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ABSTRAKT

HABINAK, Michal: Nové trendy v persondlnom riadeni podniku. — Ekonomicka Univerzita
v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra manazmentu. — Veduci zaverecnej

prace: Mgr. Hana Gazova-Adamkova, PhD. — Bratislava: FPM, 2021, 54 s.

Predmetom diplomovej prace s nazvom ,,Nové trendy v personalnom riadeni podniku je
identifikovanie sucasnych trendov v tejto oblasti a navrh odporucani, ktorymi by sa mali
podniky v sulade s tymito trendmi riadit. Praca je rozdelend na teoretickt a prakticku cast’.
V teoretickej Casti sa venujeme personalnej praci a jej dolezitosti pre podnik. V praktickej
Casti analyzujeme vysledky, ziskané na zaklade vybranych metod a prindSame nas pohl'ad na

sucasnu situaciu spolu s navrhmi, ako na fiu reagovat’.

Kracové slova: Persondlny manazment, l'udské zdroje, nové trendy, dusevné zdravie,

vzdelavanie zamestnancov, burnout, home office

ABSTRACT

HABINAK, Michal: New trends in personnel management. — University of Economics in
Bratislava. Faculty of Business Management; Department of Management. — Thesis

supervisor: Mgr. Hana Gazova-Adamkova, PhD. — Bratislava: FPM, 2021, 54 p.

The subject of the thesis titled "New Trends in HR Management of Enterprises" is to identify
current trends in this area and to propose recommendations that enterprises should follow in
accordance with these trends. The thesis is divided into theoretical and practical parts. The
theoretical part deals with personnel work and its importance for the enterprise. In the
practical part we analyse the results obtained on the basis of the selected methods and present

our view of the current situation together with suggestions on how to respond to it.

Keywords: Personal management, human resources, new trends, mental health, education of

employees, burnout syndrome, home office
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Uvod

11. marca 2020 svetova zdravotnicka organizdcia WHO vyhlasila koronavirus (COVID-
19) za svetovi pandémiu. Mnohé krajiny sa po vypuknuti tejto pandémie uchylili
k bezprecedentnym opatreniam v snahe spomalit’ Sirenie tejto ndkazy. Tieto opatrenia
zahrnali zatvaranie Skol, univerzit, kin, muzei, obchodov, reStauracii, uzatvaranie hranic
a obmedzovanie cestovania, v niektorych pripadoch boli zavedené aj zdkazy vychadzania.
Tieto opatrenia mali samozrejme velky dopad na svetovi ekonomiku ana samotné

podniky, ale aj na duSevné zdravie I'udi, ktori sa museli s touto situaciou vyrovnat’.

Témou tejto diplomovej préce je identifikacia novych trendov v oblasti persondlneho
riadenia podniku. V kontexte tejto situdcie sme si vSak ako hlavny ciel’ diplomovej prace
stanovili zostavit' zoznam opatreni a postupov, ktoré mozu organizacie implementovat’,

aby pomohli svojim zamestnancom udrzat’ si, pripadne zvysit’ svoj pracovny vykon.

Tato praca je rozdelend na teoreticku Cast’, ktord sa venuje suCasnému stavu rieSenej
problematiky doma a v zahrani¢i a prakticka c¢ast’, ktora pozostava z vysledkov prace
a diskusie. V kapitole vysledky prace sa venujeme vyhodnoteniu nasho dotaznikového
Setrenia, ktorého cielom bolo zistit vplyv stcasnych opatreni na duSevné zdravie
a pracovny vykon zamestnancov, atiez na oblast firemného vzdelavania. Dalej v nej
analyzujeme dostupné vyskumy na tému duSevného zdravia zamestnancov pod vplyvom
momentéalne; pandémie. V jej poslednej casti vyhodnocujeme vysledky rozhovoru
s manazérom pracujicim na oddeleni 'udskych zdrojov v spolo¢nosti MyHealth. Posledna
kapitola prace, diskusia, obsahuje nase postrehy, zistenia a nazory na vysledky, s ktorymi
sme prisli v kapitole vysledky prace. V stlade s cielom tejto prace su v nej uvedené aj
navrhy opatreni, ktoré by mohli spolo¢nostiam a ich zamestnancom pomoct’ lepSie zvladat

momentalnu situaciu.






1. Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Ked pocujeme pojem persondlny manazment, kazdy znds si s najviacSou
pravdepodobnostou predstavi nieco iné. Niekto pod tymto pojmom vnima personalnu
pracu, personalne riadenie alebo personalistiku, zatial' Co ini sa riadia skor definiciou
anglického Human Resource Management (manazment I'udskych zdrojov), ktory v sebe
zahfna nielen personalnu pracu (personalistiku), ale aj pristupy k riadeniu a vedeniu l'udi

v rdmci organizacie.

Efektivne riadenie I'udskych zdrojov v podniku ma za ciel’ zabezpecit’ spolo¢nosti
kvalifikovanych pracovnikov anapomdct k naplneniu maximalneho pracovného

potencialu jednotlivych zamestnancov.
1.1 Historia a definicia riadenia Pudskych zdrojov

Pojem manazment l'udskych zdrojov (alebo skratene HRM) v dnesnej dobe vo velkej
miere nahradil pojem personalny manazment, ktory sa pouzival od Styridsiatych rokov
minulého storo¢ia. Niektori personalni manazéri hovoria o manazmente 'udskych zdrojov
ako o starom vine v novych fl'asiach. Vo svojej podstate to nemusi byt ni¢ viac, ani nic¢
menej, ako len d’al8i ndzov pre personalny manazment. Avsak prindSa so sebou akusi auru,
ktord zdoraznuje vyznam spravania sa k l'udom, ako ku klIi€¢ovému zdroju v podniku, a
manazment ktorého je jednou z hlavnych uloh podnikového top manazmentu ako sucast’
dlhodobého strategického planovania v podniku. Napriek tomu, Ze sa nejedna o novu

myslienku, v mnohych organizaciach jej nebola doteraz venovana dostatoéna pozornost’.'

ManaZzment l'udskych zdrojov bol v odbornej literatire definovany uz mnohymi
autormi. Neexistuje teda univerzalna alebo Standardna definicia tohto pojmu. Podla
Michaela Armstronga spadaji pod riadenie l'udskych zdrojov vSetky aspekty, ktoré sa
tykaju toho, akym spdsobom sa l'udia zamestnavaju a su riadeni v organizacii. Patria tu
aktivity strategického riadenia l'udskych zdrojov, riadenie lI'udského kapitalu, znalostny
manazment, korporatna socidlna zodpovednost’, rozvoj organizécie, sourcing, recruiting,

talent manazment, vztahy medzi zamestnancami a zamestnanecky well-being.2

V odbornej literatire najdeme aj d’alSie vymedzenia riadenia I'udskych zdrojov, napriklad:

" ARMSTRONG, Michael, Armstrong’s handbook of human resource management practice. London: Kogan
Page, 2014. ISBN 978 0 7494 6964 1. s. 4.
? Ibidem



Riadenie l'udskych zdrojov je organizatnou funkciou zameranou na efektivne
vyuzitie a riadenie I'udi. Zaobera sa 'udskym prvkom v organizécii — 'ud'mi ako
jednotlivcami aj skupinami, ich ziskavanim, vyberom, motivaciou, vzdelavanim
a rozvojom.>

John Storey vymedzil riadenie I'udskych zdrojov ako odlisny pristup k riadeniu
v oblasti zamestnavania l'udi, ktory sleduje dosiahnutie konkurenc¢nej vyhody
prostrednictvom strategického rozmiestnenia lojalnej a kvalifikovanej pracovnej
sily, priCom pouziva sustavu kultirnych, Strukturdlnych a personalnych
postupov.4

Riadenie l'udskych zdrojov je suhrn metodoldgii a rozhodovani, ktorych cielom
je riadit’ a rozvijat’ potencial v organizaciach. Riadenie I'udskych zdrojov musi za
kazdych okolnosti brat’ do uvahy dva ciele. Prvym je umoznit’ organizicii
dosiahnut’ optimalne vysledky a druhym prispdsobenie riadenia organizicie

potrebam a agpiraciam pracovnikov.’

1.2 Koncepcia a vyznam personalnej prace

Ak chce podnik fungovat’ a prezit' v konkuren¢nom prostredi na trhu, musi zabezpecit,

prepojit’ uviest’ do pohybu a vyuzivat’ nasledujice zdroje:

Materidlne zdroje (stroje, energie, material)
Finan¢né zdroje
Informacné zdroje

Ludské zdroje

Nepretrzité zhromazd'ovanie, prepdjanie a vyuZivanie tychto Styroch zdrojov je

zékladnym pilierom riadenia organizéacie. Schému fungovania tychto zdrojov, ako Styroch

zéakladnych pilierov v organizécii, znazoriuje obrazok ¢islo 1.

> TRACEY, William. Human Resources Management & Development Handbook. Amacom.

ISBN 0814401163

* KOCIANOVA, Renata. Personalni fizeni. Praha: Grada Publishing, 2012. ISBN 978-80-247-7640-8. s. 260
3 LIVIAN, Frédéric; PRAZSKA, Lenka. Rizeni lidskych zdrojii v Evropé, (srovnani s Ceskou republikou).
Praha: HZ Systém, 1997. ISBN 80-86009-19-X.



Obrazok 1: Zdroje organizacie a proces riadenia

CUDSKE ZDROIJE MATERIALNE
ZDROJE
Planovanie
A
2 g
§ CIELE 3
[=] , N
Tg ORGANIZACIE g
A 4
<€
Vedenie
INFORMACNE FINANCNE
ZDROJE ZDROJE

Zdroj: KOUBEK J., 2001, s. 13

Stale viac autorov sa vo svojich publikaciach zhoduje na tom, Ze I'udsky kapital je
tym najcennejSim a najvyznamnej$im zdrojom, ktorym podnik disponuje. Podl'a Josefa
Koubeka je prvou podmienkou uUspesnosti organizacie schopnost uvedomit’ si hodnotu
a vyznam l'udskych zdrojov, Ze T'udia predstavuju pre podnik najvicsie bohatstvo, a Ze ich
spravne riadenie je rozhodujiice v tom, &i bude podnik Uspesny alebo nie.® V definicii
riadenia ludskych zdrojov jedného =z najvdcSich britskych odbornikov v oblasti
personalistiky, Michaela Armstronga, sa spomina nasledovné ,,... strategicky a logicky
premysleny pristup k riadeniu toho najcennejSieho, co organizacie maju — ludi, ktori
v organizacidch pracuju a ktori individuadlne aj kolektivne prispievaju k dosiahnutiu cielov

organizacie.

Podl'a Renaty Kocianovej je potrebné pre definovanie persondlnej prace zvazit,
v akych suvislostiach sa tento pojem pouziva, a co moze oznacovat’. Z toho vyplyva, ze
personalnu pracu nie je mozné definovat’ jednoznacne, ale v r6znych kontextoch bude mat’

rozdielny vyznam':

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2002.
ISBN 80-7261-033-3. 5. 14
"KOCIANOVA, Renata. Personalni fizeni. Praha: Grada Publishing, 2012. ISBN 978-80-247-7640-8. s. 9



e Personilne riadenie je sucastou organizacie. Podla Britského institatu
personalneho manazmentu je persondlne riadenie ta ¢ast manazmentu, ktora sa
zaoberd pracovnikmi a ich vnutropodnikovymi vztahmi.

e Personilne riadenie je Specifickou oblast’ou ¢innosti, ktoré st orientované
na cloveka azabezpefované persondlnymi Specialistami (personalnymi
utvarmi). Zaobera sa predovsetkym:

o Formulovanim, navrhom a prijimanim personalne;j stratégie podniku

o Poradenstvom a vedenim manazmentu podniku k zavedeniu personalnej
stratégie

o Zaistovanim personalnych sluzieb v podniku

o Poradenstvom pre veducich pracovnikov v oblasti socidlnych dopadov
organiza¢nych zmien

e Personilne riadenie je sucastou prace vSetkych vedicich pracovnikov.
,Podstatou personalneho riadenia je riadenie I'udi takym sposobom, ktory vedie
ku zvySeniu vykonu organizéacie. Ako také je zalezitostou vsetkych manazérov
a vedicich timov.“ (Armstrong 1999, s. 43) Vo svojej podstate moZeme
persondlne riadenie povazovat za sucast’ prace kazdého cloveka, ktory ma
zodpovednost’ za pracu inych l'udi.

e Personilne riadenie je Studijny odbor. Ide o Studijny odbor, ktory je
orientovany na riadiace aodborné cinnosti (koncepéné, metodické

a poradenské).®
1.3 Ulohy riadenia Pudskych zdrojov

V najvSeobecnejSom ponimani mdézeme povedat, Ze tlohou riadenia I'udskych zdrojov je
zabezpecit’, aby bola organizdcia vykonna, a aby sa jej vykon neustdle zlepSoval. Splnit’
tuto ulohu je moZzné len cestou staleho zlepSovania vSetkych zdrojov, ktorymi organizacia
disponuje, ato sice finan¢nych zdrojov, materidlnych zdrojov, informac¢nych zdrojov
a l'udskych zdrojov. AvSak vzhladom na to, Ze l'udské zdroje rozhoduji o vyuZivani

ostatnych spomenutych zdrojov, riadenie l'udskych zdrojov sprostredkovane rozhoduje

¥ KOCIANOVA, Renata. Personalni fizeni. Praha: Grada Publishing, 2012. ISBN 978-80-247-7640-8. s. 9
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oy , , y e . . .9 g ., . .
o vyuzivani vSetkych zostavajicich zdrojov organizicie.” VSeobecnu ulohu riadenia

I'udskych zdrojov a jej posobenie ndzorne dokumentuje obrazok ¢. 2.

Obrazok 2: VSeobecna tloha riadenia Pudskych zdrojov

Slazit’ tomu, aby bola organizacia

AKO?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

v v v v

Ludskych Informacnych Materidlnych Finanénych

1 i f

\ 4

Riadenie Pudskych zdrojov

Zdroj: KOUBEK J., 2001, s. 17
1.4 Personalne ¢innosti v podniku

Hlavny ciel riadenia l'udskych zdrojov pozostdva z plnenia dvoch zakladnych tloh, ktoré

su zamerané na:

1. Zabezpecenie dostatoéného poctu zamestnancov s pozadovanou kvalifikdciou
a zruénostami a zabezpe€enie dynamického stladu so strategickymi ciel'mi

podniku.

. Zosuladenie spravania zamestnancov so strategickymi ciel’'mi podniku
2. Zostlad t trategick r dniku'®

Podnik, ktory chce zabezpelit' plnenie tychto zékladnych tloh, potrebuje vyuzivat
Sirokl paletu réznych ¢innosti, tie sa zvyknu oznacCovat’ ako persondlne funkcie. Na
zaklade odbornej literatury a poznatkov z praxe ich moézeme vymedzit v nasledujuce;j

podobe:

? KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2002.

ISBN 80-7261-033-3. 5. 17
' KACHANAKOVA, Anna; NACHTMANNOVA, Orga; JONIAKOVA, Zuzana. Personalny manazment.

Bratislava: Tura Edition ISBN 978-80-8078-391-4. s. 12
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Vytvaranie a analyza pracovnych miest — to znamena definovanie pracovnych uloh
a k nim prislichajice pradvomoci a zodpovednost’. Nasledne spojit’ tieto ulohy, pravomoci
a zodpovednost’ do pracovnych miest, vytvorenie popisu pracovnych miest a pravidelna

aktualizacia tychto materialov.

Personilne planovanie — rozumieme pod nim planovanie potreby pracovnikov v podniku

a planovanie personalneho rozvoja jednotlivych pracovnikov.

Ziskavanie, vyber a prijimanie pracovnikov — priprava a zverejiiovanie informacii
o volnych pracovnych miestach v podniku, zhromazd'ovanie materidlov a informacii
o uchddzacoch, organizicia testov a pohovorov, vyjednavanie o podmienkach prace

daného uchadzaca v organizacii, jeho uvedenie na pracovisko a iné.

