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Abstrakt

BERESOVA, Veronika, Bc.: Dopady pandémie COVID-19 na vybrané aspekty riadenia
ludskych zdrojov v medzinarodnych firmach. — Ekonomickd univerzita v Bratislave.
Obchodna fakulta, katedra medzinarodného obchodu. — Veduci zaverecnej prace:

Ing. Daniel Kraj¢ik, PhD. — Bratislava: OF EUBA, 2024, 85 s.

Zavere€na praca je vypracovana na tému Dopady pandémie COVID-19 na vybrané
aspekty riadenia l'udskych zdrojov v medzinarodnych firméch. Cielom zavere¢nej prace
bolo sa zamerat’ na vplyv tejto krizy na riadenie l'udskych zdrojov na pracu z domu,
identifikovat’ hlavné vyzvy a prilezitosti, ktoré vyplynuli z tejto novej pandémie a pontiknut’
manazérom a odbornikom v oblasti riadenia l'udskych zdrojov pohlad na potencidlne

budice smerovanie organizacie, ktoré by z tychto prilezitosti mohli vyplynut’.

Pracu tvoria 4 kapitoly. V prvej kapitole prace su teoreticky vymedzené zakladné
pojmy a koncepty tykajice sa riadenia l'udskych zdrojov. Druha kapitola sa zaobera
analyzou dopadov pandémie COVID-19 na pracovné prostredie a konkrétne na pracu
z domu. Detailne sa tu opisuju vyzvy a prilezitosti, ktoré tato ne¢akana udalost’ priniesla
v oblasti riadenia l'udskych zdrojov. Tretia kapitola sa zaobera metodikou a cielom prace.
A v poslednej, Stvrtej, kapitole je rozobrana prakticka cCast” diplomovej préace, ktord je
zalozend na dotazniku, na ktory odpovedali zamestnanci jednotlivych spolo¢nosti. Tato cast’
poskytuje analyzu vysledkov dotaznikového prieskumu a diskutuje o ich implikaciach pre
riadenia l'udskych zdrojov v kontexte prace z domu. Zaoberd sa konkrétnymi vyzvami
a prilezitostami, ktoré vyplyvaji z vysledkov prieskumu a navrhuje mozné stratégie
a opatrenia, ktoré by mohli spolo¢nostiam pomdct’ optimalizovat’ vyuZivanie prace z domu

a zlepsit’ vykonnost’ a pohodu zamestnancov.
y

Kracéové slova:
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Abstract

BERESOVA, Veronika, Be.: Impacts of the COVID-19 pandemic on selected aspects of
human resources management in multinational companies. — University of Economics in

Bratislava. Faculty of Commerce. Department of International Trade. — Thesis Supervisor:

Ing. Daniel Kraj¢i, PhD. — Bratislava: FOC UE, 2024. 85 s.

The final work is elaborated on the topic Impact of the COVID-19 pandemic on
selected aspects of human resources management in multinational companies. The aim of
the final work was to focus on the impact of this crisis on human resource management, to
identify the main challenges and opportunities that have arisen from this new pandemic and
to offer managers and experts in the field of huamn resource management an insight into the

potential future direction of the organization that can take from there opportunities result.

The work consists of 4 chapters. In the first chapter of the thesis, basic terms and
concepts related to human resources management are theoretically defined. The second
chapter deals with the analysis of the impact of the COVID-19 pandemic on the working
environment and specifically on working from home. The challenges and opportunities that
this unexpected event brought in the field of human resources management are described in
detail here. The third chapter deals with the methodology and the aim of the work. And in
the last, fourth, chapter, the practical part of the thesis is discussed, which is based on a
questionnaire answered by employees of individual companies. This section provides an
analysis of the results of the questionnaire survey and discusses their implications for human
resource management in the context of working from home. It addresses specific challenges
and opportunities arising from the survey results and suggests possible strategies and
measures that could help companies optimize the use of home working and improve

employee performance and well-being.
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pandemic, COVID-19, human resource management, home office, digitalization
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UVOD

Pandémia COVID-19 narusila mnoho aspektov nasho kazdodenného Zivota vratane
sposobu fungovania podnikov aspdsobu prace zamestnancov. Pre medzindrodné
spoloc¢nosti predstavuje pandémia jedine¢né vyzvy pre ich postupy riadenia l'udskych
zdrojov. Medzinarodné spolo¢nosti sa museli rychlo prispdsobit’ novym spoésobom préace,
ako je préaca na dialku a virtudlna spolupréca, a zaroven sa museli orientovat’ v meniacom
sa prostredi medzinarodnych predpisov a obmedzeni. Pandémia tiez zdoraznila dolezitost’

pohody, zdravia a bezpe€nosti zamestnancov a potrebu agilnych stratégii riadenia talentov.

V tejto zaverecnej praci sa zameriavame na dosledky tejto transformacie na riadenie
Pudskych zdrojov v medzinarodnych firmach. Specificky, skimame, ako sa praca z domu
odrazila na zamestnaneckt produktivitu, pocity spokojnosti a zdravia, ako aj na dynamiku

timu a organizac¢nu kultaru.

Stadia vplyvu COVID-19 na riadenie ludskych zdrojov v medzinarodnych
spolocnostiach je dolezita, pretoze poskytuje pohl'ad na tlohu personalistov pri zvladani kriz
a prispdsobovani sa meniacemu sa podnikatel'skému prostrediu. Objasiiuje aj vyzvy
a prilezitosti, ktoré vznikaji v globalnom kontexte medzinarodnych spolo¢nosti, a to, ako
moZzu tieto spolocnosti Celit’ tymto vyzvam a zaroveil podporovat’ blahobyt a angazovanost’

svojich zamestnancov.
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1 SUCASNY STAV RIESENEJ PROBLEMATIKY DOMA
AV ZAHRANICI

V teoretickej Casti zdverecnej prace sa pozrieme na podstatu riadenia I'udskych
zdrojov a ¢o znamenala pandémia COVID-19 vo vSeobecnosti pre spolo¢nost’. V praci vSak

budeme skumat’ predovsetkym dopady na riadenie tohto sektoru v medzinarodnej sfére.

1.1 ManaZzment Pudskych zdrojov

Kazda organizacia, mala ¢i vel'kd, vyuziva na fungovanie kapital. Kapitdlom moze
byt hotovost’, cennost’ alebo rézne tovary, ktoré su pouzivané na vytvaranie prijmu pre
podnikanie. AvSak bez ohl'adu na odvetvie, vSetky spolo¢nosti maju jednu vec spolo¢ni —
musia mat’ I'udi, ktori tento kapital budu ¢i uz vytvarat alebo riadit’. Prave l'udia, teda I'udské
zdroje su najvacsim fungujicim kapitdlom kazdého podniku. Na druhej strane, okrem
kapitalu zakladom tspechu je disponovanie a uplatiiovanie spravnych komunika¢nych

zru¢nosti a s nimi stvisiace schopnosti.

Manazment alebo riadenie 'udskych zdrojov (angl. Human Resource Management)
Casto nazyvané aj ako strategické riadenie, stratégia, strategické riadenia I'udskych zdrojov
a mnohé podobné pojmy! je oznaGované ako RLCZ (angl. HRM) predstavuje ,,integrdlny a
relativne samostatny subsystéem manazmentu organizacie, obsahom ktorého su persondlne
stratégie, politiky, systéemy a procesy realizované za ucelom zabezpecenia sposobilych
(kompetentnych za vykon danej prace) a angazovanych (spokojnych, motivovanych,
oddanych a lojalnych) zamestnancov, s cielom efektivne dosiahnut stratégiu organizacie.*?
Zhtna $iroku Skalu kIi€ovych ¢innosti, ktoré rozhoduju o existencii podniku a s navrhnuté
tak, aby zabezpecili efektivne vyuzitie I'udskych zdrojov organizécie na dosiahnutie jej
cielov. Inak povedané, je kI'i¢om k Zelanej vykonnosti. Medzi tieto ¢innosti mézZeme zaradit’
napr. proces zamestnavania l'udi, ich Skolenie, odmenovanie, rozvoj politik, ktoré sa ich

tykaju, a rozvoj stratégii na ich udrzanie.’

' VAVERCAKOVA, M. - HROMKOVA, M.: Riadenie ludskych zdrojov. 2018.
2 KRAVCAKOVA, G. - BERNATOVA, D.: Manazment ludskych zdrojov. 2020.
3 UNIVERSITY OF MINNESOTA: Human Resource. 2016.
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wZakladnym ciel’ RLZ je zabezpecenie potreby zamestnancov (pocet a Struktiuru),

ochotu pracovat (formou motivacie) a zabezpecenie vyuzitia ich kvalifikacného a

osobnostného potencialu, tak, aby bol v najvicsej moznej miere vyuzity v prospech

dosahovania cielov organizdcie (tzn. ide o zabezpecenie vykonnosti a vykonu, stability a

rozvoja zamestnancov).

4

Podl'a B. Mihalc¢ovej mozno REZ definovat’ nasledovne:

~RLZ je podnikatel’sky orientovana filozofia, ktora sa tyka riadenia ludskych zdrojov
liniovymi manazérmi a s cielom dosiahnut' prosperitu a konkurencnu vyhodu
podniku,

RLZ zahrna vsetky manazérske rozhodnutia a postupy, ktoré priamo ovplyviuju ludi,
RLZ je suhrn postupov, ktorych cielom je riadit' a rozvijat' ludsky potencial vo
vyrobnych a ostatnych podnikoch,

RLZ je proces prijimania rozhodnuti v oblasti zamestnanych vztahov, ktory
ovplyviiuje vykonnost' zamestnancov i organizdcii,

RLZ je taka cast podnikového riadenia, ktord sa zameriava na vsetko, ¢o sa tyka
¢loveka v pracovnom procese,

RLZ je suhrn programov, funkcii a cinnosti, ktoré su navrhnuté, aby maximalizovali
ciele zamestnancov a organizdcie,

RLZ pritom kladie doraz na zaujmy manazmentu, uplatnenie strategického pristupu,
na chapanie ludského potencialu ako podnikového aktiva a na rozvoj ludského

potencidlu.®

Okrem riadenia vnutornych faktorov musi manazér RIZ zvazit' aj vonkajsie sily,
y

ktoré mozu ovplyvnit’ organizaciu. Vonkajsie sily (alebo vonkajsie faktory) su veci, nad

ktorymi spolo¢nost’ nema priamu kontrolu. M6zu to vSak byt veci, ktoré by mohli pozitivne

alebo negativne ovplyvnit’ l'udské zdroje. Vonkajsie faktory mozu zahfnat’:

Globalizéciu a offshoring,
Zmeny v pracovnom prave,
naklady na zdravotnu starostlivost,

oCakavania zamestnancov,

4
5

KRAVCAKOVA, G. - BERNATOVA, D.: Manazment ludskych zdrojov. 2020.
MIHALCOVA, B. a kol.: Riadenie ludskych zdrojov. 2007.
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e diverzitu pracovnej sily,

e meniacu sa demografiu pracovnej sily,

e vzdelanejSiu pracovna silu,

e prepustanie a znizovania po¢tu zamestnancov,

e zvySené vyuzivanie socialnych sieti na distribciu informécii zamestnancov.

Ku prikladu, trend flexibilného pracovného ¢asu, ktory umozioval zamestnancom
nastavit’ si vlastny harmonogram a praca na dialku, ktord zas umoznila zamestnancom
pracovat zdomu alebo zo vzdialeného miesta poc€as urcit¢ho casového obdobia, su
vonkajsie faktory, ktoré ovplyvnili RCZ. Riadenie I'udskych zdrojov si musi byt vedomé
tychto vonkajsich problémov, aby mohlo vypracovat’ politiky, ktoré spiiiaju nielen potreby

spolocnosti, ale aj potreby jednotlivcov.

1.2 Historia riadenia Pudskych zdrojov

V 19. storoci sa v Europe zacala formovat’ oblast’ l'udskych zdrojov. Bola postavena
na myslienke Roberta Owena a Charlesa Babbagea, ktori pocas priemyselnej revolucie
dospeli k zaveru, ze Gspechom kaZzdej organizacie st l'udia ablaho tychto l'udi, resp.

zamestnancov, vedie k dokonalej praci a bez nich by Ziadna organizacia nepreZila.’

Na zaciatku 20. storo¢ia Frederick Winslow Taylor skumal l'udské zdroje ako
Specificka oblast’, ktorGi nazval ako vedecky manaZment (zndmy aj ako taylorizmus)®.
Snahou bolo zlepsit’ ekonomicku efektivnost’ miest vo vyrobe. Nakoniec sa vSak zameral na
jeden zhlavnych vstupov do vyrobného procesu — pracu — o vyvolalo prieskum
produktivity pracovnej sily.” Okrem vedeckého manaZmentu, zaciatkom 20. storo¢ia doslo
aj k vzostupu velkych, zlozitych organizécii v rdznych odvetviach, vratane vyroby, financii
a dopravy. Ked’ze tieto organizacie rastli ako do velkosti, tak ja do zlozitosti, potrebovali

nové metddy na riadenie svojich zamestnancov a zabezpecenie ich efektivity. Rovnako

¢ UNIVERSITY OF MINNESOTA: Human Resource. 2016.

7 GRIFFIN, R. W.: Principles of Management. 2007.

Vedecky manaZment je teoria manazmentu, ktora analyzuje a syntetizuje pracovné toky. Jeho hlavnym
cielom je zvySovanie ekonomickej efektivnosti, najmé produktivity prace. Bol to jeden z prvych pokusov
aplikovat’ vedu na inZinierstvo procesov v manazmente. Vedecké riadenia je niekedy zname ako
taylorizmus podl'a svojho priekopnika Fredericka Winslowa Taylora.

® MERKLE, J. A.: Management and Ideology. 1980.
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doslo aj k vIne robotnickeho aktivizmu a rastu odborovych zvdzov, ktoré¢ dali zamestnancom
vacSiu pravomoc vyjedndvat so svojimi zamestnavateImi a pozadovat lepSie mzdové
a pracovné podmienky a pracovné hodiny. A v reakcii na rastucu potrebu Specializovanych
manazérskych funkcii na riadenie prace zacali organizacie budovat’ personalne oddelenia,

ktoré boli zodpovedné za nabor, $kolenie a riadenie zamestnancov.!”

Koniec 20. storo¢ia bol obdobim vyznamnych zmien a evolucie v oblasti RCZ, ked’
sa organizacie prisposobovali meniacim sa ekonomickym, socidlnym a technologickym
podmienkam. Prvym kI'ai¢ovym trendom bol vzostup globalizécie, kedy koncom 20. storocia
doslo k rychlemu narastu medzinadrodného obchodu a investicii, ¢o viedlo ku globalizécii
mnohych organizacii. V dosledku toho sa RLZ muselo prispdsobit’ vyzvam riadenia
globdlnej pracovnej sily vratane kultarnych rozdielov, jazykovych bariér a rdznych
pravnych a regula¢nych ramcov. Okrem globalizacie, doslo aj k rychlemu rastu novych
technologii, ako je internet a mobilné zariadenia, ktoré mali hlboky vplyv na spdsob, akym
organizacie riadili svoje I'udské zdroje. RCZ sa muselo prisposobit’ novej realite prace na
dialku, virtudlnym timom a potrebe novych digitalnych zru¢nosti. So zintenzivnenim sutaze
o top talenty zacali organizicie klast’ va¢si doraz na talent manazment, vratane naboru,
rozvoja a udrzania Spi¢kovych pracovnikov. RCZ zohralo kI'i€ova tlohu pri vyvoji novych
stratégii a postupov riadenia talentov, ako je planovanie nastupnictva, rozvoj vedenia
a riadenie vykonnosti. Spoloc¢ne tieto trendy a vyvoj mali vyznamny vplyv na vyvoj RCZ

a nad’alej formuja spdsob, akym organizacie riadia svoje I'udské zdroje v sti¢asnosti.!!

1.3 Modely riadenia Pudskych zdrojov

Existuje niekol’ko modelov riadenia l'udskych zdrojov, ktoré organizacie moézu
vyuzit’ na efektivne riadenie svojich zamestnancov a zlepSenie vykonnosti svojich podnikov.
KaZzda organizacia, pracovna sila a tim RLCZ je jedine¢ny a ma odlisné potreby a ciele. Pri
vybere spravneho modelu riadenia I'udskych zdrojov pre podnikanie je potrebné zvazit
niekol’ko faktorov ako st napr. obchodna stratégia, organiza¢ny dizajn a Struktira, priemysel

a konkurencia, schopnosti timu RLCZ a nédkladova efektivnost’.

10 POPHAL. L.: The 100 Year History of the Human Resources Department [online]. Dostupné na:
<https://www.visier.com/blog/the-100-year-history-human-resources-department>.

'l HRM HANDBOOK: HR Management in 70s and 80s of 20th Century [online] Dostupné na:
<https://hrmhandbook.com/hrt/history/early-hr-management>.
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Klasicky model riadenia 'udskych zdrojov sa zameriava na néabor, Skolenie a
udrzanie zamestnancov v ramci organizacie. Tieto postupy v oblasti 'udskych zdrojov vedu
k ur¢itym vysledkom. Priklady zahfiajii odhodlanie, kvalitny vystup a angaZzovanost’. Model
bol ziskany z mnohych porovnavacich modelov, ktoré boli distribuované pocas 90-tych
rokov a polovice roku 2000. Cielom je maximdlna efektivnost’ pracovnych procesov, v
ktorych zamestnanci predstavuju najdolezitejsi kapital spoloCnosti. Model zobrazuje a
ukazuje, ako m6zu HR aktivity, ktoré su v sulade s organizacnou stratégiou, viest’ k lepSim
obchodnym vykonom, v ktorych kazdy jednotlivec je vnimany ako individudlny subjekt.
Hlavnou ulohou v tomto modeli je zabezpecit’ riadne pracovné podmienky pre svojich
zamestnancov a rieSit’ problémy ako mzdy, pracovnu dobu, bezpecnost’ a ochranu zdravia
pri praci. Tieto vysledky RCZ zase vedu k zlepSeniu interného vykonu. Priklady zahfnaju
produktivitu, inovacie a kvalitu. Tieto vysledky vedi k finanénym vykonom (napr. zisky,
finan¢ny obrat, lepSie marze a ROI). Model zobrazuje zakladny retazec, ktory zacina

podnikatel'skym planom a kon¢i fiskalnou vykonnostou.!? 12

8-boxovy model od Paula Boselie-ho je Siroko uzndvanym ramcom v oblasti
riadenia 'udskych zdrojov, ktory je ceneny pre svoju komplexnt analyzu postupov riadenia
Pudskych zdrojov aich zosuladenia s organizanou stratégiou. Paul Boselie, uznavany
profesor riadenia 'udskych zdrojov na Utrechtskej univerzite v Holandsku, vyvinul tento
model, aby ponukol Struktirovany pristup k pochopeniu zlozitosti riadenia 'udskych zdrojov
v ramcii organizacii. Tento model vymedzuje 8 kl'icovych dimenzii, z ktorych kazda hra
kl'aicova ulohu pri formovani postupov riadenia l'udskych zdrojov aich strategického

zosuladenia;:

¢ Filozofia a vizia RLZ podciarkuje dblezitost’ koherentnej filozofie RCZ a jasnej vizie,
ktora spaja postupy riadenia I'udskych zdrojov s organizaénymi ciel'mi a hodnotami,

e ulohy azodpovednosti RI’Z aich pochopenie vramci organizacie je klaové pre
efektivnu implementaciu postupov,

e jasn¢ adobre definované zasady a postupy RIZ zabezpecuji konzistentnost

a spravodlivost’ v postupoch RLZ v celej organizicii,

12 DECENZO, D. A. - ROBBINS, S. P.: Fundamentals of Human Resource Management. 2010.

3 PEOPLEHUM. The Standard Casual Model of HRM. [online]. Dostupné na:
<https://www.peoplehum.com/glossary/the-standard-causal-model-of-
hrm#:~:text=The%20model%20portrays%20a%?20causal,lead%20t0%20better%20business%20performa
nce>.
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efektivne systémy a procesy RDZ wulahcuji implementdciu a realizdciu politik
a postupov RLCZ,

podpora kompetencii a zru¢nosti v oblasti RCZ medzi zamestnancami a odbornikmi
je nevyhnutna pre riadenie vykonnosti organizacie,

dobre navrhnuty syst¢ém odmien a uznania motivuje zamestnancov a posiliiuje
pozadované spravanie v stlade s ciel'mi organizécie,

otvorené a transparentné komunikaéné kanily a aktivne zapojenie zamestnancov
podporuju pozitivnu organiza¢nu kultiru a zvysuju efektivitu RCZ,

pravidelné hodnotenie postupov RIXZ a ich vplyvu na vykonnost’ organizdcie umoziuje

neustale zlepSovanie a prispdsobovanie sa meniacim sa okolnostiam.'*

Hodnotovy ret’azec Pudskych zdrojov je jednym z najznamejSich modelov v oblasti

riadenia l'udskych zdrojov. Je ddlezitym néstrojom, ktory ukazuje ako oddelenie RLZ

pridava hodnotu k obchodnym ciel'om. Je to proces, ktory zobrazuje, ako vysledky spojené

s aktivitami a postupmi ludskych zdrojov vedu k organizacnym cielom. Ukazuje, Ze

oddelenie ma niekol’ko procesov a ¢innosti, ktorych vysledkom st vystupy, ktoré nasledne

rispievaju k organizaénym ciel’om.
prispievaj g y

Niektoré z najdolezitejSich aktivit RIZ zahfiajii vztahy so zamestnancami, prognézy
Pudskych zdrojov, Skolenia a rozvoj, odmenovanie a organizacny rozvoj. Tieto aktivity
sa meraju pomocou metrik efektivnosti, ako su naklady na prendjom, rozpocet na
vzdelavanie, poc¢et kandidatov na miesto, ¢as potrebny na prijatie do zamestnania, pocet
vol'nych pracovnych miest atd’.

