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ABSTRAKT

VALKYOVA, Paulina: Syndrém vyhorenia zamestnancov —(burn-out effect) v
medzinarodnych firmach v obdobi pandémie COVID-19. — Ekonomicka univerzita

v Bratislave. Obchodna fakulta; Katedra medzinarodného obchodu. — Veduci zavere¢ne;j

prace: Ing. Daniel Kraj¢ik, PhD. - Bratislava: OF EU, 2022, 76 s.

Problematika syndromu vyhorenia sa stava ¢oraz aktualnejSou. Zivot v suéasnej
civilizovanej spoloc¢nosti s neustale rasticim zivotnym tempom kladie vysoké, niekedy az
nadmerné poziadavky na profesionalitu jednotlivca. Pandémia COVID-19 ndm tito zivotnt
situaciu este zhorSila a nase zivoty zmenila zo dia na deni. Aby sa predislo rozsirovaniu
virusu, Staty ale aj spolo¢nosti nariadili opatrenia, ktoré nas printtili pracovat’ v domacom
prostredi. Domov sa tak stal pre 'udi kancelariou spojenou s rodinnymi povinnostami
a mnozstvo negativnych sprav ohladom pandémie spolu so zmenami v zivotoch Tudi,
vyustovalo do obdv, pochybnosti astresu. Tieto prejavy radime k negativnym
emociondlnym javom Cloveka, ktorych désledky sa prejavuju postupne.

Diplomova praca zobrazuje uceleny pohl'ad na celosvetové dianie poc¢as pandémie, ktoré je
spojené so zvySenym narastom priznakov syndromu vyhorenia. Opisuje sa ako reakcia na
dlhé obdobie pretrvavajuceho a neriesené¢ho stresu, kedy sa clovek citi na pokraji svojich sil
a moze byt uzko spéty s poklesom pracovnej ¢innosti.

Cielom prace je posudit’ stav vyhorenia zamestnancov v medzinarodnych firmach pocas
obdobia pandémie COVID-19. V teoretickej Casti si blizSie predstavime syndrém vyhorenia,
jeho prejavy, ale aj prevenciu zo strany zamestnanca a zamestnavatela. Priblizime si zmeny,
ktoré nastali od vypuknutia pandémie.

V praktickej ¢asti posudime odpovede respondentov, ktoré sme ziskali na zadklade otazok
v dotazniku a tie ndm priblizia aktualnu Zivotnu situaciu zamestnancov v medzinarodnych
firmach. Cielom dotazniku bolo néjst’ odpovede na otazky nie len spojené so syndromom
vyhorenia, ale aj vnimanie zmien v praci zamestnancov pocas pandémie. Pretoze prave
pociatocné nadSenie znovych moznosti prace z domu, moéze byt neskor vystriedané

sklamanim, frustraciou a néasledne syndromom vyhorenia.

Kracdové slova: syndrom vyhorenia, COVID-19, praca z domu, stres, dusevné zdravie,

zamestnanci, zamestnavatelia, medzinarodné firmy



ABSTRACT

VALKYOVA, Paulina: Employee Burnout In Multinational Corporations During
COVID- 19. — University of Economics in Bratislava. Faculty of Commerce; Department
of International Business. — Supervisor of thesis: Ing. Daniel Kraj¢ik, PhD. — Bratislava:

OF EU, 2022, 76 p.

The issue of burnout is becoming more and more topical. Living in today's civilized society
with an ever-increasing pace of life places high, sometimes excessive demands on the
professionalism of the individual. The COVID-19 pandemic has exacerbated this life
situation and changed our lives from day to day. To prevent the virus from spreading, states
and companies have imposed measures that have forced us to work from home. The home
thus became an office for people associated with family responsibilities, and a lot of negative
news about the pandemic, along with changes in people's lives, resulted in worries, doubts
and stress. We categorise these manifestations as the negative emotional phenomena of
a person, the consequences of which manifest themselves gradually.

The diploma thesis shows a comprehensive view of global events during the pandemic,
which is associated with an elevated increase in the symptoms of burnout. It is described as
a response to a long period of persistent and unresolved stress, when a person feels on the
verge of strength and can be closely linked to a decline in work activity.

The aim of the work is to assess the state of burnout of employees in international companies
during the COVID-19 pandemic. In the theoretical part, we will take a closer look at the
burnout syndrome, its manifestations, but also prevention by the employee and the employer.
We will look at the changes that have taken place since the outbreak of the pandemic.In the
practical part, we will assess the answers of the respondents, which we obtained on the basis
of questions in the questionnaire and they will bring us closer to the current life situation of
employees in international companies. The aim of the questionnaire was to find answers to
questions not only related to the burnout syndrome, but also the perception of changes in the
work of employees during the pandemic. Because it is the initial enthusiasm for new
opportunities to work from home, it can later be replaced by disappointment, frustration and

subsequent burnout.

Keywords: : burn-out effect, COVID-19, home office, stress, mental health, employees,

employers, international companies
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Uvod

V poslednych rokoch sa v modernom svete stretdvame s viacerymi zmenami
arychlym vyvojom. Priemyselnd cast kazdej krajiny prosperuje na zaklade dobre
organizovanych stratégii, ktoré st pripravované vladou, manazérmi a réznymi odbornymi
pracoviskami. Podl'a svetového vyvoja arastucich priemyselnych technolégii,
je na pracovisku mimoriadne dolezité nezanedbat a zohladnit' spravanie zamestnancov.
V tomto aspekte, je priam nevyhnutné zamerat’ sa na dolezité faktory, ktoré zohravaju
rozhodujicu tlohu zameranu na vykon zamestnancov na pracovisku.

V Case pisania tejto prace usmrtila pandémia COVID-19 priblizne 6,19 miliéna
svetovej populacie.! Z hladiska celkového poctu tmrti boli podla regionov najviac
zasiahnuté Latinska Amerika, Karibik, stredna a vychodna Eurdpa a stredna Azia. Aj ked’ sa
zda byt pandémia COVID-19 strasnd, ukazuje sa, ze dosledky pandémie su ovela horsie.
Pracovné podmienky, ako vieme maju rozny vplyv na zdravie zamestnancov.

Tieto podmienky mozu byt pozitivne, ale aj negativne, avSak venovanie nedostatku
pozornosti prave tym negativnym faktorom, predstavuje najvacsiu hrozbu pre zamestnancov
a zamestnavatelov. Naopak, zaujimanie sa o tieto negativne faktory je efektivne
pre zlepSenie vykonnosti zamestnancov na pracoviskach. V pripade, ze st podmienky
pre konkrétneho zamestnanca nepriaznivé, moézu tak viest' k syndroému vyhorenia, ¢o sa
mdze prejavit’ vycerpanim, negativnym postojom, nespokojnost’ou s pracovnym vykonom

alebo nedostatkom angaZzovanosti az napokon chronickym stresom.?

'"WHO. WHO Coronavirus (COVID-19) Dashboard [online]. 2022. [cit. 2022-04-17]. Dostupné na:
https://covid19.who.int

2 SALVAGIONI, Denise A. J. et al. Physical, psychological and occupational consequences of job burnout:
A systematic review of prospective studies [online]. 2017. [cit. 2021-09-23] Dostupné na:
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC5627926/
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1.  Sucasny stav problematiky doma a v zahranic¢i

Zakladom S$tastného a produktivneho Zzivota je dobré dusevné zdravie. U [ludi
s duSevnymi chorobami je vyssSia pravdepodobnost, ze budi nezamestnani a zaroven to
vplyva aj na ich fyzické zdravie. Celia problémom, ktoré sa moézu vyskytnat’ na roznych
urovniach v zavislosti od jedinca. Mdze ist’ o prejavy ako poruchy stravovania, uzkost,
depresie, bipolarne poruchy ¢i obsedntno-kompulzivne spravanie. Tieto prejavy nielenze
naru$aju zivot jednotlivca, znizujii zamestnanost’ a produktivitu zamestnancov po celom
svete, ale st aj nadbyto¢nou zat'azou pre nas zdravotnicky systém, ktory je uz pretazeny
pacientami trpiacich na ochorenie COVID-19. Zdravotnd starostlivost pretazena
naliechavymi pripadmi, nie je schopna tak skoro a primerane zareagovat a zleps$it’ sluzby
tykajuce sa dusevného zdravia. Navyse prichadzaja prvé spravy o znaénych psychiatrickych
a neurologickych poruchéch u pacientov s ochorenim COVID-19.
Pandémia postihuje nas vSetkych a neustale sposobuje dlhodoby stres. Zavedené opatrenia
zapricinili obavy o naSe zdravie a strach o svojich blizkych. Chyba ndm socidlna interakcia
a zijeme v obavach z buducnosti.

Désledky vyvolané pandémiou COVID-19 budu nad’alej pokracovat. Kazda nova
vlna virusovych infekcii nam prinaSa nové vyzvy, ktorym musime celit. Nastava pre nas
nova a mimoriadna situacia v oblasti dusevného zdravia.

Nieco, ako tichd pandémia.
1.1.  Teorie syndromu vyhorenia

Pohl'ad od Maslach Ch., Jackson S. a Leiter M. vysvetluje, Zze syndrém vyhorenia
vedie k emocionalnemu vycerpaniu, nizkej sebaddvere a nizkemu uspechu.® Preto, by sa
nielen medzinarodné ale vSetky organizacie, manazéri ale aj vlady, mali zaujimat’ otazkami
tykajucimi sa syndrému vyhorenia. Rozpoznat vSetky varovné signdly, ktoré¢ sa
u zamestnancov mozu vyskytnut' a snazit' sa im predist. Je velmi dolezité rozpoznat
pozitivne a negativne organizacné faktory, ktoré mézu zmenit iroven pristupu a vykonnosti

zamestnancov k svojej praci.

3 ZALAQUETT, Carlos P. — WOOD, Richard J. Evaluating Stress: A Book of Resources. 1. vyd. Lanham:
Scarecrow Press, 1997.s. 192. ISBN 978-0810832312.
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Vicsina odbornikov sa domnievala, Ze syndrém vyhorenia v zamestnani ma priamy
vzt'ah k modernému svetu a s tym spojenej pracovnej atmosfére zamestnancov. Tento faktor
mdze byt tiez pri¢inou nedostatku motivacie k praci, nespokojnosti a emoc¢ného vycerpania
medzi zamestnancami. Rovnakym spdsobom boli vysvetleni aj Maslach Ch. a Jackson S.,
ze vyhorenie zo zamestnania, sa uruje ako nizka uroven schopnosti, ktord sa objavuje
prostrednictvom stresovych faktorov prace a vedie k negativnym postojom k praci. V zésade
mdzeme povedat, Ze tieto postoje vedu zamestnancov k rdéznym typom fyzickych
a psychickych chordb.*

V studii Maslach Ch., Schaufeli W. a Leiter M. je vyhorenie zamestnania jednym
z priznakov fyzickej a emocnej Unavy, ktoré sa prejavili rozSirovanim negativnych
pracovnych tizob a stratou citu a zdujmu. Tento organizacny faktor sa objavil na zaklade
dlhej a stresovej situacie, kde je vysledkom psychickd, fyzickd a emociondlna Unava.
Rovnako zamestnanci so syndromom vyhorenia vykazuju nizku sebaddveru a pocit
prazdnoty a frustracie. °

Ide hlavne o to, ze vyhorenie zo zamestnania nikdy nezmizne odpoc¢inkom alebo
odchodom z prace. Pracovné vyhorenie sa povazuje za jeden z hlavnych problémov
na pracovisku, ktoré ma zna¢ny prinos v oblasti traumy, praceneschopnosti a komunikacie
s ostatnymi.

Jednym z vyznamnych faktorov, ktorym musia manazéri jednotlivych oddeleni
venovat Specificki pozornost, st zru¢nosti konkrétneho zamestnanca, ktoré by mali
suvisiet’ s jeho pracovnou poziciou. Vyhorenie je vzdy pravdepodobnejsie, ked existuje
vel'ky nesulad medzi povahou prace a povahou osoby, ktord pracu vykonava. Maslach Ch.
a Leiter M. vytvorili model, ktory ukazal mieru vhodnosti alebo nevhodnosti zamestnania
medzi zamestnancami v 6 aspektoch (mnozstvo prace, odmena, komunita, spravodlivost,

férovost’ a hodnota).b

4 MASLACH, Christina - JACKSON, Susan E. The measurement of experienced burnout. [elektronicky zdroj].
1. vyd. Palo Alto: Consulting Psychologists Press, 1981. s. 2. [cit. 2021-03-10]. Dostupné na:
https://www.researchgate.net/publication/227634716_The Measurement of Experienced Burnout

> MASLACH, Christina - SCHAUFELI, Wilmar B. - LEITER, Michael. Job Burnout. In Annual Review of
Psychology [elektronicky zdroj]. San Mateo: Annual Reviews, 2001, €. 52, s. 399. [cit. 2021-03-10]. Dostupné
na: https://cupdf.com/document/job-burnout-annual-review-of-psychology-52-397. .html

® MASLACH, Christina. - LETER, Michael. P. The truth about burnout: How organizations cause personal
stress and what to do about it. San Francisco: John Wiley & Sons, 2000. s. 10-17. ISBN 0-7879-0874-6.
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1.2. Meranie syndromu vyhorenia pomocou MBI

NajstudovanejSim meranim syndromu vyhorenia v literatire je Maslach Burnout
Inventory (MBI). Vyvinuli ju Maslach Ch., Jackson S a Leiter M. Tento ukazovatel sa stal
Standardnym néstrojom merania syndromu vyhorenia vo vyskumoch tykajticich
sa syndromu. Ludia, ktori maju vsetky tri priznaky, citia syndrom vyhorenia najviac
a emocné vycerpanie bolo identifikované ako charakteristicky znak syndromu.

MBI je navrhnuty tak, aby zhodnotil tri zlozky syndrému vyhorenia: emociondlne
vycerpanie, depersonalizaciu (odosobnenie) a znizeny pocit osobného uspechu. 1de o 22
otazok, ktoré su rozdelené do troch podskupin. Otazky st napisané vo forme vypovedi
o osobnych pocitoch alebo postojoch respondenta (citim sa vyhoreny zo svojej prace, je mi
uplne jedno, Co sa stane niektorym kolegami). Polozky su zodpovedané¢ z hladiska
frekvencie, s akou respondent tieto pocity zaziva, na 7-bodovej plne zakotvenej Skale
(v rozsahu od 0 pre ,,nikdy* az po 6, ,.kazdy den*).

Devat otdzok v podskupine emocidalne vycerpanie, hodnotia pocity emociondlneho
pretazenia a vyCerpania pracou. Pat’ otdzok v podskupine depersonalizacia, meria bezcitnu
a neosobnu reakciu. Pre obe tieto podskupiny emociondlne vycerpanie a depersonalizacia,
vyssie priemerné skore zodpoveda vyssim stupiiom prezivaného vyhorenia. Medzi tymito
dvoma podskupinami existuje mierna korelacia, ktora je v sulade s teoretickym o¢akavanim,
ze ide o samostatng, ale suvisiace aspekty syndromu vyhorenia.

Osem otazok v podskupine osobné uspechy, hodnoti pocity kompetencie a Gispechu v praci.
Na rozdiel od ostatnych dvoch podskupin, nizSie priemerné skoére v tejto podskupine
zodpovedd vysSim stupiiom vyhorenia. Podskupina osobnych uspechov je nezavisla
od ostatnych podskupin a jej zlozky ich negativne nezatazuju. Inymi slovami, osobny
uspech nemozno povazovat’ za opak emocionalneho vyc€erpania depersonalizacie.

Testovaci formular kazdého respondenta je hodnoteny pomocou bodovacieho kl'ica,
ktory obsahuje pokyny na bodovanie kazdej podskupiny. Skére pre kazda podskupinu
sa posudzuje samostatne a nespajaju sa do jedného celkového skore, preto sa pre kazdého

respondenta vypoditaja tri skore. 7

7 ZALAQUETT, Carlos P. — WOOD, Richard J. Evaluating Stress: A Book of Resources. 1. vyd. Lanham:
Scarecrow Press, 1997. s. 193-195. ISBN 978-0810832312.
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1.3.  Svetova zdravotna organizacia a duSevné zdravie

Dusevné zdravie je neoddelitelnou a podstatnou stéastou zdravia. Ustava WHO
hovori: ,,Zdravie je stav uplnej fyzickej, dusevnej a socidlnej pohody, nielen absencia
choroby.“ 8 Dolezitym dosledkom tejto definicie je, Ze duSevné zdravie nie je len absenciou
dusevnych portch alebo zdravotného postihnutia.