Hodnotenie zamestnancov — priprava metodologie, ktord bude pouzitd pri hodnoteni
pracovného vykonu zamestnancov (formuldre, obsah a metddy, rozhovory, névrh

a kontrola opatreni)

Rozmiestiiovanie zamestnancov a ukoncovanie pracovného pomeru — zarad’ovanie
pracovnikov na konkrétne pracovné miesta, udelovanie povySeni, relokdcia na inu

pracovnu poziciu a prepust’anie.

Odmenovanie — patria tu vSetky nastroje pouzivané na ovplyviiovanie pracovného vykonu

a zvySovanie motivacie.

Vzdelavanie pracovnikov — v prvom rade je potrebné identifikovat’ potreby vzdelavania,

naplanovat’ vzdelavaci proces a vyhodnotit’ i¢innost’ vzdeldvacich programov.

Pracovné vztahy — mysli sa pod nimi predovSetkym organizovanie stretnuti medzi
vedenim organizacie a zastupcami zamestnancov (odbory) a uchovavanie zapisov z tychto
stretnuti, ale aj medziludské vztahy na pracovisku a sledovanie agendy st'aznosti,

disciplinarnych konani a otdzok komunikécie v organizécii.

Starostlivost’ o zamestnancov — patri tu ochrana zivota a zdravia pri préci, vedenie
prislusnej dokumentécie a organizovanie kontrol, otazky pracovnej doby, pracovného
rezimu, zalezitosti socidlnych sluzieb ako stravovanie, hygienické podmienky prace,

aktivity vol'ného ¢asu, kultiirne aktivity, sluzby poskytované rodinnym prislusnikom a iné.

Personalny informacny systém — to znamend zistovanie, uchovavanie, spracovavanie

aanalyzu dat, ktoré sa tykaji pracovnych miest, pracovnikov aich prace, miezd
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a socidlnych zélezitosti, persondlnych cinnosti v organizécii, aj vonkajSich podmienok,

ktoré ovplyviiuji formovanie a fungovanie personalu v organizacii.

Prieskum trhu prace — mé za ulohu zabezpecit’ odhalenie potenciadlnych zdrojov novych
pracovnych sil pre organizdciu na zaklade analyz vyvoja populécie, ponuky pracovnych

miest na trhu prace a dopytu po nich a analyz pontk konkuren¢nych spolo¢nosti.

Zdravotna starostlivost’ o pracovnikov — mala by byt’ zakotvend v zdravotnom programe
organizacie a zahfnat nielen pravidelnii kontrolu zdravotného stavu, ale aj liecbu, prva

pomoc &i rehabilitaciu. !

Na obrazku ¢. 3 mdézeme vidiet' syst¢ém manazmentu l'udskych zdrojov tak, ako ho
popisuje Armstrong. Jadro v tomto systéme tvoria stratégie, pravidla a ¢innosti v oblasti

T'udskych zdrojov.

Obrazok 3: Systém riadenia 'udskych zdrojov
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Zdroj: ARMSTRONG M., 2014, s. 37

""" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2002.
ISBN 80-7261-033-3. 5. 22
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e Stratégia — definuje smer, akym sa ma podnik v jednotlivych oblastiach riadenia
I'udskych zdrojov uberat’.

e Pravidla — definuji, Comu konkrétne sa ma riadenie l'udskych zdrojov venovat’
a poskytuji navody k tomu, ako maji byt jednotlivé aspekty HR aplikované
a implementované.

o Cinnosti — patria tu aktivity riadenia Pudskych zdrojov, ktoré sa tykaji riadenia

a rozvoja 'udi a zamestnaneckych vztahov.
1.5 Personalne oddelenie a jeho ilohy

Personédlne oddelenie je Specializovanym pracoviskom, ktorého zakladnou ulohou je
vytvaranie, organizacia a podpora systému persondlneho riadenia v organizacii. Jedna sa
spravidla o samostatné oddelenie v organizacnej Strukture, ktoré zastreSuje vSetky ¢innosti
v personélnej oblasti. Cinnost’ persondlneho oddelenia moze byt chapana ako systém
vzajomne prepojenych ¢innosti, , kde kazda z ¢innosti priamo alebo nepriamo ovplyviiuje
ostatné¢ Cinnosti v organizacii. Persondlne oddelenie poskytuje sluzby internym
zdkaznikom (vedenie organizacie, veduci pracovnici, jednotlivi zamestnanci) a komunikuje
s mimopodnikovymi inStiticiami (organy miestnej a regiondlnej spravy, urady préce).
Nesie taktiez zodpovednost’ za spracovanie a formulaciu personalnej stratégie a jej

naslednu kontrolu.'? Podl'a Mayerovej a Rizi¢ku ma personalne oddelenie tieto funkcie:

¢ Koncepcna — vypracovanie koncepcie personalnej a socialnej politiky

e Metodicka — vytvorenie metodiky ku ¢iastkovymi personalnym ¢innostiam

e Planovacia — vypracovanie persondlnych pldnov v stlade so stratégiou a jej
ciel'mi

e Riadiaca a koordina¢na — stanovenie zékladnych smerov a uloh celého systému
personalneho riadenia na zaklade zadania od vedenia organizacie, nasledné
riadenie a koordinovanie ich plnenia v rdmci organizacie

e Informa¢na — vytvaranie, uchovavanie a aktualizicia systému personalnych
inform4cii, zaistenie informovanosti pracovnikov o skuto¢nostiach, ktoré sa
vztahuju k ich uplatneniu v organizacii

e Poradenska — poskytovanie poradenskych sluzieb v ramci organizacie

'2 KOCIANOVA, Renata. Persondlni fizeni. Praha: Grada Publishing, 2012. ISBN 978-80-247-7640-8. s.
317-323
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e Vyskumna a expertizna — zistovanie nazorov, postojov a pracovnej spokojnosti
zamestnancov, hodnotenie naro¢nosti jednotlivych pracovnych cinnosti
v organizacii, pracovnu spdsobilost’ zamestnancov a Gcinnost’ personalnych

programov, napriklad systému odmefiovania. '’
1.6 Vyznam a prinos personalnej prace pre organizaciu

Personalna praca v podobe riadenia Tl'udskych zdrojov je kluCovym ndstrojom pre
zvySovanie vykonnosti, konkurencieschopnosti, a ztohto dévodu aj ekonomicke;j
uspesnosti organizacie. VacSia pozornost’ venovana tejto oblasti méze viest' k tomu, Ze
hospodarske vysledky v jednom podniku mézu byt vyrazne vysSie ako v inom podniku
ato aj v pripade, kedy maju oba k dispozicii rovnaké mnozstvo kapitalu, prace a rovnaké

vybavenie a technologie.

Personélna praca mé vsSak nielen sprostredkovany, ale aj bezprostredny vplyv na

hospodarske vysledky, napriklad na vel’kost zisku organizacie.'* Suvisi to napriklad s:

Redukovanim zbyto¢nych vydajov suvisiacich s pracou nadéas v dosledku zvySovania

produktivity prace behom normadlnej pracovnej doby.

Usilim o znizovanie poctu absencii a o zavadzanie programov zniZzujlcich vydaje za

neodpracovanu pracovnu dobu.

Eliminaciou ¢asu, ktory pracovnici stratia pomocou nalezit¢ho popisu prace a pracovnych

postupov.

Minimalizovanim fluktuacie a tym paddom znizenim ndakladov, ktoré su sfiou spojené,
pomocou formovania medziludskych vztahov na pracovisku a vytvaranim pracovnej

atmosféry, ktord zvysuje uspokojenie pracovnikov z vykonavanej prace.

Zavadzanim a monitorovanim dodrziavania efektivity programov ochrany zdravia
a bezpecnosti pri praci. Vd’aka nim sa dosiahne znizenie poctu Urazov, ktoré¢ by znamenali
nielen nizSie Cerpanie fondu pracovného casu, ale aj vysSie vydaje na lieCenie

a nemocenské davky pracovnikov.

" MAYEROVA, Marie; RUZICKA, Jifi. Moderni personalni management. Praha: H&H, 2000. ISBN 80-
860-2265-X
“ BYARS, Lloyd; RUE, Leslie. Human resource management. Homewood, III: Irwin, 1987. ISBN 02-560-
363-06. s 18.
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Primeranym vzdeldvanim arozvojom pracovnikov, ktoré moézu zvysit hodnotu
pracovnikov pre podnik a zlepsit’ ich pracu, ¢o vedie v kone¢nom doésledku k znizeniu

nakladov a zvySeniu kvality vyrobkov a sluzieb.

ZniZzenim plytvania materialom pomocou prekonania zlych pracovnych navykov a zlého
pristupu ku praci a pomocou odstraniovania nepriaznivych pracovnych podmienok, ktoré

Castokrat vedu k nedbalosti a chybam pri préci.

Uzatvaranim pracovného pomeru stymi najlepSimi uchiddzacmi o pracu, ktori su
pripraveni vyvinat’ maximalne pracovné usilie a disponuju nielen ziaducimi schopnostami,

ale su ochotni tieto schopnosti aj rozvijat’.

Udrzovanim pracovnej sily organizacie v takom stave, aby bola dostatocna na plnenie
vSetkych potrebnych uloh, ale aby na druhej strane neznamenala prezamestnanost

a plytvanie prostriedkami organizacie.

Uplatnenim kompetitivneho a stimulujiicecho systému odmenovania a poskytovania

zamestnaneckych vyhod ako nastroja, ktory vytvara motiva¢né prostredie v organizacii.

Vhodnym prepojovanim ¢innosti zamestnancov, vhodnou organizaciou prace a vhodnym
vytvaranim pracovnych timov. To znamend aktivitami vedicimi k zvySeniu produktivity
prace av mnohych pripadoch aj k zvySeniu individualneho vykonu a uspokojenia

1
zamestnancov. >

1.6.1 Priciny vykonovych problemov

Stanovenie arozpoznanie potencidlnych pri¢in vedicich k zniZzenému vykonu
zamestnancov je dolezité z toho dovodu, Ze v mnohych pripadoch nebyvaji zreymé na prvy
pohlad a veduci ich maji Casto tendenciu pripisovat’ inym pri¢indm, nez tym, ktoré ich
skuto¢ne sposobili. Bez ohl'adu na povahu prace alebo zameranie organizicie moZeme
pri¢iny vykonovych problémov rozdelit do dvoch skupin. Prva skupina su pri€iny na
strane zamestnancov a tou druhou st prifiny na strane veducich. PriCiny spadajtice do
obidvoch skupin sa pritom mdzu objavovat’ samostatne, ale aj vo vacSich mnozstvach

sucasne.

Hlavnymi pric¢inami vykonovych problémov na strane zamestnancov st ich osobné

limity alebo pripadné osobné problémy. Osobné limity zamestnancov st vaznym

'> KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji zédklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2002.
ISBN 80-7261-033-3. s. 39
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problémom. Ide najmi o situdcie, kde naroky pracovného miesta alebo tloh st vyssie nez
schopnosti 0s0b, ktoré¢ ich vykonévaja a kedy tieto osoby nemaju predpoklady, schopnosti,
¢1 motivaciu, aby uspeSne zvladli tréning, s ktorého pomocou by mohli tieto schopnosti
ziskat. NajlepSou prevenciou, akou sa je mozné tomuto problému vyhnut, je prijatie
vhodnych osob. Ak sa preukaze, ze doslo k prijatiu nevhodného pracovnika, je jedinym
rieSenim tohto pracovnika nahradit’ niekym inym. Osobné limity vSak vo vac¢Sine pripadov
nie si hlavnou pri¢inou vykonovych nedostatkov v praci. Ako vykonové problémy
spojené s osobnymi limitmi st totiz Casto oznaCované aj nedostatky, ktorych skutocné
dovody lezia inde, napriklad na strane organizécie alebo priameho nadriadeného.
NajcastejSie sa jedna o nedostatocné zaskolenie, zI¢ riadenie alebo zbytocné prekdzky
v praci, ktoré organizicia svojim zamestnancom vytvara. Osobné problémy zamestnancov
suvisia s ich zivotom mimo pracoviska. Byvaju spravidla prechodné, ale m6zu sa vyrazne
prejavovat’ na ich vykonnosti. Manazéri by sa preto mali snazit mat prehl’ad o tychto

problémoch a taktiez vediet, ako sa s nimi vhodne vysporiadat’.

Rovnako ako orchester zlozeny z najkvalitnejSich hudobnikov nezarucuje kvalitna
hudobnu produkciu, ani schopni, ¢i spravne vybrani zamestnanci eSte nie si zarukou toho,
ze ich praca bude prebiehat’ bez problémov. Priciny vykonovych nedostatkov spadaju
v tomto pripade do druhej skupiny, leZia teda na strane organizacie alebo priamych
nadriadenych. NajcastejSie sa jednd o nasledujlice tri priciny, pri ktorych zamestnancom

chyba:

e Potrebné zaucenie a zaSkolenie — v tomto pripade sa nejednd o osobné limity
pracovnikov, ale o situdciu, kde schopnosti potrebné k spravnemu vykonavaniu
prace u pracovnikov je mozné vytvorit, organizacia vSak u nich tieto schopnosti
nevypestovala.

e Vhodné podmienky — ktoré st potrebné pre spravne vykonanie uloh. Mo6ze ist
napriklad o nedostatok informacii tykajucich sa ulohy, nedostatocné nastroje
a pravomoci potrebné pre jej splnenie, alebo nezodpovedajuci ¢as na zvladnutie
ulohy.

e Spravna motivicia — aj dostato¢ne plateni zamestnanci nemusia vzdy podavat
plny vykon. Sposob, ktorym ich organizicia alebo veduci motivuje, moZze totiz byt’

, I ’ . ’ , 1
v rozpore so spravnym vykonavanim ich pracovnych tloh.'®

'® URBAN, Jan. 10 krokd k vy$§imu vykonu pracovnikil. Praha: Grada, 2012. ISBN 978-80-247-7810-5. s.
20
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1.7 Vzdelavanie a rozvoj pracovnikov v organizacii

Poziadavky na schopnosti a vedomosti ¢loveka sa v dnesnej dobe neustale menia, ak chce
Clovek byt schopny fungovat’ ako pracovna sila a byt zamestnatel'ny na trhu prace, musi
svoje schopnosti avedomosti neustdle prehlbovat’ arozSirovat. Neustdly proces
vzdelavania a formovania pracovnych schopnosti sa v modernej spolo¢nosti stava
celozivotnym procesom. Zakladom uspesnosti ktorejkol'vek organizécie je jej flexibilita
a schopnost’ reagovat’ na zmeny. Flexibilitu organizacie vSak predstavuju flexibilni l'udia,
ktori st na zmenu nielen pripraveni, ale zmenu tiez akceptuju a podporuju ju. Z toho
vyplyva, ze v dnesnych podmienkach na trhu, je starostlivost’ o formovanie pracovnych

B i ) Cmr e e, e, 17
schopnosti I'udi v organizécii zrejme najdolezitejSou ulohou personalnej prace.

V systéme formovania pracovnych schopnosti ¢loveka sa rozliSuju tri zédkladné

oblasti:

e Oblast’ v§eobecného vzdelavania
e Oblast’ odborného vzdelavania

e Oblast rozvoja

V oblasti vSeobecného vzdelavania sa formuju zékladné a vSeobecné poznatky
a schopnosti, ktoré¢ Cloveku umoznuju Zit' v spolo¢nosti. Je to oblast’, ktord je riadena

Statom a aktivita organizacii sa v nej neuplatiiuje.