HR Outcomes, tieto aktivity vedu k vysledkom RLZ, ktoré sa meraji ako KPI. Niektoré
z prikladov zahfiiajii angazovanost’ zamestnancov, fluktudciu, udrzanie, individudlny
a timovy vykon, mieru absencie, kvalite prenajmu atd’.

Organizaéné vysledky I'udskych zdrojov nie su dostato¢né, organizicia chce
v kone¢nom dosledku ovplyvnit ciele organizacie. Strategické ciele sa meraju z hl'adiska
produktivity, zisku, spokojnosti zdkaznikov, trhovej kapitalizacie, lojality zdkaznikov
a d’alSich. Takéto vysledky pridavaja hodnotu organizacii a robia podnikanie dlhodobo

ziskovym. '3

VAN VULPEN, E.: 8§ HR Models Every HR Practioner Should Know in 2024. [online]. 2024. Dostupné
na: <https://www.aihr.com/blog/human-resources-models>.

VAN VULPEN, E.: The HR Value Chain. [online]. Dostupné na: <https://www.aihr.com/blog/hr-value-
chain-essential-tool-for-adding-value-to-hr>.
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Harvardsky model REZ bol pripisany Michaelovi Beerovi v roku 1984 a prispevky
Paauweho a Richardsona v roku 1997. Vyuziva holisticky pristup k RCZ a zahfiia rozne

urovne vysledkov. Sucastou je 5 komponentov:

e Zacina sato zaujmom zainteresovanych stran. Medzi tieto zainteresované strany patria
akcionari, manazment, skupiny zamestnancov, vlada atd’. Tieto zaujmy definuju politiku
riadenia l'udskych zdrojov,

e zaroven tieto zaujmy ovplyviuju situaéné faktory, ktoré zahfiiaji charakteristiky
pracovnej sily, odbory a vSetky ostatné faktory, ktoré boli tiez sti€astou 8-boxového
modelu,

¢ politiku riadenia RIZ ovplyviiuja situacné faktory a zaujmy zainteresovanych stran.
Patria sem hlavné ¢innosti v oblasti 'udskych zdrojov ako st nébor, Skolenia a systémy
odmenovania,

e ked sa politika RCZ robi dobre, vedu k pozitivnym vysledkom v oblastia RCZ. Medzi
ne patri retencia, efektivnost’ nadkladov, angazovanost’ a kompetencia,

e tieto pozitivne vysledky RCZ vedt k dlhodobym nasledkom. M6zu byt individudlne,

organiza¢né a spolocenské. !¢

Model Guest-a bol vyvinuty koncom 80. a 90. rokov 20. storo¢ia Davidom Guestom,
profesorom na King’s Business School v Spojenom kralovstve. Model umiestiiuje
strategicku tlohu RLZ a odliSuje strategické RLCZ od tradiénych ¢innosti persondlneho
manazmentu. Bol to jeden z prvych modelov, ktory zahtial ,,tvrdé* aj ,,mékké* perspektivy
riadenia l'udskych zdrojov. Model tiez umiestnil vplyv REZ na vykonnost’ podniku a uznal
zasadnu ulohu, ktord zohrava organizané spravanie pri dosahovani vysledkov vykonnosti.
Model hosta popisuje RCZ z hladiska Siestich vzdjomne prepojenych dimenzii analyzy,

ktoré su v sulade s konkrétnou obchodnou stratégiou:

(1) Predpokladom je, ze RLZ =zafina konkrétnymi stratégiami, ktoré st v sulade
s obchodnym zdmerom; (2) ktory zase informuje o postupoch a politikach riadenia 'udskych
zdrojov, (3) ktorych vysledkom st konkrétne vysledky riadenia I'udskych zdrojov, ktoré
vedu k (4) Zelanému spravaniu zamestnancov, ako je angazovanost’ a motivacia, ktoré

spolocne (5) vedie k vysledkom vykonu, (6) ¢o vedie k finanénym vysledkom.

16 PERSONIO: What is the Harvard Model of HRM?. [online]. Dostupné na: <https://www.personio.com/hr-
lexicon/harvard-hrm-model>.
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Plati aj opak tohto modelu riadenia l'udskych zdrojov, kedy finan¢né vysledky budu
ovplyvnené vykonom, ktory je pohanany individualnym a organizacnym spravanim. Toto
spravanie vyplyva zo Specifickych vysledkov REZ ako vysledku cielenych RLEZ praktik
a politik zaloZenych na konkrétnej stratégii RCZ.!7

Ulrichov model bol navrhnuty v knihe Davida Ulricha z roku 1996, ktora nacrtla

Styri kI'a€ové tlohy, ktoré musi funkcia RCZ prevziat

e Administrativny expert sa zaoberd internymi operaciami tym, ze dohliada na procesy
a stratégie pre RLZ,

o Employee Champion riadi kompetencie pracovnej sily atlroven zapojenia
zamestnancov s ciel'om zlepsit’ produktivitu. Zameriava sa na udrzanie zdravého vzt'ahu
medzi zamestnavatel'om a zamestnancom,

o Change Agent spolupracuje s manazérmi a zamestnancami na spusteni iniciativ, ktoré
zlepsuju firemnu kultiru a podporuju podnikanie,

e strategicky partner zosuladuje stratégie RIZ s obchodnymi ciel'mi spolo¢nosti.
Vytvara nejlepSie metddy rozvoja ariadenia ludskych zdrojov, aby ¢o najlepSie

podporili tspech.

Tento model sa stal zndmym aj ako model Ulrich HR Business Partner. Tieto Styri
roly nemusia byt konkrétnymi pracovnymi ndzvami a personalisti mozu prevziat' jednu
alebo viac roli v rdmci svojich povinnosti. Ulrichova kniha Human Resource Champions
ingpirovala aj d’al§iu interpretaciu modelu RZ pre vel’ké organizéacie. Casto sa oznacuje ako
»trojnohy model stolicky“!® a niekedy ,,model Ulrich®. V roku 2008 Ulrich spolu s Jonom
Youngerom a Waynom Brocbankom rozsirili tento model poskytovania sluzieb RLZ,
pricom urcili 5 roli. A to, servisné centra, korporatne REZ, odborné centra, vstavané RCZ

a prevadzkové RLZ.10 20

Modely ako High Performance Work Systems (HPWS) alebo High Involvement
Work Systems (HIWS) sa zameriavaju na vytvaranie pracovného prostredia, ktoré

podporuje angazovanost a motivaciu zamestnancov. V. HPWS st kli¢ovymi faktormi

17 THAKUR, S.: Guest Model of HRM. [online]. 2021. Dostupné na: <https://101hrm.com/guest-model>.

Pojem ,,trojnoha stolicka™ odkazuje na myslienku, Ze vedenie je vrcholom stolicky a zdeilané sluzby,

centra excelentnosti a obchodni partneri st jej tromi nohami.

Z anglického nazvu service centers, Corporate HR, Centers of expertise, Embedded HR a Operational HR.

20 O’DONOGHUE, L..: The David Ulrich HR Model. [online]. 2021. Dostupné na:
<https://www.testcandidates.com/magazine/the-david-ulrich-hr-model>.
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zapojenie zamestnancov do rozhodovania, vysoka kvalita prace, dovera a podpora
zamestnancov a pouzivanie modernych technologii. HIWS zase kladie doraz na zlepSenie
komunikacie a spoluprace, rozvoj zrucnosti a schopnosti zamestnancov a podporu

inovativneho myslenia.?!

1.3.1 Buducnost modelov riadenia ludskych zdrojov

Je jasné, ze vo svete prace definovanom VUCA je potreba rychlo sa prispdsobit’.
RLZ celi rovnakej realite rychlejSieho rieSenia problémov modernizaciou a digitalizaciou
funkcie. Inymi slovami, RCZ potrebuje urychlene prijat’ agilny pristup k transforméacii sveta

prace.

Agilné RLZ. V slasnosti sa agilné*? pristupy sporadicky objavuju v roznych
procesoch RLZ, ako je ziskavanie talentov alebo riadenie vykonnosti. Pomaly vSak zacina
prenikat’ aj do inych oblasti. Agilné RLZ sa na zaciatku moze javit’ ako zlozita téma. Je to
pristup riadenia l'udskych zdrojov, ktory sa inSpiruje agilnymi metodikami a principmi
z oblasti softvérového vyvoja ariadenia projektov. Jeho cielom je prispiet’ k vicsej
flexibilite, rychlosti a efektivnosti vo vykonavani riadenia ludskych zdrojov
v organizaciach. Tento pristup sa snazi odstranit’ tradi¢né hierarchie a rigidné procesy, ktoré
mozu branit’ rychlemu prispésobeniu sa zmendm v prostredi a potrebam zamestnancov.
Namiesto toho sa zameriava na vytvaranie agilnej kultary, kde s timy schopné pruzne
reagovat’ na nové poziadavky a prispdsobovat’ sa meniacim sa podmienkami. Medzi

kl'icové principy agilného RLZ patri:

e Iterativny pristup — pracovat v kratkych iterdcidch a pruzne sa prisposobovat
meniacim sa potrebam,

e kolaboracia a komunikacia — podporovat’ otvorenti komunikaciu a spolupracu medzi
timami a jednotlivcami,

e zameranie sa na ziakaznika (zamestnanca) — sustredit’ sa na potreby a poziadavky

zamestnancov a vytvarat’ pre nich hodnotu,

2l COLLINGS, D. G. a kol.: Human Resource Management. 2018.

Agile je iterativny pristup k riadeniu projektov a vyvoju softvérov, ktory pomaha timom dodéavat’ hodnotu
svojim zakaznikom rychlejSie a bez starosti. Namiesto toho, aby vSetko vsadilo na spustenie ,,velkého
tresku®, agilny tim poskytuje pracu v malych, ale spotrebnych prirastkoch. Poziadavky, plany a vysledky
sa vyhodnocuju priebezné, takze timy maju prirodzeny mechanizmus rychlej reakcie na zmeny.
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e rychla spitna vizba (feedback) — poskytovat’ pravidelnt spédtna vizbu a moznosti na
zlepSovanie sa,
o flexibilita a adaptabilita — byt schopny rychlo reagovat’ na zmeny a prispdsobovat’ sa

novym poziadavkam.??

UdrZzate'né RLIXZ je pristup v oblasti riadenia 'udskych zdrojov, ktory sa zameriava na
dlhodobu udrzatelnost’ a zodpovednost’ voci 'ud'om, spolo¢nosti a zivotnému prostrediu. Je
zalozeny na predpoklade, ze dlhodobo udrzate'ny uspech organizacie si vyzaduje nielen
efektivne riadenie I'udskych zdrojov, ale aj zohl'adnenie socidlnych a environmentéalnych
dosledkov svojich c¢innosti. Tento pristup zohladiiuje potrebu vyvazit kratkodobé
a dlhodobé ciele organizicie a prispievat’ k udrzateI'nému rozvoju spolocnosti ako celku,
potrebu integrovat’ socidlne, environmentalne a ekonomické faktory do riadenia 'udskych
zdrojov s cielom vytvarat’ hodnotu pre vSetky zainteresované strany. KI'acové aspekty trvalo

udrzatel'ného RLZ zahfnaju:

e Podpora rozmanitosti a inkluzivity v pracovnom prostredi, ¢o zahfiia reSpektovanie
r6znorodych kultar, pohlavi, vekovych skupin a d’alsich faktorov,

e poskytovanie podpory pre zdravie a blahobyt zamestnancov, ako su programy na
zlepSenie dusevného zdravia, vyvazené pracovné zatazenie a podpora rovnovahy medzi
pracovnym a osobnym Zivotom,

e investiciec do rozvoja zamestnancov a kontinuilne vzdelavanie, aby mohli
zamestnanci rozvijat svoje schopnosti a prispievat k dlhodobej udrzatelnosti
organizacie,

e dodrziavanie etickych Standardov a hodnét, ako aj zodpovedné riadenie v oblasti
Pudskych zdrojov, €o =zahffla transparentnost, spravodlivost' a etické riadenie
pracovnych vztahov,

¢ minimalizovanie environmentilneho dosahu 'udskych zdrojovych procesov, ako je
napr. efektivne vyuzivanie energie, obmedzenie odpadu a podpora environmentalne;

udrzatel’nosti.>*

2 TANCU, S.: Agile HR. [online]. Dostupné na: <https://www.aihr.com/blog/agile-hr>.
24 SHAH, N.: Importance of sustainable HRM practices. [online]. 2023. Dostupné na:
<https://www.linkedin.com/pulse/importance-sustainable-hrm-practices-nedim-shah>.
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1.4

tym, Ze zabezpecuje efektivne riadenie a rozvoj l'udského kapitdlu organizacie. AvSak

niektoré ulohy a ciele RCZ sa moézu liSit’ v suvislosti od Specifickych potrieb a cielov

Ulohy riadenia Pudskych zdrojov

Riadenie 'udskych zdrojov zohrava délezitu tilohu v uspechu akejkol'vek organizécie

organizacie. Vo vSeobecnosti st vSak tlohy RLZ nasledovné:

Napr

Nabor,

Skolenie a rozvoj,

hodnotenie vykonu,

motivacia a udrZanie,

planovanie a riadenie l'udskych zdrojov,

dodrziavanie pravnych predpisov a prav zamestnancov.

V ramci RLZ sa ndjdu aj autori, ktori medzi hlavné ulohy zarad'uju aj iné nélezitosti.

. autorka B. Mihal¢ova za hlavné ulohy RCZ povazuje:

wulad medzi poctom a Strukturou pracovmych miest a poctom a Strukturou

pracovnikov tak, aby poziadavkam kazdéeho pracovného miesta zodpovedali

pracovné schopnosti zamestnanca,

presadzovanie vhodného stylu vedenia ludi,

optimalne vyuzivanie kvalifikacie a pracovnych schopnosti pracovnikov,
optimalne vyuzivanie pracovnej doby,

respektovanie medziludskych vztahov na pracovisku,

manazment kariéry.«*>

A podla G. Kravéakovej a D. Bernatovej st zas zékladné tlohy v REZ:

,Persondlne planovanie,

dizajn pracovnych miest, analyza a redizajn pracovnych miest,

ziskavanie uchadzacov o obsadenie pracovného miesta,

vyber z uchadzacov o obsadenie pracovného miesta o prdcu pre organizaciu,
prijimanie pracovnikov do pracovného pomeru a adaptacia pracovnikov,

hodnotenie prdace, pracovného a socialneho spravania zamestnancov,

25 MIHALCOVA, B. a kol.: Riadenie ludskych zdrojov. 2007.
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e mobilita zamestnancov, penziovanie a uvolniovanie zamestnancov z pracovneho
pomeru,
® odmernovanie zamestnancov,

o vzdeldvanie zamestnancov.**%

1.4.1 Nabor a obsadzovanie

Nébor a personalne obsadenie su zakladnymi komponentmi RIZ, ktoré zahfnaju
proces ziskavania, vyberu a prijimania novych zamestnancov do organizécie. Tieto tlohy su
rozhodujuce, aby sa zabezpecilo, Ze organizacia mé spravnych l'udi v spravnych rolach, a
pre profesionalov v oblasti REZ to moéze byt ndro¢ny proces. Zaroven zahiiia identifikaciu
a prilékanie potencialnych kandidatov na pracu, aby sa uchadzali o otvorené pozicie v ramci

organizacie.

Nébor ale nie je len o obsadzovani otvorenych pozicii v rdmci organizacie. Je to tieZ
o budovani r6znorodej a inkluzivnej pracovnej sily, ktora odradza hodnoty a ciele organizacie.
Personalisti musia byt’ pri ndbore aktivni a hl'adat’ spdsoby ako prildkat’ réznorodu skupinu

kandidatov z r6znych prostredi a s rdznymi skiisenostami.

Jednym zo spdsobov ako prildkat’ r6znorodt skupinu kandidatov, je pouzit’ cielené
naborové stratégie. Personalisti sa mézu napr. zucastnit’ veltrhov prace a networkingovych
podujati zameranych na Specifické skupiny, ako su zZeny, mensiny alebo seniori. Okrem toho
mozu personalisti vyuzivat' socidlne média na spojenie s potencidlnymi uchiadza¢mi o

zamestnanie a na propagaciu kultary a hodn6t organizacie.

Dalsim doélezitym aspektom ndboru a obsadzovania zamestnancov je zabezpecenie
toho, aby mala organizacie silni zamestnavatel'skii znacku (angl. employer branding)®’.
Personalisti musia spolupracovat’ s marketingovymi a komunika¢nymi timami, aby vytvorili

zna¢ku zamestnavatel'a.?8

26 KRAVCAKOVA, G. - BERNATOVA, D.: Manazment ludskych zdrojov. 2020.

27 Employer branding vyjadruje vSetky aktivity spojené so zamesntdvatel'skou znatkou. Zjednodusene
povedané, ide o to, ako vas ako zamestnavatel'a vnimajt vlastni zamestnanci a verejnost. Kazd4a firma ma
zamestnavatel'sku znaCku. Mozno ju nechat’ vyvijat’ sa prirodzene, alebo mozno zobrat’ veci do vlastnych
ruk a znacku zamestnavatela posilnit.

28 SMARTRECRUITERS: Recruitment [online]. Dostupné na:
<https://www.smartrecruiters.com/resources/glossary/recruitment>.
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Hoci je naborovy proces jedinecny pre kazda organizaciu, proces prijimania ma 15

zakladnych krokov:

1. Identifikacia potreby naboru. Proces ndboru zacina identifikaciou potreby v
organizacii. Tato potreba sa moze lisit’ podl'a toho, ¢i s pozicie novovzniknuté
alebo nedavno uvolnené.

2. Vypracovanie plinu naboru. V pripade novovzniknutych pozicii by
organizacie mali jasne identifikovat, ako sa nova rola zhoduje s cielmi a
obchodnym planom jej organizacie. Je dolezité, aby vsetci, ktori sa podiel’'aju na
rozhodovani o prijimani zamestnancov, stihlasili s procesom naboru, krokmi aj
vhodnymi komunika¢nymi kanalmi.

3. Popis prace. Zakladom pre personalistov je spravne a zrozumitel'ne uvedeny
popis prace, ktory obsahuje prioritny zoznam pracovnych poziadaviek, Specialne
kvalifikacie, pozadované vlastnosti a pozadované skusenosti. Okrem toho by mal
obsahovat’ aj informacie tykajlce sa platu a benefitov.

4. Inzercia. Identifik4cia vysokokvalifikovanych potencialnych kandidatov zac¢ina
interne, preto je odportcané zacat’ upovedomenim sucasnych zamestnancov o
otvoreni pozicie. Inzerovanie prace nemusi byt externé, moze sa tykat’ vylucne
internych zélezitosti, ak sa organizdcia a personalisti rozhodnu obsadit’ poziciu
konkrétnym zamestnancom.

5. Nabor na poziciu. Okrem vyuzitia vysSie spomenutych spdsobov na
upovedomenie verejnosti o pozicii, personalisti by mali vyuZzit' aj priame
oslovenie kandidata napr. prostrednictvom siete LinkedIn, réznych socidlnych
sieti ¢i veltrhov prace. Aktivhy nabor pomoédze generovat’ Ziadosti od
potencialnych kandidatov, ktori aktivne nehl'adaju nové pracovné miesta, ale
modzu byt pre danu poziciu dokonali.

