 problematiku, zajem o studenta, podpory, zptisoby vedeni a organizaci Casu, je z pohledu
studenta Vv roli muze pozitivnéji hodnocen nez z pohledu zen. Respondenti ve véku 23 - 26
let daleko vice negativné hodnoti tyto proménné, které vstupuji do faktoru, nez respondenti
ve véku 27 — 29 let. Podobné Sance hodnoceni je i z hlediska ro¢niku studia respondenta,
ktefi jsou na pocatku studia vice negativnéj$i nez ve vysSim roc¢niku. Faktor (2) Schopnost
hodnotit, ktery zahrnuje proménné vzdélavani, hodnoceni, komunikace, nevykazuje
statisticky vyznamné rozdily mezi pohlavim a ro¢nikem. Z hlediska véku lze fici, Ze
pozitivni hodnoceni je u respondentti star§ich nezli mladSich. Faktor (3) Schopnost socialni
interakce zahrnujici smysl pro humor, empatie aj. nevykazuje statisticky vyznamné rozdily
mezi pohlavim, vékem a ro¢nikem studia. Faktory, které identifikuji profesni hodnotu

Skolitele navazuji na vyzkumy dle Kram (1985) a Noe, Burke (1985).

Faktor (1) Kariérni podpora, je z pohledu zen v roli studenta hodnocen pozitivné nez
u muzu. Kariérni podpora studenta je pozitivné hodnocena také u respondentt ve véku 27
— 29 let, naopak negativné u respondentll 23 — 26 let a 30 a vice let. Obdobné je to
u ro¢nikl studia. Cim vyssi ro¢nik, tim vétsi Sance na pozitivni hodnoceni. Faktor (2)
Psycho-socialni podpora je pozitivné hodnocena muzi, z hlediska véku jsou to respondenti

ve véku 30 a vice let, ve vysSim rocniku tj. 3. — 5. ro¢nik studia. Faktor (1) Kariérni
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podpora a Faktor (2) Psycho-socialni podpora navazuje a rozsifuje vystupy vyzkumu dle
Kram (1983) a Cajhamr (2010). U zminénych autorti vstupuji do faktorti také promeénné,
které se zabyvaji orientaci na ¢innost, kariérni posun, podpory, ochranu, ptatelstvi. Faktor
(3) Rolova funkce nevykazuje statisticky vyznamné rozdily v pohlavi, véku a ro¢niku
a navazuje tak do urCité miry na vyzkumy dle Ragins, Cotton (1993). Podobné jako ve
vyzkumu dle Noe, Burke (1984), jsou ve faktoru zastoupeny proménné, diky niz si jedinec

uvédomuje svoji roli a identitu. 23

Piehled vyse popsanych vztahti v akademickém prostredi je graficky (modelové) zobrazen
dle hodnoceni studentii doktorského programu pomoci Obrazek 2 Piehled vztahii
v akademickém prostfedi v ramci interakce pohlavi* rocnik studenta doktorského
programu a Obrazek 3 Piehled vztahii v akademickém prosttedi v ramci interakce
pohlavi*veék studenta doktorského programu. Ve vyse uvedenych tabulkdch jsou
znazornény faktory a jejich proménné, které jsou v akademickém prostiedi identifikovany
véetné jejich vyvoje s ohledem na pohlavi, vék a ro¢nik studia studenta. Jak je patrné
studenti doktorského programu vnimaji vztah a hodnoty Skolitele rozdilné. Muzi a Zeny
Vv prvnim ro¢niku povazuji vztah se skolitelem za neutralni (1. ro¢nik studia), to znamena,
7e student neni direktivné ani nedirektivné veden. V prvnim ro¢niku student doktorského
programu je seznamen se zakladnimi podminkami a povinnostmi studia. Je to nejen
Z hlediska ro¢niku, ale i1 v€ku okamzik, kdy se student seznamuje S akademickym
prostiedim a nejsou na n¢j kladeny vysoké naroky ani pozadavky. Tento vztah piechazi
z niz8ich ro¢nikti do faze direktivni (3. az 4. ro¢nik studia) a déle do faze nedirektivni
(5. ro¢nik studia), nebot” postupem c¢asu musi naplnit své zakladni povinnosti, které
vyplyvaji ze studijniho fadu. Naopak, co se tyce ve€ku 30 a vice let, pfechazi vztah zpétné
do faze neutralni. Je to dano tim, ze tento vztah ma vyvoj, ktery je popsan v rozhovorech
(Ptiloha 9, Ptiloha 10), kdy $kolitel a student navazuji kolegialni nebo pratelské vztahy.
Z té&chto vztaht, které jsou nejcastéji mezi Skolitel-student / muz-Zena, dale vyplyva, Ze
muzi v roli studenta z celkového hlediska negativné hodnoti faktory (1) Schopnost vedeni,
(2) Schopnost hodnotit, (2) Psychosocidlni podpora, naopak zeny pozitivné hodnoti (1)