Odborné vzdelavanie zamestnanca v organizacii je spojené so vSeobecnym
vzdelavanim c¢loveka behom jeho zivota v spolo¢nosti. VSetky schopnosti, znalosti
a zruCnosti, ktoré si Clovek prehlbuje arozSiruje pocas vSeobecného a odborného
vzdelavania za u¢elom vykonavania urcitej prace a dosahovania urcitého vykonu, tvoria
jeho kvalifikaciu. Zaklady kvalifikacie cloveka sa formuji v priebehu vSeobecného

vzdelavania. Zmeny kvalifikacie ¢loveka umoziiuje odborné vzdelavanie.
Odborné¢ vzdelavanie zamestnancov vo vacsine pripadov zahfia:
e ZaSkolenie (adaptacia, orientacia). Znamena, Ze ¢lovek, ktory nastupi na urcité
pracovné miesto v organizacii, pripadne prejde v ramci organizacie na iné
miesto, si osvoji znalosti, zrucnosti a schopnosti potrebné k vykonavaniu dane;j

prace.

' KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji zéklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2002.
ISBN 80-7261-033-3. s. 237
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e Doskolovanie (prehlbovanie kvalifikacie). Clovek si priebezne osvojuje nové
znalosti, zrucnosti a schopnosti v suvislosti s meniacimi sa poziadavkami na
vykon jeho sti¢asnej prace, aby ju mohol Uispesne vykonavat aj nad’ale;j.

e PreSkolovanie (rekvalifikacia). Ide o osvojovanie novych znalosti, schopnosti
a zrucnosti, ktoré ¢loveku umoznia vykonavat’ inu ako sucasni pracu. Moze ist
o Ciastocnu alebo tUplnu rekvalifikdciu (pri CiastoCnej st niektoré znalosti
z pévodného povolania pouziteIné aj v tom novom). Samostatnym pripadom
rekvalifikacie je tzv. profesijna rehabiliticia, ktorej ulohou je opitovné
pracovné zaradenie 0s0b, ktorym zdravotny stav neumoziuje vykonéavat’ sicasné
zamestnanie.

e Rozvoj (rozsirovanie kvalifikacie) — Clovek si v tomto pripade osvojuje nové
znalosti, schopnosti azru¢nosti nad ramec poziadaviek jeho sucasného
zamestnania, aby tak zvysil svoje uplatnenie v rdmci organizécie, ale aj mimo

-1
nej.'®

1.7.1 Prostredie firemného vzdelavania

Kazd4 organizacia sa snazi zotrvat v prostredi, udrzat sa vfiom, priCom charakter
vonkajSieho a vnutorného prostredia firmy ovplyvituje okrem iného aj podobu stratégie

vzdelavania a rozvoja pracovnikov v danej spolo¢nosti.

Vonkajsie prostredie

Dianie v akejkol'vek organizécii je ovplyviiované tym, c¢o sa deje mimo nej (to
znamena v jej vonkajSom prostredi). V kontexte tejto prace je dolezité predovsetkym to, ze
ak nastane zmena v niektorom zo segmentov vonkajSieho prostredia firmy, moéZe to
nasledne vyvolat’ potrebu vzdeldvania. Prikladom takejto zmeny vo vonkajSom prostredi
moZe byt napriklad zmena legislativy, technoldgie alebo novy silny konkurent. Z pohl'adu

firemného vzdelavania st najddlezitejSimi segmentmi vonkajSieho prostredia nasledujtce:

Sociadlne (demografické) prostredie

Na prvy pohl'ad sa méze zdat’, Zze informacie z tejto oblasti nas v prostredi firmy
nemusia prili§ zaujimat’, opak je vSak pravdou. Zmeny v demografickom zloZeni pracovne;j

sily sl vd¢Sinou zname v predstihu, dochadza k nim pomaly a daju sa dobre merat’. Vel'mi

'8 SIKIR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2016. ISBN 978-80-271-9528-2. s. 529
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pomalou tendenciou je napriklad rast vzdelanostnej urovne obyvatel'stva. V niektorych
organizacidch (obzvlast v nadnarodnych korporaciach) su demografické udaje povazované
za natol’ko doélezité, ze si najimaju vlastnych demografov. Napriek tomu, Ze k zmenam
v demografickom vyvoji dochadza pomaly, mo6zu mat velky dopad na cinnost’
personédlneho oddelenia. Ako priklad m6zeme uviest’ firmu McDonalds, ktorej chod je
zavisly najmd na mladych T'udoch. V pripade, Zze by doslo k poklesu pdrodnosti vo
viacerych po sebe nasledujucich rokoch, znamenalo by to, Ze po niekol’kych rokoch, ked’
sa tito 'udia dostani do veku cielovej skupiny ich zamestnancov, nebudi moct’ Cerpat

r v ’ e 1
z tak vel’kého mnoZstva novych potencialnych zamestnancov."”

Technologické prostredie

Zmeny v technologickom prostredi maji nezanedbatelny a v mnohych pripadoch
kl'aicovy dopad na vzdelavacie potreby firmy, na jej strategické ciele ana zmenu
kompetencii zamestnancov. Technologia vyroby ovplyviluje persondlny manazment
a firemné vzdeldvanie tym, Ze meni podobu jednotlivych prac a charakter schopnosti, ktoré

st k ich vykonu potrebné.”

Ekonomické prostredie

Vydaje na vzdeldvanie su obvykle zistované ako pomer k celkovym nakladom
prace alebo k roénému objemu mzdovych prostriedkov. Priemerné vydaje podnikov na
dalsie vzdelavanie pracovnikov &inia v krajinach EU priblizne 1,6% celkovych nakladov
prace. Ich vyska sa samozrejme liSi v zavislosti od odvetvia, v ktorom podnik pdsobi

a taktiez od vel’kosti daného podniku. *'

Legislativne prostredie

Legislativna Uprava vzdeldvania dospelych je na Slovensku pomerne stroha.
Poskytovat’ vzdelavanie pre dospelti populaciu moZe v sucasnej dobe v SR kazdy bez toho,
aby bol viazany akymikol'vek predpokladmi a podmienkami pedagogickej, organiza¢nej i
personalnej povahy, okrem zakladnych podmienok v zmysle zdkona ¢. 455/1991 Zb.

o zivnostenskom podnikani v zneni neskorsich predpisov. Firemné vzdelavanie, respektive

" WERTHER, William; DAVIS, Keith. Lidsky faktor a personalni management, Praha: Victoria Publishing,
1992. ISBN 80-85605-04-X. s50

* WERTHER, William; DAVIS, Keith. Lidsky faktor a personalni management, Praha: Victoria Publishing,
1992. ISBN 80-85605-04-X. s50

2l BARTONKOVA, Hana. Firemni vzd&lavani, strategicky piistup k vzd&lavani pracovnikil. Praha: Grada,
2010. ISBN 978-80-247-2914-5. 5. 25
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vzdeldvanie zamestnancov potom upravuje primarne zékon ¢. 311/2001 Z. z., zdkonnik
prace v §140 tykajtci sa zvySovania kvalifikacie a §153 az §155 tykajiace sa vzdelavania
zamestnancov. Existuji samozrejme oblasti, ktoré si v ramci vzdeldvania zamestnancov
legislativne upravené. Su to napriklad oblast’ povinného vzdelavania (BOZP, odborna
sposobilost’ pri poziarnej ochrane, povinné vzdelavanie upravené v réznych vyhlaskach
a smerniciach pre dané povolanie — vodici, zvaraci, elektrikari atd’.) alebo legislativna
uprava vzdelavanie pre konkrétne cielové skupiny. Tie vSak pre potreby tejto prace

nebudeme podrobnejsie rozoberat’.

Vnutorné prostredie

Do vnutorného prostredia firmy spadaju vsetky interné procesy danej firmy, ich
podmienky a prostriedky ich fungovania. Ak sa jedna o firemné vzdelavanie, existuju dve

zakladné vychodiska pre jeho efektivne fungovanie vo firemnom prostredi a to sice:

e Existencia apreviazanost podnikovej politiky, podnikovej stratégie, stratégie
riadenia l'udskych zdrojov a stratégie vzdeldvania pracovnikov, vratane navéznosti
na d’alSie kroky (tvorba koncepcie vzdeldvania, planu vzdeldvania).

e Vytvorenie organizaénych a institucionalnych predpokladov vzdelavania®

1.7.2 Ulohy firemného vzdeldvania

Medzi kla¢ové ulohy firemného vzdelavania patri zaistovanie pozdiznej a priecnej
flexibility. PozdiZzna alebo longtitudidlna flexibilita znamena prispdsobovanie
pracovnych schopnosti zamestnancov meniacim sa poZiadavkam na dané pracovné miesto.
Jednd sa o flexibilitu v rdmci pracovného miesta a moézeme povedat, Ze tato cast je
hlavnou tulohou firemného vzdelavania. Priecna, transverzalna flexibilita znamena
zvySovanie flexibility a kompetentnosti zamestnancov tak, aby boli schopni zvladnut
vykon prace na inych pracovnych miestach. Dochadza tak k rozSirovaniu ich pracovnych
schopnosti. Prvd uloha sa v praxi najCastejSie viaze ku zmenam technologii alebo
legislativy, zatial' ¢o druha tloha sa viaze najmi ku kariérnemu planovaniu a zmenam

o v e ’ 2
v organizaénej §trukture firmy.”

> BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdéldvani, strategicky piistup k vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada,
2010. ISBN 978-80-247-2914-5. 5. 27
» BARTONKOVA, Hana. Firemni vzd&lavani, strategicky piistup k vzd&lavani pracovniki. Praha: Grada,
2010. ISBN 978-80-247-2914-5. 5. 19
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Predoslé dve spomenuté ulohy firemného vzdelavania do velkej miery koreSponduji

s dvoma hlavnymi pristupmi k firemnému vzdeldvaniu, ako ich vymedzuji Buckley

a Caple:

Reaktivny sposob — hI'adanie spdsobov ako vyriesit' uz existujici problém

Proaktivny sposob — predvidanie buducich potrieb v oblasti vzdelavania, tzv.

. . 24
,,sledovanie horizontu®.

1.7.3 Ciele firemného vzdelavania

Formulacia ciel’a vzdelavacej akcie je vo svojej podstate konkretizdcia daného problému

vramci organizacie, ktory je rieSitelny vzdelavanim. Ciele vzdeldvania v ramci

organizécie maju zvycajne niekol’ko urovni a mézeme teda hovorit’ o tzv. hierarchii cielov.

Medzi najcastejSie vyuzivané hierarchizacie ciel'ov patri napriklad tato:

a)

b)

Vykonnostny ciel’ — viaze sa na hlavn tulohu, pripadne na suvislost’
identifikovanej vzdeldvacej potreby s ostatnymi persondlnymi c¢innostami —
ucastnici su po absolvovani vzdeldvacej akcie schopni vykonavat cinnosti na
zamySlanej trovni Standardu. Vykonnostné ciele maju vacsinou skor podobu vizie,
ktort je mozné splnit’ v dlh§om ¢asovom horizonte.

Ucebny ciel’ — vztahuje sa na konkrétnu vzdelavaciu akciu, definuje to, Ze
ucastnici by po skonceni vzdelavacej akcie mali dosiahnut’ postacujlici vykonovy
Standard. Tieto ciele predpokladaju formulaciu konkrétnych zamerov, ktoré maju
byt danou vzdelavacou akciou splnené. Tato Uroven cielov mé najddlezitejSiu
vypovednu hodnotu pre Gcastnikov a spravnost’ formulécie tejto urovne cielov je
jednou z kI'aiovych aspektov uspechu celej akcie.

Umoziujuci ciel’ (¢iastkovy alebo Specificky) — opédt’ sa viaZze na konkrétnu
vzdelavaciu akciu, definuje urovent vedomosti a schopnosti, ktorti by mali ti¢astnici
mat’ na konci kazdej ¢iastkovej etapy ucebného procesu. Dosiahnutie tejto irovne

. Vv ’ . . v ;oo A ’ ;oo 2
ciel'a umoziuje Gcastnikovi dosiahnut’ uéebny ciel’ a neskor vykonnostny ciel’.?

Vyhody stanovenia ciel’a pre zadavatel’a plynt z toho, ze vSetkym ucastnikom je

jasné, o sa bude pocas vzdeldvacej akcie precvicovat, zjednodusi sa planovanie a je

* BUCKLEY, Roger; CAPLE, Jim. Trénink a $koleni. Praha: Computer Press, 2004. ISBN 8025103587. s.
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2 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzd&lavani, strategicky piistup k vzd&lavani pracovnikil. Praha: Grada,
2010. ISBN 978-80-247-2914-5. 5. 136
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mozné presnejSie odhadnut’ Cas potrebny na jej realizaciu. Hlavnou vyhodou je moZznost’

lepsie posudit’ do akej miery bola vzdelavacia akcia uspesna.

Vyhody stanovenia ciel’a pre vzdelavaného spocivaji v tom, ze vedia, ¢o ich ¢aka
a toto oc¢akavanie, v pripade, ze sa jedna o zaujimavu tému, vzbudzuje zvySenu motivaciu.

", . iy NS . v . v . . 26
Ucia sa cielavedomejsie a mozu priebezne zistovat, kol'ko toho uz dosiahli.

V praxi sa vSak mdzeme stretnit’ aj s mnozstvom namietok proti stanovovaniu cielov.

Medzi najcastejSie namietky patria:

e (as — stanovenie meratelnych cielov trva dlha dobu.

e Nepruznost' — kritici tvrdia, Ze v momente, kedy sa stanovia ciele, su tak
povediac vytesané do kamena.

e PotlaCenie iniciativy uciacej sa osoby — ucastnikom vzdeldvacej akcie je
povedané, o sa maji naucit, ufia sa preto naspaméit a neustdle opakuju
naucené.

e Niektoré prace nie je mozné znormovat’.

e Dechumanizacia — dospeli l'udia su spravidla proti tomu, aby bol ich vykon
merany a spajaju si tato ¢innost’ so skiskami alebo testami.

e _Vpraxi to takto nefunguje — ciele, ktoré¢ sa hned’ nejavia ako pouzitelné
v praxi, byvaju ¢asto, obzvlast’ v procese firemného vzdelavania, zavrhované.

e Zodpovednost’ Skolitel'a — Skolitelia su hodnoteni na zdklade dosahovania
vytyCenych cielov a mézu ma sklon k ovplyviiovaniu formuldcie ciel'a mimo

ramec identifikovanej vzdelavacej potreby.”’

1.7.4 Formy, metody a prostriedky firemného vzdelavania

Na stanovenie cielov a vol'bu vzdeladvacieho obsahu nadvdzuje vol'ba didaktickych foriem,

metdd, pomocok a techniky, prostrednictvom ktorych sa bude vzdeldvanie uskutociiovat’.

Formy vzdelavania

Formy vzdelavania predstavuju urcity organizatny ramec vyucby, inymi slovami: relativne
trvaly, ustdleny komplex didakticko-organizacnych opatreni, ktorymi sa realizuje

vzdeldvanie vo vymedzenom case, priestore a vo vztahu k didaktickym systémom Zivym

* BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdéldvani, strategicky piistup k vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada,
2010. ISBN 978-80-247-2914-5. s. 142

*” BELCOURT, Monica; WRIGHT, Phillip. Vzd&lavani pracovnikii a fizeni pracovniho vykonu. Praha:
Grada, 1998. ISBN 80-7169-459-2.s. 73
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(Iektor, ucastnik) anezivym (metddy, pomocky a technika). Medzi didaktické formy

vzdeldvania patri:

a) Priama vyucba — tzn. priamy osobny kontakt lektora s ticastnikom, pouziva sa aj
termin ,,prezencnd* vyucba.

b) Kombinovanad vyucba — vznikla zo snahy zvysit' podiel individudlneho Studia na
celkovom objeme vzdeldvania. Mdéze mat’ napriklad formu — vstupny seminar,
individualne riadené stidium, zavereCny seminar.