6. Kontrola Ziadosti. V mnohych pripadoch sa proces kontroly Ziadosti od
potencialnych zamestnancov zacina u zastupcov l'udskych zdrojov, ktori postudia
ziadost’ a vyligia kazdého kandidata, ktory spifia len minimélne alebo Ziadne
poziadavky na dant poziciu alebo organizaciu vo v§eobecnosti.

7. Telefonicky rozhovor / zaliatok pohovoru. Uvodné pohovory zvycajne
zaCinaju telefonatmi so zastupcami RLZ. Telefonické pohovory urcuju, ¢i
uchadzaci maju kvalifikaciu potrebni na obsadenie pozicie a ¢i su v sulade s

kultarou a hodnotami organizicie.
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8.

10.

11.

Pohovor. Organiziacia mdze mat’ pre kandidatov naplanovanych niekolko
pohovor. Tieto pohovory mézu zahfnat’:

e Skoré pohovory, ktoré¢ st zvycajne pohovory medzi uchiddzacmi a
naborovym manazérom. Konverzicie st zamerané na zakladné
predpoklady ako skusenosti, zruénosti a pracovnu historiu.

e Dodatocné pohovory mézu byt s vedenim, zamestnancami, vedicimi
pracovnikmi alebo d’al§imi inymi ¢lenmi organizacie. M6Zu sa zaroven
konat’ individudlne alebo ako skupinové pohovory s naborovou komisiou.
Rovnako je na posudeni kazdej organizicie, €i tieto pohovory budu
prebiehat’ formalne alebo neformélne, na mieste alebo v online priestore.
Tieto dodatocné pohovory su zamerané skor na konkrétne témy, ktoré
moézu zahfiiat’ hibkovy rozhovor o kvalifikacii ¢i konkrétnych budacich
ulohach.

e Zaveretné pohovory Casto prebiehaju s najvyssim vedenim organizacie
alebo prebieha ako hlbSia diskusia s personalistom zo skorSej fazy
naborového procesu. Tieto pohovory su zvycajne rozsirené len na vel'mi
uzky kruh najvhodnejSich a najlepsSich kandidatov.

Hodnotenie kandidata. Po skonceni pohovorov alebo pocas ich ukoncenia
organizécie Casto pridel'uju uchadzacom jeden alebo viac Standardizovanych
testov. Tieto skusky merajua Sirokt Skalu premennych, vratane osobnostnych ¢ft,
schopnosti riesit’ problémy, uvazovania, ¢itania s porozumenim, emocionélnej
inteligencie a d’alSich.

Kontrola pozadia kandidatov. Pociato¢na ponuka prace by mala uvadzat, Ze
vsetci kandidati podliehaju previerke. Prostrednictvom previerok organizacia
preveruje registre trestov kandidatov, overuju historiu zamestnania a spdsobilost’.
Su vsak aj organizacie, ktoré kontroluju okrem iného aj Uty na socidlnych
sietach (napr. Facebook, Twitter, atd’.), aby sa uistili, Ze potencialni zamestnanci
budt pravdepodobne reprezentovat’ spolocnost’ profesiondlnym spoésobom. V
zavislosti od charakteru pozicie, mozu byt pozadované aj testy na omamné
a psychotropné latky.

Kontrola referencii. Ulohou je preverenie relevantnych informacii, ktoré
kandidat zdiela o predchadzajucom zamestnani. Informacie sa tykaju pracovného

vykonu, sktsenosti, zodpovednosti, spravania sa na pracovisku atd’.
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12.

13.

14.

15.

Rozhodnutie. Po vykonani kontroly kandidatov a referencii ndborovy personal
identifikuje svoju najlepSiu volbu. Néborovy persondl si vSak musi urcit’ aj
zalozného kandidata pre pripad, Ze najlep$ia vol'ba ponuku odmietne. V pripade
ak ziadni kandidati nespliaju prijimacie kritéria, personél sa rozhodne, &i za¢ne
alebo nezac¢ne d’al§i ndborovy proces.

Pracovna ponuka. Po vybere najlepSieho kandidata by organizacia mala rozsirit’
uvodnu ponuku. Ponukovy list by mal obsahovat’ plat, benefity, platené volno,
datum nastupu, pripadné odstupné, politiku prace na dialku, zahrnuté vybavenie
spolo¢nosti a d’alSie podmienky zamestnania.

Prijatie kandidata. Po Uspe$nom rokovani sa zaGina proces vyplhania a
podavania papierov stvisiacich so zamestnanim.

Adaptacia. Po prijati zamestnanca sa proces nekonci. Adaptacia zamestnanca
ustretovym a profesiondlnym spdsobom do kolektivu organizacie pomdze pri

polozeni zakladov pre dlhodoby a produktivny vzajomny vzt'ah.?’

Ked’ je kandidat vybrany a prijaty, d’alSim krokom je adaptécia (angl. onboarding) a

orientacia (angl. orientation). Adaptacia zahfiia proces integracie novych zamestnancov do

organizacie, ktory zabezpecuje, Ze maju znalosti, zrucnosti a zdroje potrebné na to, aby

uspeli vo svojich tlohéach. Personalisti musia vypracovat’ komplexny adaptacny program,

ktory bude pokryvat’ kI'a¢ové témy, ako je poslanie organizacie, kultura, zasady a postupy.*°

1.4.2 Skolenie a rozvoj

Skolenie a rozvoj st kritickymi zlozkami RLZ, ktoré¢ zahfiiaji zvySovanie vedomosti,

zruénosti a schopnosti zamestnancov. Tieto aktivity st uréené na zlepSenie vykonnosti

zamestnancov, zvySenie pracovnej spokojnosti a motivacie a prispievaju k celkovému

uspechu organizacie. Skolenie zahffia poskytnutie zrucnosti a vedomosti zamestnancom,

ktoré st potrebné na efektivne vykonéavanie ich pracovnych povinnosti.

2 SMARTRECRUITERS: Hiring Process Steps [online]. Dostupné na:
<https://www.smartrecruiters.com/resources/glossary/hiring-process-steps>.
30 SMARTRECRUITERS: Recruitment [online]. Dostupné na:

<https://www.smartrecruiters.com/resources/glossary/recruitment>.
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Na vytvorenie efektivnych vzdeldvacich a rozvojovych programov musia
personalisti posudit’ potreby a ciele organizacie, ako aj medzery v zru¢nostiach a
vedomostiach zamestnancov. M6zu vykonavat' prieskumy a rozhovory s cielom ziskat’
spédtnt vdzbu od zamestnancov a identifikovat’ oblasti na zlepSenie. Personalisti mozu tiez
spolupracovat’ s manazérmi a nadriadenymi, aby identifikovali tych zamestnancov, ktori

maju potencial napredovania a rozvoja.

Po identifikacii potrieb a cielov mdzu personalisti vypracovat’ a impelementovat’
Skoliace a rozvojové programy. Tieto programy by mali byt prispdsobené Specifickym
potrebdm organizicie a zamestnancom a mali by sa poskytovat’ v roznych formatoch, aby

vyhovovali rdznym $tylom ucenia.

Podla expertov zo spolo¢nosti IBM programy pre vzdeldvanie a rozvoj

zamestnancov maju 10 vyhod, medzi ktoré patria:

1. ~ZvySend produktivita. Ked zamestnanci budu mat prehlad o novych postupoch
a technologiach, mozu zvysit svoj celkovy vykon.

2. Obmedzeny mikromanaZment. Ak sa pracovnici citia splnomocneni vykonavat
ulohu, zvycajne vyzaduju mensi dohlad a pracuju nezavislejsie.

3. VySkolenie buducich lidrov. Organizdcie musia mat solidnu zdsobu dobre
vySkolenych a inovativnych potencialnych lidrov, aby mohli casom rdst a
prispésobovat sa.

4. ZvySend spokojnost’ s prdacou a jej udrianie. Dobre vySkoleni zamestnanci
ziskaju doveru vo svoje schopnosti, co vedie k vdicsej spokojnosti s prdacou,
zniZeniu absencii a celkovému udrZaniu zamestnancov.

5. Prilakanie vysoko kvalifikovanych zamestnancov. Najlepsich zamestnancov
pritahuju firmy s identifikovatelnou kariérnou drdahou zaloZenou na doslednom
vzdelavani a rozvoji.

6. ZvySend konzgistencia. Dobre organizované Skolenie zaistuje, Ze ulohy sa
vykonavaju jednotne, vysledkom coho je prisna kontrola kvality, ktorej mozu
koncovi pouzivatelia doverovat.

7. Lepsie kamardtstvo. Skolenie a rozvoj pomdha vytvdarat zmysel pre timovii pracu
a spolupracu.

8. Posilnenda bezpecnost’. Nepretrzité Skolenie a rozvoj pomdaha zabezpecit, aby

zamestnanci mali znalosti a zrucnosti na bezpecné vykonavanie uloh.
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0. Schopnost’ kriového tréningu. Poskytovanie konzistentného Skolenia vytvara
celkovo informovany tim, kde si zamestnanci mozu pomahat’ pri skoleni alebo si
navzajom pomahat podla potreby.

10.  Pridanda inovdcia. Dosledne vyskoleni zamestnanci mozu pomoct pri vyvoji
novych stratégii a produktov, ¢im prispeju k hospodarskemu vysledku a trvalému

uspechu spoloc¢nosti.*3!

1.4.3 Hodnotenie vykonu

Hodnotenie vykonnosti je kI'acovym aspektom RIZ a zahffia hodnotenie a meranie
vykonnosti zamestnancov. Podl'a Society for Human Resource Management (SHRM)
,hodnotenie vykonnosti je kritickou sucastou celkového systéemu riadenia vykonnosti
organizdcie, ktoré poskytuje formdalnu prileZitost hodnotit pracovny vykon a produktivitu

zamestnancov.3?

Hodnotenia vykonnosti poméhaji organizaciam identifikovat’ silné stranky a oblasti
na zlepSenie a poskytuju zamestnancom spétnu vdzbu, ktora im pomdze rozvijat’ sa a rast’ v
ich ulohéach. Tiez pomdhaju organizdcidm prijimat’ informované rozhodnutia o povyseni,

zvySovani platov a ukon€eni pracovného pomeru.

Existuje niekol’ko rdéznych typov metdd hodnotenia vykonu, vratane metody
grafickej hodnotiacej Skdly, metddy behaviordlne zakotvenej hodnotiacej Skaly a metody
360-stuptiove] spétnej vizby. Jednym z efektivnych pristupov k hodnoteniu vykonu je
metoda 360-stupiiovej spitnej vizby. Tato metdda zahifia zhromazd'ovanie spétnej vazby z
viacerych zdrojov vratane manazérov, kolegov, podriadenych a zédkaznikov. Tento pristup
poskytuje komplexnej$i a vyvazenejs$i pohlad na vykon zamestnanca a mdze pomdct’
identifikovat’ oblasti na zlepSenie, ktoré nemusia byt zrejmé z jednej perspektivy. Kazda
metdda ma svoje vyhody a nevyhody a personalisti by si mali vybrat’ metddu, ktora najlepsie

zodpoveda cielom a kulttre organizacie.*

3L IBM: What is training and development? [online]. Dostupné na: <https://www.ibm.com/topics/training-

development>.

SHRM: Managing Employee Performance [online]. Dostupné na: <https://www.shrm.org/topics-
tools/tools/toolkits/managing-employee-retention>.

KUBES, M.: Systém 360-stupiiovej spitnej vizby sa osvedcuje [online]. 2006. Dostupné na:
<https://www.trend.sk/financie/system-360-stupnovej-spatnej-vazby-osvedcuje>,
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Podl'a SHRM ,procesy hodnotenia vykonu, ktoré su navrhnuté a implementované
efektivne, maju pozitivny vplyv na spokojnost zamestnancov s prdcou, organizacné
odhodlanie a udrZanie zamestnancov.“ Efektivne procesy hodnotenia vykonnosti by mali
byt v stlade s cielmi a zdmermi organizacie a mali by zahfiat’ jasné a Specifické meradla

vykonnosti, ktoré sa oznamuju zamestnancom.>*

Okrem toho by hodnotenie vykonnosti malo byt skor priebeznym procesom nez
udalost’'ou raz rocne. Personalisti by mali povzbudzovat’ manazérov a nadriadenych, aby
zamestnancom poskytovali pravidelnt spédtna vizbu pocas celého roka. Tato spétna vézba
by mala byt konStruktivna, zamerand na konkrétne spravanie a Ciny a poskytovat

zamestnancom informadcie, ktoré potrebuju na zlepsenie svojho vykonu

1.4.4 Motivacia a udrzanie

Motivacia a udrzanie spadaji pod oblasti RCZ, ktoré m6ézu mat’ vyznamny vplyv na
vykonnost' organizacie. Motivovani a angazovani zamestnanci su produktivnejsi a
prispievaju k ispechu organizacie. Okrem toho, udrzanie Spickovych talentov je nevyhnutné
na udrzanie konkuren¢nej vyhody na trhu. V tejto casti budeme diskutovat’ o dolezitosti
motivacie a udrzania v RCZ a preskimame niektoré stratégie, ktoré mozu organizacie pouZit’

na zlepSenie motivacie a udrzania zamestnancov.

Motivacia sa tyka hnacej sily, ktord pohana jednotlivcov konat smerom k
dosiahnutiu svojich cielov. Na pracovisku zohrdva motivacia rozhodujiicu tlohu pri
angazovanosti zamestnancov, produktivite a spokojnosti s pracou. Personalisti mdzu
vyuzivat’ rozne motivacné stratégie na udrZanie angazovanosti a motivacie zamestnancov,
ako je ponuka vyhod a odmien, poskytovanie prilezitosti na profesiondlny rozvoj a

vytvaranie pozitivnej pracovnej kultlry.

Podla SHRM ,,organizacie, ktoré vyuzivaju motivacné nastroje, ako je uznanie a
odmenovanie, programy rozvoja zamestnancov a iniciativy na vyvdzenie pracovného a

sukromného Zivota, maju vyssiu uroven angazovanosti zamestnancov, spokojnosti s pracou

3% CESPEDES, F. V.. How to Conduct a Great Performance Review [online]. 2022. Dostupné na:
<https://www.shrm.org/topics-tools/news/employee-relations/how-to-conduct-great-performance-
review>.
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a udrZanie si prace." Okrem toho zamestnanci, ktori st spokojni so svojou pracou a citia sa

motivovani, s vi¢Sou pravdepodobnost'ou zostanu v organizacii.>*

UdrZanie zamestnancov sa tyka schopnosti organizacie udrzat' si svojich
zamestnancov. Udrzanie je nevyhnutné pre organizacie, aby si udrzali konkurené¢nu vyhodu
na trhu a vyhli sa vysokym nakladom spojenych s obratom. Personalisti moézu vyuzivat’
rozne stratégie na zlepSenie udrzania zamestnancov, ako je poskytovanie odmien a balikov
benefitov, pontkanie prilezitosti na kariérny rast a vytvaranie pozitivneho pracovného

prostredia.

Podla SHRM ,,organizacie, ktoré poskytuju prilezitosti na kariérny rast a rozvoyj,
pontuikaju konkurencné odmenovanie a balicky benefitov a maju pozitivnu pracovnu kulturu,
maju vyssiu uroven udrzania si zamestnancov.* Okrem toho zamestnanci, ktori sa citia, ze

si ich organizacia vazi a podporuju, s va¢Sou pravdepodobnostou zostanu v organizacii.>®

1.4.5 Planovanie a riadenie ludskych zdrojov

Planovanie a riadenie l'udskych zdrojov poméhaju organizaciam zosuladit’ ich
Pudsky kapitéal s ich obchodnymi ciel'mi. V tejto Casti piSeme o dolezitosti planovania a
riadenia 'udskych zdrojov a preskiimame niektoré¢ stratégie, ktoré mézu organizacie pouzit’

na zlepSenie postupov planovania a riadenia l'udskych zdrojov.

Plianovanie Pudskych zdrojov je proces identifikacie sicasnych a budtcich potrieb
Pudskych zdrojov organizacie a vyvoj stratégii na splnenie tychto potrieb. Efektivne
planovanie 'udskych zdrojov mdZze organizaciam pomoct’ zosuladit’ ich 'udsky kapital s ich
obchodnymi ciel'mi a zabezpec€it, aby mali spravnych l'udi so spravnymi zru¢nostami na
spravnych poziciach. Personalisti mo6zu vyuzit’ rozne stratégie na zlepSenie svojich postupov
planovania. Jednou stratégiou efektivneho planovania l'udskych zdrojov je vykonat
inventiru zrucnosti, ktord zahfila hodnotenie zru¢nosti a vedomosti sucasnych

zamestnancov a identifikéciu akychkol'vek medzier v zru¢nostiach, ktoré je potrebné riesit’.

35 THOMAS, J.: How Managers Can Motivate Employees [online]. 2020. Dostupné na:
<https://www.shrm.org/topics-tools/news/hr-magazine/how-managers-can-motivate-employees>.
SHRM: Managing for Employee Retention [online]. Dostupné na: <https://www.shrm.org/topics-
tools/tools/toolkits/managing-employee-retention>.

36

29



Dal3ou stratégiou je vypracovanie planu nastupnictva, ktory zahfiia identifikaciu kI'i¢ovych

pozicii a vypracovanie planu na obsadenie tychto pozicii v pripade uvolnenia miesta.®’

Podrla stadie SHRM ,,organizdcie, ktoré vyuzivaju analyzu pracovnej sily a nastroje
planovania pracovnej sily, maju efektivnejsiu pracovnu silu a su lepsie vybavené na riesenie
nedostatkov v zrucnostiach.* Okrem toho organizacie, ktoré maju zavedené efektivne plany
nastupnictva, su lepSie pripravené riesit’ kI'acové zmeny vo vedeni a zabezpecit’ kontinuitu

operacii.*®

Riadenie 'udskych zdrojov je proces riadenia I'udského kapitdlu organizécie na
dosiahnutie jej obchodnych cielov. Efektivne postupy riadenia I'udskych zdrojov mdzu
organizacidm pomoct’ prildkat, rozvijat’ a udrzat’ si Spickové talenty a zabezpecit', aby boli
zamestnanci motivovani a angazovani. Personalisti mézu vyuzivat' rdzne stratégie na
zlepsenie svojich postupov riadenia I'udskych zdrojov. Jednou zo stratégii efektivneho
riadenia l'udskych zdrojov je poskytovanie prilezitosti na rozvoj zamestnancov, ako su
Skoliace programy a plany rozvoja kariéry. Daldou stratégiou je zaviest systém riadenia
vykonnosti, ktory zahfiia stanovovanie cielov, poskytovanie spétnej vizby a pravidelné

vyhodnocovanie vykonnosti zamestnancov.

1.4.6 Dodrziavanie prdavnych predpisov a prav zamestnancov

Sulad s pravnymi predpismi a pravami zamestnancov je kI'i¢ovym aspektom RLZ.
Personalisti su zodpovedni za to, Ze ich organizacie budlil dodrziavat’ pracovné zdkony a

predpisy a ze budl chranené prava zamestnancov.

Jednou z kl'icovych oblasti dodrziavania v RCZ je pracovné pravo. Personalisti
: IR . s Ly : i S ,
musia poznat’ prisluSné pracovné zakony a taktiez musia zabezpecit, aby ich tieto zakony

boli ich organizaciou aj dodrziavané.

Prava zamestnancov st tiez kl'iC¢ovym hladiskom v RLZ. Personalisti musia

zabezpecit, aby sa so zamestnancami zaobchadzalo spravodlivo a aby boli chranené ich

37 FULLER, J. akol.: Your Workforce Is More Adaptable Than You Think [online]. 2019. Dostupné na:
<https://hbr.org/2019/05/your-workforce-is-more-adaptable-than-you-think>.

3 SHRM:  Practicing the Discipline of Workforce Planning. [online]l. Dostupné na:
<https://www.shrm.org/topics-tools/tools/toolkits/practicing-discipline-workforce-planning>.
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prava. To zahffia ochranu zamestnancov pred diskriminaciou a obt'azovanim, zabezpecenie

spravodlivého odmenovania a poskytovanie bezpecného pracovného prostredia.