Dusevné zdravie je stav blahobytu, v ktorom si jednotlivec uvedomuje svoje vlastné
schopnosti, dokaze zvladat’ bezné stresy zo zivota, moze produktivne pracovat a modze
prispievat’ do svojej komunity. Je zadkladom nasej kolektivnej a individualnej schopnosti
¢loveka mysliet’, komunikovat’ medzi sebou, zarabat’ si na Zivobytie a teSit’ sa zo Zivota.
Na tomto zaklade mozno podporu, ochranu a obnovu dusevného zdravia povazovat
za zasadny problém jednotlivcov, spoloéenstiev a spolo¢nosti na celom svete.’

Pandémia COVID-19 narusila alebo zastavila sluzby kritického dusevného zdravia
v 93 % krajin sveta, zatial’ co dopyt po duSevnom zdravi stiipa - tvrdi novy prieskum WHO.
19 Prieskum uskuto¢neny v 130 krajinach poskytuje prvé globalne idaje poukazujuce
na ni¢ivy vplyv COVID-19 na pristup k sluzbam dusSevného zdravia a zdoraziuje naliehava
potrebu zvyseného financovania.

WHO uz pred pandémiou upozornila na chronicky nedostato¢né financovanie dusevného
zdravia. Pred pandémiou vynakladali krajiny na duSevné zdravie menej, ako 2% zo svojich
narodnych rozpoctov.

Tak, ako sme spominali vyssie, pandémia zvySuje dopyt po sluzbach dusevného
zdravia. Smutok, izolacia, strata prijmu a strach vyvolavaju alebo zhorsuju uz existujuce
negativne stavy dusevného zdravia. Mnoho l'udi méze Celit’ nespavosti, uzkosti a zvySene;j
hladine alkoholu a drog. Samotny COVID-19 méze medzitym viest' k neurologickym
a dusevnym komplikaciam, ako je delirium a mftvica. LCudia s uz existujucimi dusevnymi,
neurologickymi poruchami alebo poruchami uzivania navykovych latok su tiez nachylne;jsi
na infekciu SARS-CoV-2 a to moze predstavovat’ este vyssie riziko zdvaznych nésledkov

alebo dokonca smrti.

8 WHO. Constitution of the World Health Organization [online]. [cit. 2021-04-05]. Dostupné na:
https://www.who.int/about/governance/constitution

® WHO. Mental health: strengthening our response [online]. 2018. [cit. 2021-04-05]. Dostupné na:
https://www.who.int/news-room/fact-sheets/detail/mental-health-strengthening-our-response

YYWHO. COVID-19 disrupting mental health sevices in most countries. WHO survey [online]. 2020. [cit. 2021-
04-05]. Dostupné na: https://www.who.int/news/item/05-10-2020-covid-19-disrupting-mental-health-
services-in-most-countries-who-survey
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,Dobré dusevné zdravie je absolutne nevyhnutné pre celkové zdravie a pohodu. COVID-19
prerusil zékladné sluzby v oblasti duSevného zdravia na celom svete, prave ked’ si najviac
potrebné. Svetovi vodcovia musia postupovat’ rychlo a rozhodne, aby viac investovali
do programov na zachranu zZivota v oblasti dusevného zdravia pocas pandémie aj mimo nej.*
uviedol Dr. Tedros Adhanom Ghebreyesus, generalny riaditel Svetovej zdravotnickej
organizacie.'!

WHO uskutocnilo prieskum, ktory zistuje velké narusenie sluzieb kritického
dusevného zdravia. Uskutocnil sa od jina do augusta 2020, a to v Siestich regiénoch, medzi
130 krajinami. Hodnoti sa v iom, ako sa zmenilo poskytovanie réznych druhov sluzieb
duSevného, neurologického zdravia a tiez uzivania navykovych latok, kedy tieto sluzby boli
narusené¢ v dosledku pandémie. Zaroven sa hodnoti aj to, ako sa krajiny adaptuju
na prekonanie tychto vyziev.

Krajiny hlasili rozsiahle narusenie mnohych druhov kritickych sluzieb dusevného zdravia:
e Viac ako 60 % hlasilo preruSenie sluzieb dusevného zdravia pre zranite'né osoby,
vratane deti a dospievajucich (72 %), starSich dospelych (70 %) a Zien vyzadujucich
prenatalne a postnatdlne sluzby (61 %), pricom az 67 % zaznamenalo prerusenie
poradenstva a psychoterapie tplne.
e Viac ako tretina (35 %), hlasila prerusenie nudzovych zdsahov vratane zasahov

u l'udi trpiacich dlhotrvajicimi zéchvatmi a tazkymi abstinenénymi syndrémami

z uzivania latok.

e NaruSenie pristupu k lickom na dusevné, neurologické poruchy a poruchy uzivania
navykovych latok uviedlo az 30% krajin.
e Asi tri Stvrtiny krajin hlasili asponi ¢iasto¢né preruSenie sluzieb dusevného zdravia

v Skole a na pracovisku (78 %). Na prekonanie vypadku v poskytovani osobnych

sluzieb zacalo vela krajin (70 %) vyuzivat telemedicinu a teleterapiu. No vo

vyuzivani tychto zdsahov su znacné rozdiely.
e Viac ako 80% krajin s vysokymi prijmami uviedlo, Zze vyuziva telemedicinu

a teleterapiu na preklenutie medzier v dusevnom zdravi, v porovnani s menej ako

50 % krajin s nizkymi prijmami.!?

' HEALTH EUROPA. World Mental Health Day: mental health services chronically underfunded [online].
2020. [cit. 2021-04-06]. Dostupné na: https://www.healtheuropa.eu/world-mental-health-day-mental-health-
services-chronically-underfunded/103210/

12 WHO. COVID-19 disrupting mental health sevices in most countries, WHO survey [online]. 2020. [cit.
2021.04-06]. Dostupné na: https://www.who.int/news/item/05-10-2020-covid-19-disrupting-mental-health-
services-in-most-countries-who-survey
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WHO vydala usmernenie pre krajiny o tom, ako udrziavat’ zakladné sluzby, vratane
sluzieb dusevného zdravia a odporuca, aby krajiny vyc¢lenili zdroje na dusevné zdravie ako
neoddelitel'nu sucast’ svojich planov reakcie a obnovy. Organizacia tiez vyzyva krajiny,
aby sledovali zmeny a prerusenia sluzieb, aby ich mohli podl'a potreby riesit’.

Aj ked 89 % krajin v prieskume uviedlo, ze dusevné zdravie a psychosocialna podpora
st sucast’'ou ich narodnych planov reakcii COVID-19, tak na pokrytie tychto aktivit ma
uplné d’alie financovanie len 17 % z tychto krajin.'3

To vsetko zdoraziiuje potrebu vkladu dalSich penazi do duSevného zdravia.
V priebehu pandémie bude kladeny este vacsi dopyt na tieto narodné a medzinarodné
programy dusevného zdravia, ktoré uz roky trpia na chronické podfinancovanie. Vydavky
na dusevné zdravie vo vyske 2 % vnutrostatnych rozpoctov su nedostato¢né. Medzinarodni
investori tiez musia urobit’ viac, pretoze dusevné zdravie stile dostdva menej ako 1 %
medzinarodnej pomoci uréenej na zdravie.'

Ti, ktori investuju do dusevného zdravia, ziskaju ovocie. Odhady pre COVID-19
ukazuju, ze iba z depresie a uzkosti sa rocne strati takmer 1 bilion dolarov ekonomicke;j
produktivity. Stadie viak ukazuja, Ze za kazdy 1 USD vynaloZeny na starostlivost’ o depresiu

a lizkost’ sa vrati pat'nasobne.!’

1.4. Syndrom vyhorenia v spojitosti s pandémiou COVID-19

Od zistenia prvych pripadov COVID-19 v Cine sa choroba rychlo rozsirila do d’alsich
krajin a WHO vyhlasila 11. marca 2020 pandémiu.'® Po celom svete nasledne zacala panika
a chaos z dosledku novych pripadov a umrti a bolo viac ako potrebné prijat’ prisne opatrenia.
Aby sa zabranilo pretazeniu systémov zdravotne] starostlivosti, vlady implementovali

vyzvy, ako napriklad zatvorenie institucii, podnikov a iné socidlne diStancné nariadenia.

13WHO. COVID-19 disrupting mental health sevices in most countries WHO survey [online]. 2020. [cit. 2021-
04-06]. Dostupné na: https://www.who.int/news/item/05-10-2020-covid-19-disrupting-mental-health-
services-in-most-countries-who-survey

UN News. COVID-19 disrupting critical mental health services WHO warns [online]. 2020. [cit. 2021-04-
06]. Dostupné na: https://news.un.org/en/story/2020/10/1074642

BSWHO. COVID-19 disrupting mental health sevices in most countries WHO survey [online]. 2020. [cit. 2021-
04-06]. Dostupné na: https://www.who.int/news/item/05-10-2020-covid-19-disrupting-mental-health-
services-in-most-countries-who-survey

16 WHO. WHO Director-General’s opening remarks the media briefing on COVID-19 — 11 March 2020
[online]. 2020. [cit. 2021-09-18]. Dostupné na: https://www.who.int/director-general/speeches/detail/who-
director-general-s-opening-remarks-at-the-media-briefing-on-covid-19---11-march-2020
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Tieto opatrenia radikdlne ovplyviuju pracoviska, ekonomiku a jednotlivcov v ich
kazdodennom pracovnom Zzivote.

Avsak pomaly proces tykajuci sa podavania vakcin, vzh'adom na to, ze minimalne
70 % svetovej populacie musi byt zaockovana na ziskanie skupinovej imunity, znamena,
7e pandémia a jej obmedzenia medzi nami zostani minimalne do tretieho Stvrtroka 2023. 7
Ak sa pozrieme na in¢ minulé epidémie, ako t'azky akltny respira¢ny syndrom (SARS) alebo
vypuknutie Eboly v roku 2014, moZeme vidiet, Ze mimoriadne opatrenia pocas pandémie
ako izolacia a socidlne diStancovanie, nepochybne vedi k zmendm v dusevnom stave.
Ako napriklad poruchy spanku, zvySené vnimanie uzkosti, depresie a k zmenam v celkovej
kvalite zivota.'®
Socialny a ekonomicky dopad pri COVID-19 je vSak ovela vicsi, ako ten za inych
predchadzajucich globalnych pandémii. Za rok 2020, pandémia stala viac, ako kombindcia
prirodnych katastrof sveta za poslednych 20 rokov.!”
Nahle zZivotné zmeny obCanov maju za nasledok pasivny a sedavy zivotny $tyl, zhorSenie
stravovacich navykov, znizenie fyzickej aktivity, ako aj uzivanie drog alebo doméce nésilie.
Vsetky tieto priznaky st rizikovymi faktormi pre dusevné zdravie I'udi.
V ramci odliSnych zivotnych podmienok, boli I'udia s nariadenou izolaciou nuteni prerusit’
kontakt s ostatnymi blizkymi I'ud’'mi. Toto poskodzuje vsetky vekové kategorie, ¢i uz
starSich l'udi, ktori sa stavajui viznami svojich vlastnych obydli a extrémna osamelost’ u nich
vyvolala uzkost,, depresiu alebo zhorSujucu sa demenciu. Ale aj u mladych l'udi, ktorym sa
nastrbili medzil'udské vztahy a nastalo zafalstvo, ktoré nevedeli riesit’ so svojimi blizkymi.
Z tohto doévodu sa uskutoc¢nilo aj mnoho tajnych stretnuti, ktoré boli vytvorené z nalichave;j
potreby prekonania uzavretosti a tizby zazit’ fyzicky kontakt s inymi blizkymi osobami.
Izola¢né opatrenia urychlili zavislost’ 'udi od technoldgii, ako ndhradu vztahu vo vsetkych
prejavoch l'udskej socializacie.
Jednym z opatreni bolo aj zavedenie home office z dovodu vyrovnania epidemickej krivky
a tak prinutili zamestnancov, vykonavat’ svoju pracu z domu miesto firemnych priestorov.

Zatvorenie spolocnosti a vzdelavacich institucii printtilo mnohych z tych, ktori neprisli

7 WHO. Opinion: Is the pandemic ending soon? [online]. 2022. [cit. 2022-04-12]. Dostupné na:
https://www.who.int/philippines/news/detail/1 1-03-2022-opinion-is-the-pandemic-ending-soon

18 VENKATESH, Vidya et al. Psychological impact of infection with SARS-CoV-2 on health care providers:
A qualitative study [online]. 2021. [cit. 2021-09-18] Dostupné na:
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8144780/

Y NOY, Ilan - DOAN, Nguyen. COVID-19 Cost More in 2020 than the World’s Combined Natural Disasters
in Any of the Past 20 Years [online]. 2021. [cit. 2021-09-18 ] Dostupné na: http://theconversation.com/COVID-
19-cost-more-in-2020-than-the-worlds-combined-naturaldisasters-in-any-of-the-past-20-years- 156646

17



o pracu, pracovat z domu, kde musia zamestnanci Celit mnohym poziadavkam ako je
spojenie rodiny a prace, najmé ak su pritomné Skolopovinné deti. Tato doméca kancelaria
modze byt pre zamestnancov velmi zdrvujuca, ale napriek tomu sa stala nevyhnutnou
stcastou kazdodenného zivota vacSiny zamestnancov na celom svete. Spolo¢nosti boli zrazu
natené opustit’ Standardné kancelarske budovy a doverovat technologidm aj svojim
zamestnancom, ze skutocne budu pracovat’ na dialku. A tak sme v poslednych mesiacoch
zaznamenali vel'ky oSial’ tykajici sa novych sposobov prace a to home office. Cudia na
jednej strane stratili trapenia spojené s pracovnym zivotom, ako dochddzanie do prace alebo
navrat z prace neskoro vecer. Na druhej strane jednotlivi zamestnanci stratili socidlne
prostredie ktoré im ich pracovisko ponukalo. Bez osobného zapojenia a ndhodnych stretnuti
na pracovisku chyba ,,tok, vd’aka ktorému veci funguji. Pracovné skupiny bez osobnych
stretnuti rychlo stracaju spolo¢né zameranie a pocit spolupatri¢nosti ako napriklad zavazok
vocCi organizacii a organizacnym zamerom, ktory sa na home office vel'mi rychlo straca.
Pre zamestnancov je vSak po Case ,,domaca kancelaria“ stiesnend, nudna a osamela.?’
Niektori pracovnici sa citia ohromeni vaC$im pracovnym zat'azenim a nedostatkom
odpoc¢inku, pripadne ocakéavaji alebo maji obavy, ze ak pracuji z domu, st kedykol'vek
k dispozicii a mozu prijat’ viac prace. V tomto pripade mézu zamestnavatelia pomoct’
pri vyhoreni svojich zamestnancov povolenim flexibilnych pracovnych planov, poskytnutim
otvorenych komunika¢nych kandlov a ¢estnymi diskusiami o riadeni pracovnych zat'azi
pri praci na dialku.?!

V oblasti vzdelavania aprace z domu, kde sa pred pandémiou informacné
a komunikac¢né technologie pouzivali iba Ciastocne, boli v obdobi pandémie nutené tplne
migrovat’ do digitadlneho sveta a odhalit’ mnohé nedostatky tychto technologii.
Okrem toho sa odhalili aj obmedzené digitalne zru¢nosti zamestnancov, ktori boli odkazani
na pouzivanie novych, nepoznanych technoldgii. Tieto podmienky predstavovali stres
pre miliony I'udi po celom svete, ktori sa museli rychlo prispdsobit’ aktudlnym online
platformam, aby si udrzali svoje pracovné pozicie. Tento stres suvisiaci s ponorenim sa do
sveta technologii ma vsak aj iné prejavy. Po vypuknuti pandémie sa informdcie o nej ako aj

rdzne opatrenia obiehali réznymi komunika¢nymi kanalmi. Neustale pouzivanie socidlnych

20 BBC. Coronavirus: How the world of work may change forever [online]. 2020. [cit. 2021-09-18]. Dostupné
na:  https://www.bbc.com/worklife/article/20201023-coronavirus-how-will-the-pandemic-change-the-way-
we-work

2l AMTRUST. How to Prevent Employee Burnout [online]. [cit. 2021-09-19]. Dostupné na:
https://amtrustfinancial.com/blog/small-business/how-to-prevent-employee-burnout-during-coronavirus
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médii, vyuzivané na pristup k informaciam viedli k zmitku a nadmernému znepokojeniu

kvoli strachu z ndkazy.