¢) KoreSpondencné, distancné vzdelavanie, e-vzdelavanie

ZjednoduSene povedané mozeme konStatovat, ze forma vzdeldvania sa liSi podla
miery a charakteru kontaktu lektora s ui¢astnikom. Na jednej strane je priamy kontakt
lektora s ucastnikom — face to face vyucba ana druhej strane nepriamy kontakt

;o\ ’ ’ ’ vrow . 28
s Ucastnikom, napriklad prostrednictvom pocitaca alebo e-learningu.

Metody vzdelavania

Pod pojmom metoda vzdeldvania rozumieme postup k urcitému cielu. Je spojena
s napliiovanim stanovenych vzdelavacich cielov, s optimdlnym zvladnutim obsahu
vzdelavania arealizuje sa v ramci danej vzdelavacej formy. Neexistuje jedind spravna
alebo univerzdlna metdda vzdelavania, niektoré su vhodnejSie pri odovzdavani alebo
osvojovani vedomosti a znalosti, iné zas pri zvladnuti zrucnosti arozvoji schopnosti
a dalSie pri ovplyvilovani postojov a hodnotove] orientacie. Pri posudzovani a vybere
vhodnej metddy vzdeldvanie je potrebné sa najskor zoznamit’ s jednotlivymi metédami, ich
charakteristickymi znakmi, vyhodami a nevyhodami. Nasledne je dolezit¢ vypracovat
dolezité kritérid pre spravnu volbu metddy v danej situdcii. Medzi hlavné kritérid pre

vol'bu vzdelavacich metod patri:

e Charakter ucebnych cielov — ide ndm len o vedomosti alebo aj o aplikaciu
v konkrétnej situdcii?

e Charakter obsahu vyucby — napr. dovoluje dana latka uplatnit’ participativne
didaktické metody?

e (Charakter didaktickej formy — jedna sa o prezen¢nu alebo koreSpondencnu formu?

e Predbezné znalosti o zlozeni Ucastnikov vzdelavacej akcie — s pripraveni na

vyucbu v skupinéch, k vyuzitiu participativnych metod atd’.?

2 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzd&lavani, strategicky piistup k vzd&lavani pracovnikil. Praha: Grada,
2010. ISBN 978-80-247-2914-5. s. 150
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e Stupen aktivizacie ucastnikov — aké aktivizacia je v tejto faze ucebného procesu
nutna?

e Faza ucCebného procesu — metody je potrebné volit' aj s oh'adom na to, ¢i ide
o uvodné stretnutie, zaver kurzu, atd’.

e Ramcové podmienky — ¢i je dostatok Casu na dané metddy, ¢i pocet Ucastnikov
umoziuje realizovat danu metodu, alebo aké st priestorové podmienky pre
vyuzitie danej metody.

e Celkova didakticka pripravenost’ a schopnosti lektora — aj najlepsie vybrana metdda
sa nestretne s o¢akdvanym ohlasom v pripade, ak ju lektor nedokaze spravne

. 29
zrealizovat'.

Prostriedky firemného vzdelavania

Pojem didaktické prostriedky alebo prostriedky firemného vzdelavania v sebe zahfiia
vSetky materidlne predmety, ktoré zaistujii, podmienuju a zefektivituji priebeh
vzdelavacieho procesu a napomahaji tak k dosiahnutiu cielov vzdelavania.’® Medzi tieto
prostriedky moZzeme zaradit predmety, modely, simuldcie skutocnosti, zobrazenia
(fotografie, vided,...), zvukové nahravky, literdrne pomdcky a mnohé dalSie, ktoré
v kone¢nom dosledku spristupiiuji, prehlbuju a rozsiruju informaciu predavana lektorom.
Pri vybere vhodnych prostriedkov na vzdeldvanie je potrebné mat’ na pamdti to, ako vo

vSeobecnej rovine vyzera podiel I'udskych zmyslov na procese ucenia:

e Ztoho, €o si precitame, si uchovame 10%

e Ztoho, ¢o poCujeme, si uchovame 20%

e Ztoho, ¢o vidime, si uchovame 30%

e Ztoho, ¢o poCujeme a vidime si uchovame 50%

e Ztoho, ¢o vidime, pocujeme a hovorime si uchovame 70%

v ) <1 ’ ’ . ’ 1
e Ztoho, ¢o poCujeme, vidime, hovorime a robime si uchovame 90%°

Vhodnou vol'bou a kombindciou foriem, metdd a didaktickych postupov, pomdcok

a prostriedkov mézeme vyrazne zefektivnit’ proces ucenia pocas danej vzdelavacej akcie.

¥ BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani, strategicky piistup k vzdélavani pracovnikti. Praha: Grada,
2010. ISBN 978-80-247-2914-5. 5. 151-152

¥ SKALKOVA, Jarmila. Obecna didaktika. Praha: Grada, 2007. ISBN8024718217. s. 232

3! BARTONKOVA, Hana. Firemni vzd&lavani, strategicky piistup k vzd&lavani pracovniki. Praha: Grada,
2010. ISBN 978-80-247-2914-5. 5. 163
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1.7.5 Aktualne trendy v oblasti vzdeldvania a rozvoja pracovnikov

Este pred vypuknutim pandémie covid-19 bolo jasné, Ze vzdelavanie pracovnikov
spdsobom sustredenia sa len na zru¢nosti, nepomoze organizaciam vybudovat’ odolnost’
potrebnu na prezitie v stale rychlejSie sa meniacom prostredi. Pocas krizy, ktora spdsobil
covid-19, nemali organizacie Cas na to, aby prepisovali naplne prace a precizne mapovali
potrebné zru¢nosti. Boli ntitené robit’ rozhodnutia v redlnom Case a prestvat’ pracovnikov
na miesta, kde boli najviac potrebni a kde boli schopni a ochotni pomoct’. Autorka Natalie
Nixon sa ktejto situacii vyjadrila nasledovne: ,,Opakom reaktivneho (chovania

organizécii) nemusi byt’ proaktivne, ale namiesto toho kreativne.«*

Prebiehajuca pandémia
podnietila expldziu kreativity a odhalila skryty potencidl mnohych pracovnikov. Pracovnici
v automotive odvetvi zacali pouzivat’ 3D skenery a pocitacové simulacie aby prispdsobili
svoje vyrobné linky a zadali produkovat’ ventilatory potrebné pre pacientov s covid-19.%
Textilné spolocnosti zacali takmer okamzite s produkciu rasok ainych zdravotnickych
pomocok a spoloCnosti vyrdbajice napoje sa spojili s vlddnymi organiziciami aby
odstranili administrativne prekazky a mohli zacat” urychlene produkovat’ a distribuovat

dezinfekciu na ruky.>® V skratke, rok 2020 pomohol organizaciam pochopit’ ddleZitost’

potencialu pracovnikov a moznosti vol'by.

Oblast’ firemného vzdeldvania bola po vypuknuti pandémie jednou z najrychlejsie
a najviac zasiahnutych oblasti vo firmach. Z face to face programov, ktoré sa mali konat
od marca do jana 2020 bola v USA a Kanade takmer polovica odlozena, zatial’ ¢o v Azii
a Eur6pe sa toto &islo blizilo sto percentam.”> Na Druhej strane online forma vzdelavania
zaznamenala vtomto obdobi vyrazny narast. Déata z Belgického uradu pre verejnu
zamestnanost’ ukazuja, Zze pocet ucastnikov v online kurzoch v priebehu druhej polovice

marca 2020 vzrastol Stvorndsobne. Rovnako data z vyhladavania vo webovych

32 Natalie Nixon (author of The Creativity Leap), interview with authors, [elektronicky zdroj] 2020, [cit.
18.2.2021] dostupny na: https://www?2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-
trends/202 1/workforce-trends-2020.html/#beyond-reskilling

3 Ford and GM are undertaking a warlike effort to produce ventilators. It may fall short and come too late.
[elektronicky zdroj] 2020, [cit. 18.2.2021] dostupné na:
https://www.washingtonpost.com/business/2020/04/04/ventilators-coronavirus-ford-gm/

** Distilleries and Breweries Pivot to Producing Hand Sanitizer [elektronicky zdroj] 2020, [cit. 18.2.2021]
dostupné  na:  https://www.bloomberg.com/news/articles/2020-03-24/companies-revamp-to-make-hand-
sanitizer-and-coronavirus-products

» Adapting workplace learning in the time of coronavirus [elektronicky zdroj] 2020, [cit. 19.2.2021]
dostupné na:
https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Business%20Functions/McKinsey%20Accelerate/Our%20In
sights/Adapting%20workplace%20learning%20in%20the%20time%200f%20coronavirus/Adapting-
workplace-learning-in-the-time-of-coronavirus-vF.pdf
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prehliadacoch naznaCujii vyrazny narast v tejto oblasti. Terminy ako ,,online learning, e-
learning a massive online open courses (MOOCSs) boli vyhl'addvané Stvorndsobne CastejSie
v aprili 2020 v porovnani s marcom toho istého roka. Momentalna situdcia predstavuje
naro¢ny test potencialu online vzdelavania a zaroven odhalila jeho hlavné obmedzenia. St
to najmd potrebné digitdlne zrucnosti uCastnikov, pocitacové vybavenie a stabilné
internetové pripojenie potrebné pre online vyucbu, problémy s odovzddvanim klasickych,
na praci zalozenych znalosti a zru¢nosti online a problémy lektorov, ktori boli zvyknuty na

face to face formu vyucby. *°

3% The potential of online learning for adults: Early lessons from the COVID-19 crisis [elektronicky zdroj]
2020, [cit. 22.2.2021] dostupné na: https://www.oecd.org/coronavirus/policy-responses/the-potential-of-
online-learning-for-adults-early-lessons-from-the-covid-19-crisis-ee040002/
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2. Ciel’ prace

Témou tejto diplomovej prace je identifikovat nové trendy v oblasti persondlneho
manazmentu podniku. Vzhl'adom na to, Ze sa jedna o vel'mi Siroku tému, ktorej kompletné
spracovanie by vyrazne prekraCovalo zadany rozsah tejto prace, sme sa zamerali len na
oblasti vzdelavania, dusevného zdravia a pracovného vykonu zamestnancov v organizacii.
Tieto oblasti sme si zvolili zdovodu, ze takmer okamzite po vypuknuti pandémie
a zavedenim sfiou suvisiacich opatreni, sa v spoloCnostiach po celom svete zacalo
diskutovat’ o tom, aké dopady bude mat’ tato kriza na dusevné zdravie I'udi, a ako sa s nimi
budu schopni vysporiadat’, najma v kontexte ich pracovného vykonu. Téma vzdeldvania je
s oblastou dusevného zdravia uzko prepojend najma z dovodu, ze rdzne kurzy a Skolenia,
boli medzi prvymi opatreniami, ktoré spolocnosti zaviedli, aby svojim zamestnancom
ul’ah¢ili prechod na home office. Aktualnost’ nami zvolenej témy sa potvrdila v rozhovore
s manazérom spolocnosti MyHealth, a tieZ v prieskume vyskumnych $tadii venujacich sa

danej problematike.

Hlavnym cielom tejto prace je nevrhnutie opatreni a postupov, ktoré mozu
organizacie implementovat’, aby pomohli svojim zamestnancom udrzat’ si, pripadne zvysit’

svoj pracovny vykon.
Ciastkovymi ciel'mi tejto prace su:
e identifikdcia novych trendov v oblasti firemného vzdeldvania
a starostlivosti o duSevné zdravie zamestnancov
e vyhodnotenie dopadov protipandemickych opatreni na zamestnancov vo
vybranej spolo¢nosti

e vyhodnotenie efektivity opatreni, ktoré boli vo vybranej spolo¢nosti prijaté

po vypuknuti pandémie.
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3. Metodika prace

3.1 Charakteristika objektu skiimania

Spolo¢nost’ MyHealth (nazov spolo¢nosti je fiktivny z dovodu ochrany citlivych tidajov) je
akciova spolocnost, ktora bola zalozena vroku 1992 amomentilne je jednou
z najskisenejSich poistovni na slovenskom trhu. V stcasnosti posobi celkovo v 6
europskych krajindch. Jej portfolio je tvorené Sirokou Skdlou produktov Zzivotného,
nezivotného a individudlneho zdravotného poistenia pre individualnych, ako aj firemnych

klientov. Na obrazku ¢islo $tyri méZeme vidiet’ organiza¢nu Struktiru spolocnosti.

Obrazok 4: Organiza¢na Struktira spolo¢nosti MyHealth a.s.

Sekcia

generalneho
riaditela

Sekretariat

AR = Usek marketingu

Odbor riadenia
=l stratégie, projektov a
rozvoja

Usek riadenia
fudskych zdrojov

Sekcia Sekcia Zivotného a Sekcia riadenia
Sekcia ekonomiky komeréného zdravotného rizik a poistnej
poistenia poistenia matematiky

Odbor uctovnictva
a finanénych
operacii

Usek vyvoja Odbor vyvoja Oddelenie poistnej
produktov produktov matematiky

Oddelenie riadenia
=1 operacnych rizik a
IT bezpecnosti

Odbor planovania a Odbor likvidacie Odbor predaja VIP
controllingu poistnych udalosti klientom

Usek digitalneho Odbor
marketingu a zakaznickeho
predaja centra

Odbor vnutornych
sluzieb

Odbor spravy Oddelenie

— | EEs i i poistenia kontaktnych miest

Prameri: Vyrocnd sprava spolocnosti MyHealth a.s.
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Pri vypracovani tejto prace sme spolupracovali s Gsekom riadenia Tl'udskych
zdrojov, medzi ktorého kompetencie patri aj vzdelavanie pracovnikov v ramci spolo¢nosti.
Pri vzdeldvani svojich zamestnancov spolo¢nost MyHealth uplatiiuje princip
dobrovolnosti. V praxi to znamend, ze zamestnanci su informovani o Skoleniach alebo
kurzoch, ktoré sa budu konat v najblizSej dobe, a oni maji moznost’ sa prihlasit’ na tie,
o ktoré maji zaujem. Témy Skoleni sa vo vécSine pripadov prispésobuji poziadavkam
zamestnancov, to znamena, uplatituje sa tu tzv. princip bottom-up, kde spolocnost’ zist'uje,
(najcastejSie prostrednictvom dotaznikov, pripadne v rdmci spidtnej vdzby na predoslych
Skoleniach) o aké témy a oblasti vzdeldvania maju zamestnanci zaujem. Na zaklade tychto

informadcii sa nasledne pripravia témy vzdelavacich programov.

Vyskumné vzorka, na ktord sme sa v ramci tejto prace sustredili, bola tvorena
zamestnancami spolo¢nosti MyHealth, ktori sa zcastnili na sérii Styroch Skoleni, ktoré
boli reakciou spoloc¢nosti na zavedenie protipandemickych opatreni, ateda povinny
prechod zamestnancov na home office. Aby bolo mozné tuto vyskumni vzorku
porovnavat, pracovali sme aj s kontrolnou skupinou, ktora bola tvorena nahodnymi

respondentmi oslovenymi prostrednictvom socidlnych sieti.
3.2 Sposob ziskavania udajov a pracovné postupy

K naplneniu ciela tejto prace boli pouzité tri metody ziskavania dajov. Prvou metddou
bolo zostavenie dvoch dotaznikov, z ktorych jeden (firemny) bol nésledne distribuovany
vybranej skupine zamestnancov danej spoloCnosti adruhy (vSeobecny) Sireny
prostrednictvom socidlnych sieti s cielom vytvorenia kontrolnej skupiny respondentov.
Druhou metdédou bola analyza vyskumnych $tudii venujacich sa vplyvu COVID-19 na
duSevné zdravie zamestnancov. Poslednou tretou metddou bolo interview s manazérom

spolo¢nosti MyHealth, nadnarodnej spolo¢nosti pdsobiacej v oblasti poistovnictva.