Jednym zo spdsobov, ako mozu personalisti zabezpecit’ sulad s pracovnymi zdkonmi

a pravami zamestnancov, je implementicia ucinnych politik a postupov. To zahfna

zavedenie jasnych zasad a postupov na rieSenie problémov, ako je obt'azovanie a

diskriminécia, ako aj rdzne staznosti zamestnancov.*

1.5

Priklady problémov s dodrziavanim REZ mo6Zzu zahfnat”:

Diskrimindcia v zamestnani: je potrebné zabezpeCit, aby organizacia
nediskriminovala zamestnancov alebo uchddzacov o zamestnanie na zéklade rasy,
farby pleti, ndbozenstva, pohlavia, ndrodnosti, veku, zdravotného postihnutia alebo
inych chranenych charakteristik,

spravodlivé pracovné normy: zabezpeCenie toho, Ze organizdcia poskytuje
zamestnancom bezpecné azdravé pracovné prostredie, vratane dodrziavania
predpisov o bezpec¢nosti a ochrane zdravia pri praci,

ochrana osobnych udajov: zabezpe€enie toho, aby organizdcia dodrziavala vSetky
prislusné zakony a nariadenia tykajuce sa stkromia a ochrany udajov vratane

vSeobecného nariadenia o ochrane idajov (GDPR).%°

Subjekty riadenia Pudskych zdrojov

Na procese riadenia I'udskych zdrojov sa v jednotlivych organizaciach podiel’a resp.

zucastiiuje niekol’ko subjektov. Tieto subjekty mozno rozdelit’ do 3 hlavnych skupin:

Vrcholovy manazment,

liniovy manazment,

¥ GILL, A.: HR Compliance [online]. 2023. Dostupné na: <https:/razorpay.com/payroll/learn/hr-
compliance/#:~:text=HR %20compliance%20important%3F-

,What%20is%20HR %20Compliance%3F.t0%20heightened%20employee%20turnover%?20rates>.

40 BASUMALLICK, Ch.: What is HR Compliace? [online]. 2020. Dostupné na:
<https://www.spiceworks.com/hr/hr-compliance/articles/what-is-hr-
compliance/#:~:text=Chiradeep%20BasuMallick%20Technical %20 Writer,sync%20with%20industry%2

Dspecific%?20regulations>.
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e oddelenie riadenia I'udskych zdrojov (Specializovani manaZzéri).

1.5.1 Vrcholovy manazment

Vrcholovy manazment, zndmy aj ako top manazment, zohrava kI'a¢ovli tlohu v RCZ,
pretoze urcuje strategické smerovanie a poskytuje zdroje potrebné pre RCZ na dosiahnutie
jeho cielov. Pre vrcholovy manazment je dolezité vnimat’ RCZ ako strategicku funkciu,
ktoré je rozhodujtica pre Gspech organizacie. Tymto smerom moze vrcholovy manazment

poskytnut’ zdroje a podporu potrebnu pre RLCZ na dosiahnutie svojich ciel'ov.

Podl’a §tadie Ulricha a Brockbanka by vrcholovy manazment mal vnimat’ RCZ ako
strategicku funkciu a aktivne sa zapdjat’ do rozhodovacich procesov RCZ. Toto zapojenie
modze pomdct zabezpelit, ze RLZ je v sulade so strategickymi ciel'mi a zdmermi
organizacie. Napriklad vrcholovy manazment moéze byt zapojeny do klicovych
rozhodovacich procesov v oblasti RCZ, ako je prijimanie do zamestnania, Skolenia a

odmenovanie.*!

Stiidia Armstronga a Taylora navyse zdéraziiuje, Ze vrcholovy manazment by mal
poskytnut’ potrebné zdroje a podporu pre RLCZ na dosiahnutie svojich cielov. To mdze
zahfnat poskytovanie finanénych prostriedkov na skoliace a rozvojové programy, investicie
do informacénych systémov RLZ a zabezpecenie, aby politiky a postupy RLZ boli v sulade

so strategickymi cie'mi a zamermi organizacie.*>
Yy

Aj v tomto pripade m6zeme tlohy vrcholového manazmentu rozdelit’ do niekol’kych

oblasti, ako su:

e Strategické zosuladenie. Vrcholovy manazment zohrava kIi¢ovu ulohu pri
zostulad’ovani postupov riadenia l'udskych zdrojov so strategickymi cielmi a
zamermi organizacie. Ako poznamenali Ulrich a Brockbank ,,RLZ je potrebné
vnimat ako strategického partnera s liniovym manazmentom pri vytvarani obchodnej

hodnoty prostrednictvom [ludi.” Vrcholovy manazment musi vykomunikovat’

41 ULRICH, D. - BROCKBANK, W.: The HR Value Proposition. 2005.
42 ARMSTRONG, M. — TAYLOR, S.: Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice.
2023.
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strategické ciele a zamery organizdcie s funkciou riadenia l'udskych zdrojov a
zabezpecit', aby postupy riadenia l'udskych zdrojov tieto ciele podporovali.*?

¢ Rozvoj vedenia. Vrcholovy manazment je zodpovedny za rozvoj a vyskolenie lidrov
organizacie. Podl'a Armstronga a Taylora ,,rozvoj vodcovstva je zakladnou zloZkou
RLZ a je klucovou cinnostou vrcholovéeho manazmentu.* Vrcholovy manazment by
mal identifikovat’ vodcovsky potencidl v ramci organizacie, poskytovat’ prilezitosti
na rozvoj a podporovat’ kultiru neustaleho vzdelavania a zlepSovania.**

e Riadenie zmien. Vrcholovy manazment musi podporovat’ Usilie RCZ pri riadeni
organizaénych zmien. Podpora vrcholového manazmentu je rozhodujica pri
zabezpecCovani Uspechu iniciativ zameranych na zmenu. Vrcholovy manazment by
mal informovat’ o potrebe zmeny, poskytovat’ zdroje a podporu iniciativam na zmenu
a aktivne sa podielat’ na snahach o riadenie zmien.

e Diverzita a inklizia. Vrcholovy manazment by mal prevziat aktivnu tlohu pri
podpore diverzity a inkluzie v rdmci organizacie. Podla Armstronga a Taylora
,vrcholovy manazment musi zabezpecit, aby kultura a hodnoty organizacie
podporovali diverzitu a inkluziu.* To zahfna rozvoj politik a praktik, ktoré podporuju
diverzitu a inkluzivnost, poskytovanie Skoleni a podpory manazérom a
zamestnancom, ako aj zodpovednost’ lidrov za presadzovanie diverzity a
inkluzivity.*

e [Etické spravanie. Vrcholovy manazment musi podporovat’ etické spravanie v celej
organizacii. Podl'a Ulricha a Brockbanka ,,za nastavenie etického tonu organizacie
musi zodpovedat’ vrcholovy manazment.* To zahfiia vyvoj politik a praktik, ktoré
podporuju etické spravanie, vyvodzovanie zodpovednosti zamestnancov a lidrov za
etické spravanie a poskytovanie Skoleni a podpory pre etické rozhodnutia.*®

e HR budgeting. Vrcholovy manazment je zodpovedny za rozpoctovanie a
pridel'ovanie zdrojov pre funkciu RCZ. Podl'a Torringtona, Halla a Taylora ,,rozpocet
pre RLZ by mal byt nastaveny v sulade s celkovou stratégiou organizdcie a jej

prioritami.* Vrcholovy manazment by mal zabezpecit, aby rozpocet na l'udské
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zdroje postacoval na uspokojenie potrieb organizicie, pricom by mal dbat’ aj na
efektivnost’ nakladov.’

e Ziskavanie talentov. Top manazment by sa mal podielat na ndbore a vybere
kl'icovych zamestnancov, najmé na veduce pozicie. Ako poznamenali Armstrong a
Taylor ,,vrcholovy manazment by mal mat vstupy do naboru vyssich manazérov a
veducich pracovnikov.“ To zahfia definovanie zru¢nosti a vlastnosti pozadovanych
pre veduce pozicie, uc¢ast’ na procese pohovoru a v kone¢nom dosledku prijimanie
rozhodnuti.

e Riadenie vykonnosti. Vrcholovy manazment by sa mal podielat na navrhu a
implementécii systémov riadenia vykonnosti. Rovnako by mal mat’ vstupy do vyvoja
systémov riadenia vykonnosti, aby sa zabezpecilo, Ze budu v stlade so strategickymi
ciel'mi organizicie. To zahfiia nastavenie ocakéavani vykonu, poskytovanie spitnej
vizby a koucingu a rozhodovanie o odmenach a désledkoch suvisiacich s vykonom.

e Planovanie nastupnictva. Vrcholovy manazment je zodpovedny za planovanie
buducich potrieb vedenia organizacie. Ako poznamenali Torrington, Hall a Taylor
swplanovanie nastupnictva by malo byt klucovym zaujmom vrcholového
manazmentu.*“ To zahfna identifikdciu potencidlnych nastupcov na kl'icové veduce
pozicie, rozvoj a vychovu tychto jednotlivcov a zabezpecenie hladkého prechodu

vedenia v pripade potreby.*

1.5.2 Liniovy manazZment

Liniovy manazment v RCZ znamena priamy dohl'ad nad zamestnancami, ktori st
zodpovedni za kazdodennu prevadzku organizicie. Patria sem manazéri a nadriadeni, ktori
maju priamu pravomoc nad zamestnancami a su zodpovedni za ich vykon, §kolenia a rozvoj.
V kontexte RLCZ hra liniovy manazment klI'ai¢ova ulohu pri implementécii personélne;j

politiky a praxe, ako aj pri efektivnom riadeni 'udskych zdrojov.

Jednou z kIi€ovych funkcii liniového manazmentu v RCZ je zabezpecit', aby boli
politiky a postupy v oblasti 'udskych zdrojov efektivne implementované a dodrziavané v

ramci organizacie. To zahfna zasady tykajice sa ndboru, vyberu, Skolenia, riadenia

47 HALL, L. — ATKINSON, C. — TORRINGTON, S. T.
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vykonnosti a vzt'ahov so zamestnancami. Liniovi manaZéri su zodpovedni za to, Ze tieto
zasady ozndmia svojim zamestnancom, zabezpe€ia, aby im porozumeli, a dosledne ich

presadzuju v celej organizicii.

Dalsou délezitou funkciou liniového manazmentu v RIZ je riadenie vykonnosti
zamestnancov. To zahffia nastavenie oCakdvani vykonu, poskytovanie spitnej vizby a
kou¢ingu a rozhodovanie o odmenach a dosledkoch suvisiacich s vykonom. Ako
poznamenali Guest a King ,/iniovi manazéri su zodpovedni za kazdodenné riadenie
zamestnancov a zohravaju klucovi ulohu pri zabezpecovani toho, aby bol vykon

zamestnancov v sulade s organizacnymi cielmi.“*

Liniovy manazment je tieZ zodpovedny za poskytovanie prilezitosti na Skolenie a
rozvoj pre zamestnancov. To zahfiia identifikaciu vzdeldvacich potrieb, rozvoj Skoliacich
programov a poskytovanie kou€ingu a mentoringu zamestnancom. Ako uvadza Noe a kol.
"liniovi manazéri zohrdavaju rozhodujucu ulohu pri rozvoji zamestnancov a pri
zabezpecovani toho, aby mali potrebné zrucnosti a znalosti, aby mohli efektivne vykonavat

svoju pracu.">°

Napokon, liniovy manazment hrd dolezitd ulohu pri zapédjani a udrzani
zamestnancov. Ako poznamenali Macey a Schneider ,,/iniovi manazéri su hlavnymi hnacimi
silami zapojenia a udrzania zamestnancov.* To zahffia vytvaranie pozitivneho pracovného
prostredia, uznavanie a odmenovanie dobrého vykonu a poskytovanie prilezitosti na

kariérny rozvoj a postup.’!

1.5.3 Oddelenie riadenia ludskych zdrojov

Oddelenie riadenia l'udskych zdrojov je taktiez klucovou sucastou kazdej
organizacie, ktord je zodpovedna za riadenie najcennejSiecho majetku spoloc¢nosti — jej
zamestnancov. Specializovani manazéri v oblasti RCZ zohravaju ulohu pri zabezpecovani

hladkého fungovania oddelenia a podpore celkovych ciel'ov spolo¢nosti.

4% GUEST, D. — KING, Z..: Powe, Innovation and Problem-Solving. 2004. DOIL: 10.1111/j.1467-
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Jednou zo zakladnych tloh manazérov Specializovanych na RLZ je zabezpecit, aby
boli stratégie ndboru a udrzania zamestnancov v organizacii efektivne. Podl'a Armstronga a
Taylora je nabor kritickou funkciou REZ a zahfna prildkanie a vyber najkvalifikovanejSich
kandidatov na pracu. Proces zahffia inzerciu volnych pracovnych miest, kontrolu
zivotopisov, vedenie pohovorov a vyber kandidatov, ktori najlepSie zodpovedaju
poziadavkdm na pracu a kulture organizacie. Udrzanie na druhej strane zahfia zabezpecenie
toho, aby boli zamestnanci motivovani a zapojeni a aby boli naplnené ich potreby. Stratégie
udrzania zamestnancov mézu zahfiiat’ rozvoj zamestnancov, prilezitosti na kariérny postup,

konkurenéné odmefiovanie a bali¢ky vyhod.>

Manazéri Specialisti na REZ si tiez zodpovedni za riadenie vztahov so
zamestnancami, ¢o zahfila vytvaranie a implementaciu politik a postupov, ktoré podporuju
pozitivnu kultiru na pracovisku. Medzi ne moézu patrit’ napr. rieSenia konfliktov medzi
zamestnancami, riadenie disciplinarnych opatreni a zabezpecenie dodrzZiavania pravnych
predpisov. Dessler zdoraznuje, ze efektivne vztahy so zamestnancami su dolezité pre

udrZzanie motivovanej a produktivnej pracovnej sily.

Skolenie a rozvoj st d’alsie vysoko postavené funkcie manazérov $pecializovanych
na RLZ. Tito manaZéri st zodpovedni za identifikaciu Skoliacich potrieb, vyvoj Skoliacich
programov a poskytovanie Skoleni zamestnancom. Zahfiia to programy nastupu novych
zamestnancov, Skolenia Specifické pre dani pracu a programy rozvoja vedenia. Podl'a Noe
a kol. odborna priprava a rozvoj st nevyhnutné na zabezpecenie toho, aby zamestnanci mali

zru¢nosti a znalosti potrebné na to, aby svoju pracu vykonavali efektivne a efektivne.>*

Odmeny a benefity su tiez v kompetencii manazérov Specializovanych na RCZ. Tito
manazéri st zodpovedni za vytvorenie a implementéciu balika odmien a benefitov, ktory je
konkurencieschopny a atraktivny pre zamestnancov. Medzi to patri vyvoj politik pre platy,
bonusy, stimuly a vyhody, ako je zdravotné poistenie a dochodkové plany. Podla
Milkovicha a Newmana efektivne stratégie odmeniovania a benefitov mézu pomoct’ prildkat

a udrzat’ si top talenty.>
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Nakoniec, manazéri Specializovani na RLZ musia zabezpecit, aby organizacia
dodrziavala pravne predpisy tykajice sa zamestnania. Ako napr. dodrziavanie zdkonov
tykajucich sa diskriminécie, obtaZzovania a bezpec¢nosti na pracovisku. Oddelenie musi tiez
zabezpecit, aby boli chranené prava zamestnancov a aby organizécia dodrziavala pracovné
zakony a predpisy. Gomez-Mejia a kol. zdoraznuji dolezitost' dodrZiavania pravnych
predpisov, pricom uvadzajl, Ze porusenia mozu viest' k vyznamnym pravnym a finanénym

dosledkom pre organizaciu.>®

1.6 Ciele riadenia 'udskych zdrojov

Hlavnym cielom riadenia ludskych zdrojov je zabezpeCenie spokojnosti
zamestnanca a rovnako aj zamestnavatel'a. Doplnkové ciele zahfnaju zabezpecenie suladu,

pohodlné vyplatné pasky nacas, pristup k idajom a dostupnost’ zdrojov.
Ciele RECZ mozno rozdelit’ do 4 kategorii:

e Spolocenské ciele. Zameriavaji sa na to, aby organizacia bola zodpovedna voci
svojim zamestnancom a spoloc¢nosti ako celku. V ramci tohto ciel'u by RCZ malo
zabezpecit', aby kazdy zamestnanec mal rovnaké prileZitosti bez ohl'adu na pohlavie,
rasu, nabozenstvo, sexualnu orientdciu alebo iné faktory. Okrem toho by mali byt
zabezpecené rovnaké pracovné podmienky a zdravie pre zamestnancov v sulade so
zdkonnymi predpismi v tejto oblasti. Ddlezitou sucastou je aj zvySovanie
kvalifikacie a vzdelavania zamestnancov, aby mohli vykonavat svoju pracu
efektivne a aby mali moznost' rozvijat’ svoje kariérne moznosti. Mali by byt
zohladnované aj environmentdlne faktory a podporované udrzateI'né postupy
V rdmci organizacie.

¢ Organizacné ciele. Jednou z hlavnych ¢innosti tohto ciel’a je zabezpecenie, aby mala
organizacia spravnych ludi so spravnymi zru¢nostami a schopnostami, aby
uspokojila jej sucasné a budice obchodné potreby. Tento ciel’ zahfna identifikaciu
pozadovanych kompetencii a zru¢nosti pre kazdu poziciu anavrhuje efektivne
procesy naboru a vyberu na prildkanie a udrzanie Spickovych talentov. Okrem toho

sa RECZ musi zamerat na rozvoj zrucnosti akompetencii zamestnancov
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prostrednictvom tréningovych arozvojovych programov s cielom zlepc¢it' ich

vykonnost’ a prispiet’ k celkovému uspechu organizacie

e Funkc¢né ciele. Predstavuju Specifické ciele, ktoré musi REZ dosiahnut, aby sa

zabezpecilo efektivne riadenia l'udskych zdrojov organizacie. Tieto ciele podporuju

SirSie organiza¢né ciele a prispievaju k uspechu organizacie.

e Osobné ciele. Zameriavaju sa na individudlne potreby a ciele zamestnancov v ramci

organizacie. Ulohou je zostladit' ciele jednotlivych zamestnancov s celkovymi

cielmi organizacie, vysledkom C¢oho je lepSia spokojnost, motivacia a vykon

zamestnancov. Medzi osobné ciele RLZ patria:

o AngaZovanost’ zamestnancov. RCZ ma za ciel’ podporovat’ angazovanost’

zamestnancov vytvaranim pozitivneho pracovného prostredia, kde sa
zamestnanci citia ocenovani, podporovani a motivovani prispievat’ k tispechu
organizacie. Podporou kultary otvorenej komunikdcie, uznania sa
zamestnanci citia prepojeni s organizaciou.

Kariérny rozvoj. Zamestnancom je potrebné poskytovat prilezitosti na
kariérny rozvoj, vratanie Skoliacich a rozvojovych programov, mentoringu
a kouc¢ingu. Napomadha to zamestnancom rozvijat’ ich zru¢nosti a znalosti,
napredovat’ v ich kariére a pripravit' sa na budice ulohy a zodpovednosti
Vv rdmci organizacie.

Rovnoviha medzi pracovnym a sikromnym Zivotom. Musi byt
zabezpeCend zdrava rovnovdha medzi pracovnym a stkromnym zivotom
zamestnancov, aby sa znizil stres, zlepSila pohoda a zvySila spokojnost’

s pracou.”’ 38 3
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1.7 Buducnost’ riadenia Pudskych zdrojov?

Buducnost’” RLCZ bude pravdepodobne formovana mnozstvom trendov a vyvoja,
vratane technologického pokroku, meniacej sa demografie pracovnej sily a rastucej

konkurencie pre top talenty.

Pokracujtci vyvoj a prijimanie digitalnych technologii, ako je umeld inteligencia,
analytika velky dat a strojové ucenie, bude mat’ pravdepodobne hlboky vplyv na sposob,
akym sa bude uplatiovat RLZ. Nasledne si bude musiet vyvinit nové zru¢nosti
a schopnosti na vyuzitie tychto technologii a prijimat’ rozhodnutia o riadeni talentov

a planovani pracovnej sily zaloZenych na tidajoch.

Pandémia COVID-19 urychlila trend k praci na dialku a je pravdepodobné, ze tento
trend bude pokracovat’ aj v budicnosti. RCZ bude musiet’ vyvinit nové zasady a postupy na
podporu prace na dialku, vratane spravy virtudlnych timov, monitorovania produktivity

a zabezpecenie toho, aby sa vzdialeni pracovnici citili pripojeni a zapojeni.

Pandémia tiez zdoraznila dolezitost’ pohody zamestnancov a to bude pravdepodobne
klicovym zameranim RLZ v buducnosti. RECZ bude musiet vyvinut nové programy
a iniciativy na podporu dusevného zdravia a pohody zamestnancov, vratane flexibilnych

pracovnych opatreni, programov pomoci zamestnancov a wellness iniciativ.

KedZe povaha prace sa neustdle meni a mnohé pracovné miesta sa automatizuji
alebo rozsiruji technologiu, bude sa musiet RCZ zamerat' na rozvoj novych zru¢nosti
a schopnosti medzi pracovnou silou. To si bude vyzadovat vicsi doraz na neustale
vzdelavanie a zvySovanie kvalifikacie, ako aj na vyvoj novych metéd hodnotenia a merania

zru¢nosti a kompetencii zamestnancov.