Zeny su z hladiska vyhorenia pri praci ovel'a viac ohrozené ako muzi. Od zadiatku
pandémie mnohé zeny dosiahli vyznamné uspechy napriek tomu si pandémia vybera dan.

Women in the Workplace alebo Zeny na Pracovisku, je najvicsia $tudia o stave Zien
vo sfére obchodu v Amerike. Svoju stidiu spustili uz v roku 2015 a ich cielom je poskytnut’
spolo¢nostiam prehl’ad a nastroje na podporu rodovej diverzity na pracovisku.??
Ich vyro¢na sprava v roku 2021 zistila, ze priepast medzi Zenami a muzmi, ktori tvrdia,
ze podlahli syndromu vyhorenia sa za posledny rok takmer zdvojnasobila.
Toto neimerné bremeno pre mnozstvo zien zavisi prave od toho, Ze Zeny na seba prevzali
nie len pracovné povinnosti, ale aj domace povinnosti ako napriklad dohlad nad
vzdeldvanim svojich deti a mnozstvo doméacich prac. Mnoho matiek bolo taktiez nutenych
opustit’ svoju pracu z dévodu nedostatku starostlivosti o svoje deti, ked’ze z ddévodu
pandémie boli Skoly a Skolky zo dna na den zatvorené a museli vynalozit’ vicsie Usilie
na vyucbu svojich deti.
Prave preto su mnohé Zeny nutené zosuladit’ poziadavky na svoju pracu a starostlivost’
o deti, v nadeji, ze im bude poskytnuta ur¢ita podpora.

Napriek ur¢itému pokroku stdle zostavaju vel'ké rozdiely v ucasti muzov a zien
v pracovnej sile. Spoloc¢nosti od zaciatku pandémie urobili malo pre to, aby vyriesili
rovnovahu medzi pracovnym a stkromnym zivotom. Vieme, Ze sa veci tak I'ahko nevrata
do predpandemického ,,normalu® ¢i uz sa to tyka rozdielov v odmenovani muzov a Zien

alebo vyvazeného pracovno-sukromného zivota.??

Na druhej strane introverti moézu byt’ viac ohrozeni syndrémom vyhorenia. Casto sa
na nich pozera ako na tichych samotarov, ktori st uzavreti do seba a ststredia sa len na svoj
vnutorny svet. Zo zaciatku pandémie to bolo pre nich najlepSia vec, co sa im mohla stat’.
Citili sa pohodlne vo svojej komfortnej zoéne a pracovanie z domu a bol pre nich splneny

sen, pretoze sa nemuseli stretdvat’ s inymi 'ud’mi.

22 WOMEN IN THE WORKPLACE. The state of women hangs in the balance [online]. [cit. 2021-09-20]
Dostupné na: https://womenintheworkplace.com/

23 DOCKTERMAN, Eliana. 42% of Women Say They Have Cosistently Felt Burned Out at Work on 2021
[online]. 2021. [cit. 2021-09-20]. Dostupné na: https://time.com/6101751/burnout-women-in-the-workplace-
2021/
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Neskor vsak pochopili, ze chodenie do prace bol pre nich aspon jedna vec, kde sa mohli
aspon s niekym socializovat. Tym sa vyvratil mytus, Ze iba extroverti budu nenavidiet

izolaciu.?*

Pandémia COVID-19 tak konfrontuje zamestnancov s vaznymi pracovnymi
a sutkromnymi poziadavkami. Je vSak pravdepodobné, ze vysoké naroky a nizka uroven
zdrojov v priebehu ¢asu pravdepodobne vycerpaju individudlne energetické rezervy a znizia
tak psychick pohodu.?> Pandémia COVID-19 predstavuje nové vyzvy pre psychologické
zdravie zamestnancov, ktoré idi nad ramec predchadzajucich poznatkov v oblasti
poziadaviek a zdrojov. Predpisy tykajuce sa prace z domu a socidlneho diStancovania
znizuju mnozstvo dostupnej socialnej-pracovnej podpory, ktora je hlavnym ochrannym
faktorom proti problémom psychického zdravia. Finan¢né vyzvy pre zamestnavatel'ov
vyvolavajii neistotu zamestnania a potencidlne ohrozuju objektivne finan¢né zdroje
zamestnancov. Vynutena praca z domu a prepustanie ohrozuju socialnu podporu zo strany
nadriadenych a kolegov, zatial’ o predpisy o diStancovani sa od spolo¢nosti mézu viest’
k strate socidlnej podpory od priatel'ov a rodiny.

V tomto mimoriadnom obdobi sa preto stalo este dolezitejSim najst’ i¢inné sposoby
znizovania stresovych faktorov, aby sa zabranilo vyhoreniu medzi pracovnikmi.
Podporné vedenie méze byt ucinné pri zmiernovani syndromu vyhorenia prostrednictvom
jeho vplyv na stresové faktory na pracovisku. Vyhorenie je potencidlnym désledkom
nadmernych poziadaviek na pracu, nejednoznacnosti roli a konfliktov a slabej socidlnej
podpory.?® Z toho teda vieme, Ze vedenie moze hrat’ kI'aCovli ulohu v prevencii syndromu
vyhorenia, pretoze vSetky tieto faktory suvisiace s pracou mozu byt ovplyviiované

podpornym spravanim manazérov alebo vedenia spolo¢nosti.

24 MOSS, Jennifer. Author Talks: Why is an epidemic — and what to do about it [online]. 2021. [cit. 2021-09-
20]. Dostupné na: https://www.mckinsey.com/featured-insights/mckinsey-on-books/author-talks-why-
burnout-is-an-epidemic-and-what-to-do-about-it

25 HOBFOLL, Stevan E. The influence of Culture, Community, and the Nested-Self in the Stress Process:
Advancing Conservation of Resources Theory [online]. 2001. [cit. 2021-09-19]. Dostupné na: https://iaap-
journals.onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/1464-0597.00062

26 MASLACH, Christina - SCHAUFELI, Wilmar B. - LEITER, Michael P. Job Burnout. Annual Review of
Psychology [elektronicky zdroj]. 2001. [cit. 2021-09-20]. Dostupné na: https://cupdf.com/document/job-
burnout-annual-review-of-psychology-52-397.html
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1.5. Varovné signialy syndromu vyhorenia a jeho fazy

V stcasnosti zatvaranie podnikov, Gzkost’ z neznamych veci v stvislosti s virusom
a neistota po zruseni prikazov na pobyt doma zvysili troven stresu. Viac ako kedykol'vek
predtym je dolezité, aby sme pochopili priznaky stresu, uzkosti a syndromu vyhorenia
zamestnancov a dokdzali tieto problémy zvladnut' alebo vedeli, kam sa obratit,
ak potrebujeme pomoc.
Ak jeden zamestnanec pocituje vyhorenie, méze to ovplyvnit' cely tim a v kone¢nom
dosledku aj samotné podnikanie.
Doélezité je, ze syndrom vyhorenia nie je lekarska diagnéza ani stav duSevného zdravia.
Svetova zdravotnicka organizacia ho klasifikuje ako ,,fenomén z povolania“.
,» Vyhorenie je syndrom koncipovany ako vysledok chronického stresu na pracovisku, ktory
nebol tspesne zvladnuty. Vyznacuje sa tromi rozmermi:
e pocity vyCerpania alebo vyCerpania energie;
e zvysSend dusevna vzdialenost’ od prace alebo pocity negativizmu alebo cynizmu
suvisiace s pracou;
e znizena profesiondlna efektivita.
Vyhorenie sa vzt'ahuje konkrétne na javy v kontexte povolania a nemalo by sa pouzivat’

na opis skusenosti v inych oblastiach Zivota.*?’

K vyhoreniu zamestnanca moéze dojst’ kedykol'vek, stal sa vSak rozsirenejSim pocas
pandémie koronavirusu. Niektoré bezné pri¢iny vyhorenia zahfiaju:

e obrovské naroky na pracu;

e konfliktné pracovné poziadavky;

¢ nedostatok vhodnych zdrojov alebo Skoleni;

e nedostatok konstruktivnej spitnej vizby.?®

27 WHO. Burn-out an "occupational phenomenon": International Classification of Diseases [online]. 2019.
[cit. 2021-04-15]. Dostupné na: https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-
phenomenon-international-classification-of-diseases

8 AMTRUST. How to Prevent Employee Burnout. [online]. [cit. 2021-03-20]. Dostupné na:
https://amtrustfinancial.com/blog/small-business/how-to-prevent-employee-burnout-during-coronavirus
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Existuje niekol'ko faktorov, ktoré sa objavia pred vyhorenim a malo by sa na ne

starostlivo prihliadat’ a nezanedbavat’ ich. Medzi nieto faktory moze napriklad patrit’:

pocit bezvyznamnosti, kedy sa jednotlivec citi bezvyznamny vo svojej pracovnej
¢innosti a nema v ramci nej ziadny ciel, ktory by sa snazil dosiahnut’;

negativne emocie, ktoré sa u zamestnanca prejavuju ako vicsie mnozstvo strachu
¢i stresu;

znizenie telesnej aktivity;

pokles pracovnej aktivity, kedy zamestnanec za¢ne zniZzovat’ svoju uroven vykonu
na pracovisku. Moze sa to prejavit’ aj nizkou trovitou ohl'aduplnosti, o sa prejavuje
kontroverziou medzi jednotlivymi pracovnikmi;

medziludské vztahy, v tomto bode dochddza kzvySenym tazkostiam
s komunikéaciou nie len so spolupracovnikmi, kde ako som spominala vysSie
vznikaji rozne konflikty ahadky, ale zamestnanec nachddza problémy
aj v komunikacii so svojou rodinou a blizkymi;

frustracia, kedy zamestnanec nemda ziadny konkrétny ciel do buducnosti,
nepremys$la nad svojou buducnostou a nevie najst’ vyznam vo svojej pracovne]
naplni;

strata pracovného ciel'u, tak ako uz bolo spomenuté v prvom bode, prejavuje sa to
stratenim motivacie do pracovnej ¢innosti a neangazuje sa v pracovnych vyzvach;
zneuzivanie navykovych latok, d6jde k nemu v pripade, ked’ sa zamestnanci snazia
uniknat’ zo svojho stresového stavu a pomoc hl'adaju v alkohole. Avsak, nemusi to
byt len alkohol. Problém ¢asto sposobuje napriklad nadmerné prejedanie sa alebo
naopak neprijimanie dostatocnej davky jedla, co moze sposobit’ anorexiu alebo iné
poruchy prijimania potravy;

depresia, kedy zamestnanec zacne rozmyslat’ nad svojou minulost'ou. Tento postoj
zmyslania vel'mi ovplyviiuje rozne aspekty jeho Zivota. Na tento konkrétny bod by
sa podl'a mdjho nazoru mala zvysit' opatrnost’. Je to zavazna diagndza, za ktoru
sa zamestnanci nemusia hanbit’ a prave naopak, mali by sa onej rozpravat

a vyhladat’ odbornika.?

2 MEHRAD, Aida. Importance of Job Burnout Effects on Employees Attitude and Performance at Workplace
A Review. In International Journal For Research In Educational Studies [elektronicky zdroj]. 2019. s. 17.

2208-2115. Dostupné na:

https://www.researchgate.net/publication/333449555 Importance of Job Burnout Effects on Employees%
27 Attitude and Performance at Workplace A Review
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Existuju rozne faktory, ktoré mozu sposobit syndrom vyhorenia medzi

zamestnancami na pracovisku. Najprv sa zameriame na hlavné faktory, ktoré sposobuju

tento syndrom. Prvym faktorom je, Ze zamestnanec pracuje viac ako by mal, to znamena

viac ako je Standardna pracovna doba, teda viac ako 8 hodin denne. Druhym faktorom

je organizany vzt'ah zamestnanca k organizacii ateda sa neriadi hlavnou stratégiou

organizacie. Treti faktor sa zameriava na vysokl mieru stresu v praci a Stvrty je individualna

osobnost’ zamestnanca (napriklad jeho vek a pohlavie).>? Na zaklade tychto faktorov, ktoré

modzu ovplyvnit’ vznik a vyvoj syndromu vyhorenia na pracovisku, vieme, ze jednotlivy

zamestnanci sa s tymto syndromom vyrovnavaju rozne.

Moézeme hovorit’ o piatich Grovniach syndrému vyhorenia, a to:

a)

b)

c)

d)

Faza ,,honeymoon“ — kedy je zamestnanec vel'mi Stastny z nového zamestnania
a snazi sa zvladnut’ vsetky t'azkosti a prichadzat’ na nové riesenia.

Faza , nedostatok paliva®™ - vtejto faze sa prejavuje u zamestnanca Unava,
nedostatok spanku, strata pozornosti a nespokojnost’ s jeho pracovnou napliou.
Stadium chronického symptému —kedy sa objavia aj fyzické priznaky a zamestnanec
potrebuje vacsiu podporu v zamestnani.

Kritické stadium — v tejto faze zaCinajii u zamestnanca emocné prejavy, vykazuje
behavioralne reakcie a pokracuji priznaky chorob. Na zaklade toho prechadza
krizovym obdobim.

Faza ,,uder do steny “ —kedy je zamestnanec na pokraji svojich sil a nema motivaciu

zvladat’ tazkosti na pracovisku. 3!

3OMEHRAD, Aida. Importance of Job Burnout Effects on Employees Attitude and Performance at Workplace
A Review. In International Journal For Research In Educational Studies [elektronicky zdroj]. 2019. s. 16.

ISSN:

2208-2115. Dostupné na:

https://www.researchgate.net/publication/333449555 Importance of Job Burnout Effects on Employees%
27 Attitude and Performance at Workplace A Review

31 Ad ibid. s. 17.
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1.6. Eliminacia syndromu vyhorenia zo strany zamestnanca

Jednotlivci pracujici z domu musia najst’ spdsoby, ako pomdct zvladnut' alebo
zmiernit problémy duSevného zdravia v dosledku tychto naro¢nych obdobi. Imunitny
systém moze byt vyrazne ovplyvneny vysSou uroviiou stresu a uzkosti, ¢o vedie k tomu,
ze pracovnici st nachylnejsi na choroby. Mali by sa snazit’ nastavit’ si spravny spankovy
rezim aspoil 8 hodin denne, pretoze zly spankovy rezim moze stres zosilnit. Zamestnanci
by mali dbat’ na spravnu vyzivu a pravidelny pitny rezim. Popri home office su nesmierne
dolezité prestavky v podobe pobytu na cerstvom vzduchu, prechadzky alebo stretavanie
sa s pozitivne naladenymi l'ud’'mi.

Uznanie toho, odkial’ stres pochadza, ul'ah¢uje konfrontaciu. Zaroven ak sledovanie alebo
Citanie sprav je spustacom stresu, je potrebné sa prijimaniu sprav z médii ¢o najviac
vyvarovat’.

NajdolezitejSie je vtomto pripade, ak je to potrebné, nebat sa poziadat’ o pomoc
profesionalov v oblasti duSevného zdravia.?

LCudia si mézu pomoéct’ aj modernou technologiou. Pandémia COVID-19 urychlila
vyvoj aplikacii pre duSevné zdravie, ktory v sucasnosti dosahuje pocet medzi 10 000
a 20 000, ¢o moze pomoct’ identifikovat’ a sledovat’ mentalne problémy. Konkrétny pocet
aplikacii pre duSevné zdravie je tazké odhadnut’, pretoze
neustale sa vyvijaji nové a starSie sa odstraituju z trhu. Bohuzial’, va¢sinu aplikacii vyvijaja
malé timy bez dlhodobych planov a preto podpora a ich uzitocnost’ je otdzna.