Schopnost vedeni, (2) Schopnost hodnotit a Kariérni podpora (1) (zvlasté na pocatku

2 Piehledné potvrzeni a vyvraceni hypotéz je uvedeno v Kapitole 5.4. Vystupy z vicenasobné line4rni

regrese.
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a Vv prib¢hu studia). Negativné jsou hodnoceny ze strany studenta v roli muze faktory (3)
Schopnost socialni interakce, (2) Psychosocialni podporu a (3) Rolovou funkci. Z hlediska
nazoru jsou muzi, ktefi se v téchto faktorech diametraln¢ lisi a pozitivné hodnoti (2)
Schopnost hodnotit, (1) Kariérni podpora, (2) Psychosocialni podpora. Z vyse uvedeného
vyplyva, ze vztahy v akademickém prostfedi jsou do urcité miry ovlivnény genderovou
problematikou, vékem a délkou vztahu. Vysledky potvrzuji vyzkumy dle Ragins,
Sundstrom (1989), pti kterych bylo zjisténo, Ze Zeny v roli studenta jsou zranitelnéjsi nez
muzi a proto se Skoliteli navazuji Casto psycho-socialni vztahy. Predurcuje tomu
I skute¢nost uvadéna dle Eagly, Crowly (1986), Ze Zeny jsou na rozdil od muzi naklonény
k socialni a vychovné péci od svého raného vyvoje. Podobné je to také s délkou vztahu,
které maji vliv na hodnoceni a vnimani vztahu tak, jak uvadi ve svych vyzkumech Burke

(1984), Rowe (1989), Bowen (1985).
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Obrazek 2 Piehled vztaht v akademickém prostiedi v rdmci interakce pohlavi* ro¢nik studenta doktorského programu

S. * A | Motivace; Zajem o AA *A 4 A ?A f A Nedirektivni
’ . | : | Vedeni; : :
| i | problematiku; | i : : | : | ¢
4 | Cil Rozvoj ¥ + S | | i
. : ilovost; Rozvo, H H : : :
| . ! fA T Trpé&livost; | | i
| mentee; Diskuse; | Formalni | | Rozvoj: | | Direktivni
| Zéjem o mentee; [ A vzdélavani; ;5 +A o | A Schopnosti; | | A
3. | : Naslouchani; 'Y | Hodnoceni; S | Optimista; | Vyzvy: < |l mtriky; f -
: Alni : : : ’ = : : cta irektivni
: Neformélni : { | Hodnota; % | Smysl pro : F | bochvala a : | Otekavani : Direktivni
| vzdélavani; = IA Komunikace = humor; | A Peychické ‘8 | A | A
= i ! Tvorba planu, Cas; o, : =1 Empatie S ) Qo : Neutralni/Direktivni
2 g | c | { | osobni = s |'i ! podpora; y= | |
: S ||| Psychicks S g 21T B 8
: | podpora; Podpora f I S *A g I Zpotnd S| é' Neutralni
2 | D | 2 | Q| i vazba 2 | Sl eutraint
8 | | vseberozvoj; 8 | 8 | *é | Inf ém | <
: : : H nformace; : N :
1. 8" " ! Kariérni podpora; 8— ’ 8" ’ 0 " < =
s Kritika Q e
= S < = b= > 3
3} Technika uéeni O 5 < %) o
A ) A 4 a &
Muz / Zena Muz / Zena
Roc¢nik
Pohlavi respondenta

Zdroj: Vlastni zpracovani

Legenda:

_________ > Pozitivni hodnoceni muze
_________ > Negativni hodnoceni muze
.................................................... > Pozitivni hodnoceni Zeny
.................................................... > Negativni hodnoceni Zeny