1.7.1 Trendy na rok 2024

Na to, aby sa udrzal krok s neustale meniacou sa scénou RLCZ, je nutné sa pripravit’
aj na meniace sa trendy. Dolezité pre organizacie je pochopit’ kazdoro¢né zmeny, ktoré st

kl'd¢ové na udrzanie kroku.
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1.

Nastavenie hybridného pracovného modelu pre spolupracu. Flexibilny model prace
vyhovuje roznym potrebdm pracovnej sily. Vysledkom je, Zze prechod na hybridné
modely a modely prace na dial'ku pre rok 2024 nad’alej nabera na sile. Organizacie tym
uSetria peniaze vd’aka znizenym poziadavkam na kancelarsky priestor, sluzby a rezijné
naklady. Este ddlezitejSie je vSak to, Ze to dava zamestnancom vicSiu kontrolu nad
rovnovahou medzi pracovnym a sukromnym Zzivotom, znizuje ¢as na dochadzanie
a zvySuje spokojnost’ s pracou, ¢o mdze pomodct’ prilakat’ a udrzat’ si zamestnancov.
Giganti ako Ford, Microsoft a Amazon sa pripojili k hybridnému pracovnému $tylu, ¢im
sa znizili poziadavky na kancelarsky priestor a rezijné ndklady. Podl'a §tidie AT&T sa
ocakava, ze hybridna praca vzrastie na 81 % v roku 2024. V sti¢asnosti vic¢Sina podnikov
aktivne implementuje alebo zvazuje prijatie trvalého hybridného modelu prace, ¢im si
zabezpetuje svoje miesto v budticnosti REZ.%°

Generativna Al na zlepSenie procesov RIZ. Predstavuje transformacnu silu v RCZ,
zefektiviiuje ziskavanie talentov, zapajanie zamestnancov a riadenie pracovnej sily. Jeho
aplikacie siahaju od vytvarania personalizovanych popisov uloh az po vyvoj virtudlnych
asistentov pre bezné otazky Tudskych zdrojov, zvySuje efektivitu a uvoltiuje
personalistov pre strategické ulohy. Napriklad generativne alogritmy Al mézu pomoct’
pri vytvarani popisov uloh a prispevkov analyzou rozsiahlych stborov udajov s cielom
urcit’ najefektivnejSie znenie, ktoré sa ma pouzit. Podl'a spravy McKinsey (2023): ,,4k
Ste v sucasnosti organizdciou s desiatkami tisic Ziadatelov, mozete alebo nemusite mat
super prisposobené sposoby, ako oslovit ludi, ktori sa prihlasili. S generativnou Al
mozete zahrnut ovela viac personalizacie o kandidatovi, praci a o tom, aké dalsie
pracovné miesta mozu byt k dispozicii, ak existuje dovod, preco sa uchadzac nehodi.
Vietky tieto veci si vdaka generativnej Al nesmierne jednoduchsie a rychlejsie.«!
Spolo¢nosti tiez vyuzivaju generativnu Al na vyvoj interaktivnych chatbotov alebo
virtualnych asistentov, ktori buda zvladat’ bezné otazky I'udskych zdrojov a poskytovat

rychle odpovede. Personalisti sa tak mozu sustredit’ na strategickejsie tilohy.%?

60

61

62

PEREIRA, K.: Is corporate America ready for The Future Work? [online]. 2022. Dostupné na:
<https://www.business.att.com/learn/research-reports/is-corporate-america-ready-for-the-future-of-
work.html>.

HANCOCK, B.: Generative Al and the fututre of HR. [online]. 2023. Dostupné na:
<https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/generative-
ai-and-the-future-of-hr>.

BLUM, S.: Generative Al. [online]. 2023. Dostupné na: < https://www.inc.com/sam-blum/the-possibly-
surprising-ways-bosses-and-workers-are-using-generative-ai-at-work.html>.
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3. Ludské vedenie. Podl'a ¢lanku Steva Taplina o rozdiele medzi manazérmi a lidrami:
,Lidri beru do uvahy ludi a manazéri ziskavaju motivaciu z timového uspechu.* Podl'a
Taplina taktieZ mnoho pracovnikov hovori, Ze odisli z prace kvoli svojmu manazérovi,
¢im odhalili vaZne problémy medzi pracovnikmi v kanceldrii, ktori chcu povysenie
achct nieCo zmenit na podnikovej trovni. V dosledku toho je zly manazment
obrovskym problémom z pohl'adu talentov.®® Aj ked’ manazéri mozu byt lidrami, je to
tak len niekedy. Moderné vodcovstvo sa vyvija do pristupu viac zameraného na ¢loveka.
Podniky s podnikovymi Struktirami maju tendenciu burat’ hranice medzi manazérskymi
a veducimi rolami, ¢o vedie k zmieSanej organizacnej kulture. Povzbudzovanie lidrov,
aby uprednostiiovali komunikaciu, timova pracu a uznanie zamestnancov, podporuje
zdrava organiza¢ni kultaru. Sebareflexia je tiez Zivotne dodlezitd pre lidrov, aby
odstranili prekazky efektivneho vedenia a orientovali sa v ¢oraz zlozitejSom svete. K.
Ismail uviedol zoznam sposobov, ako povzbudit’ lidrov k l'udskému vedeniu, ktory
zahia zlepSenie firemnej komunikécie, uprednostiiovanie timovej prace a spoluprace,
investovania do F'udi, podpory spitnej véizby, uznania, odmien a komplimentov.5*

4. Riadenie zmien. Posledné roky zdoraznili dolezitost' riadenia zmien pri zvladani
problémov na pracovisku. Riadenie zmien je systematicky proces zamerany na pomoc
jednotlivcom a organizaciam prispdsobit’ sa posunom v cieloch, procesoch alebo
technologidch. Zameriava sa na implementaciu efektivnych stratégii na vykonavanie
zmien, ich kontrolu a pomaha I'ud’om prisposobit’ sa s minimalnymi prekdzkami. Medzi
faktory, ktoré je potrebné zvazit pri vytvarani stratégie pre riadenie zmien patria
platformy digitalnej adaptacie na implementdcie zmien, zmena ako sucast’ firemnej
kultary, pristup k riadeniu zmien zalozeny na idajoch, hodnotenie rizik a identifikacia

potencialnych rizik a vypracovanie komplexného komunika¢ného planu.®

Ako sa prostredie l'udskych zdrojov vyvija, spolo¢nosti musia zostat’ agilné a pohotové.
Stratégie do buduicnosti zahfiaji efektivne zapojenie zamestnancov, podporu kazdodennych
virtualnych interakcii pre zamestnancov na dialku, poskytovanie $koleni a prilezitosti na

rozvoj kariéry a pravidelni kontrolu duSevného zdravia zamestnancov. Buducnost RLZ

6 TAPLIN, S.: Manager Versus Leader. [online]. 2023. Dostupné na:
<https://www.forbes.com/sites/forbestechcouncil/2023/07/03/manager-versus-leader-whats-the-
difference/?sh=74b1158b4540>.

o ISMAIL, K.. What It Means To Be aHuman Leader. [online]. 2022. Dostupné na:
<https://www.reworked.co/leadership/what-it-means-to-be-a-human-leader-and-why-its-important-
today>.

% MIRANDA, D. - BOTTOREFF, C.: The Four Principles Of Change Management. [online]. 2022. Dostupné
na: <https://www.forbes.com/advisor/business/principles-of-change-management>.
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prinaSa prekvapenia, pretoZze bez problémov integruje Al do ndboru, riadenia talentov
a prediktivnej analyzy. Prijatim tychto trendov a pripravou na budiicnost’ moézu organizacie

zabezpecit’ svoj trvaly uspech v tomto rychlo sa meniacom prostredi I'udskych zdrojov.
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2  PANDEMIA COVID-19 A RIADENIE DIUDSKYCH
ZDROJOV

COVID-19, tiez zndmy ako koronavirusové ochorenie, je vysoko infekéné respiracné
ochorenie sposobené tazkym akutnym respiraénym syndromom koronavirusom 2 (SARS-
CoV-2). Od svojho objavenia sa v decembri 2019 vo Wu-chane v Cine sa virus rychlo
roz$iril po celom svete, €o viedlo k pandémii, ktora ovplyvnila prakticky kazdy aspekt nasho
Zivota.%® Pandémia printtila vlady, organizacie a jednotlivcov, aby sa rychlo prispdsobili
novym spdsobom Zivota a prace, pri¢om jednou z oblasti, ktora bola vyrazne ovplyvnena, je

riadenie l'udskych zdrojov.

KedZe organizacie boli nitené prispdsobit’ sa vyzvam pandémie, RLCZ sa stalo
kritickym pri zabezpeCovani kontinuity podnikania, priCom prioritou bolo zdravie a
bezpecnost’ zamestnancov. Spolo¢nosti museli prijat’ nové zasady a stratégie na riadenie
prace na dialku, rieSenie problémov zamestnancov a zabezpecenie dostupnosti
nevyhnutnych pracovnikov. Pandémia zddraznila potrebu strategického pristupu v oblasti
riadenia 'udskych zdrojov, ktory zahfnal schopnost’ efektivne zvladat’ krizy, prisposobovat’

sa zmenam a podporovat’ zamestnancov v ¢asoch neistoty.

Vplyvy COVID-19 na REZ boli pocetné a dalekosiahle. Organizacie museli
reStrukturalizovat’ svoje pracoviska, upravit’ politiky a prijat’ nové technologie na ul'ahcenie
prace na dial’ku. Oddelenia RCZ museli zosuladit’ potreby zamestnancov s organiza¢nymi
prioritami a zarovei sa orientovat’ v zlozitych pravnych a etickych otdzkach. Pandémia tiez
vytvorila nové vyzvy pre nabor, udrzanie a zapojenie zamestnancov. Spolo¢nosti museli
prisposobit’ svoje naborové stratégie tak, aby zodpovedali novym poziadavkam, a zaroven

zabezpecit', aby si udrzali existujicu pracovnu silu.®’

Pandémia COVID-19 priniesla bezprecedentné zmeny v sposobe, akym zijeme a
pracujeme. REZ zohralo kI'a€ovl tlohu pri riadeni tychto zmien a zabezpeCovani kontinuity

podnikania, pri¢om uprednostiiovalo blaho zamestnancov.

6 WHO: About the WHO COVID-19 dashboard. [online]. Dostupné na: <https://covid19.who.int/>.

67 MCKINSEY & COMPANY: COVID-19. [online]. 2022. Dostupné na:
<https://www.mckinsey.com/capabilities/risk-and-resilience/our-insights/covid-19-implications-for-
business>.
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2.1

Praca na dial’ku

Domaca kancelaria, tiez znama ako praca na dial’ku alebo home office, predstavuje

pracovny rezim, v ktorom zamestnanci pracuji z domu alebo z inych miest mimo pracoviska

namiesto dochadzania priamo na pracovisko. Implementacia price z domu v REZ si

vyzaduje starostlivé pldnovanie, komunikéciu arozvoj politiky, aby sa zabezpecilo, Ze

zamestnanci budu schopni pracovat aze fungovanie akultira spolo¢nosti nebudu

ohrozené.®®

Obcasné praca z domu vsak nie je to isté ako full-remote work. Tuto metddu preferuju

medzindrodné firmy, ktoré ¢asto zamestndvaju 'udi v r6znych krajinach a neprenajimaju si

ziadne kancelarske priestory. Zamestnanec si zvycajne sam vybera, odkial’ pracuje, a ma tiez
Yy y ) s

vécsiu slobodu v ur¢ovani pracovnych hodin.

Rozlisujeme dva typy prace full-remote:

uplny full-remote, ked’ vSetci zamestnanci pracuju na dial’ku a kancelarske priestory
neexistuju,
ciastocny full-remote, ked kancelaria existuje a iba niekol’ki zamestnanci pracuju

trvalo na dialku.®®

Pri zavadzani prace z domu do bezného chodu organizacie by sa malo dbat’ na

niekol’ko potrebnych krokov, medzi ktoré patria:

Postdenie uskutocnitel’nosti prace z domu. Prvym krokom je posudenie, ¢i je tato
forma pracovného rezimu vhodna pre dant organizaciu. Je nutné zvazit povahu
podnikania, pracovné pozicie a technologie, ktoré st na podporu prace na dialku
potrebné.

Vypracovanie politiky priace z domu. Druhym krokom je vypracovanie politiky,
ktord naértne ocakévania a povinnosti zamestnancov, ktori pracuju z domu. To by
malo zahfiat’ témy, ako je pracovny ¢as, komunikacné ocakavania, poziadavky na

vybavenie a technologie a bezpecnostné pokyny.

% KENTON, W.: Home Office [online]. 2023. Dostupné na: <https://www.investopedia.com/terms/h/home-

office.asp>.
® HUDAKOVA, L: Prica na dialku anasa psychika. [online]. 2020. Dostupné na:

<https://www.welcometothejungle.com/sk/articles/praca-na-dialku-psychika>.
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e Vyber zamestnancov pre pracu z domu. Ddlezité je identifikdcia zamestnancov,
ktori maju ndrok na pracu z domu na zéklade ich pracovnych uloh, vykonu
a schopnosti pracovat’ nezavisle.

e Poskytnutie potrebného Skolenia azdrojov. Potrebné je =zabezpelit, aby
zamestnanci mali potrebné zdroje a Skolenia, aby mohli efektivne pracovat’ z domu,
vratane pristupu k technoldégiam, Skolenia o ndstrojoch vzdialenej komunikécie
a zasadach, ako zachovat’ bezpecnost’ tidajov.

e Vytvorenie komunika¢ného protokolu. Vytvorenim komunika¢ného protokolu sa
zabezpeci, ze zamestnanci pracujuci z domu budt schopni efektivne komunikovat’
s kolegami a manazérmi. To by mohlo zahfiiat’ pravidelné monitorovanie, timové
stretnutia a nastroje na odosielanie okamzitych sprav.

e Monitorovanie vykonu a poskytovanie podpory. Pravidelné monitorovania
vykonu zamestnancov a poskytovanie podpory pomdze k tomu, aby sa zabezpecilo,
ze budu schopni efektivne pracovat’ aj z domu. To by mohlo zahfiiat’ aj poskytovanie

pristupu k technickej podpore alebo poskytovanie prilezitosti na d’alsie $kolenia.”

Pandémia COVID-19 prinutila mnohé organizécie rychlo prijat’ zdsady prace na
dialku, aby udrzali svojich zamestnancov v bezpe¢i a zdravi. Praca z domu alebo praca na
dialku sa stala novym Standardom pre milidony pracovnikov na celom svete. Aj ked’ praca z
domu pontika mnoho vyhod, ako je flexibilita a lepSia rovnovaha medzi pracovnym a
sukromnym Zzivotom, predstavuje aj niekolko jedinenych vyziev pre zamestnancov aj
zamestnavatel'ov. V tejto Casti preskimame vplyv domacej kanceldrie na zamestnancov a
ako moézu organizdcie pomdct podporit’ zdravie, pohodu a produktivitu svojich

zamestnancov.

Jednou z hlavnych vyziev pri praci na dialku st rozne technologické a
infrastrukturadlne prekazky. Firmy musia zabezpecit vhodny technologicky zaklad a
dostato¢nu internetova konektivitu pre svojich zamestnancov, aby mohli bez problémov
pracovat’ na dialku. Na to je potrebné investovat’ do novych technologii a softvéru, ako

napriklad cloudovych aplikacii a kolaboraénych nastrojov.”!

0 COR: How to Implement an Effective Home Office Strategy [online]. Dostupné na:
<https://projectcor.com/blog/how-to-implement-an-effective-home-office-strategy>.

' BARTIKOVA, A.: Praca na dialku. [online]. 2021. Dostupné na: <https://www.podnikajte.sk/praca-na-
dialku-ako-zabezpecit-infrastrukturu>.
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Dalsou vyzvou je riadenie pracovnych procesov a zabezpetenie komunikicie a
koordinacie timov. Pre zamestnancov na dial’ku najddlezitejSie mat’ jasny zamer, ¢o sa od
nich ocakéva, a vhodnu komunikaciu s vedicim timu. Vzhl'adom na to, ze praca na dial’ku
priniesla nové vyzvy pre manazérov RIZ, zvysil sa aj dopyt po odbornikoch na riadenie

virtualnych timov a pracovnych procesov.

2.2 Zdravie pracovnikov

Vyhodou prace na dialku moéze byt vicsia flexibilita a nizSie naklady pre
zamestnavatel'a, ale moZe to mat’ aj negativny vplyv na zdravie a pohodu pracovnikov. Moze
praca na dial’ku spdsobit’ zvySeny stres u zamestnancov, pretoze sa ¢asto musia viac sustredit’
a zvladat’ rozli¢né ulohy sucasne. ZvySeny stres mdze viest k zhorSeniu duSevného a
fyzického zdravia, ako aj k vdcSej néachylnosti k roznym ochoreniam. Ale jednou z
najvicsich vyziev prace z domu je nedostatok fyzickej aktivity, ktory so sebou prinasa
sedavé zamestnanie. Stiidie ukazuju, ze dlhodobé sedenie moze mat’ negativne uéinky na
zdravie, ako je zvysené riziko obezity, srdcovych chorob a cukrovky. Pracovnici, ktori nie
st zvyknuti pracovat’ z domu, mo6zu mat’ problémy s udrziavanim aktivneho zivotného $tylu

pri praci z domu, ¢o moze mat’ negativny vplyv na ich fyzické a dusevné zdravie.”

Praca z domu moze mat’ vplyv aj na duSevné zdravie a pohodu zamestnancov.
Niektoré studie naznacujl, Ze vzdialeni pracovnici mézu pocitovat’ vysSiu Uroven stresu a
vyhorenia ako ich kolegovia v kancelarii. Nedostatok socidlnej interakcie a komunikacie
tvarou v tvar mdze viest’ k pocitom izoldcie a osamelosti, co moZe mat’ negativny vplyv na

dusevné zdravie.”3

To, ako praca na dialku vplyva na psychiku, skimala aj rozsiahla S$tudia
Medzinarodnej organizacie prace z roku 2017, ktord analyzovala narodné vyskumy
uskutocnené v 15 krajinach. Tie poukazuju na to, Ze véc¢Sina vyhod spojenych s pracou na
dialku mozu byt’, paradoxne, aj jej hlavnymi nevyhodami: samostatnost’ v praci, lepSia

vykonnost’ ¢i rovnovaha medzi pracovnym a osobnym zivotom atd’. Na druhej strane, praca
y y

2 THORP, A.A. akol.: Sedentary behavior and subsequent health outcome. 2011. DOL:
10.1016/j.amepre.2011.05.004

3 GAJENDRAN, R. — HARRISON, D. A.: The Good, the Bad, and the Unknown About Telecommuting.
2007. DOI: 10.1037/0021-9010.92.6.1524.
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na dial’ku mé6ze rovnako zacat’ nadmerne zasahovat’ do osobného zivota zamestnanca a viest’
k prili§ intenzivhemu tempu prace, ktoré nasledne zvysuje hladiny stresu a spdsobuje
problémy so spankom. Verdiktom je, Ze systematicka ¢i dlhodoba praca na dial’ku moze byt

nebezpeéna a narusit’ duSevna pohodu zamestnanca.”

Konkrétne tazkosti dialkovych zamestnancov skiimala v roku 2019 spolo¢nost’
Buffer. Na vzorke 2 500 os6b pracujucich z domu alebo z iné¢ho miesta (ako su kaviarne,
kniznice, atd’.) sa preukdzalo, ze medzi najvicsie problémy spojené s pracou na dialku

patria:

e neschopnost’ vypnut’ po pracovnom dni a odpojit’ sa od technolégii,

e osamelost,

e problém kvalitne komunikovat’ a spolupracovat’ bez fyzického kontaktu,
e neschopnost’ sustredit’ sa doma,

e udrzat’ si motivaciu.”?