V nedavnej $tadii sa zistilo, ze len v dvoch aplikaciach, Headspace a Calm, bolo 90 %
aktivnych pouzivatel'ov za mesiac.’® Ludia tieto aplikacie vo vieobecnosti nepouzivaju ako
nahradu terapie, ale ako dodato¢nti podporu na zlepsenie pokroku mimo vyuzitia inych
terapeutickych ¢innosti.

V suvislosti s pandémiou COVID-19 sa zacalo pouzivat’ sledovanie kontaktov pomocou
aplikacie. Epidemiologické dokazy ukazuju, Ze sledovanie kontaktov na zaklade aplikécie

mdze potlacit’ Sirenie COVID-19, ak aplikéciu pouziva dostato¢ne vysoka cast’ populacie.

32 ASTORINO, Dominique M. America’s Essential Workers Cant’t Just Stay Home. [online]. 2020. [cit. 2021-
12-28] Dostupné na: https://www.shape.com/lifestyle/mind-and-body/coronavirus-mental-health-tips-for-
essential-workers

33 WAGSIL, Akash R. et al. Reassessing evidence-based content in popular smartphone apps for depression and
anxiety: Developing and applying user-adjusted analyses. [online]. 2020. [cit. 2021-12-28]. Dostupné na:
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/32881542/
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Dostupné dokazy naznacuju, Ze sledovanie kontaktov zalozené na aplikacii moze byt
Zivotaschopnym pristupom na kontrolu Sirenia COVID-19.3*

Dalej by sme chceli spomenut’ aj aplikicie na monitorovanie zdravia a symptomov pocas
pandémie. Aplikacia funguje v kombinacii so Specialnymi senzormi, vd’aka ktorej pomahaju
aplikacie lekarom monitorovat’ zdravie ich pacientov, ¢im sa zmieriiuju niektoré poziadavky
na zdravotnicky personal. Aplikéacie zbieraju udaje, pripadne kladu otdzky o symptémoch
a potom tieto informacie mozu zasielat’ lekarovi. Moze ist’ o aplikaciu pulzného oxymetra,
ktora zmerd mnozstvo kyslika v krvi alebo teplomerové aplikacie, kedy su inteligentné
teplomery prepojené s aplikaciou na sledovanie teploty.*>

Aplikacie mozu byt’ dolezitym néstrojom na sledovanie vlastného zdravia. Na internete
jeich dostupnych hned niekolko. Jednou znich je aplikacia na sledovanie priznakov
koronavirusu, ktord prevedie pacienta sériou otazok o jeho zdravi a o vystaveni sa virusu.
Na zaklade toho sa da zistit, ¢i by mal pouzivatel navstivit’ lekara, pripadne sta¢i doméaca

lie¢ba.3®

1.7.  Vplyv syndromu vyhorenia na zamestnanost’

Podla amerického turadu pre Statistiku prace vroku 2019 udaje ukéazali,
ze 42,1 miliona Ameri¢anov v danom roku ukon¢ila pracu. Tato miera vSak klesla v roku
2020. Bol to prvy rok ovplyvneny pandémiou. Rok 2021 bol vSak slubnym rokom
z hl'adiska vakcin a navratenia sa do normalneho Zivota.

Pokles vypovedi v roku 2020 bol zapri¢ineny prave neistotou ohl'adom virusu, l'udia svoje
vypovede odkladali kvoli strachu. NavySe sa k nim pridali zamestnanci, ktori z dovodu
vyhorenia, nemaju zaujem zotrvat’ vo svojej pracovnej pozicii.

V minulom roku sa tak oficidlne zacala takzvana ,,Velkd Rezigndcia®. Ked'ze len za
august roku 2021 opustilo svoje pracovisko 4,2 milidéna l'udi.

Avsak, branit’ svojim zamestnancom, aby ukoncili pracovny pomer, nie je vhodné rieSenie.
Ak zamestnanec vyhorel vo svojom zamestnani, museli by podniky vyvinit obrovskua

snahu, aby tomu zabranili. Preto sa snazia, aby robili svojich zamestnancov §tastnymi,

3% WALRAVE, Michel - WAETERLOOS, Cato - PONNET, Koen. Adopting of a Contact Tracing App for
Containing COVID-19: A Health Belief Model Approach. [online]. 2020. [cit. 2021-12-28]. Dostupné na:
https://publichealth.jmir.org/2020/3/e20572/

35 WebMD. Coronavirus Apps and Dashboards. [online]. [cit. 2021-12-28] Dostupné na:
https://www.webmd.com/lung/coronavirus-apps#2

36 Ad ibid.
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a to tak, ze sa zameraju na syndrém vyhorenia, vyCerpanie a negativizmus medzi svojimi
zamestnancami skor ako nastane.
Dlhodobo bol syndrém vyhorenia brany ako problém konkrétneho zamestnanca a aj Studie
a ¢lanky boli zamerané na to, ako si moZe zamestnanec pomoct. Avsak, ziadna z tychto
stratégii nebude uspesna, ak si celé bremeno bude niest’ pracovnik sam.
Napriklad zndme firmy ako Bumble, LinkedIn a Hootsuite sa v roku 2021 na tyzden
zatvorili, aby spolo¢ne bojovali so zamestnancami proti syndromu vyhorenia.
Spolocnost” Fidelity Investments testuje program, v ktorom niektori zamestnanci pracuju
30 hodin tyzdenne, priCom im bol mierne znizeny plat, no mozu si ponechat’ v§etky vyhody.
V prieskume spolocnosti Deloitte, ktory sa tykal syndromu vyhorenia uviedlo
az 42 % respondentov z USA, Ze opustili praci prave kvoli vyhoreniu. To zdviha varovny
prst pre spolo¢nosti, aby zacali brat’ tento problém obzvlast’ vazne. Otdznym sa vSak stava,
¢iubytok hodin, pracovnych stretnuti alebo tyzden dovolenky navySe naozaj pomoze
vyliecit’ tento problém.
Mnohi zamestnanci tyzden vol'na nazvali ako néplast’ alebo prazdne gesto bez toho, aby sa
spolo¢nost’ zaoberala hlavnou pri¢inou ich vyhorenia. Vo vyhlaseniach velkych spolo¢nosti
o tyzdni volna je vSak citit’ vela irdnie. Nechali svojich zamestnancov vyhoriet’ a nasledne
im davaju tyzden vol'na v dufani, ze pridu vylieceni.

Preto je lepSim sposobom zabezpecit' trvali zmenu a prejavit zdujem o svojich

zamestnancov véas a pytat’ sa ich, ¢o by naozaj chceli v ramci svojej prace zmenit’.3’

1.8. Eliminacia syndromu vyhorenia zo strany zamestnavatel’a

Avsak, nikde nie je zarucené, Ze po odideni z prace sa problémy s vyhorenim
u zamestnanca napravia, pretoze ani vztah jednotlivca k novej praci sa nezmeni s novou
pracovnou poziciou, ak ani nasledujuca spolo¢nost’ nie je ochotna skuto¢ne riesit’ problém
vyhorenia pri jeho zdroji.

Dolezitd je komunikéicia so svojim zamestndvatelom uz od zaciatku vyskytu
problému. V pripade, Ze zamestnanec bude rozpravat’ o svojich problémoch a popripade

zaziada o veci, ktoré by mu pomohli predchadzat’ vyhoreniu (menej pracovnych hodin,

37 DUCHARME, Jamie. The Great Resignation Is Finally Getting Companies to Take Burnout Seriously. Is It
Enough? [online]. 2021. [cit. 2022-02-20]. Dostupné na: https://time.com/6106656/workplace-burnout-
pandemic/
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menej online stretnuti, pomoc s detmi a iné), je mozné sa vyhniut odchodu zo svojej
pracovnej pozicie a znizit’ tak aj iroven stresu z ich pracovného nasadenia.
Ako by sa teda spolo¢nosti mali zacat’ snazit' vytvarat priaznivé prostredie pre svojich
zamestnancov?
Existuje 6 oblasti, na ktoré¢ by sa podniky mali zamerat’:

e vytvaranie zvladnutelnych pracovnych zat'azi;

e dat’ zamestnancom kontrolu nad ich pracou;

e odmenovanie a ocenovanie dobrej prace (¢i uz finan¢ne alebo verbalne);

e zaobchadzanie s pracovnikmi spravodlivo a nestranne;

e pestunska komunita (vyhody spojené so starostlivost'ou o deti);

e pomahat’ pracovnikom ndjst’ hodnotu v ich praci.

Nie je uvedeny presny navod na to ako by sa mali tieto iniciativy zacat’ uplatiiovat’.

Aby spolocnost’ zabranila vyhoreniu svojich zamestnancov, mézu podstipit’ nasledovné
kroky:
1. Dat’ manazérom za zodpovednost’ v€asné rieSenie syndrému vyhorenia
2. Nastavenie ocakavanych roli a Struktirovanych uloh — aby bola praca lepsie
zvladnutel'nad a putavejSia. Zamestnanci by mali byt dokladne obozndmeni
s vykonom svojej prace a pracovna naplii by mala byt prispésobend zrucnostiam
zamestnanca. Ddlezité je aby pracovné zat’azenie a ¢asovy tlak bol primerany.
3. Podpora timovej prace — spoluprdca medzi zamestnancami a vzdjomnd podpora
zjednodusuje pracovné zat'azenie a zmensuje vyzvy, ktorym celia.
4. Navrhnutie idedlneho prostredia — malo by byt maximalne pohodIné a prijemné.
5. Zabezpecit pohodovu podnikovu kultiru - ked spolo¢nost” povazuje blahobyt

za prioritu svojej kultury, poskytuje zamestnancom zdroje na zdravsi Zivot. 38

No syndrom vyhorenia sa nesustredi len na zamestnancov firmy. Syndrém vyhorenia
modze ohrozovat aj samotnych lidrov spolo¢nosti. Preto mnoho manazérov naozaj nevie,

ako sa citia ich zamestnanci, pretoZe su sami zaneprazdneni.>

BGALLUP. How to Prevent Employee Burnout [online]. [cit. 2022-02-21]. Dostupné na:
https://www.gallup.com/workplace/313160/preventing-and-dealing-with-employee-burnout.aspx

3 DONIGER, Alicia. The future of work is here, employee burnout needs to go. [online]. 2021. [cit. 2022-02-
20]. Dostupné na: https://www.cnbc.com/2021/09/23/the-future-of-work-is-here-employee-burnout-needs-to-
go.html
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Preto by nemala byt podcenena dostatocnd komunikacia lidrov spolo¢nosti so svojimi
zamestnancami. UZ len to, Ze by zamestnanci mohli vo svojom zamestnani slobodne hovorit’
o svojom dusevnom zdravi, je pre nich lepSia pracovna vyhoda, ako by mal byt’ zamestnanec
na to vSetko sam.

Samozrejme, ze v ramci pomoci zamestnancom sa moézu vyskytnut' urité limity,

za ktoré uz spolo¢nosti nemozu z4jst, napriklad ak spolocnost’ odmieta prijat’ d’alSich
zamestnancov alebo zvysit’ mzdy svojim existujicim zamestnancom.*® Mnoho spolo¢nosti
pocas pandémie prislo o vel’ku ¢ast’ svojich prijmov. Prave preto, veci tykajice sa zvysenia
dalsich vydavkov mozu byt pre jednotlivé spoloc¢nosti limitujuce a nemoézu si to finan¢ne
dovolit’.
Zamestnanci by mali citit’ podporu a uznanie za svoju pracu a mali by byt spojeni so svojim
timom a manazérom. Ddlezité je aby mali jasné, zmysluplné ciele, ktoré je v ich silach
dosiahnut’ a mali by mat’ pozitivne a pohodlné pracovné prostredie. Ked’ su I'udia obklopeni
podpornym manazérom, timom a prostredim, ktoré napliiaju ich potreby, ich angazovanost
stipa a prirodzene prekvitaju a dlhodobo dosahuju dobré vykony.

Preto vytvorenie bezpecnych priestorov, ponuka psychologickej bezpecnosti
a zdrojov a uprednostiiovania dusevného zdravia zamestnancov bude prinosom
pre zamestnancov ako aj pre produktivitu podnikania. Aj to najmensie investovanie
do blahobytu zamestnancov sa prejavi na obchodnym vysledkoch. No dusevné zdravie

zamestnancov by vzdy malo byt ich kI'a€ovou prioritou.

1.9. Paradox pohody a angaZovanosti v roku 2020

Spravidla existuje suvislost medzi angazovanostou zamestnancov a blahobytom.
Vyskum ukazal, ze angaZzovanost a pohoda su vzajomné - kazdy ovplyviiuje buduci stav
druhého. Su tiez aditivne, pretoze kazdy z nich je jedine¢ny, ale doplnkovym spdsobom
prispieva k mySlienkam, pocitom, spravaniu a vysledkom vykonu zamestnancov. Ked’ spolu
spolupracuju, si super nabijackou pre prosperujiice a produktivne pracovisko. Napriklad,
ked” su zamestnanci zamestnani a dari sa im v praci, vyhorenie klesd a zvySuje

sa produktivita.

40 DUCHARME, Jamie. The Great Resignation Is Finally Getting Companies to Take Burnout Seriously. Is It
Enough? [online]. 2021. [cit. 2022-02-20].Dostupné na: https://time.com/6106656/workplace-burnout-
pandemic/
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V roku 2020 sa vSak angazovanost’ a pohoda zamestnancov navzajom odpojili a isli
vlastnou cestou. Tato odchylka predstavuje kritické dosledky pre pracovnikov v budiicom
roku. Cudia v celej krajine zaznamenali vyrazny pokles osobnej pohody v dosledku
COVID- 19.

Zaciatkom marca, ked boli prace a zivoty prvykrat narusené kvoli COVID-19,
celkova pohoda prudko poklesla. Angazovanost zamestnancov napriek tomu zostala
stabilna - az 37 % v marci 2020 (oproti 35 % v roku 2019). Angazovanost’ zamestnancov
na konci juna a zaciatkom jula potom otocila priebeh na rekordnu uroven 40 %. Potom sa
v polovici jula az septembra sadzby vratili na pociato¢nti uroveit COVID-19, t. j. na Grovni
36 %.*!

Ti, ktori pracuju z domu cely alebo takmer cely ¢as, hlasili vyssi stupent syndromu
vyhorenia. V roku 2019, 18% l'udi, ktori plne pracovali z domu, hlasilo syndrom vyhorenia
vel'mi Casto alebo vzdy — to predstavuje nizSie percento ako u tych, ktori pracovali z domu
iba niekedy alebo vébec. V roku 2020, 29% [l'udi, ktori plne pracovali z domu, hlasilo
vyhorenie vel'mi ¢asto alebo vzdy - to predstavuje vyssie percento ako u tych, ktori pracovali
z domu iba niekedy alebo vobec. Angazovani zamestnanci, ktori vo svojom celkovom zivote
bojuju alebo trpia, maju ¢asto alebo vzdy o 61% vysSiu mieru vyhorenia.*?

Skuto¢nost’, Ze celkovy priemer zaangazovanosti zamestnancov v roku 2020 celkovo
neklesol, skutoéne hovori o tom, ako bolo usilie, nadSenie a nasadenie mnohych
zamestnancov prostrednictvom COVID-19 vytrvalé napriek tomu, ze kazdy den prezivaju
novy druh stresu a starosti. V Case, ked’ bolo dost’ prepustania, boli zamestnanci vd’acni
za to, ze maju pracu, zazili vyhody zvysSenej flexibility a autonomie vyplyvajuce z prace
na dialku, tazili zo silného dusilia nadriadenych zapojit ich a zhromazdili
sa so spolupracovnikmi, aby udrzali vSetko nad vodou.

Toto je dolezity poznatok pre nadriadenych. Pri riadeni vzdialenych timov pocas
pandémie musia nadriadeni vyuzivat’ vyhody prace z domu a aktivne pracovat’ na znizovani
zdrojov mimoriadneho stresu a obav. NajviacSou obavou vsak stale zostava, Ze mnoho
zamestnancov dosiahlo alebo sa blizi k bodu zlomu, ktory vedie k syndromu vyhorenia
a dlhodobym nasledkom .