Cielom vSeobecného dotaznika bolo zistit, ako T'udia po zavedeni
protipandemickych opatreni zvladali prechod na home office, a ako vnimaji sucasnu
situdciu v oblasti firemného vzdeldvania. V oblasti prechodu na home office sme sa
sustredili hlavne na ich pracovny vykon ana faktory, ktor¢é ho mohli potencialne
ovplyvilovat. Na oblast’ firemného vzdeldvania sme sa sustredili vo firemnom dotazniku
uréenom pre zamestnancov spolo¢nosti MyHealth, kde sme sa zameriavali na ich postoj
k online vzdelavaniu ana efektivitu online Skoleni, ktoré po prechode na home office

absolvovali.
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Prvy (vSeobecny) dotaznik bol uréeny pre verejnost za tucelom zostavenia
kontrolnej skupiny a pozostaval zo Siestich otdzok. Prvé dve otazky sa tykali pohlavia
a veku respondentov. V tretej otazke mali respondenti za ulohu oznacit’ na Skale od -5 po
+5 zmenu ich pracovného vykonu po prechode na home office. Hodnota -5 oznacovala
vyrazny pokles, hodnota 0 znamenala nezmeneny vykon a hodnota +5 znacila vyrazné
zlepsenie vykonu. K otazke ¢islo tri sa nasledne viazali otazky s ¢islom Styri a pat’, kde
mali respondenti uviest' dovody, pre ktoré ich pracovny vykon stipol, respektive klesol.
V pripade ak ostal nezmeneny, nevypiiiali ani jednu otazku. Cielom otazky &islo Sest’ bolo
zistit', ¢i respondenti po prechode na home office pocitovali priznaky depresie, pripadne

pracovného vyhorenia (tzv. burnout syndrém).

Druhy dotaznik bol ureny pre vybranti skupinu zamestnancov spolocnosti
MyHealth a.s.. Tento dotaznik obsahoval rovnaké otazky ako prvy dotaznik, to znamena
otazky zamerané na pracovny vykon a priznaky depresie a vyhorenia. Okrem toho sme sa
vSak zamerali aj na to, ako zamestnanci vnimaju sucasni online formu vzdeldvania
v porovnani s face to face formou, ktorej praktizovanie momentalne nie je mozné. Cielom
bolo zistit’, ¢i online forma zamestnancom vyhovuje, a teda ¢i aj po skon¢eni momentélnej
krizy, bude vhodné ponechat’ niektoré kurzy/Skolenia v online forme, namiesto navratu k
face to face. Skumali sme sa aj efektivitu jednotlivych Skoleni, ktoré zamestnanci
absolvovali. V tejto Casti sme sa pytali na to, preo sa rozhodli zic€astnit’ Skolenia, v akych

oblastiach im $kolenie pomohlo a ¢i Skolenie splnilo ich ocakavania.

V ramci skiimania vyskumnych $tadii sme sa zameriavali hlavne na dopady
prebiehajucej pandémie sposobenej koronavirusom COVID-19 na duSevné zdravie
zamestnancov. Sustredili sme sa na faktory, ktoré ho ovplyviovali, a taktieZ na mozZné
spdsoby akymi sa organizacie mozu pokusit’ zmiernit’ ich nasledky. Pri vyhl'adavani sme
pouzivali kombinaciu pojmov viazucich sa ku koronavirusu a pracovnému prostrediu,
pricom hlavné webové lokality, ktoré sme pouzivali na vyhladavanie relevantnych

37 4 ,,semantic scholar*.®® Pri vyhladavani ¢lankov sme sa

¢lankov, boli ,,Google scholar
sustredili najmé na ¢lanky zverejnené v obdobi po decembri 2019. Vzhl'adom na relativny
nedostatok Stadii venujuci sa vplyvu COVID-19 na dusevné zdravie sme Cerpali
informécie tieZ zo $tadii venujlcich sa nedavnym epidémidm spdsobenym napriklad

SARSom alebo Ebolou.

37 https://scholar.google.com/
3 https://www.semanticscholar.org/
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Pocas interview s manazérom vybranej spolocnosti sme sa zameriavali na tri
zékladné oblasti a to sice: ako suCasnd kriza ovplyvnila spolo¢nost’ z pohl'adu I'udskych
zdrojov a personalneho manazmentu, akd bola reakcia spolocnosti na nédhlu zmenu v
oblasti makroprostredia podniku, aaké su trendy, ktorymi sa bude oblast’ riadenia
ludskych zdrojov v najblizSej dobe s najvdcSou pravdepodobnostou (i uz pocas

prebiehajucej krizy alebo po nej) uberat’.
3.3 Pouzité metody vyhodnotenia a interpretacie vysledkov

Pri vyhodnocovani dotaznikov sme pouzili Statistické ukazovatele modus a median, na
urcenie najcastejsie sa vyskytujicej odpovede v dditovom subore a strednej hodnoty (50%
hodnét je rovnych alebo nizsich a zaroven 50% hodnot je rovnych alebo vyssich) datového
suboru. Pouzitd bola tiez metdoda komparacie, pri porovndvani jednotlivych skupin
v ramci dotazniku, ¢i uz na zéklade veku, pohlavia alebo odpovedi na jednotlivé otazky.
Porovnavali sme taktiez vysledky, ktoré prinieslo nase dotaznikové Setrenie, s vysledkami

inych dostupnych $tadii na dant tému.

Vyhodnotenie vysledkov vyskumnych S$tadii v oblasti vplyvu COVID-19 na
dusSevné zdravie zamestnancov sme vykonavali pomocou indukcie a dedukcie. Tieto

metody boli aplikované taktiez na vysledky osobného rozhovoru a vysledky dotaznikov.

Snytézu sme pouzili v zdverecnej kapitole tejto prace, diskusii, kde sme
zosumarizovali informacie a vysledky ziskané vSetkymi pouzitymi metédami, ana ich

zéklade uviedli odporucania, ktoré boli ciel'om tejto prace.
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4. Vysledky prace

V tejto kapitole sa zameriame na vyhodnotenie informacii a dat, ktoré sa ndm podarilo
ziskat’ prostrednictvom metdéd uvedenych v kapitole 3.2 tejto prace. Ako prvymi sa
budeme zaoberat” vysledkami dotaznikov, pri ktorych vyhodnocovani budeme pouZzivat
metody uvedené v kapitole 3.3. Nasledne vyhodnotime vysledky prieskumu dostupne;j
literatiry k zvolenej téme, ana =zaver budeme analyzovat vysledky rozhovoru

s manazérom spolo¢nosti MyHealth.
4.1 Vysledky dotaznikového Setrenia

Do dotaznikového Setrenia sa zapojilo celkovo 224 respondentov, z toho 46 (21%) bolo
muzov a 178 (79%) bolo zien. 36 zo spominanych 224 respondentov tvoria zamestnanci
spolo¢nosti MyHealth, ktori okrem otdzok tykajtcich sa pracovného vykonu po prechode
na home office, odpovedali aj na otazky ohl'adom online vzdelavania a absolvovanych

Skoleni. Vekovy priemer respondentov bol 34 rokov.

4.1.1 Pracovny vykon po prechode na home office

Jednym z najdodlezitejSich kritérii pri posudzovani toho, ako zamestnanci zvladali prechod
na home office, je urcite Groven ich pracovného vykonu. Na zmeny pracovného vykonu
a faktory, ktoré ho mohli potenciidlne ovplyvnit, sme sa preto zameriavali aj v naSom
dotazniku. NaSim ciel'om bolo zistit’, ako zamestnanci po prechode na home office vnimali
svoj pracovny vykon. Na grafe ¢islo 1 moZeme vidiet' odpovede respondentov, kde os X
predstavuje zmenu ich pracovného vykonu na Skale od -5 do 5 (-6 a 6 su ponechané
z dovodu prehl'adnosti grafu) a os Y zachytava vek jednotlivych respondentov. Priemerna
hodnota zmeny vykonu u vSetkych respondentov (MyHealth + kontrolna skupina) bola
0,42, modus a medidn dané¢ho datového suboru mali zhodni hodnotu 0. Ak odpovede
rozdelime podl'a pohlavia, priemernd zmena vykonu u muZov bola -0,13 au Zien 0,53.
Ukazovatele modus a medidn mali u muzov hodnoty -2 a 0, zatial’ ¢o u Zien boli obidva
ukazovatele na hodnote 0. Na zdklade toho mdéZeme tvrdit, Ze Zeny zvladali z hl'adiska

vykonu prechod na home office o nieco lepSie ako muzi.

Nezmenenu urovei svojho pracovného vykonu udalo 42 (19%) respondentov. Ich

vekovy priemer bol 38 rokov.
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Zaujimavy je aj pohl'ad na zmenu vykonu v ramci jednotlivych vekovych kategorii.
Pracovny vykon respondentov vo veku 20 az 25 rokov mal v porovnani s ostatnymi

vekovymi kategoriami vyrazne klesajucu tendenciu. Jeho priemerna zmena bola na Grovni
Graf 1: Zmena vykonu respondentov
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Zdroj: Vlastné spracovanie

-0,63, modus mal hodnotu -2 a median -1. Naopak najvac¢si narast vykonu zaznamenala
kategoria respondentov vo veku medzi 31 a 40 rokov, kde bol priemer zmeny vykonu 1,23,
modus mal hodnotu 0 a medidn 1. Spomenuta vekova kategoria I'udi od 20 do 25 rokov
bola jedind, ktorej vykon v priemere klesol. Vo vSetkych ostatnych vekovych kategoriach
(26-30; 31-40; 41-50; 50-66) priemerny vykon stipol. Potencidlnymi dévodmi, ktoré mohli
ovplyvnit pracovny vykon respondentov, sa budeme zaoberat' v nasledujicich

podkapitolach.

4.1.1.1 Dévody zvysenia pracovného vykonu

Zvysenie svojho pracovného vykonu po prechode na home office uviedlo celkovo 101

(45%) respondentov. Ich vekovy priemer bol 36 rokov a priemernd uvddzana hodnota
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narastu vykonu bola 2,65. Na grafe ¢islo 2 st uvedené najcastejSie dovody, ktoré

z pohl'adu respondentov viedli k narastu ich pracovného vykonu.

Graf 2: Dovody narastu pracovného vykonu respondentov
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Ako mozeme vidiet v grafe, najvacsim faktorom hrajicim v prospech zvysenia
pracovného vykonu, je ¢as uSetreny na cestovanie z/do prace. Je vSeobecne zname, ze tento
¢as vo vicSich mestach moze vramci jedného dna prekrocit’ 1 hodinu, v niektorych
pripadoch sa blizit az k2 hodinam. Dalsie tri uvadzané dévody stvisia hlavne
s obmedzenym socialnym kontaktom. Ludia uz nesedeli v kancelaridch, kde mohol
kedykol'vek prist' kolega s poziadavkou, pripadne navrhom vybehnit' na kéavu/cigaretu.
Zaroven si mohli rozvrhnlt’ pracovny den viac menej podl'a ich uvazenia. V dosledku toho
sa boli l'udia schopni lepsie ststredit’ na svoju pracu, o nakoniec viedlo k zvySeniu ich
vykonu. Ako dovod narastu svojho vykonu vSak respondenti uvadzali aj zvySenie
pracovného zat'aZenia, ktorému boli nateni sa prisposobit’. Napriklad spravcovia/majitelia
internetovych obchodov zaznamenali vyrazny nérast objednavok, a s tym spojené vicsie
pracovné zatazenie. Taktiez ucitelia uvadzali zvySenie pracovného vykonu z dévodu

naroc¢nejSej pripravy na online vyucovanie v porovnani s vyuc¢ovanim v skole.
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4.1.1.2 Dovody poklesu pracovného vykonu

Znizeny pracovny vykon na sebe pozorovalo 81 (36%) respondentov. Ich vekovy priemer
bol 30 rokov a priemerny uvadzany pokles vykonu mal hodnotu -2,15. Na grafe ¢islo 3
mozeme vidiet’ najcastejSie uvadzané dovody, ktoré u respondentov sposobovali pokles ich

pracovného vykonu.

Graf 3: Dovody poklesu pracovného vykonu respondentov
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Na rozdiel od prvej skupiny respondentov, ktori uvadzali, Zze v domacom prostredi
st schopni lepSie sa sustredit’, sa respondenti v tejto skupine st'azovali na velky priestor na
prokrastinaciu a mnoho rusivych elementov v domacom prostredi. Tymto dvom faktorom
pripisoval pokles svojho vykonu najvacsi pocet opytanych. Druhym najcastej$im dévodom
poklesu pracovného vykonu boli faktory spojené s nedostatkom socialneho kontaktu, ktory
u mnohych respondentov viedol ku strate motivacie k vykonu prace. 31% respondentov
d’alej zdovodiiovalo pokles svojho vykonu problémami v komunikdcii s kolegami, ktoré

sposobil prechod do online priestoru.

Pokles pracovného vykonu z dovodu starostlivosti o deti, ktoré nemohli ist’ do
Skoly alebo 8kdlky je pochopitelny. 30% respondentov v naSom dotazniku uviedlo
starostlivost’ o deti ako dovod poklesu ich pracovného vykonu, pricom vekovy priemer
tejto skupiny bol 39 rokov a priemerny pokles vykonu -2,40. Toto ¢islo znaCi vyrazne

vys$i pokles pracovného vykonu v porovnani s priemerom celej skupiny respondentov,
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u ktorych vykon klesol. Je preto zrejmé, ze skupina l'udi, ktord sa musela poc¢as home
officu starat’ o deti, bola z hl'adiska pracovného vykonu vyrazne znevyhodnena, aich
vysledky tahali celkovy priemer zmeny pracovného vykonu blizsie ku zapornym cislam.
Ak sa vSak na situdciu pozrieme z perspektivy mozného home officu v post-covid ére,
kedy by deti tychto 'udi mohli byt v skole/Skdlke, ich pracovny vykon by s najvicSou
pravdepodobnostou klesol v podstatne mensej miere, v mnohych pripadoch by mohol

dokonca stapnut’.

Respondenti sa vo svojich odpovediach stazovali taktiez na nezmyselné mnozstvo
pracovnych ,,callov a neefektivhu komunikaciu v rdmci timov. Nazory na tito oblast’ sa
v zavislosti od spolo¢nosti a odvetvia lisia. V nasom prieskume sa na zhorSenie efektivity
komunikacie s kolegami stazovalo 11% respondentov. Avsak len 8% respondentov tomu

pripisovalo aj pokles ich pracovného vykonu.

4.1.1.3 Vztah medzi pracovnym vykonom a dusevnym zdravim

Ako uz bolo spomenuté, takmer okamzite po vypuknuti pandémie a zavedeni s fiou
suvisiacich opatreni, sa v spolo¢nostiach zacalo diskutovat’ o tom, aky vplyv to bude mat’
na duSevné zdravie a vykon pracovnikov. Na vdzbu medzi dusevnym zdravim a vykonom
sme sa zamerali aj v naSom dotazniku. Respondentov sme sa pytali na to, ¢i u seba
v obdobi po prechode na home office pozorovali niektoré z priznakov depresie alebo

syndromu vyhorenia. Na grafe ¢islo 4 méZeme vidiet’ odpovede na tato otazku.

Graf 4: Priznaky depresie a pracovného vyhorenia u respondentov
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Ako mdzeme vidiet' v grafe, az 42% respondentov u seba po prechode na home
office pozorovalo stratu energie alebo pocit unavy. Nechut’ k praci, ¢o je jeden z hlavnych
priznakov syndréomu vyhorenia, useba pozorovalo 28% respondentov. U obidvoch
spomenutych skupin respondentov bola priemerna zmena pracovného vykonu v zépornych
Cislach. Priemerny pokles vykonu nastal tiez v skupinach respondentov, ktori u seba
pozorovali zmeny spanku a problémy so sustredenim. 20% respondentov uviedlo, Ze
useba nepozorovali ani jeden z deviatich uvedenych priznakov, pricom priemerny
pracovny vykon tejto skupiny vyrazne stupol. Na skale v priemere o 1,23. Z tychto dat

jednoznacne vyplyva spojitost’ medzi dusevnym zdravim a pracovnym vykonom.