2.3 Produktivita a rovnovaha medzi pracovnym a sukromnym Zivotom

Zatial’ ¢o préaca na dialku méze zamestnancom ponuknut’ vicsiu flexibilitu, moze
tiez stierat’ hranice medzi pracovnym a osobnym Zivotom, ¢o vedie k dlh§iemu pracovnému
Casu a menej ¢asu na vol'ny ¢as a starostlivost’ o seba. To moze viest' k zniZeniu produktivity
a zvySenej urovni stresu a psychologickej zat'azi, pretoZe pracovnici maji problém zvladnut’

svoje pracovné a osobné povinnosti.’¢

Medzi hlavné plusy prace na dial’ku sa uvadza lepsi work-life balance. Odstranenim
denného dochédzania do prace a pridanim flexibilnejSej pracovnej doby sa ziska viac Casu
pre seba, t. j. zamestnanca. AvSak tato rovnovaha medzi osobnym a pracovnym Zivotom nie

je také jednoducha a automaticka:

e Kltcovym aspektom je vyhradenie si v domacom prostredi aj tzv. ,,pracovné®

miesto. Ddlezité je mat’ vlastnil miestnost’. V tom pripade zamestnanec vie, Ze v nej

74 MESSENGER, J. a kol.: Working anytime, anywhere. 2017.

5 BUFFER: State of Remote Work 2019. [online]. 2019. Dostupné na: <https://buffer.com/state-of-remote-
work/2019>.

76 GOLDEN, T. D. — VEIGA, I. F. — DINO, R. N.: The impact of professional isolation on teleworker job
performance and turnover. 2008.
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pracuje a okolie predstavuje volny ¢as. Ak vSak nie je moznost’ mat’ samostatnu
miestnost’, postaci si vyc€lenit’ aspon stol a vymedzit’ si na pracu ur€ity priestor a ¢as;

e Dalsim bodom je stanovenie si pravidiel, teda kde a kedy sa pracuje, ale aj to, kedy
sa ma prace skoncit’;

¢ V neposlednom rade je nutné si udrzat’ rutinu a isté navyky. Ako napriklad nikdy
nepracovat’ cez vikend. Nakol'ko je vel'mi l'ahké si vziat’ pocitac a ,,len nieCo si
vybavit™, ked’ kvoli tomu nie je nutné nikam dochadzat’. Je to vel'mi dolezité, aj keby
to malo trvat’ len 20 minut. Teda je potrebné urcit’ si ¢as, kedy na pocitac, resp. pracu
treba uplne zabudnut, v opa¢nom pripade sa narusi volny deii ako aj samotny

oddych.

AvsSak ani Casové a priestorové obmedzenia nemusia byt dostatocné. V mysli ¢lovek
dokdze pracovat’ aj 24 hodin denne. Ddlezité je venovat’ sa aktivitdm, ktoré vedia pohltit’

mysel a od prace sa Gplne vypnat’. V tomto smere st hlavné kreativne a fyzické aktivity.”’

2.4 Stratégia podpory zamestnancov

Rozvoj technologii a zmeny v pracovnych trendoch posunuli paradigmu prace
k viacsej flexibilite a decentralizacii. Praca z domu sa stala novou normou pre mnoho
organizacii, najméd pocas nedavnej pandémie COVID-19. Hoci tito forma prace prindsa
mnozstvo vyhod, predstavuje aj vyzvy pre zamestnancov, manazérov a organizicie ako

celok.

Stratégie podpory zamestnancov sa tykaji opatreni, ktoré organizécie prijimajt, aby
svojim zamestnancom poskytli rozne formy pomoci, aby im pomohli vyrovnat sa s
osobnymi a pracovnymi problémami, ktoré mozu ovplyvnit’ ich pracovny vykon, zdravie a
celkovii pohodu. Takéto stratégie mézu okrem iného zahfnat programy pomoci
zamestnancom, poradenské sluzby, wellness iniciativy, finanéné vzdeldvanie a flexibilné

pracovné podmienky.

Transparentna komunikacia je kI'acom k GspeSnej implementacii prace z domu.
Zamestnanci musia byt informovani o politike prace z domu, ocakavaniach a dostupnych

zdrojoch podpory. Pravidelnd a transparentnd komunikacia prostrednictvom rdznych

77 HUDAKOVA, L.: Prica na dialku a nasa psychika [online]. 2020.
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kanalov, ako st e-maily, video konferencie a interné platformy, je nevyhnutna na udrzanie
spojenia a zabezpecenia toho, aby sa zamestnanci necitili izolovani. Organizécie s otvorenou
a transparentnou komunika¢nou kultirou mézu dosahovat’ vyssiu uroven zamestnaneckej
angazovanosti a spokojnosti. Zamestnanci mézu mat’ va¢siu doveru vo svojich manazéroch
a kolegoch, ked” maji pristup kinformaciam o cieloch, planoch a rozhodnutiach

organizacie.’®

Podpora dusSevného zdravia je rovnako ddlezita. Praca z domu moze zvysit’ pocit
izolacie astresu. Organizdcie by mali poskytnit pristup k terapeutickym sluzbam,
webinarom o stresovom riadeni a virtudlnym stretnutiam na podporu socidlneho kontaktu.
Zaroven by mali poskytnit’ prilezitosti na diskusie o duSevnom zdravi a podporu
kolektivneho vytvarania prostredia zdravej pracovnej kultury. Stcasne moze platit, Ze
zamestnavatelia, ktori investuji do podpory dusevného zdravia svojej pracovnej sily, moézu

dosiahnut’ zna¢né zisky.”

Flexibilny pracovny ¢as umoziuje zamestnancom prisposobit’ si svoj pracovny
harmonogram podla svojich individudlnych potrieb a zavdzkov. Poskytuje tiez
zamestnancom vacSiu kontrolu nad ich vlastnym pracovnym planom. Organizacie by mali
zaroven mat’ jasné oCakéavania tykajuce sa dostupnosti a komunikovat’ o¢akévané pracovné
hodiny. Vhodnym nastrojom moézu byt aj aplikacie na sledovanie Casu, ktoré pomahaju
zamestnancom a manazérom efektivne planovat’ a monitorovat’ pracovny cas. Ponuka
flexibilnej prace pri ndbore modze tiez zvysit' pocet potencidlnych kandidatov — niektori
z nich m6zu byt mimoriadne talentovani a mozu byt skutocnym prinosom pre organizaciu,
ale nemuseli by sa uplatnit’, ak by flexibilna praca nebola v ponuke. Flexibilny pracovny ¢as
ma vsak aj svoje nevyhody. Nie je vhodny pre roly orientované na zakaznika, ako napr. pre
zamestnancov v obchode alebo asistentov v domove dochodcov. Rovnako nie je dobra pre
motivaciu a moralku zamestnancov, ked’ze ¢im menej Casu v kancelarii, tym vicsia Sanca,
ze premeskaju integraciu do kancelarskej kultury a pracovného timu. Okrem toho moze
ovplyvnit’ aj rutinu doméceho Zivota zamestnanca, ¢im sa stieraji hranice medzi pracou

a osobnym Zivotom.*

8 MICHIGAN STATE UNIVERSITY: Transparent Communication. [online]. Dostupné na:
<https://workplace.msu.edu/transparent-communication>.

7 DELOITTE: Mental health and employers. [online]. Dostupné na:
<https://www2.deloitte.com/uk/en/pages/consulting/articles/mental-health-and-employers-the-case-for-
investment.html>.
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Technologicka podpora je nevyhnutna pre efektivnu prac z domu. Zamestnanci by
mali mat’ pristup k potrebnym technologickym néstrojom a dostato¢nej technickej podpore
v pripade problémov. Organizacie by mali investovat do spolahlivych internetovych
pripojeni, softvéru na virtudlne komunikacie a bezpecné systémy na vzdialeny pristup

k pracovnym dokumentom.

Rozvoj zruénosti je dolezitym prvokom pre udrzanie motivacie a zaujmu
zamestnancov. Organizéacie by mali ponuknut’ prilezitosti na vzdeldvanie a rozvoj novych
zrucnosti prostrednictvom online kurzov, virtudlnych tréningov a internych workshopov.
Ziskanim novych zru¢nosti umozni zamestnancom byt produktivnej$imi, dosahovat’ lepsi
vykon a mat’ pozitivny vplyv na kone¢ny vysledok. Je to vSak aj o rozvijani zru¢nosti, ktoré
spolo¢nost’ potrebuje z kratkodobého i1 dlhodobého hladiska, v stilade s budicimi planmi
organizacie. Ked organizacie investuje do rozvoja svojich zamestnancov, je pravdepodobné,

Ze sa viac zapoja a zotrvaju v organizacii dlhsie.8!

Monitorovanie s spitna vizba st nevyhnutné pre identifikdciu potencidlnych
problémov a obdv zamestnancov. Pravidelné prieskumy a anonymna spitnd véizba pomahaju
zabezpecit', Ze potreby zamestnancov st po¢uvané a adresované. Vyhodnotenie vysledkov
prieskumov umoziiuje organizadciam identifikovat’ oblasti na zlepSenie a prispieva

k neustalemu zdokonal'ovaniu pracovného prostredia.’?

Zosuladenie pracovného a osobného Zivota je kI'iCom pre zachovanie zdravia
a blahobytu zamestnancov. Pretoze vyvazany zivotny $tyl zamestnancov ma priamy vplyv
na ich spokojnost’, produktivitu a dlhodobt lojalitu voc€i organizacii. Ak maju zamestnanci
neustdle slabti rovnovdhu medzi pracovnym a stikromnym zivotom moze to viest
k niekol’kym situdciam, ako su vyhorenie zamestnanca, znizena spokojnost’ s pracou a s tym
suvisiaca vysokd fluktuacia zamestnancov, zvysSend Uroven stresu, nizka produktivita,
zvySena absencia alebo napétie vo vzt'ahoch. Zamestnavatelia vSak moZzu tito rovnovéhu
zlepsit’ napr. pridelovanim primeraného pracovného Casu, zameranim sa na produktivitu

miesto hodin, povzbudzovanim zamestnancov k Castym prestdvkam, pridelovanim

81 GARDNER, R.: Skill Building in the Workplace. [online]. Dostupné na: <https://www.aihr.com/blog/skill-

building>.
82 GEEKTONIGHT: What is Employee Performance Monitoring? [online]. 2024. Dostupné na:
<https://www.geektonight.com/performance-monitoring>.
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zvladnutelného mnozstva tloh zamestnancom alebo zavedenim réznych wellness

programov.33

8 BONIFACIO, R.. Work-Life  Balance  Definition.  [online]. = 2024. Dostupné  na:
<https://www.shiftbase.com/glossary/work-life-balance>.
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3 CIEL PRACE, METODIKA PRACE A METODY
SKUMANIA

Cielom zéaverecnej prace bolo sa zamerat’ na vplyv tejto krizy na riadenie 'udskych
zdrojov, identifikovat’ hlavné vyzvy a prilezitosti, ktoré¢ vyplynuli z tejto novej pandémie a
pontknut’ manazérom a odbornikom v oblasti riadenia l'udskych zdrojov pohlad na

potencialne budice smerovanie organizacie, ktoré by z tychto prilezitosti mohli vyplynut’.

V tejto kapitole opisujeme metodiku pouzitd pri skimani a zhromazd’ovani dat
vramci tejto Stidie. Nasim hlavnym ndstrojom pre ziskanie poznatkov bola metdda
dotaznikového prieskumu, ktora bola zamerand na zamestnancov rdéznych organizacii.
Popisujeme proces vyberu dotaznika, charakteristiku vzorky, distribiciu dotaznikov a d’alSie

relevantné aspekty tejto metodiky.

V analytickej asti prace sme zvolili analyticko-synteticktl metodu, t. j. zamerali sme
sa na preskiimanie vplyvu krizy pandémie COVID-19 na vybrany aspekt v rdmci riadenia
Pudskych zdrojov v praxi medzinarodnych firiem prostrednictvom dotaznika. Okrem toho
sme pouzili aj induktivno-deduktivhu metddu, na zaklade ktorej vieme z odpovedi

respondentov prist’ ku kompletnému zaveru a ciel'u prace.

3.1 Charakteristika metody vyskumu

Pre prieskum zaverecnej prace sme pouzili dopytovu metddu prostrednictvom

dotaznika, ktora bola uréena zamestnancom v organizaciach na Slovensku.

Metdda vyskumu, konkrétne dotaznikovy prieskum, sa javi ako efektivna
a systematicka cesta ziskavania dat od respondentov v ramci organizacii. Tato metdda
poskytuje Siroky priestor pre zber kvantitativnych dat, zarovein umoziuje zachovat’ urcita
anonymitu a pomerne jednoducht analytickil spracovatelnost’. Formuldr dotaznika bol
navrhnuty tak, aby poskytoval Standardizovany pristup k zhromazd’ovaniu informécii od
respondentov, ¢o umoznilo porovnatel'nost’ a d’alSiu analyzu dat. Tato metdda poskytla
moznost’ Sirokého zberu dat od réznych pracovnikov v organizéciach, ¢im sa zabezpecila

dostato¢na reprezentativnost’ vzorky pre d’al$iu analyzu a zavery.
y y
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3.2 Pracovny postup

Pracovny postup pri tvorbe dotaznika je dolezitym krokom, ktory ovplyviiuje kvalitu
a uspesnost’ celého vyskumu. Na zaciatku je potrebné jasne definovat ciele Studia
a formulovat’ hlavné otdzky, na ktoré sa chceme zamerat. Dokladnd analyza cielovej
skupiny respondentov, ako napr. ich demografické charakteristiky, profesijné pozicie a iné
relevantné faktory, pomaha prispdsobit’ otazky tak, aby boli relevantné a zrozumitel'né pre

cielovu skupinu.

Na zéklade definovanych ciel'ov a analyzy ciel'ovej skupiny sme formulovali otazky,
ktoré presne zodpovedali nas§im vyskumnym cielom. Otazky bolo potrebné definovat’ jasne,

konkrétne a jednoznacne, aby sa minimalizovala moznost’ nedorozumeni.

Pre vytvorenie dotaznika sme pouzili elektronicki formu, ktorti sme vytvorili
pomocou Microsoft Forms. Dotaznik obsahuje 52 ot4dzok, ktoré vSak boli rozdelené na
hlavné otdzky a doplnkové otdzky. Tie boli nasledne spracované ako otdzky s vyberom
moznosti a otazky s moznost’ou vol'nej odpovede. Distribuciu dotaznika bola uskutocnena
prostrednictvom emailovej komunikacie a zdiel'anim na socialnych sietach ako Facebook

a Instagram spolu so sprievodnym textom.

V prvej Casti dotaznika sme sa zamerali na identifikaciu respondentov, kde sme sa
sustredili na pohlavie, vekova kategoriu, identifikaciu spolo¢nosti, v ktorej respondent
posobi a pracovnu poziciu. V d’alSej Casti dotaznika sme sa zamerali na nas hlavny ciel
prace, a tou boli otazky zamerané na nés vybrany aspekt — praca z domu. V ramci toho sme
sa pytali na osobné preferencie respondentov, moznost’ vyuZzivania prace z domu pred, poc¢as

a po skonc¢eni pandémie, vyhody a nevyhody prace z domu a moznosti zlepSenia.
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4 VYSLEDKY PRACE A DISKUSIA

4.1 Vyskumna vzorka

Nasho vyskumu ohladne dopadu pandémie COVID-19 na vybrany aspekt, t. j. na
pracu z domu v riadeni l'udskych zdrojov v medzinarodnych firmach, ndm zo vsSetkych
organizécii odpovedalo 81 respondentov. Z toho 51 respondentov predstavovalo Zeny a

31 respondentov predstavovalo muZzov.

Tabulka 1: Pohlavie respondentov

Pohlavie Pocet Pocet v %
Muz 30 37 %
Zena 51 63 %
SPOLU 81 100 %

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 1: Pohlavie respondentov

» Muz

o Zena

63%

Zdroj: vlastné spracovanie

Dal$ou vyskumnou otazkou sme zistovali do akej vekovej kategérie zaradime
respondentov. V grafe ¢. 2 vidime, Ze do vekovej kategérie od 31 do 50 rokov patri 30 %
respondentov. Najviac respondentov patri do kategdrie do 30 rokov a to konkrétne 58 %.

Najmenej sa zacastnilo vo vekovej kategorie nad 51 rokov ato 12 % respondentov.
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Graf2: Vekova kategoria respondentov

= do 30 rokov
= 31-50 rokov

= nad 51 rokov

Zdroj: viastné spracovanie

V nasledujicej vyskumnej otazke sme zistili, ze 33 % respondentov pracuje
v tuzemskej spolo¢nosti, 29 % pracuje v zahrani¢nej spolo¢nosti a 38 % respondentov
pracuje v pobocke zahrani¢nej spolo¢nosti. Tieto udaje poskytuji informécie o rozlozeni
respondentov vzhl'adom na typ spolo¢nosti, v ktorych pracuju, o moze ovplyvnit' ich

pracovné prostredie, kultiru a pristup k r6znym pracovnym modelom.

Graf 3: Typy spolo¢nosti

= tuzemska
» zahrani¢na

= pobocka zahrani¢nej
spoloc¢nosti

Zdroj: viastné spracovanie

Na =zaklade poslednej otazky o pracovnych pozicidch vieme konkrétnejsie
vyhodnotit’ jednotlivé otazky, ktoré tvoria nasledujiicu podkapitolu nadsho vyskumu. Zistili

sme, ze medzi respondentmi je 12 0sdb pracujicich na poziciach vedenia alebo manazmentu.
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Najvicsiu vzorku tvoria profesiondlni alebo odborni pracovnici, ato 37 respondentov.
DalSie odpovede sme ziskali od 22 respondentov na pozicidch administrativneho personélu,
2 respondentov ako technicky personél, 7 respondentov ako vyrobny personal a najmensiu

skupinu tvori podporny personal s jednym respondentom.

Graf 4: Pracovné pozicie

podporny personal
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vyrobny personal
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administrativny personal _ 22
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Zdroj: vlastné spracovanie

4.2 Vysledky dotaznikového prieskumu

V tejto podkapitole sme sa zamerali na ziskany podrobny pohl'ad na skusenosti
a hodnotenia respondentov tykajlice sa priace zdomu zamestnancov poOsobiacich
v medzinarodnych aj tuzemskych firmach. Otazky boli zamerané ako na obdobie pred, pocas
a po pandémii COVID-19. V suvislosti s tym sme sa pytali aj na porovnanie prace z domu

medzi tymito obdobiami.

Prvou otdzkou sme sa pytali, ¢i povazuji pracu z domu ako nova normu. Na zaklade
ziskanych odpovedi sme zistili, ze 90 % respondentov odpovedalo ,,ano“ a 10 %
respondentov odpovedalo ,,nie“. Medzi dévody tych, ktori odpovedali ,nie, prevlada
skutoc¢nost’, ze ich pracovna pozicia neumozinuje pracu z domu, ¢asto ide o externé pracovné
pozicie. Z tohto dovodu nepovazuju pracu z domu za normu ani z dlhodobého hladiska. Na
zaklade toho vieme povedat’, Ze vnimanie prace z domu ako novej normy zavisi od povahy

pracovnej pozicie a jej schopnosti prispdsobit’ sa tomuto pracovnému modelu.
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Graf5: Praca z domu ako ,,novd norma‘

= dno

= nie

Zdroj: viastné spracovanie

Podra grafu €. 6 o odpovediach na otdzku ,,Mdte moznost prace z domu?* vieme, ze
78 % respondentov tuto moznost’ ma, zatial’ ¢o 22 % ju nema. Pre tych, ktori odpovedali
LHhie® sme zistili, ze ide predovSetkym o zamestnancov, ktorych pracovna pozicia je na
urovni vyrobného a podporného persondlu, ¢o im neumoziiuje vykonavat pracu mimo
pracoviska. Dalsim dovodom bola aj poZiadavka zamestndvatela na pritomnost
zamestnanca na pracovisku. Tieto vysledky poukazuju na faktory, ktoré ovplyviiuja pristup
k moznosti prace z domu, ako je povaha price a poziadavky zamestnavatela na fyzicka

pritomnost’.

Graf 6: Moznost’ prace z domu

= dno

" nie

Zdroj: vlastné spracovanie
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V dalsich troch otazkach sme sa pytali respondentov, ktori maji moznost’ prace
z domu, ako Casto tuto moznost’ vyuzivaju, akd forma prace je pre nich preferovana a ako
celkovo tito moznost’ hodnotia. Podla grafu €. 7, ktory zobrazuje odpovede na otazku ,,4ko
Casto pracujete z domu?* 17 % respondentov pracuje zdomu na dennej baze, 51 %
niekol’kokrat tyzdenne, 29 % obcas a 3 % nevyuziva tuto moznost’ vobec, aj ked’ im ju
zamestnavatel' poskytuje. Na zdklade toho mozeme povedat’, Ze vicSina respondentov
vyuziva pracu zdomu aspon niekolkokrat tyzdenne, ¢o ukazuje na rozSirenie tohto

pracovného modelu a jeho pruznost’ vyuzitia.