Typ mentorského vztahu, ktery pfevazuje v daném ro¢niku studia respondenta
Pozitivni hodnoceni respondentti, bez ohledu na kategorie pohlavi
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Obrazek 3 Piehled vztaht v akademickém prostiedi v rdmci interakce pohlavi* vék studenta doktorského programu

A ..
T i | Motivace; Zajem o f A AA f‘ Veden; 44 AA
, - | Zajem,

30 a vice let | problematiku; | | | —]W . | | :
| i | Cilovost; Rozvoj | | | TrpZlivost; | | !
| i | mentee; Diskuse; : Formalni : : Rozvoj; : : !
| i - . Schopnosti; :
| i | ZAjem o mentec; | ¢ | vzdelavani; S | " | | i
| Naslouchani, | Hodnoceni; '§ l Optimista; : PyZ}:’y,l < I Intriky; | : U |

: . i O, ochvala; IS cta [
| i Neformalni : © | Hodnota; = T Smysl pro | peveick S4 | Otekavani 4 :
Crosr, : . . : . sychicka :
27 — 29 |et : { vzdélavani; Tvorba E | Komunikace \é | humor; | y '8: | |
=l A Cas: : g - " | podpora; &l
g |A planu, Cas; 8 *A osobni = | Empatie Q*A o - Ai |
D | i | Psychickdpodpora; = O | i S Q, i | Zptma S V4
S sychickd podpora; o | ol %| =S| Qf:
Z 1 Podporav S 210 g | | ok g =1k
@ : [%2] H @ : . H H
8 [ seberozvoj; 8 | 8 | \él i | Informace; 2| "El :
: iti Q| S
%‘ | i | Kariémni podpora; 8': g": le Kritika S | gl
23-261 s Technika ueni S S 5l > EI'
- et o nika uéeni (&) (&) O
A n n N (o &
Muz /Zena Muz / Zena
Vék

Pohlavi respondenta

Zdroj: Vlastni zpracovani

Legenda:

Pozitivni hodnoceni muze
Negativni hodnoceni muze
Pozitivni hodnoceni zeny
Negativni hodnoceni Zeny

Typ mentorského vztahu, ktery pfevazuje v daném v&ku respondenta
(Pozitivni hodnoceni respondenti, bez ohledu na kategorie pohlavi)

@eutralni

Nedirektivni

Direktivni

Neutralni
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7 ZAVERY A PRINOSY DISERTACNI PRACE

Tato kapitola se zabyva shrnutim zavéru a SouCasné se zabyva struénym sezndmenim

s tématem disertacni prace a metodologickym piistupem.

Podkladem pro zpracovani disertacni prace se stala pfedevsim angloamericka literatura,
ktera se zabyvala pojmem mentoring v akademickém prostiedi, jez je definovan jako
forma vzdélavani dospélych. Mentoring zasahuje do mnoha obori, nicméné své
opodstatnéni ma predev§im v managementu a vzdéldvani. Jedna se totiz o komplexni,
socialné psychologickou ¢innost, pii které je podporovana mladsi nebo méné zkuSena
osoba. Na zaklad¢ vlivu téchto vztaht, které nabyvaji mnoha podob, je vytvafeno
prostfedi, které mé pozitivni dopad na zcastnéné jedince i1 organizaci samotnou.
V akademické oblasti, jak uvadéji samotna teoreticka vychodiska, jsou jedinci nazyvani
jako mentor a mentee. V disertacni praci se tyto pojmy pouzivaji jako ekvivalenty ke
Skoliteli a studentovi. Vztahy v akademickém prostfedi mohou nabyvat mnoho podob
a fazi, pti kterych jsou ptedavany personalni a profesni hodnoty. Vzdjemny vztah miize byt
také ovlivnén fadou faktorti. Pozornost je vénovana z diivodu rozsahlosti problematiky na
hodnoceni vztahti ze strany studenta doktorského programu (spoleCenské védy
doktorskych studii), nebot’ pravé oni maji vyrazny vliv na celkovou uroven a efektivnost

doktorského studia.
V rdmci vyzkumu byly vyuzity nésledujici metody, techniky a analyzy:

* metoda analyzy-syntézy, dedukce-indukce,
» metoda kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu:
= dotaznikové Setieni,
= rozhovory s respondenty,
= pozorovani,
»  vicerozmérné statistické analyzy, multinomické regrese, vicenasobné linearni

regrese.