4.1.2 Vzdelavanie zamestnancov

Vzhladom na to, Ze medzi pracovnym vykonom a duSevnym zdravim zamestnancov
existuje zavislost, ¢o potvrdil aj na§ dotaznikovy prieskum, sa spolocnosti hned’ po
vypuknuti pandémie snazili najst spdsoby, akymi by mohli minimalizovat dopady
protipandemickych opatreni na dusevné zdravie zamestnancov. V spolo¢nosti MyHealth sa
rozhodli ist’ cestou organizacie online Skoleni, ktoré boli zamerané na témy: home office
survival, psychicka odolnost’, prevencia strachu a produktivita a osobné efektivita. Nasim
cielom bolo zistit, ako zamestnanci vnimajui online formu s$koleni v porovnani z face to

face formou a vyhodnotit’ efektivitu tychto Skoleni.

4.1.2.1 Online vzdelavanie vs face to face vzdelavanie

Zamestnancov spolocnosti MyHealth sme sa v dotazniku pytali, aky sposob Skoleni
preferuju, ¢i im vyhovuje sicasnd online forma Skoleni, a aké s podla nich najvicsie
vyhody a nevyhody obidvoch spomenutych foriem. Ako méZeme vidiet na grafe Cislo 5,
vicSine respondentov vyhovuje momentalna online forma vzdelavania. Hoci 31%
respondentov uviedlo, ze preferuju face to face formu vzdelavania, len 19% respondentov

sa vyjadrilo, Ze im sucasnd online forma vzdeldvania nevyhovuje.
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Graf 5: Odpovede na otazku: Vyhovuje Vam sucasna online forma Skoleni?
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Zdroj: Viastné spracovanie

Ako najvdcsiu vyhodu online Skoleni respondenti uvadzali ich logisticka
nenaro¢nost’. Nie je potrebné nikam cestovat’, a aj v pripade, Ze sa Skolenie kona v ramci
budovy firmy, nie je potrebné vybavovat miestnost, zabezpeCovat obcerstvenie
a podobne. Online Skoleni sa tak moézu zucastiovat’ aj l'udia, ktori by sa z roznych
dévodov (napriklad nemézu cestovat’) nemohli zucastnit’ na face to face Skoleni. Naopak
medzi najvicsie nevyhody online Skoleni respondenti zaradili obmedzené moznosti

interakcie a vel'ké riziko rozptylenej pozornosti.

Pri otdzkach tykajucich sa face to face Skoleni bol ako najvicsi klad uvadzany
realny osobny kontakt s ostatnymi tc¢astnikmi. S tym stvisi aj obrovsky teambuildingovy
potencial a vel'ké moZnosti v oblasti interaktivity, ako st napriklad r6zne hry, cvi¢enia na
spolupracu alebo na vychadzanie zo zony komfortu, ktoré boli rovnako respondentmi
vnimané ako hlavné vyhody. Najvd¢Sou nevyhodou face to face Skoleni sa na zaklade

odpovedi ukdzala byt’ ich logisticka a ¢asova naro¢nost’.

4.1.2.2 Vysledky online skoleni v spolocnosti MyHealth

Zorganizovanie série Skoleni zameranych na témy, ktoré by mohli zamestnancom pomoct’
lepSie zvladnut prechod na home office, bolo jednou z prvych reakcii spolo¢nosti na
vzniknuta situdciu. Respondenti mali v dotazniku za tlohu uviest’ na Skéle od -2 po 2, ¢i
konkrétne Skolenie splnilo ich ocakdvania alebo nie. Priemerna hodnota spokojnosti so
Skoleniami mala hodnotu 1,32. Vo vSeobecnosti boli Skolenia hodnotené len neutralne (0)

alebo kladne (1;2) a iba jeden respondent pri tejto otazke uviedol zaporni odpoved’ (-1), o
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znamena, ze respondenti boli so Skoleniami spokojni a Skolenia vo vel'kej miere naplnili

ich o¢akavania.

Co sa tyka dovodov, pre ktoré sa zamestnanci zu&astiovali jednotlivych $koleni,
medzi odpoved’ami jednoznacne dominovala prevencia. To znamena, ze si zamestnanci
uvedomovali potrebu nacerpat nové informécie, avSak len mdalo znich uz malo
s konkrétnou oblastou problém. Castou odpoved’ou bolo aj to, Ze ich téma oslovila na

inom $koleni.

Dotaznik obsahoval taktiez otazku tykajicu sa duSevného zdravia zamestnancov
(rovnaké ako vo vSeobecnom dotazniku, zamerana na priznaky depresie a burnoutu). 39%
zamestnancov spolo¢nosti MyHealth uviedlo, Ze u seba nepozorovali ziaden z uvedenych
priznakov, ¢o je vyrazne vysSie percento, ako bol priemer u vSetkych ziskanych odpovedi
(20%). Zo zvysnych respondentov, ktori useba pozorovali asponi jeden z uvedenych
priznakov, sa 28% vyjadrilo, Ze po absolvovani spominanej série Skoleni, sa u nich dané
priznaky zmiernili, pripadne Gplne vymizli. Vzhl'adom na toto percento, ale aj na predoslé

spominané informdacie, moézeme vyhodnotit’ sériu Skoleni ako uspesna.

4.1.2.3 Celkovy vplyv opatreni na zamestnancov spolocnosti MyHealth

Ak porovname vysledky dotaznikov zamestnancov spolo¢nosti MyHealth s kontrolnou
skupinou respondentov zistime, Ze priemernd zmena vykonu v skupine MyHealth bola
1,86, zatial' ¢o zmena u kontrolnej skupiny bola na trovni 0,14. Co sa tyka dusevného
zdravia, 39% zamestnancov spolo¢nosti MyHealth uviedlo, Ze po prechode na home office
u seba nepozorovalo Ziaden z uvedenych priznakov depresie alebo vyhorenia, zatial’ o pri
kontrolnej skupine to bolo len 18%. ModZeme preto tvrdit, Ze zamestnanci spolo¢nosti

MyHealth zvladali dant situaciu podstatne lepSie ako zamestnanci z kontrolnej skupiny.

4.2 Analyza vyskumnych $tadii v oblasti vplyvu COVID-19 na duSevné

zdravie zamestnancov

Pocas vyhladdvania aktudlnych trendov v oblasti riadenia l'udskych zdrojov sme
opakovane narazali na tému duSevného zdravia pracovnikov. Dusevné zdravie pracovnikov
sa ako téma dostavalo do popredia uz v obdobi pred sucasnou krizou, avSak s jej
prichodom sa jeho dblezitost’ eSte zvyraznila. Podl'a prieskumu SHRM (Society for Human
Resource Management) z prvej polovice roku 2020, az 35% zamestnancov vykazovalo

znamky depresie, 41% malo pocit pracovného vyhorenia (burnoutu) a 45% tvrdilo, Ze sa
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citia emoéne vycerpany zo svojej prace.”’ Dalsia §tidia, ktorGi vykonavala spolo&nost
Hibob ukazala, ze duSevné zdravie u pracovnikov v USA a Spojenom kralovstve, merané
na zaklade viacerych ukazovatelov, kleslo v porovnani s hodnotami pred pandémiou
027%.* Tieto ¢&isla st podobné tym, ktoré vysli z nasho dotaznikového vyskumu, a tym

len potvrdzuji zavaznost’ a dolezitost’ danej témy.

Psychické trapenie a depresia st vysledkom intenzivneho a pretrvavajuceho stresu,
ktory nebol vhodne zvlddnuty, najmi kvoli neschopnosti jednotlivca vyrovnat' sa so
situdciami spdsobujicimi stres. Sucasna pandémia je zdrojom intenzivneho stresu pre cela
svetovil populdciu. V rdmci naSho prieskumu sa ndm podarilo identifikovat’ viaceré
faktory, ktoré mézu u l'udi v priebehu pandémie sposobovat’ stres, a taktiez faktory, ktoré

mozu zotrvat’ aj po jej odzneni.

4.2.1 Vnimanie pocitu bezpecia, hrozba a riziko nakazy

Je prirodzené, ze pocas pandémie sa v populdcii roz$iri urCitd miera strachu a neistoty,
ked'ze sa ludia obavaju o svoje zdravie azdravie svojich blizkych. Pocity neistoty
a uzkosti u jednotlivcov sa moézu zvysit’ potom, ¢o média zacnu informovat’ o narastoch
po¢tu novych pripadov a prvych umrtiach spojenych s danym ochorenim.*!  Spravanie
podnietené strachom vSak moéze v mnohych pripadoch urychlit' §irenie virusu v danych
oblastiach. Napriklad po prepuknuti epidémie Eboly niektori pacienti utekali z centier, kde
im bola poskytovand zdravotna starostlivost’ a boli nahldsené aj pripady, ked sa tito
pacienti schovavali u svojich pribuznych. Takéto spravanie samozrejme vedie k d’alSiemu

$ireniu ochorenia.*?

4.2.2 Nejasnost informacii

Viacsina populacie Cerpa informacie (nielen o priebehu pandémie) z médii. Tie vSak
v mnohych pripadoch prinasaju protichodné informacie, ¢o mdze v kone€nom ddsledku
viest' k vzniku neddvery a neistoty. Socialne siete su d’alSim zdrojom, cez ktory l'udia

ziskavaju informacie, a hoci zohravaju doéleziti ulohu pri udrzani komunikacie medzi

** HR Trends in 2021: Future of Human Resource Management [elektronicky zdroj] 2020, [cit. 27.4.2021]
dostupné na: https://www.selecthub.com/hris/hr-trends/

* How COVID-19 impacted employee wellness [elektronicky zdroj] 2020, [cit. 27.4.2021] dostupné na:
https://www.hibob.com/blog/covid-19-employee-wellness-survey/

*I The psychological effects of quarantining a city [elektronicky zdroj] 2020, [cit. 27.4.2021] dostupné na:
https://www.bmj.com/content/368/bmj.m313

*2 The 2014 Ebola Outbreak and Mental Health Current Status and Recommended Response [elektronicky
zdroj] 2020, [cit. 27.4.2021] dostupné na: https://jamanetwork.com/journals/jama/article-abstract/2086725
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P'ud’mi pocas karantény, informécie, ktoré sa ich prostrednictvom S$iria byvaju v mnohych
pripadoch nepravdivé azbytocne tak umnohych jednotlivcov moézu vyvolat
neopodstatneny strach. Potvrdzuje to aj ¢inska Stidia vykonavana v meste Wuhan, podla
ktorej je nedostatok zrozumiteI'nych informacii o pandémii a jasnych vysvetleni, preo st
potrebné opatrenia ako napriklad karanténa, hlavnym zdrojom stresu ul'udi pocas

i 4
pandémie.

4.2.3 Karanténa a dalsie obmedzenia

Karanténa v tomto vyzname znamena obmedzenie pohybu jednotlivcov, ktori mohli byt
potencidlne vystaveni riziku nadkazy danym ochorenim. Po vypuknuti pandémie zacali
mnohé¢ krajiny vratane Slovenska zavadzat vel'mi prisne opatrenia, ako uzatvaranie hranic,
zdkazy  vychédzania  alebo  zatvaranie = obchodov  asluzieb v nefakanych
a bezprecedentnych rozmeroch. Napriek tomu, Ze tieto opatrenia boli vo vSeobecnosti
zavedené z dovodu ochrany obyvatel'stva, vo vel'a pripadoch mohli viest’ k psychickym,
emocionadlnym a finanénym problémom u mnohych jednotlivcov. Ludia mdézu pocas
karantény u seba pozorovat’ priznaky ako pocity nudy, hnevu alebo osamelosti. Viaceré
Studie poukazuji na fakt, Ze karanténne opatrenia maju za nasledok zhorsenie dusevného
zdravia, prejavujuci sa CastejSimi tizkostami alebo inymi psychologickymi problémami.

. r . v e ’ v ’ 7 . cr 44
Tieto problémy sa samozrejme zhorSuju s narastom ¢asu, ktory dané opatrenia trvaja.

4.2.4 Socidlna stigma

Vznik socidlnej stigmy je jednym zbeznych dosledkov pandémie. Strach z ndkazy
potencialne smrtel'nou chorobou vyvolava u l'udi formu stereotypizacie voci jednotlivcom,
ktori sa flou uz nakazili, Co sa prejavuje tym, Ze sa im zani vyhybat a vinit’ ich
zrozSirovania choroby. Boli nahlidsené aj pripady, kedy sa o nakazenych zacali Sirit
nepravdivé a zavadzajice informdcie cez socidlne siete. NajzasiahnutejSou skupinou l'udi
z tohto pohl'adu boli pracovnici z oblasti zdravotnictva. Stidia vykonana v Cine roku 2004
po epidémii SARSu prisla so zaverom, ze zdravotnicki pracovnici sa stretdvali s roznymi

formami diskriminacie a odmietnutia, prave kvoli ich praci v nemocnici alebo inom

* Mental health problems and social media exposure during COVID-19 outbreak [elektronicky zdroj] 2020,
[cit. 27.4.2021] dostupné na: https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/32298385/

* The psychological impact of quarantine and how to reduce it: rapid review of the evidence [elektronicky
zdroj] 2020, [cit. 27.4.2021] dostupné na:
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0140673620304608
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zdravotnickom zariadeni.*> Odmietnutie, izolcia a diskriminacia, maju velky vplyv na
psychické zdravie jednotlivcov a mézu viest’ k depresiam a inym problémom suvisiacim

s dusevnym zdravim.

4.2.5 Financné straty a neistota zamestnania

Kazda pandémia sa spravidla prejavi aj na chode ekonomiky. V tomto pripade vypuknutie
pandémie viedlo ku zatvaraniu $kol, pracovisk, ¢i skracovaniu pracovnych hodin, ¢o malo
viest k spomaleniu Sirenia choroby. Vzhladom na to, Zze mnohé z podnikov nemohli
fungovat’ na trovni ako pred pandémiou, boli nutené preptstat’ svojich zamestnancov,
zmrazovat alebo znizovat platy, v niektorych pripadoch dokonca uplne ukoncit’ svoju
¢innost. Problém s vypadkom prijmov mali samozrejme aj l'udia, ktori museli byt
v karanténe, a ztoho dovodu neboli schopni ist do prace, alebo sa venovat inym
pracovnym aktivitdm, na ¢o vo vela pripadoch neboli dostatocne financ¢ne pripraveni.
Stadia vykonana v Cine mesiac po vypuknuti pandémie ukazala, Ze Pudia ktori z dovodu
protipandemickych opatreni museli prestat’ pracovat, vykazovali zhorSenie duSevného
zdravia.*® Pod vplyvom protipandemickych opatreni na ekonomiku, sa taktiez zvysila
neistota spojend s udrzanim si pracovného miesta. Negativne dopady neistoty spojenej
s udrzanim si pracovného miesta uz boli taktiez preskimané a potvrdené vo viacerych

stidiach.”’
4.2.6 Zdroje stresu po skonceni pandémie

Stadie, na ktoré sme sa v tejto praci odvolavali naznacuju, Ze niektoré z faktorov, ktoré
negativne ovplyviiujii dusevné zdravie I'udi, buda mat dlhotrvajuce nasledky. Co znamens,
ze v spolocnosti urc€itti dobu pretrvaji aj po skonceni pandémie. V Case kedy bola pisana
tato praca, je COVID-19 stale pritomny a zaroven je vyhlaseny nidzovy stav (april 2021).
Vzhl'adom na to, nie je mozné presne odhadnut’ dlhodobé dopady, ktoré bude tato situdcia
mat’ na duSevné zdravie jednotlivcov. Ak sa vSak pozrieme na data z predoSlych epidémii,
ako bol napriklad SARS, mézeme predpovedat’ niektoré faktory, ktoré by mohli vplyvat

na duSevné zdravie zamestnancov aj po skonceni aktudlnej pandémie. Z tychto dat

* Survey of Stress Reactions Among Health Care Workers Involved With the SARS Outbreak [elektronicky
zdroj] 2020, [cit. 27.4.2021] dostupné na: https://ps.psychiatryonline.org/doi/full/10.1176/appi.ps.55.9.1055
* Health, Distress and Life Satisfaction of People in China One Month into the COVID-19 Outbreak
[elektronicky zdroj] 2020, [cit. 27.4.2021] dostupné na:
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract id=3555216

*" Employment security and health [elektronicky zdroj] 2020, [cit. 27.4.2021] dostupné na:
https://jech.bmj.com/content/56/8/569.short
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vyplyva, ze socidlna stigma, financné straty a pocit neistoty zamestnania mézu u l'udi

pretrvavat’ dlhodobo.