Graf7: VyuZivanie prace z domu

= denne
niekolkokrét tyzdenne
m obcas

m nikdy

32
51%

Zdroj: vlastné spracovanie

Dal$ou otazkou pre respondentov s moznost'ou prace z domu bola: ,, Akii formu price
preferujete? “. Najvacsi pocet respondentov, konkrétne 42, preferuje hybridnti formu prace,
ktord kombinuje pracu z domu s pracou v kancelarii. Naopak, mensi pocet respondentov,
11, uprednostiiuje vyluénu pracu z domu, zatial o len 8 respondentov dava prednost
vyluénej praci zkancelarie alebo pracoviska. Dvaja respondenti nevyjadrili Zziadnu
konkrétnu preferenciu. Tieto vysledky naznacuju znacnt variabilitu v preferenciach
pracovnej formy medzi respondentmi a potrebu flexibilnych moznosti z hladiska

pracovného prostredia.
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Graf 8: Preferovana forma prace

= praca zdomu
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= hybridna forma préce
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Zdroj: viastné spracovanie

Z tretej doplnkovej otazky ,,Ako hodnotite svoju celkovii spokojnost s pracou
z domu?* sme zistili, ze 86 % respondentov je spokojnych, resp. vel'mi spokojnych, 5 %

nespokojnych, resp. vel'mi nespokojnych a 9 % to berie neutralne.

Graf 9: Spokojnost’ s pracou z domu
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= nespokojna/y
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Zdroj: viastné spracovanie

Dovody, preco je 86 % respondentov spokojnych alebo vel'mi spokojnych s pracou
z domu, zahfiiaj moznost’ flexibilného pracovného casu, Usporu casu a nakladov na
cestovanie, pohodlie domdceho prostredia a moznost’ lepSej rovnovahy medzi pracou
a osobnym zivotom. Naopak, dovody pre nespokojnost’ zahfiiaju pocit izolacie, nedostatok

socialneho kontaktu alebo technické problémy spojené s pracou z domu. Neutralita moze

59



byt sposobena napriklad nedostatkom vyraznych vyhod alebo nevyhod spojenych

s pracovnym prostredim z domu, alebo jednoducho zélezitost'ou individudlnej preferencie.

Pred pandémiou COVID-19 bola praca zdomu pomerne obmedzend a vécSina
zamestnancov pracovala v tradi¢nych kanceldriach. Tento model bol ¢asto povazovany za
neobvykly a len niektoré spolo¢nosti ho ponukali ako moznost’ pre svojich zamestnancov.
Mnohi l'udia mali obavy z toho, Ze praca z domu by mohla znamenat’ nizsiu produktivitu
alebo menej socialnych interakcii s kolegami. AvSak s prichodom pandémie a obmedzenim
pohybu sa mnoho spolo¢nosti muselo rychlo prispdsobit’ a zaviest’ pracu z domu ako beznu
alternativu. To viedlo k rychlemu narastu poctu I'udi, ktori pracovali z domu a posunulo to
vnimanie tejto pracovnej formy z neobvyklej na beznll. Prave preto sme sa v nasledujuce;j
otazke spytali nasich respondentov: ,,Bola vo Vasej spolocnosti zavedend prdca z domu
prave kvoli pandémii COVID-19?*. Z celkového poctu respondentov, ktori majii moznost’
pracovat’ z domu nam 67 % odpovedalo, ze prave kvoli pandémii dostali tuto formu prace
ako moznost’. Z odpovedi 33 % respondentov, ktori odpovedali ,,nie* mdézeme dedukovat,

ze tito vyhodu mali uz aj pred samotnou pandémiou.

Graf 10: Praca z domu a pandémie COVID-19

= dno

nie

Zdroj: vlastné spracovanie

Predchadzajucu otdzku sme pre respondentov, ktori odpovedali moznost'ou ,,ano*
sme doplnili o dopliiujiicu otazku, ¢i tdito moznost’ im bola poskytnuta Ciastocne alebo na
plny uvézok. Z vysledkov vyplyva, ze vicSina respondentov, konkrétne 74 %, presla na
pracu z domu na plny uvézok. Toto Cislo naznacuje vyznamny posun k praci z domu ako

hlavnému pracovnému modelu. Zarovenn 26 % respondentov vyuzivalo tito moZznost
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v hybridnej forme, o poukazuje na uréiti flexibilitu zo strany zamestnavatelov pri
implementécii prace z domu. Tieto vysledky odhal'uji rozmanité pristupy k organizécii

prace z domu v réznych firméach a odvetviach.

Graf 11: Prechod na pracu z domu pocas pandémie COVID-19

= praca z domu obcasne

praca z domu na plny tvazok

Sl
74%

Zdroj: vlastné spracovanie

Za dolezith otazku sme povazovali aj to, ako na respondentov pdsobil tento prechod
na int, predovsetkym novu formu prace. Vysledky naznacuja, Ze prechod na nova formu
prace mal rézne ucinky. Pre 38 % respondentov to bola pozitivna zmena a prilezitost’ na
zlepSenie pracovnych postupov. Avsak, 33 % respondentov vnimalo tento prechod ako
naro¢ny, vyzadujici prispdsobenie sa novému pracovnému prostrediu. DalSich 17 % mala
zmieSané pocity ohl'adom toho, ako tito forma prace ovplyvni ich produktivitu a pohodu.
Pre 10 % respondentov sa vSak nezmenilo ni¢. Je zaujimavé, ze 2 % respondentov boli
Studenti v Case, ked’ bola tato forma prace zavedend, o moze ovplyvnit’ ich vnimanie tohto

prechodu.
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Graf 12: Dojem zo zavedenia prace z domu
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Zdroj: vlastné spracovanie

V otazke ,,Aké kroky Vasa spolocnost podnikala, resp. podnika pri zavadzani prace
z dom?* respondentom boli pontiknuté na vyber viaceré¢ moznosti. Je ddlezité poznamenat’,
7e tieto otdzky sa tykali nielen respondentov, ktori mali moznost’ prace z domu kvoli
pandémii COVID-19, ale aj tych, ktori mali tito moznost’ uz predtym. 23 respondentov
uviedlo, ze ich spolo¢nost’ posudila uskuto¢nitel'nost’ prace na dialku, 25 respondentov si
vybralo, Ze spolo¢nost’ vypracovala politiku prace na dialku, 11 respondentov uviedlo, Ze sa
konala $pecifickd volba zamestnancov pre tuto formu prace. Dalej, 29 respondentov
zdoraznilo, ze spolo¢nost’ poskytla potrebné zdroje a Skolenia pre zamestnancov pracujticich
z domu. Dalsich 18 respondentov spomenulo vytvorenie komunika¢ného protokolu, zatial
¢o 27 respondentov uviedlo, Ze ich spolo¢nost’ monitoruje vykon a poskytuje podporu pri
praci z domu. 6 respondentov uviedlo, ze ich spolocnost’ neprijala ziadne zuvedenych
krokov a2 respondenti uviedli, Ze nevedia o ziadnych opatreniach v tejto suvislosti.
Z vysledkov vyplyva, ze vac¢Sina spolocnosti prejavuje iniciativu a prijima konkrétne kroky

na podporu prace z domu.
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Graf 13: Podniknuté kroky pri zavedeni prace z domu
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Zdroj: viastné spracovanie

Na zaklade odpovedi na vyskumnu otazku ,.4ka je pravdepodobnost, ze si Vasa
spolocnost ponechd pracu z domu ako trvalu pracovnu moznost aj do buducnosti?** sme
ziskali nasledujtce vysledky. Z 81 respondentov 30 oznacilo za pravdepodobnost’ za vel'mi
vysokt, 21 ako vysokt, 11 ako strednu a 1 respondent uviedol, Ze je tato pravdepodobnost’
nizka. Ziadny z respondentov neozna¢il pravdepodobnost’ za velmi nizku. Tieto odpovede
naznacuju, ze prevazna vicsina respondentov ocakava, ze ich spolo¢nosti si ponechaji pracu
z domu ako trvalu pracovni moznost’ aj do buducnosti. Takato tendencia sved¢i o moznom
trvalom zmenSeni pracovného modelu a posilneni flexibility pracovného prostredia

v suvislosti s pracou z domu.

Graf 14: Pravdepodobnost’ kontinuality prace z domu
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Zdroj: viastné spracovanie



Na zaklade likertovej stupnice sme analyzovali dopady prace z domu na rdzne
aspekty vratane produktivity, stistredenia, motivacie, pracovnej moralky a rovnovahy medzi
pracovnym a sukromnym zivotom. Ziskané vysledky naznacuju, ze praca z domu mierne
zhorsila tieto aspekty, avSak len v minimdlnej miere. Tento trend sa prejavil predovSetkym
u respondentov vo veku nad 51 rokov, ktori maju vicsie problémy s adaptaciou na nové
moderné technolégie a prostredie prace z domu. Tieto poznatky ndm umoziuju lepSie
pochopit’ dopady prace z domu na rdézne skupiny zamestnancov a identifikovat’ oblasti, ktoré

mdzu vyzadovat’ dodatocnu podporu alebo opatrenia na zlepSenie.

Graf 15: Dopad prace z domu na vybrané aspekty
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Pri préaci z domu je kvalitna komunikacia a spolupraca kl'a€ova pre uspech timu. Na
zaklade naSej vyskumnej otazky ,.Aké ndstroje alebo aplikacie najcastejsie pouzivate na
komunikaciu a spolupracu so svojimi kolegami pocas prdace zdomu? sme od
81 respondentov ziskali nasledujice udaje, kde si mohli vybrat' z viacerych moznosti.
45 respondentov uviedlo, Ze pouzivaji e-mail. Tento tradi¢ny nastroj ostdva populdrny pre
prenos formalnych informécii a dokumentov, ktoré si vyzaduju Struktirované komunikéaciu
a sledovanie historie konverzacii. 49 respondentov preferuje videokonferen¢né nastroje, ako
su Zoom, Microsoft Teams a pod. Tieto nastroje poskytuju moznost osobnej interakcie
v redlnom case, ¢o je dolezité pre budovanie vztahov arieSenie zlozitych otazok.
39 respondentov pouziva chatovacie platformy, ako su Slack, Microsoft Teams alebo Skype.
24 respondentov zas uprednostniuje kolaborativne pracovné platformy, ako st Google Docs,
Microsoft Office 365 apod. a2 respondenti uviedli iné moznosti, pricom konkrétne

spomenuli telefonické hovory ako alternativny spdsob komunikacie. Tieto vysledky nam
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poukazuji na roznorodost’ néstrojov, ktoré timy vyuzivaju pri praci z domu, a zdoraziuju

dolezitost’ flexibilnych a efektivnych prostriedkov pre tispesnu spolupracu.

Graf 16: Nastroje a aplikécie vyuzivanie pri praci z domu

\\

2,00
1%

= e-mail

videokonferenc¢né nastroje

= chatovacie platformy

m kolaborativne pracovné
platformy

miné

31%

Zdroj: vlastné spracovanie

V nasledujucej ¢asti sme vyhodnocovali vyhody prace z domu pomocou metody Net
Promotore Score (NPS), ktord meria celkovli spokojnost’ respondentov s danym produktom,
sluzbou alebo v tomto pripade pracovnou formou. Respondenti mali moznost’ ohodnotit’
jednotlivé vyhody prace z domu na stupnici od 0 do 10, kde 0 znamené Gplny nesuhlas a

10 Gplny suhlas.

Na zaklade odpovedi sme vypocitali Net Promotore Score pre kazdi vyhodu prace
z domu. Net Promotore Score je vyjadreny ¢iselnou hodnotou, ktord sa pohybuje od - 100
do + 100, kde hodnota nad + 50 naznacuje vysoku spokojnost’, hdonota od + 0 do + 50

oznacuje priemernu spokojnost’ a hodnota pod + 0 ukazuje negativnu spokojnost’.

Podl'a uvedenych hodnoteni vyhod prace z domu pomocou NPS mse ziskali

nasledujuce vysledky:

e Flexibilita — s NPS +34 sa jednd o vyznamnu pozitivnu hodnotu, ¢o naznacuje
vysoku urovent spokojnosti respondentov s flexibilitou, ktord im praca z domu
poskytuje. Tato vyhoda je zrejme vnimand ako vel'mi prospesnd a prispievajuca

k celkovému pozitivnemu zdzitku z prace z domu,
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e pocit bezpecia a istoty — s NPS +11 aj ked’ mierne pozitivna, stale signalizuje, Ze
véacsina respondentov vnima pracu z domu ako faktor, ktory prispieva k ich pocitu
bezpecia a istoty. Napriek tomu mdze byt tento aspekt povazovany za menej vyrazny
voci ostatnym vyhodam,

e uspora ¢asu —s NPS +34 sa opit’ jednd o vyrazne pozitivnu hodnotu, ¢o poukazuje
na to, ze respondentom je dblezitd moznost’ usetrenia ¢asu, ktori im praca z domu
poskytuje,

e pohodlie domova a zniZenie stresu — s NPS +23 ide o d’alSiu pozitivnu hodnotu,
ktora ukazuje na to, ze vac¢Sina respondentov vnima pracu z domu ako faktor, ktory
prispieva k ich pohodliu a znizeniu stresu v porovnani s pracou v kanceldrii,

e nizSie naklady — s NPS +18 respondentom zaleZi na Gisporach nakladov, ktoré praca
z domu prinasa. Aj ked’ nie je tak vyraznd ako iné vyhody, stile sa povazuje za
pozitivny aspekt tejto pracovnej formy,

e zlepSena rovnoviha medzi pracou a osobnym Zivotom — s NPS 0 tato vyhoda ma
neutrdlne hodnotenie, ¢o znamend, ze ndzory respondentov sa rozchaddzaju v tom, do
akej miery praca z domu prispieva k zlepSeniu rovnovahy medzi pracovnym
a stkromnym zivotom,

e zvySena produktivita — s NPS -24 ide o jediny vyrazny negativny aspekt, ktory sa
vnaSej vyskumnej otdzke prejavil. Tento vysledok naznaCuje, ze niektori
respondenti vnimaji pracu z domu ako faktor, ktory negativne ovplyviiuje ich
produktivitu,

e mensia exponovanost’ chorobam a environmentilna udrZzatePnost’ — s NPS
0 a + 1 st tieto vyhody vnimané ako neutralne, ¢o znamend, Ze pre respondentov
nemaju taky vyrazny vplyv na ich spokojnost,

e moznost’ vicSej autonomie — s NPS -4 ide o dalSi negativny aspekt, ktory
naznacuje, ze niektori respondenti povazuji za obmedzujice aspekty véicsej

autonomie v praci z domu.

Celkovo mdzeme konstatovat’, Ze vacSina respondentov vnima vyhody prace z domu ako
pozitivne a prospesné, s vynimkou zlepSenej produktivity, ktora sa prejavila negativne. Tieto
hodnotenia poskytuju uzitocny prehlad o tom, ako respondenti vnimaju jednotlivé aspekty
prace zdomu a umoziuju identifikovat’ oblasti, ktoré mdézu vyzadovat’ d’alSie zlepSenia

alebo opatrenia na zvySenie spokojnosti.
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Graf 17: Vyhody prace z domu
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Zdroje: viastné spracovanie

Respondenti poskytli na otdzku ,,4ké zmeny alebo inovdcie by ste uvitali v pracovnej
kulture Vasej spolocnosti, aby sa lepsie prisposobila pracovnému prostrediu z domu?*
nasledujuce informacie. Najvacsiu podporu ziskala poziadavka na va¢siu doveru a flexibilitu
voCi zamestnancom, ktoru uviedlo 40 respondentov. Tito zamestnanci vyjadrili tizbu po
vicsej slobode pri organizacii prace a viacuéelovom vyuZzivani pracovného asu. Dalej
22 respondentov prejavilo zdujem o zavedenie virtudlnych nastrojov pre timovu spolupracu.
Tieto nastroje by mohli pomoct’ udrzat’ a posilnit’ timovy duch a produktivitu, aj ked” timy
pracuju na dialku. Inovacie v manazmente vykonu a hodnotenia zamestnancov ziskali
podporu u 34 respondentoch. Tito zamestnanci vyjadrili potrebu prisposobit’ existujice
hodnotiace metddy tak, aby boli efektivnejSie a relevantnejSie pre pracu z domu. Podpora
duSevného zdravia ziskala pozornost rovnako od 34 respondentov. Tito zamestnanci
zdoraznili dblezitost’ poskytovania zdrojov a podpory na zvladanie stresu a psychickych
tazkosti spojenych s pracou z domu. Naopak, iba 3 respondenti uviedli, ze nevidia potrebu
na ziadne zmeny v pracovnej kulture. Tieto odpovede naznacuji rozmanitost’ preferencii

a potrieb zamestnancov, pokial’ ide o prisposobenie sa praci z domu.
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Graf 18: Zmeny a inovacie
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Zdroj: vlastné spracovanie

Nasledujticu ¢ast’ sme zamerali na identifikaciu nevyhod prace z domu a zhromazdili
sme odpovede respondentov, ktorym sme poskytli niekol’ko moznosti a poziadali ich, aby
kazdu z tychto nevyhod ohodnotil na stupnici od 0 do 10, kde 0 znamena tiplny nesthlas
a 10 uplny suhlas. Aj toto hodnotenie, rovnako ako vyhody prace zdomu, sme
vyhodnocovali pomocou Net Promoter Score (NPS), o nam poskytlo kvantitativny pohl'ad
na to, ako respondenti vnimaju rozne aspekty negativneho vplyvu prace z domu. Ziskali sme

nasledujuce vysledky:

e Socialna izolacia — s NPS -26 respondentom nevadi tol’ko socidlna izolacia pri praci
zdomu, co signalizuje, ze si vedia najst’ spoloCenské spojenie aj v domacom
prostredi,

e rozptylenie — s NPS -36 vieme, Ze rozptylenie je pomerne mierne vnimané ako
problém pri praci z domu, o mdze naznacovat, ze respondenti si dokazu efektivne
zorganizovat’ svoj pracovny cas,

¢ nedostatoné oddelenie osobného a pracovného Zivota — s NPS -44 vysokd uroven
nesthlasu naznacuje, ze respondentom sa podarilo efektivne oddelit’ svoj pracovny
a stkromny Zivot aj pri praci z domu,

e technické problémy — s NPS -57 technické problémy nie su povazované za zasadnu
prekazku, Co signalizuje, ze respondenti maji primerané technické vybavenie

a zru¢nosti na pracu z domu,
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nedostatok pracovného prostredia — sNPS -55 vicSina respondentov
nepochybuje o tom, ze si dokazu vytvorit’ vhodné pracovné prostredie aj v domacom
prostredi, ¢o je dolezité pre zachovanie produktivity a pohody pri praci,

e viicSia zodpovednost’ za vlastni motivaciu — s NPS -32 vieme, ze vicSina
respondentov prijima zodpovednost’ za svoju vlastnu motivaciu pri praci z domu, ¢o
moze naznacovat’ schopnost’ samostatného riadenia a discipliny,

e nepriaznivy vplyv na duSevné zdravie — s NPS -64 vysokd urovenl nesuhlasu
s nepriaznivym vplyvom na dusevné zdravie naznacuje, ze respondentom sa podarilo
efektivne zvladnut’ stresové situdcie a vyrovnat’ sa so vSetkymi vyzvami, ktoré praca
z domu prinasa,

e nedostatok jasnosti v ulohach aocakavaniach — s NPS -50 vysoka urovei

nesthlasu naznacuje, ze respondentom je poskytovany jasny ramec a ocakavania

tykajuce sa ich prace, ¢o prispieva k ich efektivite a pohode pri praci.

Z vysledkov hodnoteni nevyhod prace z domu vyplava, Ze vac¢Sina respondentov vnima
tuto formu prace pozitivne a ispesSne sa vyrovnava so vSetkymi vyzvami, ktoré so sebou
prindsa. Napriek tomu je dolezité brat’ do uvahy, Ze nevyhnutne neexistuje univerzalny
pristup aniektoré¢ aspekty prace z domu mozu mat pre jednotlivcov odliSny vyznam
a dolezitost’. Preto je dolezité neustale komunikovat’ s timom a vyvijat’ stratégie na zlepSenie

podmienok prace z domu, aby sa zabezpecila udrzateI'na a produktivna pracovna kultura.
Graf 19: Nevyhody prace z domu
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K otdzke o nevyhodach prace z domu, sme doplnili aj dodatocnu otazku, na ktort
respondenti mohli odpovedat’ vlastnymi slovami, ¢i existuju este d’alSie dolezité nevyhody
prace z domu, ktoré neboli spomenuté. Medzi tieto dodatocné nevyhody, ktoré ndm doplnilo
14 respondentov, patria najmé nedostatok podpory od kolegov, ucitel’ka zase spomenula
problémy s komunikaciou so ziakmi, nedostatok osobného kontaktu s kolektivom a
naro&nosti spojené s pracou s technikou. Dalsou vyzvou, ktort respondenti vyzdvihli, je aj
obmedzeny pohyb, ¢o moze mat’ negativny vplyv na ich fyzické zdravie a pohodu. Tieto
identifikované problémy poskytuju doélezity pohlad na individualne sktsenosti a vyzvy,
s ktorymi sa moézu stretdvat’ l'udia pri praci zdomu, a mézu sluzit' ako zdklad pre

navrhovanie rieSeni a podpornych opatreni.