V akademickém prostiedi byly zjistény nasleduji skutec¢nosti:
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» vakademickém prostfedi je identifikovan zékladni model vztahu: direktivni
X nedirektivni. U téchto vztaht je dale identifikovana dimenze, ktera je nazvana
jako neutralni.

» vztahy v akademickém prostiedi vznikaji prirozené, ucelové a jsou zalozeny na
individualni bazi,

» vztahy v akademickém prostiedi jsou dynamické, nestrukturované a maji svij
vlastni zivotni cyklus,

» vztahy v akademickém prostiedi jsou do urCité miry neformdlni podoby
(formalizovana stranka popsana ve studijnim tadu),

» vakademickém prostfedi Ize mentorské vztahy povazovat za urcitou formu
kolegialni podpory ¢i kolegialniho uceni,

» nejéastéji zastoupeny vztah v akademickém prostiedi — muz v roli skolitele a Zena
v roli studenta v doktorském programu,

» vakademickém prostfedi bylo identifikovano Sest faktor, které popisuji
personalni a profesni hodnoty Skolitele,

* yroven hodnoceni vztahu a Skolitele je variabilni a je dano pohlavim, vékem
a rocnikem, resp. délkou studia studenta doktorského programu,

» vakademickém prostfedi lze mentorské vztahy povazovat za uréitou formu
kolegiéalni podpory ¢i kolegidlniho uceni, které je velmi variabilni,

» studenti projevuji zdjem o doktorské studium na zékladé téchto divodu:
doporuceni $kolitele; motivace pokra¢ovat v praci z magisterského studia;
cestovat po svété; vzdélavat se; byt vysokosSkolskym profesorem/vyzkumnym
pracovnikem; prestiZ, moznost se odliSit na trhu prace,

» studenti doktorského programu jsou nejcastéji Vv prvaim rocniku ve véku 23 - 26
let, nejsou zaméstnani a plné se vénuji studiu. Studenti ve véku 30 let a vice jSou
ptevazné V pdtém rocniku a jsou zaméstnani (bez ohledu na to, zda se jedna
0 pracovni pomér na akademické pade),

= Skolitel je nejCastéji pohlavim muz, titul prof., vek 61 — 70 let a Zena, titul doc.,

vek 41 — 50 let.

Doktorské studium napliiuje jen nékteré faktory mentorského vztahu, které jsou popsany

v odborné literatutfe a jsou podrobeny diskusi. V ramci diskuse, je také patrnd variabilita
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odezvy na faktory/proménné, které lze ptednostné vyuzivat s ohledem na zminéné
poznatky ze strany S$kolitele. Z pohledu studenta doktorského programu je pojem
mentoring chapan jako zpiisob vedeni a forma vzdélavani, ktera byt je popsana faktory
vztahu a hodnot $kolitele, neni zcela dle rozhovord a pozorovani napliovana dle piedstav.
Na zakladé mnoha tvrzeni ze stran respondentli, ktefi vnimaji pojem mentoring jako
strukturovany vztah, 1ze ucinit univerzalni definici: Mentoring je definovan jako vztah mezi
méne zkusenym a vice zkuSenym jedincem, kde si prostrednictvim ucebniho procesu
predavaji znalosti, zkuSenosti a dovednosti. Jak bylo zminéno vySe, v akademickém
prostfedi nejsou v ramci doktorského programu zavedeny formalni podoby vzdélavani,
proto i studenti doktorského programu vnimaji jako idealniho mentora toho, kdo ma
zkusSenosti a po personalni a profesni strance dokéaze studenta podpofit, nadchnout,
motivovat, vést a intenzivné s nim spolupracovat. Soucasné studenti doktorského programu
vnimaji idedlniho mentee jako jedince, ktery je nadSeny pro studium, odolny vii¢i stresu
a nastraham, které s sebou studium ptinasi, dokdze na sob¢ prubézn¢ pracovat a vzdélavat
se. Ptfedstavou pro zefektivnéni doktorského studia, je navéazani striktnich podminek
spoluprace, které¢ nevychazeji ptimo ze studijniho fadu. Dbat na rozvoj osobnich vztah,
které mohou mit pozitivni dopad na uroven celkového vzdélavani na dané vysoké skole
(zvySovani stability dyadickych vztaht, tymu, kolektivi a eliminace fluktuac¢nich tendenci
mladych vyzkumnych pracovniki). Vyhodou takového vztahu je dle studentl navazovani

novych vztahl, vymeéna informaci, znalosti, zkuSenosti a nevyhodou pfedevsim cas.