Vysledky studie, ktora bola vykonavana v oblastiach zasiahnutych virusom SARS
ukazuju, zZe l'udia, ktori sa tymto virusom nakazili, sa stretdvali s predsudkami a izolaciou
na svojich pracoviskach a smerom od svojich zamestnavatel'ov, v niektorych pripadoch aj
4 roky po skonceni epidémie. Tieto okolnosti mali samozrejme negativny vplyv na ich
dusevné zdravie.*® Strata financii apocit neistoty zamestnania su dal§imi stres
sposobujucimi faktormi, ktoré s najvicsou pravdepodobnostou pretrvaju urciti dobu aj po
skonceni pandémie. Pandémia narusila chod niektorych odvetvi v ekonomike, a tie budu
potrebovat’ urcity Cas, kym sa im podari vratit' na Groven, aktl mali pred jej vypuknutim.

Z toho dovodu je zrejmé, Ze spomenuté faktory taktiez neodznejt spolu s jej skoncenim.
4.3 Analyza rozhovoru

Ciel'om nasho rozhovoru s manazérom spolo¢nosti MyHealth, ktory pracuje na oddeleni
riadenia l'udskych zdrojov, bolo identifikovat aktudlne trendy v danej oblasti riadenia
Pudskych zdrojov, pricom sme sa zamerali najméd na to, ako sucasnd kriza ovplyvnila
spolo¢nost’ z tohto hl'adiska, akd bola jej reakcia na novu situdciu a akym smerom sa

v najblizSej buducnosti budu trendy v tejto oblasti s najva¢Sou pravdepodobnost'ou uberat’.

Rovnako ako v mnohych d’alSich spolo¢nostiach na Slovensku, boli zamestnanci
spolo¢nosti MyHealth po vypuknuti pandémie ntteni nastiupit’ na home office. Thned’ po
zavedeni protipandemickych opatreni sa zacalo v spolocnosti diskutovat’ o tom, akym
sposobom by bolo mozné zamestnancom ul'ahCit’ a pomoct’ zvladnut' tito nahlu zmenu
v ich pracovnom a tieZ sikromnom Zivote. Prvou reakciou spolo¢nosti v tomto smere bola
iniciativa zorganizovat' Skolenie, ktoré by bolo zamerané na psychickii odolnost
zamestnancov. Toto Skolenie sa stretlo s ve'mi pozitivnou odozvou, a v jeho priebehu,
pocas diskusie so zamestnancami, zacali vyvstavat’ dalSie témy, o ktoré bol zo strany
zamestnancov vel’ky zdujem. Nakoniec sa tak na zéklade zdujmu zamestnancov o podobné
témy, zorganizovali d’alSie tri Skolenia s t¢émami: Ako zvladat home office, Prevencia
strachu a produktivita a Osobna efektivita. Skolenie tykajice sa psychickej odolnosti malo
za ciel’ pomoct’ ucastnikom v oblastiach sebareflexie, zvladania svojich, ale aj cudzich

emocii a dovery vo svoje schopnosti. Cielom Skolenia o prevencii strachu bolo naucit’

* The SARS-Associated Stigma of SARS Victims in the Post-SARS Era of Hong Kong [online] 2020, [cit.
27.4.2021] dostupné na: https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1049732308318372
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ucastnikov rozpoznat’ rozdiel medzi ,,existenénym strachom* a ,,ego strachom®, a tieZ ich
naudit lepSie zvladat a pracovat’ soboma spomenutymi druhmi strachu. Skolenie
o zvladani home officu sa sustredilo najma na oblasti lepSieho zvladania pracovnej zat'aze,
organizacie Casu a hladania rezerv v zZivotnom $tyle. Poslednym zo série Skoleni bolo
Skolenie tykajuce sa produktivity a osobnej efektivity, kde sa podrobnejSie rozoberala
oblast’ planovania Casu asfiou spojené oblasti prioritizacie uloh, budovania navykov
a zlepSenia sustredenia. Na toto Skolenie sa vicSina l'udi prihlasila z dovodu, Ze ich téma

zaujala na predoslom skoleni, ktoré sa venovalo zvladaniu home officu.

Na zaklade spitnej vdzby od zamestnancov zo vsetkych uvedenych Skoleni, sa
podarilo identifikovat’ ich najvacsie zdroje (to ¢o 'udom dobija baterky, resp. pri Com si
vedia oddychnut’) a najvéacsie zadtaze. Troma najvacSimi zdrojmi pre I'udi v tomto obdobi

boli:

1. Cvicenie a Sport
2. DusSevny relax — knihy, film, hudba

3. Podporujice suikromné vztahy — sukromie, nie v praci
Ako najvécsie zataze sa na druhej strane ukazali:

1. Monoténnost a nemoznost’ zmeny
2. Socialna izolacia

3. Prerastanie pracovného so stkromnym Zivotom

Dal$im zaujimavym zistenim, ktoré vyplynulo zo spominanych 3koleni, bolo
identifikovanie Styroch zékladnych skupin zamestnancov na zéklade toho, ako dobre
zvladali prechod na home office. Prvou skupinou l'udi boli mladi l'udia, ktori ziji sami
a existuje unich velkéd potreba sa socializovat’. Tato skupina zvladala prechod na home
office relativne tazko aludia v nej mali problém najmi s pocitmi samoty a odlicenia
a stratou motivéacie. Tieto tvrdenia potvrdzuje aj na§ vyskum, kde problémy so stratou
motivacie uviedlo 20% zo vSetkych respondentov, pricom ich vekovy priemer bol 27
rokov a az 86% z nich bolo mladsSich ako 30 rokov. Druhou identifikovanou skupinou boli
mladé pary bez deti, teda mladi l'udia, ktori ziji v spolo¢nej domacnosti. Tato skupina na
zaklade ziskanych informacii zvladala prechod na home office najlepsie zo vSetkych. Boli
si totiz schopni lepSie rozvrhnit’ pracovny Cas tak, aby popri tom stihali aj svoje aktivity,
nemuseli sa starat’ o deti a aspekt nedostato¢nej socializacie u nich nebol az tak citelny.

Tretou skupinou boli rodiny s malymi det'mi, teda deti v predSkolskom veku a na prvom
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stupni zakladnych §kol. U tejto skupiny sa prejavilo najmé vyrazné zniZenie pracovného
vykonu, nakol'ko sa neboli schopni pocas pracovnej doby plne sustredit’ na pracu, ale
museli sa venovat’ aj svojim detom, ktoré z dovodu protipandemickych opatreni museli
prejst’ na online formu vyucby. Nas vyskum opit’ potvrdzuje toto tvrdenie, kde priemerny
pokles vykonu u I'udi, ktori sa museli po¢as home officu starat’ o svoje deti bol -1,75
a priemerny vek tejto skupiny bol 40 rokov. Poslednou identifikovanou skupinou boli
I'udia na klacovych poziciach v spolocnosti, na ktorych stal chod systému, a ktori

reportovali vyrazné navysenie pracovného zatazenia.

Napriek tomu, ze mnohi I'udia sa pri prechode na home office stretavali s roznymi
problémami, si v spolo¢nosti MyHealth myslia, Ze percento Casu, ktoré zamestnanci travia
na home office, bude aj po skonéeni pandémie vyssie, nez aké bolo pred jej zadatim. Co sa
tyka oblasti Skoleni, aj tu ostane mnoho Skoleni, z ktorych boli viaceré povodne
vykonavané face to face formou, v online podobe. Ako sa ukdzalo, existuji témy, kde je
online forma Skoleni efektivnejSia nez forma face to face. Face to face Skolenia ostanu
najmé pri témach, kde je nevyhnutny osobny kontakt s ucastnikmi, a kde je dodlezity
teambuildingovy aspekt. Online Skolenia su vyhodnejSie aj zhladiska ndkladov.
V priemere sa celkové naklady na online Skolenie oproti face to face Skoleniu s rovnakou
témou pohybuji o 40 az 80 percent nizSie. Tento cenovy rozdiel méze byt v mnohych
pripadoch rozhodujucim faktorom, preco sa spolo¢nost’ rozhodne uskutocnit’ Skolenie
prave online formou. Naopak najva¢sim problémom, s ktorym sa v spolo¢nosti MyHealth
pri organizovani Skoleni online formou stretavaju, je udrZzanie pozornosti. Pri online forme
je Skolitel’ schopny udrzat’ plnti pozornost’ u¢astnikov maximalne po dobu 10 minut, zatial’

¢o pri face to face forme je tento ¢as 25 mindt.

V oblasti vzdelavania sa v ramci spolo¢nosti MyHealth aktualne dostavaju do popredia
témy venujuce sa praktickym zru¢nostiam. Oblast’ dusevného zdravia bola hlavnou témou
najmi v obdobi po zavedeni protipanedmickych opatreni, a nakolko bola dostatocne
pokrytd aj prostrednictvom spominanych Skoleni, zdujem zamestnancov sa zacina obracat’
k inym témam. Momentélne sa ako najziadanejSie javia témy praktickych zru¢nosti. Na
otazku ohl'adom tém Skoleni, o ktoré by mali zamestnanci v buducnosti zdujem, sa mnohi
vyjadrili, ze by mali zaujem o Skolenia tykajuce sa prace s PC a zru¢nosti s tym spojenymi.
Najmé oblasti ako tvorenie krajSich a interaktivnejSich prezentécii, zvladnutie funkcii Ms
Teams a d’alSie, ktoré st potrebné k zvySeniu produktivity a efektivity na home office, boli

velmi Ziadané. Druhou najvdcSou skupinou poziadaviek v oblasti vzdelavania su
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v sucasnosti  komunika¢né zrucnosti, najmd v kontexte vedenia efektivnych online

meetingov.
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5. Diskusia

V tejto kapitole sa detailnejSie pozrieme na vysledky, ktoré priniesol zber informacii a dat,
vykonavany vysSie spomenutymi metédami. Ako prvému sa budeme venovat’ pracovnému
vykonu zamestnancov. Z nasho dotaznikového prieskumu vyplynulo, Ze pracovny vykon
zamestnancov sa po prechode na home office zvysil. Pre pripomenutie, priemerna hodnota
zmeny vykonu u vsetkych respondentov bola 0,42 na Skéle od -5 do 5. Znamena to vSak,
ze firmy by mali zostat’ v rezime home office aj po skonceni pandémie? Ked’ sa pozrieme
na data detailnejSie, zistime, ze sa v nich objavuju pripady I'udi, u ktorych pracovny vykon
sice vzrastol, avSak bolo to z dovodu navySenia pracovnej zataze, pripadne zhorSenych
pracovnych podmienok, ¢o si v konetnom dosledku vyzadovalo narast pracovného
vykonu. To znamena, ze z pohl'adu zamestnavatela ostal pracovny vykon nezmeneny, ale
zamestnanci na druhej strane pocitovali vyrazne vySSie pracovné zatazenie. U
respondentov, ktori v naSom dotazniku uvadzali tento problém, sa objavovali priznaky ako
nechut k praci, podrazdenost ahnev, ¢o by zdlhodobého hladiska mohlo viest’
k vyhoreniu a poklesu ich pracovného vykonu. Az 70% respondentov, ktori uviedli, ze ich
pracovny vykon ostal nezmeneny alebo sa zvysil, u seba pozorovalo priznaky depresie
alebo vyhorenia, respektive zhorSenie ich duSevného zdravia, o by opét’ postupom casu
mohlo viest' k vaznej$im problémom, ktoré¢ by mali za nésledok pokles ich pracovného
vykonu. Na druhej strane sa v dotazniku objavili aj skupiny zamestnancov, u ktorych by
sme mohli predpokladat’ zvySenie pracovného vykonu za predpokladu, ze by na home
office nastlpili z iného dovodu, nez su protipandemické opatrenia. Takouto skupinou st
napriklad rodicia, ktori sa museli starat’ o deti, ktoré nemohli ist" do Skoly. Priemerna
zmena vykonu u tejto skupiny bola -1,75. Ked’ sa ale pozrieme na skupinu I'udi vo veku 28
az 50 rokov, ktori uviedli, Ze sa o deti starat’ nemuseli, ich pracovny vykon stipol

v priemere o 1,30, ¢o podporuje nas spominany predpoklad.

Ak sa vSak pozrieme na to, ako by mohol vyzerat home office v post covid ére,
dovolime si tvrdit, ze miera home officov v porovnani s érou pred covidom porastie.
Spolo¢nosti si totiz uvedomili, Ze zamestnanci skutocne dokazu vykondvat pracu aj
z domu a podévat’ pritom rovnaky vykon, ako keby sedeli v kanceldrii. To spolocnostiam
umoziuje Setrit’ naklady na fyzické pracovné miesta, resp. prendjom kancelarii a taktiezZ im
to otvara dvere pri oslovovani kandidatov, ktori by inak z ddévodu geografickej

nedostupnosti nemohli byt’ v danej spolo¢nosti zamestnani.
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Vzdelavanie vo firmach aj v post covidovej ére s najviac¢sou pravdepodobnostou
ostane v online forme vo vécSej miere, nez ako to bolo v obdobi pred vypuknutim
pandémie. Spolo¢nosti sa budu drzat’ tejto formy vzdelavania z dévodov, ktoré sme
uvadzali v kapitole ¢islo 4. Podl'a ndsho nazoru by vsak nemali uplne vypustit’ face to face
formu skoleni ato aj v pripadoch, Zze si to povaha preberanej latky nebude vyslovene
vyzadovat’. Face to face Skolenia, a obzvlast také, kde spolu zamestnanci stravia viac ako
jeden den, maji obrovsky teambuildingovy efekt a pomahaji pri vytvarani dovery
a lojality medzi zamestnancami. Tieto aspekty zohravaju nezanedbatelnti ulohu pri
celkovej spokojnosti zamestnancov Vv spolo¢nosti, a v nami vykonavanom rozhovore
s manazérom spolo¢nosti MyHealth, ndm bolo potvrdené, ze tato forma Skoleni a teda aj

spominané aspekty, boli uz v dobe pred covidom vel'mi zanedbavané.

Ak chct spolo¢nosti uspeSne zvladnut' vzdelavanie svojich pracovnikov v tejto

dobe, ale aj v tzv. post covid ére, mali by sa sustredit’ na rozvoj nasledujtcich oblasti:

¢ Rozsirenie poskytovania odbornej vyucby dospelych prostrednictvom online
vzdelavania, ¢o moze priniest spolocnostiam velké vyhody. Vdaka online
learningu moézu spolocnosti spristupnit’ vzdeldvanie vacSiemu poctu zamestnancov
s niz§imi investiciami do vzdeldvacej infrastruktary. AvSak ak mé online
vzdelavanie reprezentovat’ hodnotnt alternativu k face to face forme vzdelavania,
musi byt preukazatel'né, ze sa dokaZe tejto forme kvalitativne vyrovnat.
Skusenosti, ktoré firmy nacerpali v oblasti online vzdelavania pocas koronakrizy,
im moéZu pomoct’ identifikovat’ jeho momentalne obmedzenia a uvedomit’ si jeho
plny potencil.