Dal$iu vyskumni otazku sme respondentom poloZili: ,,4ké kroky podnikla Vasa
spolocnost na rieSenie tychto problémov spojenych s pracou zdomu?*. Odpovede
respondentov poskytli zaujimavy pohlad na to, aké kroky sa podnikli na zlepSenie
pracovného prostredia a podporu zamestnancov. Z vysledkov vyplyva, ze najviac
respondentov uviedlo, Ze ich spolo¢nost’ zaviedla pravidelné online stretnutia na podporu
socialnej interakcie (32 respondentov) a flexibilné pracovné hodiny a prisposobenie
pracovnych rezimov potrebam zamestnancov (29 respondentov). Dalsie ¢asto uvadzané
opatrenia zahffiaju organizovanie virtudlnych teambuildingovych aktivit (26 respondentov)
a poskytovanie pravidelnej spitnej vdzby a podpory od nadriadenych (26 respondentov).
Tieto vysledky poukazuji na dolezitost podpory socidlnych vizieb a flexibilnych
pracovnych modelov pre zamestnancov pri praci z domu. Dalsie opatrenia, ako napr.
poskytovanie psychologickych poradenskych sluzieb, profesionalnych Skoleni o duSevnom
zdravi ¢i finan¢nej podpory na zlepSenie pracovného prostredia doma, tieZ predstavuji
dolezitt podporu pre zamestnancov v tejto pracovnej forme. V poslednom rade, 6
respondentov uviedlo moznost’ iné s doplnenim, Ze ich spolo¢nost’ nepodnikla ziadne kroky
na rieSenie problémov spojenych s pracou z domu. Tato skupina respondentov signalizuje,
ze vich pracovnom prostredi moze chybat podpora alebo iniciativa zo strany
zamestnavatela na zlepSenie podmienok prace z domu. Tieto odpovede poukazujii na
potencialnu oblast’, v ktorej by spolocnosti mohli posilnit’ svoje usilie a lepsie sa prisposobit’

potrebdm svojich zamestnancov v pracovnom prostredi z domu.
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Graf 20: Riesenie nevyhod prace z domu
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V poslednej Casti sme sa zamerali na porovnanie sucasnej prace z domu so zac¢iatkom

pandémie, prip. s obdobim, ked’ prechod na tuto formu prace bol len v zaciatkoch. Této

otazka bola opét’ vyhodnotena prostrednictvom Net Promoter Score (NPS), kde hodnota 0

naznacuje Uplny nesthlas s vyrokom a hodnoty 10 uplny stihlas. Na zdklade uvedenych

hodnoteni sme ziskali nasledujuce vysledky:

Riadenie timu na dial’ku je v sic¢asnosti jednoduchSie — s NPS -48 ide o vyrazne
negativnu hodnotu, ¢o naznacuje, Ze vicsSina respondentov mé negativne skiisenosti
s riadenim timu na dialku v porovnani s predchadzajicimi skusenostami. Tento
vysledok poukazuje na zvySent narocnost’ riadenia timu v prostredi prace z domu
a mozno nedostatok efektivnych néstrojov alebo postupov pre tento ucel,
spolupraca s kolegami je v siicasnosti jednoduchsia —s NPS -51 ide o opét’ vel'mi
negativnu hodnotu, ¢o naznacuje, ze vicsSina respondentov ma zlu skiisenost’ so
spolupracou s kolegami v su¢asnom pracovnom prostredi. Tento vysledkom moze
naznacovat’ problémy s komunikaciou, koordinaciou alebo nedostatkom podpory
pre spolupracu v prostredi prace z domu,

komunikacia so zakaznikmi / klientmi je momentalne viac komplikovana —
s NPS -68 vicsina respondentov naznacuje, ze nesuhlasi s tvrdenim, Ze komunikacia
je momentalne viac komplikovana. Tento vysledok moéze signalizovat’ uspech
v implementacii novych komunikacnych stratégii alebo technoldgii, ktoré

zjednodusSuju interakcie so zadkaznikmi z prostredia prace z domu,
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doma ma rozptyluje menej veci nez v praci — NPS -59 ukazuje, Ze vécSina
respondentov nesthlasi s tymto tvrdenim. Tento vysledok naznacuje, ze vicsina to
vnima tak, Ze maju doma podobne alebo dokonca viac rozptylenia ako v pracovnom
prostredi. To moze byt’ spdsobené réznymi faktormi, ako napr. domace povinnosti,
pritomnost’ rodinnych prislusnikov alebo nedostatocnd pracovna atmosféra. Tieto
zistenia by mohli naznacovat potrebu zlepSenia prostredia pre pracu z domu, aby sa
zvysila G¢innost’ a koncentracia zamestnancov,

moznosti na osobny rozvoj a kariérny rast st menej — hodnota NPS -71 indikuje,
ze respondenti vnimajl, Ze maju viac moznosti na osobny rozvoj a kariérny rast pri
praci zdomu v porovnani s minulostou, ¢o mozno pripisat’ flexibilite, pristupu
k online $koleniam a vzdelavacim zdrojom a moZznosti pracovat’ v pohodli vlastného
domova. Takyto vysledok mdze byt povzbudivy z hladiska podpory arozvoja
zamestnancov v pracovnom prostredi z domu,

uroven stresu je nizSia — hodnota NPS -29 naznacuje, ze véc¢Sina respondentov
vnima vys$$iu uroven stresu v sucasnosti v porovnani s predchadzajucim obdobim.
Takyto vysledok méze naznacovat’, ze praca z domu moéze byt spojend s urcitymi
vyzvami a stresujucimi situdciami, ktoré mozu byt désledkom neustaleho spojenia
s pracou, nedostatkom oddelenie medzi pracovnym a osobnym zivotom, alebo
nedostatkom podpory zo strany zamestnavatela.

je tazsie udrzat si pracovnu disciplinu — NPS -58 ukazuje, Ze respondenti
vnimaju, Ze udrzat’ si disciplinu nie je naro¢nejSie ako v minulosti. MoZno maju
k dispozicii prostriedky alebo stratégie, ktoré im pomahaju udrzat’ si tito disciplinu
alebo si zvykli na pracovné prostredie z domu a lepsie sa s tym vyrovnavaju,
podnecuje moju Kkreativitu ainovativnost’ — NPS -50 poukazuje na to, Ze
respondenti vnimaju, Ze praca z domu ma negativny vplyv na ich schopnost’ byt’
kreativny a inovativny. Mozno maju pocit, Ze prostredie domova nie je tak

inSpirativny alebo stimulujuci ako pracovné prostredie v kancelarii.
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Graf 21: Porovnanie prace z domu pocas obdobi
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Zdroj: vlastné spracovanie

Na zaver stidie sme sa respondentov spytali, ¢i by odporucili pracu z domu ostatnym,
ak by mali taki moznost. Z odpovedi vyplyva, ze 73 respondentov odpovedalo kladne,
zatial’ ¢o iba 8 respondentov odpovedalo zdpornym smerom. Tento vyrazny prevazujlci
pocet pozitivnych odpovedi naznacuje, ze vicSina respondentov je naklonena prace na

dial’ku a plne ju odportca.

Graf 22: Odporucanie
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Zdroj: vlastné spracovanie

Dalej sme sa ich spytali, ¢i by zvazili zmenu zamestnania, ak by neexistovala

moznost’ prace z domu. Z vysledkov vieme povedat’, ze 51 respondentov by zvazilo tito
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zmenu, zatial’ ¢o 30 respondentov takuto moznost’ nebralo do ivahy. Z toho nam vyplyva,
ze pre viacsinu respondentov je praca z domu doélezitym faktorom pri ich rozhodnuti

0 zamestnani.

Graf 23: Zmena zamestnania
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Zdroj: vlastné spracovanie

4.3 Diskusia

V nasej Studii sme preskimali vyhody a nevyhody prace z domu zo zorné¢ho uhla
zamestnancov. Vysledky ukazuju, ze vac¢Sina respondentov vnima pracu z domu pozitivne,
pri¢om vyhody ako flexibilita, ispora ¢asu a pohodlie domova boli vyzdvihnuté ako klI'acové
faktory, ktoré prispievaju k ich spokojnosti. AvSak, nezabudajme ani na to, Ze existuju urcité
negativne aspekty, ako je socidlna izolacia, nedostato¢né oddelenie pracovného a osobného

zivota ¢i technické problémy, ktoré by mohli ovplyvnit’ celkovy zazitok z prace z domu.

Prakticka Cast’ naSej Studie sa zaoberala konkrétnymi vyzvami a prilezitostami, ktoré
priniesla pandémia COVID-19 v oblasti riadenia l'udskych zdrojov. Zistili sme, Ze
organizécie museli rychlo prispdsobit’ svoje politiky a stratégie na zabezpecenie kontinuity
podnikania a bezpe€nosti zamestnancov. Jednou zkIiCovych oblasti, ktord bola
ovplyvnena, bola prica na dialku, ¢o vyzadovalo zavadzanie novych technolégii,
reStrukturalizaciu pracovisk a prispdsobenie sa novym sposobom komunikécie a riadenia

timov.
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V teoretickej Casti sme preskiimali podstatu prace na dial’ku a jej vyzvy a prilezitosti.
Ukazali sme, Zze domaca kanceldria méze byt prospesna pre zamestnancov aj pre

organizacie, no vyzaduje si starostlivé planovanie a implementaciu politik a technologii.

Porovnanim praktickej a teoretickej Casti prace sme ukazali, Ze existuje komplexny
subor faktorov, ktoré treba zohladnit pri optimalizdcii vyuZzivania prace na dialku.
Teoreticka Cast’ zdoraziiuje potencialne rizikd spojené so zvySenym stresom, nedostatkom
socialnej interakcie a negativnymi t¢inkami na duSevné a fyzické zdravie zamestnancov.
Prakticka cast’ potvrdzuje tieto obavy prostrednictvom konkrétnych vysledkov a prieskumu
z nasho dotaznika, ktoré poukazuju na nedostatok schopnosti vypnut’ sa po pracovnom dni,

osamelost’ a problémy so sustredenim sa.

Na zaklade analyzy vysledkov dotaznikového prieskumu a zhodnotenia
potencialnych vyziev a prilezitosti spojenych s pracovnou formu z domu odporic¢ame

manazérom nasledujice kroky:

e Stanovenie jasnych ocakdvani a cielov je zdsadnym prvkom uspe$ného riadenia
prace z domu. Manazéri by mali detailne a konkrétne definovat, ¢o od svojich
zamestnancov ocakavaju v kontexte prace z domu. To zahfiia oakavané vystupy,
pracovné hodiny, dostupnost cez komunika¢né kandly a kvalitu prace. Jasné
stanovenie oCakéavani zabezpeCuje, Ze zamestnanci presne vedia, ¢o sa od nich
oCakdva akym sposobom maji svoju pracu vykondvat. Tym sa minimalizuje
moznost’ nedorozumenia a zvySuje efektivita prace. Zaroven to pomaha manazérom
lepSie monitorovat’ a hodnotit’ vykon zamestnancov. Definovanie cielov je d’alSim
kl'aicovym aspektom. Ciele by mali byt SMART — specific (konkrétne), measurable
(meratel'né), achievable (dosiahnutel'né), relevant (relevantné) a time-bound (Casovo
obmedzené). Manazéri by mali spolone so zamestnancami stanovit' tieto ciele
a pravidelne ich monitorovat’ a vyhodnocovat’. Tym sa zabezpeci, ze praca z domu
ma jasné a zmysluplné ciele a ze zamestnanci maju jasny ciel’, ku ktorému mézu
smerovat’ vo svojej praci.

¢ Poskytnutie podpory a zdrojov. Manazéri by mali venovat’ osobitnii pozornost’
zabezpeceniu, aby zamestnanci mali pristup ku vSetkym nevyhnutnym zdrojom
a nastrojom na uspeSné vykonavanie prace z domu. To zahffia nielen technicku
podporu, ale aj softvérové aplikdcie anastroje na virtudlnu komunikéciu

a spoluprécu, ako aj pristup k relevantnym vzdeldvacim materidlom a podpornym
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zdrojom. Je dblezité, aby manazéri investovali do tychto zdrojov a zabezpecili ich
dostupnost’ pre zamestnancov, pricom zabezpec€ili, aby mali primerani odborni
pripravu a podporu v ich pouzivani. Tymto spé6sobom mozu zamestnanci plne vyuzit
vyhody modernych technolégii a zabezpecit’ efektivnu pracu z domu.
Komunikacia a transparentnost’. Je klIi¢ové aktivne udrziavat komunikacné
kanaly otvorené a pristupné pre zamestnancov, aby minimalizovali mozné pocity
izolacie azvysili trovenn zapojenia. To zahfiia nielen pravidelné informovanie
o aktudlnych udalostiach a stratégiach spolo¢nosti, ale aj vytvaranie priestoru pre
otvoreny dialdg a spatnu vizbu. Komunikacia by mala byt’ dvojstrannd, umoziiujuca
zamestnancom vyjadrit’ svoje myslienky, obavy a navrhy, o moZze viest’ k lepSiemu
porozumeniu a podpore medzi vedenim a zamestnancami. Tymto spdsobom sa mozu
zamestnanci citit viac zapojeni do rozhodovacieho procesu a maji moZznost
ovplyviiovat smerovanie spoloCnosti, ¢o mdze zvysit ich angazovanost
a spokojnost’ v praci.

Podpora dusSevného zdravia a pohody. Spolo¢nosti by mali venovat' osobitni
pozornost’ podpore duSevného zdravia svojich zamestnancov pracujucich z domu.
To znamend, Ze by mali aktivne podporovat opatrenia, ktoré pomahaju
zamestnancom udrziavat svoje duSevné zdravie v dobrej kondicii. Jednym
z klaiCovych prvkov tejto podpory je poskytovanie pristupu k terapeutickym
sluzbam, kde zamestnanci mézu vyhl'adat’ pomoc od Specialistov v pripade potreby.
Okrem toho by spolo¢nosti mali organizovat’ wellness iniciativy, ako st napr.
cviebné triedy, meditaéné cviCenia, alebo workshopy o stresovom riadeni, ktoré
mozu pomdct’ zamestnancom zvladat’ stres a udrziavat’ si psychicka pohodu. Dal§im
dolezitym aspektom je podpora socidlneho kontaktu medzi zamestnancami, ktora
modze byt realizovana prostrednictvom virtualnych stretnuti, teambuildingovych
aktivit alebo spolo¢nych projektov. Tieto iniciativy nielenze podporuju lepsie vztahy
a komunikéciu medzi kolegami, ale tieZ poméhaji zamestnancom citit’ sa sicastou
timu a vyhnat sa pocitom izolécie, ktoré mozu nastat’ pri praci z domu. Celkovym
cielom je vytvorit’ podporné prostredie, ktoré poméha zamestnancom udrziavat’ si
duSevné zdravie a pohodu aj v prostredi prace z domu.

Flexibilné pracovné podmienky. Manazéri by mali zohl'adnit” individualne potreby
svojich zamestnancov a byt flexibilni v poskytovani pracovnych podmienok. To
znamena, Ze by mali byt otvoreni voci prispdsobeniu pracovnych hodin a rozlozeniu

pracovného casu podla potrieb jednotlivych zamestnancov. Napriklad, umoZnenie
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prace v roznych Casovych intervaloch v zavislosti od osobnych povinnosti alebo
preferencii moze pomdct’ zamestnancom lepSie zosuladit’ svoj pracovny a osobny
zivot. DalSou formou flexibility mdze byt ponuka hybridnej formy prace, t. j.
Ciastocna praca z domu, ¢o umoziuje zamestnancom vacsiu kontrolu nad tym, ako
a kedy vykonavaju svoju pracu. Tieto flexibilné pracovné podmienky mézu viest
k zvySenej spokojnosti a lojalite zamestnancov, pretoze si moézu viac prispdsobit’
svoj pracovny zivot svojim individudlnym potrebam. Pre manaZzérov je dolezité byt
otvoreni a reagovat’ na potreby svojich zamestnancov, aby vytvorili prostredie, ktoré
podporuje ich efektivitu pri praci.

¢ Kontinuilne vzdelavanie a rozvoj by mali tvorit’ dolezita stcast’ stratégie riadenia
Pudskych zdrojov pre spolo¢nosti, najmé v prostredi prace z domu. Manazéri by mali
aktivne podporovat’ svojich zamestnancov v ich osobnom a profesiondlnom raste
tym, ze im poskytnu pristup k rdznym online vzdelavacim zdrojom a rozvojovym
programom. To mdze zahfiiat’ online kurzy, webinare, virtudlne workshopy a d’alSie
formy vzdelavania, ktoré su prisposobené potrebdm jednotlivych zamestnancov
a cielom spolocnosti. Poskytovanie pristupu k tymto vzdelavacim zdrojom moze
zamestnancom pomdct’ ziskat' nové zrucnosti, zdokonalit' sa v existujicich
oblastiach a udrzat’ si konkurencieschopnost’ na trhu prace. Okrem toho moze
kontinualne vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov pomdct’ spolo¢nosti pri adaptacii na
rychle zmeny v pracovnom prostredi a technologickému pokroku. Délezitym
aspektom je tiez podpora kultary a zdielania poznatkov vrdmci spolocnosti.
Manazéri by mali vytvarat prostredie, ktoré podporuje zamestnancov vo vzdjomnom
zdielani skuisenosti a najlepSich postupov a umoznuje im aplikovat’ nové poznatky
vo svojej praci. Toto nielenze posiliiuje timovu spolupracu a inovdcie, ale tiez

prispieva k zlepSeniu vykonnosti a konkurencieschopnosti celej spolo¢nosti.

Zhrnutim, Uspe$na implementécia prace z domu vyZaduje aktivnu Ucast’ manazérov
a poskytnutie podpory, zdrojov a riadenia, ktoré umozni zamestnancom efektivne fungovat’
mimo tradi¢ného kancelarskeho prostredia. Dokladné zohladnenie potrieb a ocakavani

zamestnancov a pravidelna komunikacia st kI'a€ové pre uspech v tejto pracovnej forme.
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ZAVER

Pandémia COVID-19 predstavuje bezprecedentni vyzvu pre spolo¢nosti a ich
schopnost’ riadit’ pracovné sily. Jednym z hlavnych aspektov, ktory pandémia zasadne
ovplyvnila, je sposob, ako zamestnanci vykonavaji svoju pracu, pricom praca z domu sa

stala normou pre mnoho organiz4cii.

Teoreticka Cast’ prace analyzovala rozne aspekty prace na dialku a identifikovala
potencialne negativne dopady na zdravie, pohodu a produktivitu zamestnancov. Zistilo sa,
ze praca na dialku mdze viest’ k zvySenému stresu, izoldcii, problémom s komunikéaciou a
udrziavanim motivacie. Stc¢asne vSak teoretickd Cast zddraznila aj moznosti, ako tieto
negativne aspekty zmiernit’ a vyuZzit' vyhody, ako je flexibilita a zlepSena rovnovaha medzi

pracovnym a stkromnym Zivotom.

Praktickd cCast’ prace potvrdila tieto teoretické predpoklady prostrednictvom
konkrétnych vysledkov a prieskumov. Zistilo sa, ze pracovnici na dialku skuto¢ne celia
vyzvam ako neschopnost’ oddelit’ pracovny ¢as od vol'na, izolacia, problémy s komunikaciou
a udrziavanim motivacie. Tieto zistenia potvrdzuji doélezitost adekvatnej podpory a

manazmentu zamestnancov v pracovnhom prostredi, kde dominuje praca na dialku.

Optimalizacia vyuzivania prace na dial’ku vyzaduje komplexny pristup zahfiiajici
transparentntt  komunikéciu, podporu duSevného zdravia, flexibilny pracovny Ccas,
technologicku podporu a rozvoj zru¢nosti zamestnancov. Pre manazérov je nevyhnutné brat’
do tivahy nielen potencialne vyhody, ale aj mozné riziké a implementovat’ opatrenia, ktoré

zabezpecia optimalnu pracovnu atmosféru a vykonnost’ zamestnancov.

V zavere je nevyhnutné, aby medzinarodné firmy prisposobili svoje stratégie riadenia
Pudskych zdrojov v sulade s novymi vyzvami, ktoré¢ priniesla pandémia COVID-19, a aby
aktivne pracovali na vyvazeni potrieb svojich zamestnancov s potrebami organizécie. Je to
proces, ktory si vyZaduje neustalu adaptaciu a rieSenie novych vyziev, ktoré sa moézu v

budutcnosti objavit’.
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