Ak organizacie nedokdzu angazovat zamestnancov a odvratit’ chronicky vysoku

uroven stresu a obav, vysledok by mohol nepriaznivo ovplyvnit’ miliony Zivotov. Aj ked’

“'HARTER, Jim. U.S. Employee Engagement Rises Following Wild 2020 [online]. [cit. 2022-02-21]. Dostupné
na: https://www.gallup.com/workplace/330017/employee-engagement-rises-following-wild-2020.aspx
42 Ad ibid.
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v roku 2021 zaznamenavame prvé priznaky zlepSenia blahobytu, ¢aka nas este dlha cesta
k zotaveniu a nové vyzvy spojené s prechodom spidt na pracovisko. Ak sa syndrom
vyhorenia nelie¢i, ma potencial vyznamne ovplyvnit' tieto organizacie a Zivoty
ich zamestnancov.*

Sprava poznamendva, ze angazovanost’ sa koncom roka spomalila. Po prvé, vysoka
motivacia, ktort mnohi citili pocas prvych mesiacov pandémie, bola zalozena na strachu.
LCudia citili Stastie, Ze maji pracu, a nechceli o fu prist. Veduci predstavitelia firiem
nechceli, aby ich spolocnosti klesli. Strach moze l'udi podnietit’ k ¢inom, ale stale je to
stresujuci faktor.

Lidri, ktori aktivne pracuju na prevencii a zvladani syndromu vyhorenia, a pritom
tazia z potrebnej flexibility a efektivnosti, ktoré praca na dial’ku pontika, budi do buducnosti
budovat’ silnejSie, zdravsie a produktivnejSie pracovné sily. A preto angazovanost

a produktivita a rast nie si nikdy udrzatel'né bez blahobytu.

$HARTER, Jim. U.S. Employee Engagement Rises Following Wild 2020 [online]. [cit. 2022-02-21]. Dostupné
na: https://www.gallup.com/workplace/330017/employee-engagement-rises-following-wild-2020.aspx
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2. Ciel’ a metodika prace

V nasledujtcej kapitole si blizsie ciel’ naSej prace, ale taktiez popiSeme aj nase Ciastkové
ciele, ktoré¢ sa budeme snazit' zistit pomocou vyskumu na zaklade nami stanovenymi
hypotézami. V zavere posudime, ¢i sa nase hypotézy, ktoré boli zamerané na zamestnancov

medzindrodnych firiem podarilo potvrdit’ alebo vyvratit’.

2.1. Ciel’ prace

Ciel’om prace je posudit’ stav vyhorenia zamestnancov v medzindrodnych firmach pocas
obdobia pandémie COVID-19 na ziklade troch veli¢in, ato vycerpanie z povolania,
depersonalizdacia a hodnotenie osobného uspechu. Za ¢iastkové ciele sme si zvolili:
e skimanie zmien v pracovnom prostredi zamestnancov na zdklade moznosti
pracovania z domu;
e preskimanie intenzity vyuzivania pracovania zdomu pred pandémiou a pocas
pandémie;
e zistenie, ktord skupina respondentov je najviac ohrozend z hladiska syndromu
vyhorenia;
e zistenie spokojnosti s pracovnym vykonom zamestnancov, od ktorého mdze zalezat’
d’alSie zotrvanie v pracovnej pozicii,
e zistenie poskytovanych benefitov zo strany zamestnavatel'ov medzinarodnych firiem

pocas pandémie, ako aj vybavenie vhodného domaceho prostredia ich zamestnancov.

V prvej casti naSej diplomovej prace sa zameriame prave na syndrom vyhorenia
u zamestnancov v medzindrodnych firmach. Na zaklade opatreni, prijatych s cielom
zniZenia Sirenia pandémie zistujeme, Ze tieto ukony maju vysoky vplyv na dusevné zdravie
ludi, u ktorych sa to prejavuje zvysSujucim sa stresom a strachom, ¢o cCastokrat vedie
k syndromu vyhorenia. Preto sme popisali nie len pri¢iny jeho vzniku a jeho najcastejSie
prejavy, ale aj moznosti jeho predchddzaniu a pripadnej eliminécie.

V druhej ¢asti diplomovej prace budeme implementovat’ zistenia na zaklade dotaznika,
ktory bude zamerany na otazky tykajice sa prejavov syndromu vyhorenia, hodnot stresu

ale aj zistenia ich osobnych skusenosti oh'adom pracovania z domu.
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Vysledky nasej analyzy nam poskytnu pohlad na aktudlny stav syndrému vyhorenia
zamestnancov, ale zistime aj to, aké zmeny prebehli v ich pracovnom zivote od zaciatku

pandémie COVID-19.

2.2. Metodika prace

Predtym, ako sme sa pustili do zbierania dat od zamestnancov z medzinarodnych firiem,
sme sa v nasej teoretickej Casti bliz§ie pozreli na dolezité¢ informacie ohl'adom syndrému
vyhorenia. Zamerali sme sa aj na moznosti prevencie syndromu, ¢i uz zo strany
zamestnancov alebo zo strany zamestnavatelov. Vsetky tieto potvrdené informdacie sme
zaznamenali a prispdsobili sme tomu aj vytvorenie naSho dotazniku.

Metody, ktoré sme pouzili su analyza, syntéza a komparacia. V dotazniku sme polozili
tridsat’sedem otazok, ktoré sme pouzili na zistenie syndroému vyhorenia a su zlozené z troch
Casti.

Prvé cast’ bola sthrnom otdzok zameranych na zaradenie respondenta, druha cast’ otazok
bola inSpirovana dotaznikom MBI a nakoniec otazky tretej Casti dotazniku st zamerané
na zistenie skuto¢ného stavu S§tadii, ktoré sme spominali v nasej teoretickej Casti.

Informacie, ktoré sme zistili, sme spracovali do Statistik pomocou analyzy a dedukcie.

2.3. Hypotézy vyskumu

Hypotéza ¢. 1: Predpokladdme, Zze moznost’ prace z domu pocas pandémie povolenej

7o strany zamestnavatela, vzrastla minimalne o 80 %, v porovnani so stavom pred
pandémiou.

Dalej sme zistovali, ako ¢asto moznost’ prace z domu vyuzivali zamestnanci v minulosti,
a v pripade, ak im to zamestnavatel umoznoval, ako Casto tuto moznost’ vyuzivaju teraz
pocas pandémie. Pracovanie z domu nebolo pred pandémiou také ¢asté a z toho dovodu
d’alej predpokladame, Ze sa zvysi percento I'udi pracujucich denne na home office a znizi sa
percento I'udi vyuzivajucich pracu na home office len pdr dni v roku.

Hypotéza €. 2: V druhej casti dotazniku sme zistovali syndrom vyhorenia u zamestnancov
v medzindrodnych firméach pocas pandémie COVID-19. V pripade, ze respondenti trpia

priznakmi syndrému vyhorenia, predpokladame, Zze budi pocitovat vysoky stupeii

vyCerpania z povolania a straty empatie a osobného uspechu.
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Hypotéza €. 3: Na zaklade zisteni v naSej teoretickej Casti ze zeny su z hl'adiska vyhorenia

pri préci viac ohrozené ako muzi, predpokladame, ze zeny z naSho dotazniku budu castejsie

pocitovat’ vysoky stupenn vyCerpania z povolania a straty empatie a osobného uspechu
ako muzi.

Hypotéza ¢. 4: Predpokladdme, Ze respondenti, u ktorych od zaciatku pandémie klesa

spokojnost’ s ich pracovnym vykonom, budi mat’ tendenciu zmenit’ svoju pracovnu poziciu.

Hypotéza ¢. 5: Predpokladdme, Ze medzindrodné firmy pocas obdobia pandémie

implementovali viacero benefitov pre svojich zamestnancov, nie len zabezpecenim nutného
vybavenia potrebného na vykonavanie prace z domu, ale hlavne aby poskytli moznosti
na regeneraciu mimo ich pracovného ¢asu.

Z tejto domnienky sme posudzovali pracovné prostredie respondentov pocas pandémie
a domnievame sa, ze zamestnanci medzindrodnych firiem budi mat vytvorené¢ vhodné
domace prostredie pre vykondvanie svojej pracovnej ¢innosti, avsak nebudi mat’ pri praci

dostatok sukromia.

2.4.  Zber udajov prostrednictvom dotazniku

Pre tato diplomovu pracu sme si zvolili zbieranie Udajov prostrednictvom dotazniku,
aby sme zistili, ako reaguju zamestnanci v medzinarodnych firméach na pracovanie pocas
pandémie a do akej miery ich to ovplyviiuje. Dotaznik nam v tomto zabezpecil priamociare
odpovede, ktoré mézeme s presnostou spracovat’. Prave preto sme aj tieto otdzky orientovali
nie len na potvrdenie informdcii popisanych v nasej teoretickej Casti diplomovej prace,
ale sme sa inSpirovali aj dotaznikom MBI, aby sme dokladnejSie zhodnotili vyhorenie
zamestnancov. Zber udajov nadsho dotazniku prebiehal v mesiaci marec 2022 ato
prostrednictvom formuldru Google.

Na to, aby sme ziskali ¢o najpravdivejSie a uprimné odpovede, bolo pre nds
najdolezitejSie zachovat’ anonymitu ako respondenta, tak aj samotného ndzvu medzinarodne;j
firmy.

V uvodnej Casti dotazniku sme sa zamerali prave na charakteristiku respondenta,
aby sme ho vedeli spravne zaradit' do nasho vyskumu. Ako prvé sme zistovali, ¢i firma,
v ktorej respondent pracuje je medzinarodnd, aby sme si boli isti, Ze zozbierané informacie
budu relevantné pre zadant tému nasej prace. Dalej zistujeme zakladné otazky ako pohlavie,

vek, pocet ¢lenov domacnosti a moznosti pracovania z domu pred a pocas pandémie.
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Druha cast’ dotazniku je inSpirovand dotaznikom MBI, kde zistujeme vycerpanie
z povolania, depersonalizdciu a osobny uspech respondenta na zdklade 12 otazok, ktoré nam
lepSie pomoZzu preskimat’ priznaky syndrému vyhorenia nasich respondentov.
V tretej Casti sme polozili otdzky smerujice na potvrdenie informacii z nasej teoretickej Casti
a podrobnejSie zistujeme blizSie pracovné spravanie respondenta pocCas pandémie
COVID- 19.

Na spracovanie dat z odpovedi, ktoré nam prisli prostrednictvom Google formulare
sme pouzili Microsoft Excel a nasledne aplikaciu Numbers, ktord ndm pomohla vo vytvarani
grafov atabulieck pre zrozumitelné znazornenie vysledkov k jednotlivym otdzkam

dotazniku.
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3. Vysledky prace a diskusia

V nasom dotazniku sme polozili 37 otdzok, ktor¢ jednotlivo popisSeme v nasledujuce;j

Casti naSej prace. Bol zlozeny z troch oblasti, kde v prvej ¢asti mohli respondenti zvolit

jednu z moznosti, v druhej ¢asti respondent mohol uviest’ svoje pocity prostrednictvom

linearnej osi na stupnici od 0 (uplne nesuhlasim) az po 6 (uplne suhlasim). V tretej Casti mal

respondent moznost’ zvolit’ jednu z odpovedi, ale boli tam zahrnuté aj otazky kde bolo
moznosti viac, pripadne mal respondent moznost’ doplnit’ vlastni odpoved.

Nasledujuca cast bude zamerand na predstavenie si otdzok, ktoré sme pouzili

a vyhodnotenie ich vysledkov, ktoré¢ ndm vysli. Nasledne sa zameriame na potvrdenie alebo

vyvratenie naSich hypotéz, ku ktorym sme vytvorili aj grafické znazornenie pre lepSie

zorientovanie sa v problematike.
3.1.  Charakteristika dotazniku a jeho vysledky

Na nas dotaznik sme dostali celkovo 154 odpovedi, z ktorého sme museli 4 respondentov
vylucit, pretoze ze firma, v ktorej pracuju nie je medzindrodna. Nasu prva cCast’
predstavovali otazky, na zaklade ktorych sme schopni zaradit’ respondentov do jednotlivych
skupin podla zamestnania, pohlavia, veku a pracovnych moznosti, ktoré im poskytuje

zamestnavatel’ v spojitosti s pracou z domu.
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3.1.1. Dotaznik — prva cast

Graf ¢. 1: Pohlavie respondenta

® Zeny ® muzi

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V grafe ¢. 1 m6zeme vidiet’ percentudlne rozlozenie oboch pohlavi a to, 97 Zien (65 %)

a 53 muzov (35 %) z celkového poctu respondentov 150.

Graf ¢. 2: Vekova kategodria respondenta

® do25rokov @ 26-35rokov @ 36-50rokov @ 51 aviac rokov

5,33 %

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V grafe ¢. 2 mézeme vidiet' rozdelenie jednotlivych respondentov podla vekovej
kategorie, ktoré sme rozdelili do 4 skupin. Najviac, 65 respondentov spadd do vekovej
skupiny 26 — 35 rokov (43,33 %). Na druhom mieste je vekova skupina do 25 rokov
(35,33 9%). Skupina 36 — 50 rokov sa umiestnila na tretom mieste (16 %). Ako posledna

je vekova skupina 51 a viac rokov (5,33 %).
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Graf ¢. 3: Rodinny stav respondenta

@ slobodny/a @ zadany/a @ Zenaty/vydatd @ som samozivitel/ka rodiny

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

Dalsie dve otazky, nam posudzuju rodinnd situdciu respondenta a si zamerané
na ich rodinny stav a pocet ¢lenov domdacnosti. V grafe ¢. 3 vidime, ze najvacsiu skupinu
tvori stav zadany/a so 69 respondentami (46 %), s poctom 47 respondentov (31 %) skupina
slobodny/a. Ako tretia sa umiestnila skupina Zenaty/vydata s podielom 31 respondentov

(21 %). Odpoved, som samozivitel/ka rodiny vyplnili iba traja respondenti.

Graf ¢. 4: Pocet ¢lenov domacnosti respondenta

® Zijem sam/sama o2 ®3 ® 4aviac

13 % 10 %

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V grafe ¢. 4 sme zist'ovali pocet ¢lenov domacnosti respondenta. Najviac, s poctom
81 respondentov (54 %) uviedlo 2 ¢lenov domdcnosti. Na druhom mieste su 3 clenovia
domacnosti ¢o tvori 35 respondentov (23 %). Najmensiu skupina tvori 15 respondentov

(10 %), ktori Ziju sami.
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Do série prvych otdzok sme zaradili aj zistovanie moznosti respondentov ohl'adom
prace z domu. Rozdelili sme tieto otazky na dve kategoérie a to, ¢i im pracovanie z domu
bolo poskytnuté¢ aj pred pandémiou, a ak &no, tak ako ¢asto tuto moznost vyuzivali.

Nasledne sme zist'ovali, ¢i maji moznost’ prace z domu aj pocas pandémie.

Graf ¢. 5: Poskytovanie zamestniavatelom mozZnosti pracovania zdomu

pred pandémiou

® ano ® nie

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V grafe ¢. 5 sme zistili, ze az 98 respondentov (65 %), nemalo pred pandémiou
moznost prace zdomu. Tato moznost bola pred pandémiou umozZnena

len 52 respondentom (35 %).

Tabulka €. 1: Ako ¢asto vyuZzivali moZnost’ pracovania z domu pred pandémiou

Kazdy den 3 5,7 %
Pér dni v tyzdni 17 32,7 %
Par dni v mesiaci 11 21,1 %
Par dni v roku 20 38,5 %

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V tabul'ke ¢. 1 sme zistovali, ako casto vyuzivali moznost prace zdomu
pred pandémiou, ak im to zo strany zamestnavatel’a bolo umoznené¢.
Najviac respondentov s po¢tom 20 uviedlo, Ze tito moznost’ vyuzili len par dni

v roku (38,5 %). Nasleduje par dni v tyzdni - 17 respondentov (32,7 % ), 11 respondentov

38



(21,1 %) uviedlo moznost’ par dni v mesiaci. Jednu odpoved’ sme dostali od respondenta,
ktory napisal svoju odpoved v moznosti iné, kde uviedol, ze mal moznost’ prace z domu,
ale nevyuzival ju.

Dalej sme pokradovali zistovanim moZnosti pracovania z domu po¢as pandémie
COVID-19. Na otazku, ¢i respondentom zamestnavatel' poskytuje moznost’ prace z domu
nam 150 respondentov odpovedalo moznost'ou dno, ¢o predstavuje 100%. Tuto moznost’

malo pred pandémiou iba 52 respondentov.