Limitou vyzkumu je zamétfeni samotného vyzkumu pouze na studenty doktorského

programul.

Teoretickym prinosem disertacni prace jsou identifikované faktory a proménné, které
charakterizuji vztahy v akademickém prostiedi na ceskych vysokych S$kolach, se
zaméfenim na spoleCenské védy. Soucasti teoretick€ého piinosu je potvrzeni ¢i vyvraceni
hypotéz, které byly stanoveny na zdkladé¢ dedukce. Vystupy z disertacni prace pfispély
Kk rozsifeni teoretického zakladu, ktery se tyka této problematiky a ktery v podminkach

¢eského Skolstvi nabyva na vyznamu.
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Praktickym prinosem disertani prace jsou vysledky z vicerozmérnych metod,

multinomické regrese a vicendsobné linearni regrese, jejichz vystupem jsou pozitivni

anegativni Sance na hodnoceni doktorského programu ze strany studentti. Na zaklad¢

identifikace vztaht a hodnot skolitele, 1ze vystupy vyuzit k:

planovanému transferu znalosti napti¢ akademického prostiedi,
udrzeni dovednosti a znalosti v akademickém prostedi,
posileni spoluprace mezi studenty a Skoliteli,

tvorby doktorskych komunit,

udrzeni z4jmu o obor/problematiku.

Dalsi vyzkum v této problematice mize byt aplikovan na Skolitele, ktefi jsou téz dulezitou

stranou téchto vztahli v akademickém prostiedi. Teoreticky zéklad, vystupy a dalsi

podklady, které vyplyvaji z pozorovani a rozhovort z diserta¢ni prace mohou byt dale

rozvinuty a vyuzity k:

identifikaci hodnot, resp. pfistupu studenta k doktorskému studiu z pohledu
skolitele,

vymezeni pfimych vztaht jedincd doktorského studia tj. skolitel — student, vcetné
pozadavki na jeden druhého z pohledu skolitele,

vymezeni vztahii a spoluprace mezi jedinci doktorského studia tj. Skolitele —
studentii, tzn. cyrcle mentoring, napi. dle Darwin, Palmer, (2009),

k vytvofeni systému neboli programu, ktery by vedl k zefektivnéni téchto vztaht
vychazejici z konkrétnich pozadavkd jedincti S vazbou na uspésné dokonceni
doktorskych studii,

navrzeni podoby formalniho vzd€lavani (formdlni mentoring) v akademickém
prostiedi, které, jak jsou uvadény odbornou literaturou, kompenzuji nedostatek
pfirozenych vztahii (Bennetts, 2003), usnadiiuji rozvoj a orientaci v akademickém
prostfedi (Ragins, Cotton, 1999),

identifikaci vztaht student — student tzv. peermentoring napt. dle Kram, Isabella
(1985),

identifikaci dalSich fazi vztahti s vyuzitim poznatkti absolventt doktorského
programu a rozsifit tak teorii o Zivotnim cyklu vztahi v akademickém prostiedi dle

Kram (1983).
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Vyse uvedeny piehled dalSiho vyzkumu spolecné s vyuzitim teoretickych vychodisek
a zdroji disertani prace, mohou vyustit k SirSim teoretickym, ale hlavné praktickym

pfinostm pro akademické prostiedi.
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9 PRILOHY

Seznam pfiloh:

Ptiloha 1 Prtvodni dopis k dotaznikovému Setfeni
Ptiloha 2 Dotaznik

Ptiloha 3 Koresponden¢ni analyza

Ptiloha 4 Koresponden¢ni analyza

Ptiloha 5 Popis proménnych

Ptiloha 6 Faktorovéa analyza

Ptiloha 7 Faktorova analyza

Ptiloha 8 Faktorova analyza

Ptiloha 9 Polostrukturovany rozhovor I

Ptiloha 10 Polostrukturovany rozhovor I - zdznam
Ptiloha 11 Absolutni Cetnosti

Ptiloha 12 Kontingen¢ni tabulky

Ptiloha 13 Multinomicka regrese

Ptiloha 14 Piehled statisticky vyznamnych proménnych

Piiloha 15 Vicenasobna linearni regrese

Z davodu velkého rozsahu textu jsou piilohy uvedeny na prilozeném CD.
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