Graf ¢. 6: Ako Casto respondent vyuzZiva moZnost’ pracovania z domu poc¢as pandémie

@® denne @ 2-3dnivtyzdni @ razdotyzdia @ pardnivmesiaci @ pardnivroku
0,7 %

2%\\

30,7 %

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

Graf ¢. 6 nam ukazuje, ako casto vyuzivaju respondenti moznost prace z domu pocas
pandémie. Az 90 respondentov uviedlo moznost’ denne (60 %). Nasledovala moznost’
2 — 3 dni v tyzdni, ktoru zvolilo 46 respondentov (30,7 %). Na zaklade toho, mdzeme
vidiet, ze az 90 % respondentov v sucasnosti vyuziva pracu z domu na vel'mi Castej baze.
Dalej nasledovali moznosti: pdr dni v roku 10 respondentov (6,7 %), raz do tyZdiia traja
respondenti (2, par dni v mesiaci 1 respondent (0,7 %). Moznost’ nikdy nam neuviedol
ziadny respondent, ¢o znamena, ze praca z domu vyuziva kazdy z naSich respondentov

aj ked’ niektori iba obcas.
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Tabulka ¢. 2: Kolko hodin tyZdenne respondent vyuZiva moZnost’ pracovania z domu

do 20 hodin 21 14%
20 — 30 hodin 37 25%
30 — 40 hodin 50 33%
40 a viac hodin 42 28%

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

Tabul’ka €. 2, ndm zndzornuje, kol’ko hodin tyzdenne respondenti pracuju z domu
pocas pandémie. AZ 50 respondentov (33 %) ndm uviedlo, Ze pracuji z domu 30 - 40 hodin
tyzdenne. Nasledovalo 42 respondentov (28 %), ktori uviedli, ze pracuju viac ako 40 hodin
tyzdenne. Z toho nam vyplyva, Ze vysSe polovica naSich respondentov pracuje tyzdenne
z domu viac ako 30 hodin. Tretia najcastejs$ia zvolena moznost’ bola 20 - 30 hodin tyzdenne,
ktoru zvolilo 37 respondentov (25 %). Posledna bola moznost’ do 20 hodin, ktora zvolilo

21 respondentov (14 %).

3.1.2. Dotaznik — druha cast

V druhej ¢asti sme spracovali odpovede na otdzky, ktoré su zamerané na zistenie
priznakov syndrému vyhorenia u jednotlivych respondentov, tie sme rozdelili do troch ¢asti
a to vyCerpanie z povolania, depersonalizacia a hodnotenie osobného uspechu. V kazde;j
z tychto Casti mali respondenti moznost’ vol'by na stupnici od 0 — uplne nesuhlasim az po

6 — uplne suhlasim.

Legenda odpovedi:

0 — uplne nestihlasim

1 — nesuhlasim

2 — skor nesuhlasim

3 — aj sthlasim aj nesuhlasim
4 — skor suhlasim

5 — sthlasim

6 — uplne suhlasim
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A.  VYCERPANIE Z POVOLANIA

Graf ¢. 7: Na zaciatku pracovného dia sa citim unaveny

40

30

20

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V grafe ¢. 7 sme zistovali stupenl vycerpania respondentov na zaciatku ich
pracovného dna. Najvacsi pocet tvorilo 32 respondentov (21,3 %), ktori uviedli odpoved’
1 — nesuhlasim, nasledovalo 30 respondentov (20 %) s odpovedou aj suhlasim aj

nesuhlasim, 27 respondentov (18 %) uviedlo odpoved’ skor suhlasim.

Graf ¢. 8: Na konci pracovného diia sa citim vyCerpany

50

37,5

25

12,5

0

0 1 2 3 4 5 6

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku
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V grafe ¢. 8 ndm popisuje stupen vyc€erpania na konci ich pracovného dia. Tu nam
uz vysli odpovede ovel'a rozdielne v porovnani so zaciatkom diia. Uz na samotnom grafe
modzeme vidiet, Zze respondenti byvaji na konci ich pracovného dia vel'mi unaveni.
NajcastejSou odpovedou bola moznost’ 5 — suhlasim, ktora uviedlo 44 respondentov
(29,3 %), nasledovala odpoved’ €. 4 — skor suhlasim, ktor zvolili 32 respondentov (21,3 %)
a tretou najcastejSou odpoved’ou bola moznost 6 — uplne suhlasim s odpoved’ami a to

od 27 respondentov (18 %).

Graf ¢. 9: Vnimate, Ze plnenie Vasich pracovnych cielov Vam ide t'azko?
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Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V grafe ¢. 9 popisuje plnenie cielov respondentov. V pripade, Ze respondenti trpia
syndréomom vyhorenia, mozu vnimat, e napliianie ich pracovnych cielov im ide tazsie ako
inokedy. Najviac respondentov s poctom 32 (21,3 %) nam uviedlo, Ze nevnimaju, Ze by im
spinanie cielov islo tazko. Druhou najéastejsou odpoved’ou bola moznost’ 4 — skér sithlasim,
¢o znamena, zZe 28 respondentov pocituje problémy pri dosahovani svojich ciel'ov (18,6 %).
Na tretej pozicii sa umiestnili odpovede 2 — skor nesuhlasim a 3 - aj suhlasim aj nesuhlasim,

s poctami respondentov 26 pri oboch (17,3 %).
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V nasledujucej otazke sme zistovali, ako respondenti zvladaju online kontakt
so svojimi kolegami. Vieme, ze tento kontakt moze byt pre niektorych ovela viac
stresujucejsi napriklad z pohl'adu vnimania emoécii cez spravy alebo bez osobnej spitnej

véazby pri rozhovoroch.

Graf ¢. 10: Vnimate online kontakt s kolegami prili§ stresujtico?
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Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V grafe ¢. 10 vidime, ze az 57 respondentov (38 %) uviedlo, Ze online kontakt
so svojimi kolegami je pre nich uplne v poriadku a iba 3 respondenti (2 %) uviedli, Ze ich
kontakt s kolegami prostrednictvom online platforiem je pre nich stresujuci.

Vysledky tejto otazky mozu byt’ vo vysokej miere ovplyvnené aj tym, Ze tento online kontakt
s kolegami bol pre I'udi vel'kym Sokom v zaciatkoch obdobia pandémie, kedy sa l'udia ocitli
v domacich kancelaridch zo dna na den. Cudia vSak postupne prijali tento fakt a nezostavalo

im ni¢ iné, iba si nanho zvyknut’.
Graf ¢. 11: Mate pocit, Ze ste na dne svojich sil?
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Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotaznik
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Nasledujiicou otazkou sme sa snazili zistit' psychické rozpolozenie respondentov.
V pripade, Ze respondent trpi syndromom vyhorenia ma pocit, Ze je na dne svojich sil a nevie
ako tomuto problému Celit’ a poradit’ si s nim. NajcastejSou odpoved'ou a to 47 respondentov
(31,3 %) uviedlo moznost 0 — uplne nesuhlasim. Na druhej a tretej prieCke sa objavili

moznosti skor suhlasim (14,6 %) a suhlasim (14 %).

B. DEPERSONALIZACIA

Graf ¢. 12: Mate pocit, Ze sa vzt'ah k Vasim kolegom zmenil po¢as pandémie?
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Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V grafe ¢. 12 vidime odpovede na nasu otazku, kde dve najcastejSie odpovede nam
vysli vel'mi vyrovnane, pretoze 33 respondentov (22 %) sa ndm zdoverilo, ze maja silny
pocit, Ze sa ich vztah s kolegami zmenil a naopak 32 respondentov (21,3 %) nam uviedlo,
ze ich vztahy s kolegami sa vobec nezmenili. Vela respondentov pocit'uje, ze online vzt'ah

s kolegami sa zmenil a neda sa porovnat’ s tym, aky bol v osobnej forme.
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Graf ¢. 13: Mate pocit, Ze pri praci z domu ste k P'udom menej empaticky?
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Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

Na otazku, ¢i vnimaji, Zze by sa k 'udom pocas prace z domu spravali menej
empaticky nam az 49 respondentov (32,6 %) uviedlo, ze vobec nemaju pocit, Ze by sa by sa
k inym 'ud’om pocas prace z domu spravali bez empatie. Avsak, 31 respondentov (20,6 %)
nam uviedlo, Ze vnimaju zo svojej strany menej empatie.

Pri online kontakte s kolegami sa moze stat’, Ze cez pisomnu komunikaciu nevnimame,
pripadne potld¢ame emocie druhych osob viac, ako sme ho vnimali pocas osobného

stretnutia.

Graf ¢. 14: Myslite si, Ze Vas praca z domu emocionalne zat'azuje?
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Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

Nasledne sme zist'ovali, ako praca z domu vplyva na samotné emdcie respondentov.
V grafe €. 14 sme zistili, ze 43 respondentov (28,6 %) nam uviedlo, ze nemaji vobec pocit,
ze by ich praca z domu emociondlne zatazovala, naopak 29 respondentov (19,3 %) uviedlo,

ze ich skor zat'azuje ako nie.
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C. HODNOTENIE OSOBNEHO USPECHU

Graf ¢. 15: Nemam dostatok energie na pomoc svojim kolegom
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Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

Nasou prvou otazkou v tejto Casti sme sa pokusali zistit, ¢i maji dostatok energie
na pomoc svojim kolegom. Ako dobre vieme, jednym z priznakov syndromu vyhorenia
je nedostatok energie na bezné, kazdodenné cinnosti. Preto nds zaujimalo, ako vnimaju
mieru svojej energie.

V grafe ¢. 15 mézeme vidiet ze 42 respondentov (28 %) uviedlo odpoved 0 — uplne
nesuhlasim a 30 respondentov (20 %) uviedlo odpoved’ I — nesuhlasim. Tym sme zistili,
ze respondenti maju stale dostatok energie na to, aby v pripade potreby pomohli svojim

kolegom.

Graf ¢. 16: Chyba Vam osobny kontakt s kolegami a pracovné prostredie

pri vykonavani pracovnej ¢innosti z domu?
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Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku
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Vo vysledkoch v grafe ¢. 16 mézeme vidiet, ze az 60 respondentom (40 %) vel'mi
chyba osobny kontakt so svojimi kolegami pocas prace z domu a tiez im chyba ich pracovné
prostredie. Zatial’ ¢o 13 respondentov (8,6 %) nam uviedlo, ze im osobny kontakt a pracovné

prostredie vobec nechyba.

Graf ¢. 17: Pri rieSeni emocialnych problémov v praci citim napitie

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V grafe ¢. 17 moézeme vidiet, ze najviac respondentov uvadzalo odpoved

3 — aj suhlasim aj nesuhlasim (19,3 %) a odpoved’ 5 — suhlasim (18,6 %). To znamena,

A4

ze vys$i pocet nasich respondentov pocituje zvySené napitie pri rieSeni emocidlnych

problémov.
Graf ¢. 18: Pri vykone svojej prace sa citim pod tlakom
28
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Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotaznik
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V grafe ¢. 18 naopak vidime, Ze respondenti citia tlak aj pri vykone svojej pracovne;j
¢innosti. Odpovede boli vel'mi podobné ako v predchadzajucom grafe. Najviac

respondentov odpovedalo 5 — suhlasim (18,6 %) a 4 — skor suhlasim (16,6 %).

3.1.3. Dotaznik - tretia cast

Postupne prechddzame k tretej Casti ndsho dotazniku, kde sme sa snazili ziskat’ viac
informdcii ohl'adom samotnej prace z domu. V tejto Casti sme primarne pouzili otazky,
kde mali respondenti volit’ zo 4 moznosti a to: dno, skor ano; skor nie; nie.

Ked’ze pracovanie z domu prinésa aj vel'a nevyhod, jedna z nich je aj pocit, Ze ak pracujeme
zdomu tak sme vo svojej praci nonstop k dispozicii a ludia ako keby stratili svoju

Standardnt pracovnu dobu.

Graf ¢. 19: Mate pocit, Ze doma pracujete viac hodin ako ste pracovali na pracovisku?

® ano @ skér ano @ skor nie ® nie

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

2

Odpovede na otazku moézeme vidiet v grafe ¢. 19. Na tato otazku odpovedalo
45 respondentov (30 %), Ze maju pocit, ze z domu pracuju viac hodin ako ked’ pracovali
na pracovisku. Druhou najcastejSou odpoved’ou, ktort zvolilo 42 respondentov (28 %),

uviedlo, ze nemaju pocit, ze by pracovali viac hodin po¢as home office .
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Graf ¢. 20: Mate pocit, Ze praca z domu pocas pandémie Vas viac zatazuje?

® ano @ skor ano © skoér nie ® nie

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

Otazkou, & ich praca z domu viac zataZuje, sme sa chceli dostat’ viac do hibky
problému. V grafe ¢. 20 nam 57 respondentov (38 %) odpovedalo, Ze nemaju pocit, ze by
ich praca z domu viac zat'azovala. Druhou najcastejSou odpoved’ou od 42 respondentov

(28 %) nam uviedlo, Ze maju pocit vicsej pracovnej zat'aze.

Graf ¢. 21: Mate pocit, Ze poc¢as pandémie mate viac pracovnych povinnosti?

® ano @ skoérano © skérnie ® nie

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

Z grafu ¢. 21 vidime, ze az 53 respondentov (35 %) nemaju pocit, ze by pocas
pandémie a pracovania z domu mali viac pracovnych povinnosti. Na druhej priecke
najcastejSich odpovedi boli odpovede suhlasim a skor suhlasim, ktoré obe dosiahli
percentualny podiel 24 %. Skoro polovica respondentov citia zvySenie pracovnych

povinnosti po¢as pandémie COVID-19.
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Graf ¢. 22: Ovplyvnila pandémia negativne Vas vzt'ah k praci?

® ano @ skérano © skér nie ® nie

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V grafe ¢. 22 mbzeme vidiet odpovede na otdzku, ¢i maji respondenti pocit,
7e pandémia COVID-19 negativne ovplyvnila ich vztah k praci. Ziadny negativny pocit
k praci nevnima az 69 responedntov (46 %) a 32 respondnentov (21 %) vnima, ze pandémia
do urcitej miery negativne ovplyvnila ich vztah k praci. Zvys$né dve odpovede su v tomto

pripade celkom vyrovnané a tvoria 17 % a 16 %.

Graf ¢. 23: Ste spokojni so svojim pracovnym vykonom od zaciatku pandémie?

® ano ® obgas ® nie

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V grafe €. 23 sme sa spytali respondentov, ¢i st spokojny so svojim pracovnym
vykonom od vzniku pandémie. Pokles spokojnosti so svojim pracovnym vykonom nastava

vtedy, ak ma ¢lovek pocit frustracie a stym je spojend aj bezmocnost’.
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Viac ako polovica (53 %) respondentov nam uviedla, Ze su spokojni so svojim pracovnym
vykonom. Naopak 44 % respondentov uviedlo, Ze so svojim pracovnym vykonom nie su
spokojni. Vysledok, ze 44 % respondentov nie je spokojnych so svojim pracovnym vykonom

sa nam zda prilis§ vysoky.

Graf ¢. 24: Vyjadrite Vas stupen produktivity pocas pracovného dia
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Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V nasledujucej otazke, ohladne produktivity prace, ktorej vysledky vidime
v grafe ¢. 24, mali respondenti moznost’ odpovedat’ na stupnici od 0 - nie som produktivny
po 6 - som produktivny. Najviac respondentov zvolili odpoved’ ¢islo 5, Co znamend vyssi
stupen produktivity pocas ich pracovného dna, ¢o tvori 35,3 %. Moznost’ ¢islo 0 — nie som
produktivny nezvolil ani jeden z naSich respondentov. Syndrom vyhorenia je uzko spéty
s produktivitou zamestnanca. V pripade, ze zamestnanec trpi priznakmi syndromu

vyhorenia, ukéze sa to na jeho produktivite.

Ak zamestnavatel’ chce pre svoju spolocnost’ prosperujiice smerovanie, tak je vel'mi
dolezité starat’ sa o psychické ale aj fyzické zdravie svojich zamestnancov. Nasledujucu
otazku sme zamerali na to, aby sme zistili, aké benefity im poskytuje zamestnavatel’, aby im
v tychto tazkych ¢asoch pomohol. Otazku sme doplnili r6znymi moznost'ami, pricom sme
nemysleli len na finan¢ni pomoc a pomoc materialnu, ale aj podporu a motivaciu k oddychu
a relaxu po préci.

V tabul’ke ¢. 3 moézeme vidiet vSetky moznosti, ktoré sme dali respondentom
ale pridali sme aj moznost iné, kde mohli respondenti prispievat’ skisenost’ami od svojich

zamestnavatel'ov a vyzdvihnut' ich snahu v rieSeni problémov.
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Tabulka €. 3: Poskytuje Vam Vas zamestnavatel’ benefity pocas pandémie?

viac vol'na alebo znizenie
6 4%
odpracovanych hodin
zvysenie platového
Y p' 5 3,33%
ohodnotenia
prispevok na Wi-Fi 9 6 %
menej online pracovnych
, 8 5,33 %
stretnuti
zabezpecenie
technologickych zariadeni
120 80 %
na pracu z domu (notebook,
monitor, telefon a iné)
podnikové predskolské
. . . O 0 %
zariadenia pre deti
pohybliva pracovna doba 59 39,33 %
relaxacné pobyty 14 9,33 %
rispevok na Sportové
P .p' 56 37,33 %
aktivity
prispevok na stravu 64 42,66 %
ziadne z vysSie uvedenych 14 9,33 %

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

Az 120 respondentov uviedlo, ze im ich zamestnavatel’ poskytol potrebné vybavenie
na pracu z domu. Medzi d’alSie najéastejSie odpovede patrili napriklad prispevok na stravu,
moznost’ pohyblivej pracovnej doby a prispevok na Sportové aktivity.

Ziadnu odpoved’ sme nedostali na moznost’ predskolskych zariadeni pre deti, o mozZe
rodicom s det'mi Castokrat stazit’ situdciu pocas pandémie.

V moznosti iné, nam respondenti uviedli odpovede ako zl'avy na produkty firmy, prispevok
na thradu energii alebo dni bez meetingov alebo online stretnuti. Traja respondenti ndm
dokonca uviedli, Ze maju viac benefitov, ale tieto benefity boli zavedené eSte pred

pandémiou.
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Ako sme uz spominali vyssie, v pripade prace z domu maji casto l'udia pocit,
7ze musia byt pracovne neustale k dispozicii, ked’ze pred pandémiou zamestnanci boli
zvyknuti, Ze po odideni z prace ich pracovna doba konc¢i. Tym sa moze stat’, ze respondenti
maju pocit, ze sa praci venuju viac, ako by chceli, ale napriek tomu si chcu splnit’ vetky

svoje povinnosti.
Graf €. 25: Mate pocit, Ze sa po¢as pandémie viac venujete praci na tikor svojej rodiny?

® ano @ skér ano © skér nie ® nie

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

Nasou d’alSou otazkou sme sa snazili zistit', ze potlaaju svoju rodinu pred pracou.
V grafe ¢. 25 mozeme vidiet, ze 52 respondentov (35 %) nema pocit, ze by nevenovali
svojej rodine dostato¢ntl pozornost’. Naopak, 38 respondentov (25 %) uviedlo, zZe sa venuju

praci viac a to na tkor svojej rodiny.

Graf ¢. 26: Mate doma vhodné prostredie na vykonavanie svojej prace?

® ano ® nie

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku
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Na zéklade nasledujucich otazok sme chceli zistit, viac o ich domacej kancelarii
a pracovnom vybaveni. Spravne pracovné prostredie z hl'adiska vybavenia a sukromia
napomaha k pohode a vysSiemu pracovnému vykonu. Tieto dve veli¢iny sa navzijom
doplnajt a v idedlnom pripade by respondenti mali mat’ obe naraz.
V grafe ¢. 26 sme najprv zistovali vhodné pracovné prostredie z hl'adiska vybavenia —
vlastny stdl za ktorym respondent pracuje, spolocne s kvalitnym technickym vybavenim.
Az 127 naSich respondentov (85 %) wuviedlo, ze maji vytvorené vhodné prostredie

na vykonévanie svojej prace z domu.

Pokracovali sme v zistovani, ¢i respondenti maju aj dostatok stkromia pri
vykonavani svojej prace. Pretoze skibit’ pracu a rodinu méZe byt v niektorych pripadoch
tazké. Rodiny, v ktorych zije viac ako jeden Clen, pripadne Skolopovinné dieta, sa moze
stat’, ze pri vykone svojej prace respondent nema tol’ko stikromia, ako mal na pracovisku
a to mu nedovol’uje sa dostato¢ne sustredit’ na svoj pracovny vykon. Takéto prostredie moze

zvysit troven stresu.

Graf ¢. 27: Mate doma dostatok stiikromia pri vykonavani svojej pracovnej ¢innosti?

® ano @ skor ano © skoérnie ® nie

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V grafe ¢. 27 mozeme vidiet, Ze 72 respondentov (48 %) maju pri vykone svojej pracovnej
¢innosti dostatok stikromia. Druhou najcastejSou odpoved’ nasich 29 respondentov (19 %)

bolo, Ze sikromie nemaju.
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Volnocasové aktivity patria k jednym zo sposobov, ako bojovat’ proti syndromu
vyhorenia. Tieto aktivity pomdahaju 'udom k zvySeniu pocitu $tastia. Pri Sportovych
vol'nocasovych aktivitach sa prirodzenou cestou eliminuje stres, odburava napétie a ¢lovek
sa nabija energiou. Z predchadzajucich otazok sme sa dozvedeli, Ze zamestndvatelia
podporuju tieto aktivity, napriklad prispevkom na Sport, pripadne relaxacny pobyt

¢1 wellness.

Graf ¢. 28: Venujete sa pocas pandémie vol’no¢asovym aktivitam?

® ano @ skérano © skérnie @ nie

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V grafe ¢. 28 mdézeme vidiet, Ze az 77 respondentov (51 %) na tieto aktivity nedaju
dopustit’ a najdu si na ne vhodny cas. Len 15 respondentov (10 %) uviedlo, ze sa tymto

aktivitdm vobec nevenuju, ¢o moze vyvolat’ hrozbu syndrému vyhorenia.
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Na zmiernenie priznakov zvyseného stresu sa prejavili u¢inné rézne aplikacie, ktoré
pomdhaji ludom po celom svete zlepsit svoje psychické zdravie. Niektoré
z tych najpouzivanejSich sme si predstavili aj v teoretickej Casti tejto diplomovej prace.
Nasim cielom bolo zistit, ¢i respondenti z nasho dotazniku pouzivaju tieto aplikacie
na predchddzanie zmiernenia stresu z prace. Aplikacie Calm ¢i Headspace boli vytvorené

na upokojenie mysle pomocou medita¢nych cviceni.

Graf ¢&. 29: Pouzivate rézne aplikiacie na zmiernenie stresu z prace? (napriklad Calm,

Headspace alebo iné)

® ano @ obgas ® nie

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V grafe ¢. 29 mozeme vidiet, Ze az 108 respondentov (72 %) vébec nepouziva tieto
aplikacie na predchadzanie stresu z prace. Aplikdcie pouziva 23 respondentov (15 %),
a 19 respondentov (13 %) ich pouziva iba obcas. Zo 42 respondentov, ktori uviedli moznost’

ano alebo obcas sme zistili, ze 6 z nich boli muzi.
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Graf ¢. 30: Zaujimate sa o aktudlne dianie okolo pandémie?

@ 4no, vyhladavam aktudine informéacie
@ nie, tieto informéacie nevyhladavam
@ tieto informéacie sa snazim vytesnit

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V grafe ¢. 30 sme zistili, Ze najcastejSou odpoved’ou od respondentov (42 %) bolo,
7ze sa odianie nezaujimaji atieto informécie nevyhladavaji. Napriek tomu, 39 %
respondentov uviedlo, Ze sa o tieto informacie aktivne zaujima a 19 % sa ich snazi vytesnit’
70 svojej mysle.

Vieme, Ze neprimerane vysokd informovanost ohladom pandémie spdsobuje nie len
nadmerny stres, ale aj zvySenie strachu. Dolezité pre néas bolo zistit, ¢i sa respondenti
zaujimaju o aktudlne dianie ohl'adom pandémie a s tym aj o narastajuci pocet pozitivnych
pripadov a imrti. V pripade zdujmu starostlivosti o vlastné psychické zdravie, nie je hanbou
len urcitd a vyhradena informovanost' ohl'adom aktudlneho diania. Je potvrdené, ze ak
clovek pocit'uje zvysenie stresu z tychto informacii, je pre nich lepsie aktualne dianie menej

sledovat’ alebo sa snazit’ tieto informécie vytesnit’.

57



Graf ¢. 31: PremySPate z dosledku situacie oh’adom pandémie o zmene svojej prace?

® ano ® nie @ nechcem uviest

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

Z grafu ¢. 31 vidime, ze 112 respondentov (74,7 %) uviedlo, Ze nepremysla
nad zmenou prace. Moze to byt aj z dovodu strachu o svoje pracovné miesto ako aj neistou
dobou a pripadnou snahou zabezpecit’ rodinu. Nad zmenou svojej pracovnej pozicie uvazuje
22 respondentov (14,7 %). Zatial' ¢o 16 respondentov (10,7 %) nam svoje zmyslanie

nechcelo prezradit’.

Graf ¢. 32: Prezili ste alebo preZivate pocas pandémie traumatizujice obdobie zo straty

blizkej osoby?

® ano ® nie @ nechcem uviest

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotaznik
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Syndrom vyhorenia moéze byt nésledkom prezitej tazkej Zzivotnej udalosti
alebo straty blizkeho ¢loveka. V obdobi nadmerného a hlavne dlhodobého smutku méze
Clovek stracat’ zaujem o l'udi a aktivity a nasledne upadat’ do melancholie. U tychto l'udi,
vznika nezdujem a taktiez klesa sustredenost’ a produktivita v ich pracovnej ¢innosti.
Vysledky odpovedi mézeme vidiet’ v grafe ¢. 32. Nastastie az 107 respondentov (71 %)
uviedlo, Ze nestratili Ziadnu blizku osobu v obdobi pandémie. Blizku osobu pocas pandémie
stratilo 31 respondentov (21 %) a 12 respondentov (8 %) nam nechcelo odpovedat’ na nasu

otazku, ¢o plne reSpektujeme.
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3.2.  Vysledky vyskumu a ich interpretacia

Hypotéza €. 1: Predpokladame, Ze moznost prdce z domu pocas pandémie povolenej

zo strany zamestnavatelov, vzrdstla porovnani so stavom pred pandémiou minimdalne
080 %.

Dalej sme zistovali, ako casto zamestnanci vyuzivali moznost préice z domu v minulosti
ak im to zamestnavatel' umoznoval a ako casto tuto moznost' vyuzivaju teraz pocas pandémie.
Pracovanie z domu nebolo pred pandémiou také Ccasté aztoho dovodu dalej
predpokladame, Ze sa zvysi percento ludi pracujucich denne na home office a znizZi

sa percento ludi vyuzivajucich pracu na home office len par dni v roku.

Nasa prva hypotéza o predpokladanom néraste moznosti pracovania z domu
v porovnani s obdobim pred pandémiou sa nam potvrdila. V hypotéze sme vSak oc¢akavali
minimalny narast o 80 %. Vysledky hypotézy vSak boli prekvapujuce, pretoze tento narast
bol o viac ako 188 %.

V ramci prvej hypotézy sme sa nasledne pokusili zistit', ako ¢asto bolo pracovanie
zdomu vyuzivané pred pandémiou ado akej miery ju respondenti vyuzivaju pocas

pandémie.

Graf ¢. 33: Porovnanie pracovania z domu pred a pocas pandémie COVID-19

M pred pandémiou COVID - 19 B pocas pandémie COVID - 19

%
67,5
45

22,5

kazdy deri par dni v tyzdni par dni v mesiaci par dni v roku nevyuzival som
Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku
V grafe ¢. 33 mézeme vidiet,, Ze vo vyuzivani prace z domu st nasledovné rozdiely.
Zatial’ ¢o pred pandémiou denne pracovali z domu len 3 respondenti, tak poc¢as pandémie
ich denne z domu pracuje az 90. Mozeme taktiez vidiet’, ako pred pandémiou l'udia CastejSie
vyuzivali moznost’ pracovania z domu len par dni v roku, ¢o sa poc¢as pandémie zmenilo,
pretoze tuto moznost’ uz vyuzivaju v sucasnosti ovel'a Castejsie. To znamend, Ze nasa prva

hypotéza sa potvrdila.
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Hypotéza ¢. 2: V druhej casti dotazniku sme zistovali syndrom vyhorenia u zamestnancov
v medzinarodnych firmach pocas pandémie COVID-19. V pripade, Ze respondenti trpia

priznakmi syndromu vyhorenia, predpokladame, ze budu pocitovat vysoky stuper

vyCerpania 7 povolania, straty empatie a osobného uspechu.

V nasej druhej hypotéze, sme sa snazili posudit’ tri veli¢iny najcastejSich
ukazovatel'ov syndrému vyhorenia a vysSli ndm zaujimavé zistenia. Otazky, na zaklade
ktorych sme posudzovali tieto ukazovatele sa nachddzali v druhej Casti naSho dotazniku
a respondent mal moznost’ odpovedat’ na linearnej stupnici od 0 — uplne nesuhlasim az po
6 — uplne suhlasim. Hranica, ktord by ukazovala idedlny stav vznikd vtedy, ak by
respondenti uvadzali ¢o najnizsie hodnoty, priblizujuce sa k nule.

Ukazovatel' vyCerpania z povolania je jednym z najdolezitejSich pri zistovani
syndrému vyhorenia u zamestnancov. Prvych 5 otdzok znaSej druhej cCasti dotazniku,

sme zamerali na skimanie tychto symptomov a ich vysledky mézeme vidiet’ v grafe ¢. 34.

Graf ¢. 34: Celkové hodnotenie vyferpania z povolania respondentov

@ nizky stupen @ stredny stupe @ vysoky stupei

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

Na zaklade porovnani odpovedi kazdého respondenta sme zistili, ze 37,3 % nasich
respondentov pocituje nizky stupenl vy€erpania z povolania, naopak 35,3 % respondentov
preziva vysoky stupeil vyCerpania z povolania. Mézeme vsak aj vidiet, ze 27,3 % naSich
respondentov pocituje stredny stupen, ¢o predstavuje varovny signal pre zamestnavatelov.
Pri nezabezpeleni potrebnej starostlivosti sa ahko moze stat, Ze respondenti skiznu

do vysokého stupiia vycerpania.
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Graf ¢. 35: Celkové hodnotenie depersonalizacie respondentov

@ nizky supefi @ stredny stupent © vysoky stupefi

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

Na zaklade porovnani jednotlivych odpovedi na otdzky ohl'adom depersonalizacie
kazdého respondenta, mozeme vidiet’ v grafe €. 35, ze az 52 % respondentov preziva vysoky
stupeit odosobnenia a nizky stupeni preziva 29 %. Tento vysledok naznacuje, ako vel'mi
sa pocas pandémie zmenili vztahy medzi l'ud’'mi a s technolégiami sa postupne vytratil sucit

a empatia voci osobam s ktorymi sme v kontakte, ¢i uz osobnom alebo pracovnom.
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Poslednou sktimanou veli¢inou pre nas bolo hodnotenie osobného uspechu,

ktora sa ukazala ako jedina veliCina s priaznivejSimi vysledkami.

Graf ¢. 36: Celkové hodnotenie osobného uspechu respondentov

@ nizky tupef @ stredny stuper @ vysoky stuperi

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

Vo vysledkoch, ktoré mame znazornené v grafe ¢. 36. mdézeme vidiet,, Ze viac ako
polovica naSich respondentov sa priklana k idedlnemu stavu svojho osobného tuspechu.
Vysledky dvoch zvys$nych odpovedi, so zvySenym rizikom syndrému vyhorenia

su v percentudlnom porovnani skoro rovnaké ato 18 % a 19 %.

Hypotéza €. 3: Na zdklade zisteni v nasej teoretickej casti, ze zeny su z hladiska vyhorenia

pri prdci viac ohrozené ako muzi, predpokladdame, zZe Zeny z ndasho dotazniku budu castejsie
pocitovat vysoky stupen vycerpania z povolania a straty empatie a osobného uspechu

ako muZzi.
K tretej hypotéze nas inSpirovala §tidia, o ktorej sme hovorili v nasej teoretickej

Casti a to, ze zeny su z hl'adiska syndrému vyhorenia viac ohrozené. Na zaklade odpovedi

od nasich respondentov sa ndm tato hypotéza potvrdila.
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Graf €. 37: Porovnanie vysledku vysokych hodnodt priznakov syndrému vyhorenia

medzi Zenami a muzmi

M Zeny W muzi

50

37,5

25

12,5

vy&erpanie z povolania depesonalizacia osobny Uspech

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V grafe ¢. 37 sme porovnali respondentov, ktorym vysiel vysoky stupen vycerpania
z povolania, depersonalizdcie a osobného uspechu. Na zidklade toho moézeme vidiet,
Ze tymito priznakmi trpi ovela viac zien ako muzov. Z celkového poctu 97 Zien az 51,5 %
pocituje vysoky stupent priznakov depersonalizacie a 34 % pocituje vysoky stupen

vyCerpania z povolania.

Hypotéza ¢&. 4: Predpokladame, Ze respondenti, u ktorych od zaciatku pandémie klesd

spokojnost’ s ich pracovnym vykonom, budu mat tendenciu zmenit svoju pracovnu poziciu.
V nasej Stvrtej hypotéze, sme predpokladali, ze s poklesom spokojnosti so svojim

pracovnym vykonom od zaciatku pandémie, bude respondent uvazovat’ o opusteni svojej

pracovnej pozicie — no tato hypotéza sa ndm nepotvrdila.
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Graf ¢. 38 Pokles spokojnosti s pracovnym vykonom respondenta v porovnani

s uvahou o opusteni svojej pracovnej pozicie
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37,5
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12,5

ano nechcem uviest nie

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

Vysledky tejto hypotézy mozeme vidiet v grafe ¢. 38. Zo 71 respondentov,
ktori uviedli, Ze so svojim pracovnym vykonom su spokojni len obcas alebo vobec,
nam vyslo, Ze len 18 respondentov nad tym uvazuje a 45 respondentov nema v zaujme

opustit’ svoje sucasné pracovné miesto.

Hypotéza ¢. 5: Predpokladame, zZe medzindrodné firmy pocas obdobia pandémie

implementovali viacero benefitov pre svojich zamestnancov, nie len zabezpecenim nutného
vybavenia potrebného na vykondavanie prace z domu, ale hlavne aby poskytli moznosti
na regenerdaciu mimo ich pracovného casu.

Z tejto domnienky sme posudzovali pracovné prostredie respondentov pocas pandémie
a domnievame sa, Ze zamestnanci medzindrodnych firiem budu mat vytvorené vhodné
domace prostredie pre vykondavanie svojej pracovnej cinnosti, avsak nebudu mat pri prdaci

dostatok sukromia.

Poslednou hypotézou ¢. 5 sme predpokladali ze medzinarodné spolo¢nosti
implementovali rozne benefity pre svojich zamestnancov, nie len zabezpecenim nutného
vybavenia, ale aj poskytnutie moznosti na oddych a regeneraciu, o sa potvrdilo len
¢iastocne. Az 80 % naSich respondentov nam odpovedalo, Ze im zamestnavatel’ poskytol
potrebné technologické vybavenie na pracovanie zdomu. AvsSak, vysledky zvySnych
benefitov nas prekvapili. Viac volna, ktoré je pre zamestnancov najddlezitejSie

na regeneraciu a nabratie novych sil andpadov ma k dispozicii len 4 %, prispevok
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na relaxa¢né pobyty dostdva len nieco cez 9 % naSich respondentov. Prekvapivé boli
odpovede respondentov, ktori uviedli, ze vyhod maju viac, no boli pristupné uz aj pred
pandémiou, o znamend, Ze ich zamestndvatelia sa nesnazili nijakym spdsobom pomdct’
svojim zamestnancom a napriek tomu, ze sa situacia zhorSila, pokladaju dany stav
za dostatocny.

Dalej sme sa domnievali, Ze respondenti budii mat’ zabezpedené vhodné doméce
pracovné prostredie pre vykondvanie svojej pracovnej Cinnosti v podobe svojho stolu
a potrebného technologického vybavenia, ale nebudii mat’ pri vykondvani prace z domu

dostatok sukromia. Tato hypotéza sa nepotvrdila.

Graf ¢. 39: Porovnanie vhodného pracovného prostredia s dostatkom siukromia

pri praci z domu

[l Vhodné pracovné prostredie
M Nevhodné pracovné prostredie
70

ano skor ano skor nie nie

dostatok sukromia pri praci z domu

Zdroj: vlastné spracovanie autorom na zaklade vysledkov dotazniku

V grafe ¢. 39 mbézeme vidiet’ vysledky, kedy az 127 respondentov uviedlo, Ze maju
zabezpecené vhodné pracovné prostredie a z nich 51,2 % ma dostatok sikromia pri vykone

prace a len 14,2 % uviedlo, ze nemé dostatok stikromia.
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3.3. Diskusia a odporucania

Vysledky nasho dotazniku nam priniesli niekol’ko faktov, ktoré vyvratili, potvrdili,

pripadne iba ¢iastocne potvrdili domnienky naSich hypotéz o syndréme vyhorenia.

V hypotéze ¢. 1 sme sa domnievali, ze praca z domu nadmerne vzrastie, nakol’ko
COVID-19 vyrazne zmenil pracovné podmienky a vSetci sme si vedomi, Ze praca uz nikdy
nebude taka ako predtym. Moznost pracovania z domu pred pandémiou malo
len 52 respondentov a tento pocet sa pocas pandémie zvysil az na 150.

V nasej hypotéze sme ocakavali narast o 80 %, no z odpovedi sme zistili, ze vzrastol az
na 188 %. Modzeme vidiet, Ze pracovanie z domu sa pre zamestnancov v medzinarodnych
firmach stalo ich kazdodennou rutinou, ktora prisla zo dna na deil a zostane tu s nami
pravdepodobne este vel'mi dlho.

Lidri medzinarodnych firiem sa museli drzat’ odporicani a vydanych nariadeni zo strany
Statov.

Na zéklade toho, Ze vo véacSine medzinarodnych firiem, povaha prace dovoluje
zamestnancom vykonavat’ pracu z domu sme predpokladali, ze stipne pocet I'udi, ktori buda
pracovat’ z domu na dennej baze. Zaznamenany narast prace z domu taktiez zapric¢inil mensi
pocet 'udi, pracujucich na home office par krat ro¢ne, pretoze tito moznost’ vyuzivaji ovel'a

CastejSie. Pracovanie z domu sa tak pre nds stadva novy zauzivany sposob prace.

V hypotéze ¢. 2 sme predpokladali, ze zamestnanci medzinarodnych firiem buda
pocitovat’ zvySeny stupeil vycerpania z povolania, depersonalizacie a osobného uspechu.
PriaznivejSie vysledky nam vysli iba v pripade osobného uspechu, kde az 63 %
respondentom vysli skvelé vysledky vo vnimani ich osobného uspechu.

Najhorsie vysledky nam vysli v ¢asti depersonalizacia, ktora je charakterizovana aj ako
strata reSpektu voci druhym. Cudia si zachovéavaju vacsi odstup, ktory mohol vzniknut’ aj na
zaklade odlucenia od l'udi pocas pandémie. Cudia maju znizeni schopnost’ pochopit’
prezivanie inej osoby atoho, preco osoba reaguje urCitym sposobom. To znamena,
ze nadhrada pracovného prostredia online formou neumoziuje byt blizky inému cloveku,
schopnost’ prezivat jeho pocity, ako aj byt pritomny areagovat primerane. V naSom
prieskume nam vyslo, ze az 52 % respondentov pocituje zvysSeny stupenn odosobnenia.

Na zéklade toho, by sme odporacali najmid zvySit obozretnost’ pri prejavoch emdocii
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zamestnancov. Nevyhnutnostou je zvysenie starostlivosti pre zlepSenie ich vzajomnych
vztahov. To moze byt zabezpecené €i uz roznymi workshopmi, ale aj priatel'skymi online
stretnutiami, aktivitami na podporu komunikacie v time, aby sa medzi kolegami rozpradila
pozitivnejSia energia.

Z1¢ vysledky nam vysli aj v pripade vycerpania z povolania kedy az 37,3 % naSich
respondentov pocituje zvySeny stupen vycerpania. Ukdzali ndm, ze vysSSie percento ma
sklon k unave. Na zaklade toho povazujeme za potrebné zvySenie investicii do regeneracie
zamestnancov. Zamestnavatelia by mali zohl'adnit’ poskytovanie vol'nych dni na aktivity,
ktoré maji zamestnanci radi. Podporovanie Sportovych ale aj relaxacnych aktivit
zamestnancov moéze zvysit produktivitu prace a prispieva to k prosperovaniu firmy

ako takej.

V hypotéze ¢. 3 sme predpokladali, ze Zeny su z hl'adiska vyhorenia pri praci viac
ohrozené ako muzi. Nasa hypotéza sa nam potvrdila, a tak ako sme objasnili aj v teoreticke;j
Casti, vieme, Ze Zeny preberaju na seba okrem svojich pracovnych ¢innosti aj starostlivost’
o domécnost, vzdelavanie a vychovu deti. V désledku nahromadenia povinnosti u Zien
sa moze vyskytnut’ frustracia, ktora sa objavuje ¢astejSie u Zien intenzivne zaujatych pracou.
Takéto zeny maju vysoké ocakavania a v pripade, Ze ciele st nedosiahnutel'né dochadza
k vyCerpaniu. Ked je praca pre zenu zmysluplnd acasovo rozvrhnutelnd, stavaju
sa prekazky zvladnutel'né a k syndromu vyhorenia nedochdza.

Preto by sme odporucali zvysit zaujem zamestnavatelov o pomoc Zendm s detmi
(napriklad: predskolské zariadenia, krizky, pripadne doucovania alebo $portové podujatia),
aby sa zabezpecilo odbremenenie roly matky a zeny by mohli byt viacej sustredené na svoju

pracovnu napli.

V hypotéze €. 4 sme sa domnievali, Ze s poklesom spokojnosti so svojim pracovnym
vykonom od zaciatku pandémie budii mat’ zamestnanci tendenciu zmenit’ svoju pracovnu
poziciu. Tato hypotéza sa nam nepotvrdila. Moze to byt zapri¢inené prave neistotou
ohl'adom pandémie COVID-19. LCudia vypovede zo svojho zamestnania odkladaju z dovodu
strachu z budicnosti. Ak nastane ustalenie doby, mdze sa stat, Ze zamestnanci zacnu
opustat’ svoje pracovné miesta, pozicie. Preto by sme odporucali zamestnavatel'om v¢asni
a vhodnu starostlivost’ o svojich zamestnancov, eSte predtym ako pride k negativnemu

rozhodnutiu. Zamestnavatel by mal dokladne nasluchat vysielanym signalom,
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povzbudzovat’, chvalit' a vyjadrit’ uznanie nad t'azkou pracovnou situaciou, ako aj pridat

finan¢nt motivaciu.

V hypotéze ¢. 5 sme predpokladali implementovanie viacero benefitov zo strany
zamestnavatel'ov. Bohuzial, zamestnavatelia najCastejSie zabezpecujii iba vybavenie
potrebné na pracu z domu. Aj napriek tomu, Ze dodanie technického vybavenia je viac ako
potrebné, myslime si, ze by to nemalo byt jedinym poskytovanym benefitom. Domnievame
sa, ze spolocnosti podcenuju starostlivost o dusevné zdravie svojich zamestnancov.
Na zéklade odpovedi usudzujeme, ze zamestnanecké benefity su bud’ nedostatocné alebo
také, ktoré boli poskytované uz pred pandémiou. Z dovodu pocitovania zvySeného stupna
vyCerpania z povolania, by sme odporucali spolo¢nostiam zamerat’ sa na podporu oddychu

zamestnancov prostrednictvom relaxa¢nych pobytov, poskytnutia vol'na a inych benefitov.
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Z.aver

Pandémia COVID-19 zisadnym spésobom zmenila spdsob, akym Il'udia pracuju.
Vysledkom je, Ze tradicné kancelarske prace nemusia byt’ nikdy rovnaké. Pandémia printitila
milidny zamestnancov pracovat’ na dial’ku a mnoho spolo¢nosti sa rozhodlo, ze tento krok
bude trvalou stcast'ou ich obchodnych modelov. S cielom maximalizovat’ vyhody prace na
dialku je vSak potrebné najst’ sposoby, ako zabezpecit, aby l'udia zostali produktivni
a v spojeni, bez toho, aby boli pretazeni.

Zamestnanci pracujuci z domu sa prisposobovali novej rutine prace, starostlivosti
o deti ako aj domacom vzdeldvani deti a bohuzial’ v niektorych pripadoch aj starostlivosti
o chorych pribuznych. Ak jeden zamestnanec pocituje vyhorenie, méze to mat’ neziaduci
vplyv na cely tim, na zdkaznikov a nakoniec aj na samotny podnik. K vyhoreniu
zamestnancov moze dojst’ kedykol'vek, no pocas pandémie COVID-19 sa stava rozsirenejsi.
Jednou z hlavnych pri¢in stresu pred pandémiou boli finanéné problémy. V stcasnosti,
zvySuje uroven stresu zatvorenie spolo¢nosti, obavy z neznameho virusu a home office.
Viac, ako kedykol'vek predtym je ddlezité, aby vedenie spolocnosti pochopilo priznaky
stresu, uzkosti a vyhorenia zamestnancov a dokazali tieto problémy zvladnut alebo
odporucit’, kam ist’, ak potrebuju pomoc. Aj ked’ je kontakt s ¢lenmi timu prostrednictvom
komunika¢nych nastrojov vynikajuci, niektori l'udia prosperuju z l'udskej interakcie, a td im
pocas izolacie chyba a sposobuje este vicsie psychické utrpenie. Tlak a neistota z pandémie
zvySuju pocit vyhorenia a znizuji angazovanost’ zamestnancov.

Spolocnosti sa musia na pandémiu pozerat, ako na prilezitost na modernizaciu spdsobu
prace I'udi. To by malo zahfiiat’ nielen prechod k tomu, aby zamestnanci pracovali z domu,
ale aj otvorenie sa alternativnym rozvrhom vratane napadov, ako su Stvordiiové pracovné
tyzdne alebo Sesthodinové pracovné dni. Zamestnanci musia zaroven budovat’ odolnost’
a aktivne udrziavat’ hranice medzi domovom a zamestnanim a to nielen na zvySenie vykonu,
ale aj na udrzanie osobnej pohody. Vécsia kontrola nad tym, ako a kedy pracovat, vedie
k vicsej spokojnosti, produktivite a znizeniu stresu.

Syndrém vyhorenia sa neobjavi nahle, zo diia na deit. V medzinarodnych firmach by malo
existovat’ zvySené povedomie o faktoroch, ktoré syndrom vyvolavaju. Velmi Uc¢inné
sa ukazali programy na zlepSenie fyzického stavu, ako napriklad cvicenie, meditacie alebo
relaxatné metddy, ktoré rozvijaju trpezlivost’ a pohodu v nepriaznivych situaciach.

Pre zamestnancov sa odporaca aj zucastnovanie sa roznych vzdelavacich workshopov alebo
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semindrov zameranych na rozpoznanie a osvojenie si zmeny spravania sa a taktiez teda
aj vzdelavanie ohl'adom stratégii na ich elimindciu. Tieto Skolenia by mali byt organizované
za pomoci profesionalov a mali by sa tykat’ réznych aspektov pracovného stavu a situacii
zamestnancov. Pandémia vyrazne zmenila pracovné podmienky a vSetci sme si vedomi,
ze praca uz nikdy nebude také ako predtym.

To, ¢o nas ako T'udi inspiruje k dobrej praci sa zrazu popri tvrdej praci ignoruje.
Mame sa prisposobit’ poziadavkam tohto odvazneho nového sveta a prist’ na to, ako v iom
prezit'. Ale, ked’ je priepast’ medzi 'ud'mi a poziadavkami prace taka vel’kd, tento profesijny

vykon mé vysoku l'udsku cenu.
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