¢ Rozvijanie ziakladnych digitalnych zrucnosti , ktoré bude nevyhnutné, ak sa ma
online vzdelavanie stat’ Standardom, ktory do urcitej miery nahradi face to face
vzdelavanie.

e Motivacia Pudi vzdelavajucich sa online. Data z MOOC ukazujt, Ze len 10%
ludi, ktori zacnu s danym online kurzom ho nakoniec aj dokoncia. Okrem
zékladnych digitdlnych zru€nosti tak digitdlne vzdelavanie vyzaduje od ucastnika
urcitll mieru autondmie a vlastnej motivacie.

¢ RozSirenie ponuky online kurzov. Napriklad vo Francuzsku pred koronakrizou
bolo online dostupnych len 10% Skoleni. S nastupom krizy toto percento zacalo
rast, je vSak potrebné pamitat na to, ze vzdelavanie v oblasti zrucnosti

a manualnych préc, je stale narocné uskutoc¢nit’ online.
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e Posilnenie digitalnej infrastruktiry je fundamentalnym faktorom, ak sa ma
online vzdelavanie stat’ dostupnejSim pre SirSiu skupinu 'udi. Obmedzeny pristup
k internetovému pripojeniu moze sposobit’, ze niektoré skupiny I'udi nebudii mat
dostato¢ny pristup k tejto forme vzdeldvania a tréningov.

e Tréning lektorov v oblasti digitalneho vzdelavania. Schopnost’ lektora efektivne
viest’ online Skolenie alebo kurz je vel'mi dolezitd pri zvySovani ich kvality.

e Zavedenie mechanizmov zabezpecujucich kvalitu je nevyhnutné pre zaistenie
toho, aby online vzdeldvanie poskytovalo dostatocni hodnotu za Cas a peniaze

ucastnikov.

Vzhl'adom na zdroje stresu, ktoré sa nam podarilo identifikovat’ a negativny vplyv,
ktory dlhodobé vystavenie tymto zdrojom médze mat’ na dusevné zdravie zamestnancov,
sme zostavili zoznam odporacani, ktoré by mohli pomdct spolocnostiam zmiernit’ tieto

negativne dopady u svojich zamestnancov.

Optimalizovat’ komunikaciu a zabezpecit’ transparentnost’ informacii. ManaZzéri
by mali v spolupraci s oddelenim riadenia 'udskych zdrojov vytvorit’ komunika¢ny plan
a podavat’ zamestnancom jasné a zrozumitel'né informécie ohladom prijatych opatreni
v stvislosti so situdciou ohladom COVID-19. Komunikacia bude dolezita tiez vo faze po
skon¢eni pandémie. Zamestnanci by mali mat’ informécie o tom, ako bude vyzerat’ ich
navrat na pracoviska, aké opatrenia ho budu sprevadzat’, a aky vplyv to bude mat’ na nich
ako jednotlivcov. Podéavanie jasnych a zrozumitelnych informécii zmenSuje strach

z nezndmeho a tym padom zniZuje Groven stresu u zamestnancov.

Organizovat’® S$kolenia, ktoré sa budd venovat’ problémom spodsobenym
momentalnou situaciou. Tak ako spolocnost MyHealth promptne zareagovala na
vzniknuti situdciu a zorganizovala Skolenia, ktoré adresovali problémy, s ktorymi sa
zamestnanci v jej dosledku stretdvali, aj ostatné spolo¢nosti by mali prostrednictvom
Skoleni ukézat’ zamestnancom, akymi spdsobmi je mozné tuto situdciu lepSie zvladat'.
Tieto Skolenia mo6Zzu byt zamerané rovnako ako v pripade MyHealth na duSevné zdravie,
alebo napriklad na komunika¢né zruc¢nosti pre manazérov, ¢o im pomoze lepSie riadit’ ich

timy vo virtudlnom priestore.

Podporovat’ komunikaciu vtimoch amedzi zamestnancami v spolo¢nosti.
Napriklad prostrednictvom organizovania pravidelnych virtudlnych mitingov, ktoré

nemusia mat’ nutne pracovnu naplii, sa méze pomoct’ so znizenim miery vnimania pocitu
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samoty a odlicenia, najmid u zamestnancov, ktori Zziju v jednoClennej domécnosti.
Manazéri by mali byt’ schopni identifikovat’ I'udi z tejto najohrozenejsej skupiny a snazit’
sa im poskytnat’ dostatocnu podporu. Nemali by vSak zabudat’ ani na svoje vlastné duSevné

zdravie, ked’ze aj oni su len l'udia a nebat’ sa hl'adat’ podporu u svojich kolegov.
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Zaver

Kriza vyvolané koronavirusom, ktory spdsobuje ochorenie COVID-19, je bezprecedentna
(z pohl'adu momentélne zijicej generacie) v tom, ako rychlo sa nadkaza rozsirila po celom
svete a v akej miere ovplyvnila svetova ekonomiku. Nie vSetky spolocnosti mali vybavenie
na to, aby boli schopné vyrovnat’ sa s dosledkami, ktoré tato kriza priniesla. Manazéri
a pracovnici na oddeleniach I'udskych zdrojov museli hl'adat’ rieSenia, akymi by umoznili

spolo¢nostiam ostat’ v ¢innosti a zdroven ochranili zdravie svojich zamestnancov.

Hlavnym cielom tejto prace bolo navrhnutie opatreni a postupov, ktoré moézu
organizéacie implementovat’, aby pomohli svojim zamestnancom udrzat’ si, pripadne zvysit’
svoj pracovny vykon. Pre dosiahnutie ciel’a tejto prace sme museli najskor identifikovat
faktory, ktoré pracovny vykon zamestnancov ovplyviiuji. K splneniu hlavného ciel'a bolo
potrebné splnit’ aj Ciastkové ciele, ktorymi boli identifikdcia novych trendov v oblasti
firemného vzdeldvania a starostlivosti o duSevné zdravie zamestnancov, vyhodnotenie
dopadov protipandemickych opatreni na zamestnancov vo vybranej spolo¢nosti a
vyhodnotenie efektivity opatreni, ktoré boli vo vybranej spolo¢nosti prijaté po vypuknuti
pandémie. Na tento el sme pouzili tri metddy, ktoré s opisané v kapitole metodika prace

(dotaznikové Setrenie, rozhovor, analyza vyskumnych §tadii).

Na zéiklade vysledkov, ku ktorym sme pomocou danych metdod dospeli, bol
v kapitole diskusia, v sulade s hlavnym ciel'om tejto prace, zostaveny zoznam odporucani,
ktoré by sa mali spolo¢nosti snazit' dodrZiavat’, a ktoré by im nasledne mali pomdct’
s udrzanim pracovného vykonu a spokojnosti ich zamestnancov. VSetky ciastkové ciele

tejto prace sme naplnili v kapitole Cislo Styri - vysledky prace.

Tato praca bola predlozend tuseku riadenia l'udskych zdrojov v spolo¢nosti
MyHealth averime, Ze informacie a zistenia, s ktorymi priSla, budu pre spolo¢nost’
prinosné, pripadne poslizia ako odrazovy mostik pre podrobnejSie preskimanie danej

témy.
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J Statistika respondentov

51 36 0 15  70,6%

Pocet PoCet Pocet Iba zobrazené Celkova
navtev dokonCenych nedokonCenych uspesnost

Historia navstev (12. 04. 2021 - 16. 04. 2021)
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0
11.04 12.04 13.04 14.04 15.04 16.04

@ Zobrazené (51) @ Dokoncené (36)

Celkom navstev Zdroje navstev Doba vypliovania dotaznika
@ 1Iba zobrazené (29,4 %) @ Priamy odkaz (100,0 %) ® 2-5min. (27,8 %)
© Dokontené (70,6 %) @ 5-10 min. (55,6 %)
Nedokoncené (0,0 %) 10-30 min. (13,9 %)

©® >60 min. (2,8 %)
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B Vysledky

1 Vyberte pohlavie

Whber zmoznosti, zodpovedané 36 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved Odpovede Podiel
® Muz 2 5,6%
Zena 34 94,4%
A
341(94745%))
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2 Uvedte svoj vek

Textovd odpoved’, zodpovedané 36 x, nezoapovedané 0 x
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5 Stav domacnosti

Wber z moznosti, zodpovedané 36 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved Odpovede Podiel
@ Byvamsam(a) 6 16,7%
Byvam s partnerom/partnerkou 16 44.4%
Byvam s rodinou (rodicia) 6 16,7%
Byvam s inymi osobami 4 11,1%
® Ina. 4 11,1%
16X(445470)
61(1'6577%)
4Y(1151%),

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.

4 Kolkych Skoleni/kurzov roCne sa v priemere zucastnite

Whber zmoznosti, zodpovedané 36 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved Odpovede Podiel
® Jedného 4 11,1%
Dvoch 10 27,8%
Troch 8 22,2%
Styroch 7 19,4%
@ Piatich a viac 7 19,4%
10 (R7S%)
(222,2%))
74 (1'954'%6));

74(1954%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.
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5 Aky sposob skoleni/kurzov preferujete?

Whber zmoznosti, zodpovedané 36 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved Odpovede Podiel
® Online 14 38,9%
Face to face 11 30,6%

1 30,6%

Nemam preferenciu

1'41(3:8,9%))

abil (S0,6%)
a1, (50,6%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.

6 Vyhovuje Vam sucasna online forma skoleni?

Whber zmoznosti, zodpovedané 36 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved Odpovede Podiel
® Ano 29 80,6%
Nie 7 19,4%
7 (O,A%)
75 % 80 % 85 % 90 % 95% 1.

20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70%

0% 5% 10% 15%
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/ Ktoré su podla vas najvacsie vyhody online skoleni?

Whber zmoznosti, viac moznych, zodpovedané 36 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved Odpovede Podiel
@ Logisticky nenarotné 30 83,3%
Efektivita (moznost prebrat vela latky za kratky cas) 10 27,8%
LepSia Struktira materialov 3 8,3%
@ Velky priestor na introspekciu 2 5,6%
@ Lepsia prepojenost s online priestorom 8 22,2%
® Ina. 3 8,3%

304(8353%)),

101(21778%0))

3 (85%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.




Vzdelavanie a duSevné zdravie zamestnancov

8 Ktoré su podla vas najvacsie nevyhody online Skoleni?

Whber zmoznosti, viac moznych, zodpovedané 36 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved Odpovede Podiel
@ Riziko rozptylenej pozornosti tcastnikov 16 44.4%
Obmedzené moznosti interakcie a spoluprace 17 47,2%
Obmedzena diZa (z dévodu udrzania sustredenia) 3 8,3%
TaZie sa dostat do hibky témy 3 8,3%
@ Mendi priestor na improvizaciu podla potrieb skupiny 7 19,4%
@ Ohranitené technickymi schopnostami a mozostami i¢astnikov 12 33,3%
Ina.. 1 2,8%
1574 (457020)]
8 (B,8%)
31(8Y3%)

7.(11'9,,4 %))
12/(33,3%))
T
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9 Ktoré su podla vas najvacsie vyhody face to face skoleni?

Whber zmoznosti; viac moznych, zodpovedané 36 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved Odpovede Podiel
@ Realny osobny kontakt 19 52,8%
Mozmost ist do hibky tém 3 8,3%
Velké moznosti interaktivity (spolupraca, hry, vychadzanie zo zény komfortu,...) 17 47,2%
Moznost improvizacie podla potrieb skupiny 6 16,7%
@ Siroké momosti udrzania pozornosti 3 8,3%
@ Teambuildingovy potencial 13 36,1%
Ina.. 1 2,8%
8 (G2%)
47 (B7p2%)
61(1657%))

I@z,t;%)
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10 Ktora je podla vas najvacsia nevyhoda face to face skoleni?

Whber zmoznosti, zoapovedané 36 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved Odpovede Podiel
@ Logisticka naro¢nost (cestovanie, ubytovanie, miestnost,...) 17 47.2%
Casovo narotnejsie 11 30,6%
Obmedzeny pocet ucastnikov 8 22,2%
Ina.. 0 0,0%
41 (S0,6%)
8 (222%)
0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.

11 O aké témy skoleni/kurzov by ste mali zaujem v buducnosti?

Textovd odpoved', Zodpovedané 36 x, nezodpovedané 0 x

asertivna komunikacia

momentalne sa z casoveho hladiska nezapajam do online skoleni, naozaj je tej admin prace akosi dost vela
Online mozZnosti podnikania

data

mentalny tréning

odborné témy, legislativa

Skolenia slvisiace s mojou pracou a platnou legislativou

asertivita, komunikacné zru¢nosti

powerpoint, rootcause analysis

vyjednavanie, komunikacia na urovni

zaujima ma téma potencialu a jeho odhalenie a rozvijanie

odborné témy

ako byt sebestaCny - orientdcia v smerniciach UNION, intanet a pod.

0Osobny rozvoj, rozvoj jazykovych zru€nosti, diskusné skupiny

(5%)

online

balik office ako napr. excel, programovaci jazyk SQL, pripadné zaklady v grafickom programe
hm, mozno nieco ku kreativite, alebo nieco technickejsie, nic ine mi teraz nenapada
efektivita, dusevne zdravie

Ako zvladat pracovny stres

Asertivita

rozvoj manazérskych zru¢nosti

Tykajlce sa profesie
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odborné 3kolenia, potrebné k praci

refresh agendy UZP a nejake pre teamleadrov

Skolenia zamerané na zlepSenie komunikacie s klientami
efektivne meetingy - ako ukocirovat rozkecanych kolegov
technické zru€nosti s pc

Ludské prava, cudzie jazyky, kurzy z oblasti financii
kreativne

pozitivne myslenie, stanovit si ciele a motivacia splnit ich
oblast IT

12 Absolvoval(a) som skolenie o psychickej odolnosti.

Whber zmoznosti, zodpovedané 36 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved Odpovede Podiel

® Ano 22 61,1%

Nie 14 38,9%
i14%(3:8592));
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13 Na Skolenie o psychickej odolnosti som sa prihlasil(a) pretoze:

Whber zmoznosti, viac moznych, zodpovedané 22 x, nezodpovedané 14 x

Odpoved Odpovede Podiel
@ Pocitujem, Ze mam v tejto oblasti nedostatky 5 22,7%
Z dovodu prevencie 14 63,6%
Chcem zdielat skusenosti v tejto oblasti 4 18,2%
Blizka osoba ma v danej oblasti problém 0 0,0%
@ Téma ma zaujala na inom Skoleni 6 27,3%
® Ina. 1 4,5%
14%(6'376%0))
4 (82%)
0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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14 Absolvovanie Skolenia o psychickej odolnosti mi pomohlo zlepsit sa v nasledujucej
oblasti (oblastiach):

Whber z moznosti, viac moznych, zodpovedané 22 x, nezodpovedané 14 x

Odpoved Odpovede Podiel
@ Pracovna zanietenost - vacsia chut dosahovat ciele napriek prekazkam 3 13,6%
Skusanie novych vyziev 4 18,2%
Schopnost ucit sa zo vSetkych skisenosti 7 31,8%
Sebavedomie pri komunikacii s ludmi 3 13,6%
@ Dovera vo svoje schopnosti 4 18,2%
@ Lepsie riadit svoj Zivot, mat ho viac pod kontrolou 9 40,9%
@ Sebareflexia - sebapoznanie, zmena/prispdsobenie postojov 11 50,0%
@ Lepsie avladat svoje alebo cudzie emdcie 6 27,3%
Ziadnej z uvedenych 4 18,2%
Ina.. 0 0,0%
31(23562%)
& (U3,29%)
7 (80,5%)
31(121376 %)

45(1'852%))
91(40,9%))
11%(55020))

61(27,3%)
AX(18527%))]

0%
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15 Skolenie splnilo moje o¢akavania:

Sémanticky diferencial, zodpovedané 22 x, nezodpovedané 14 x

Odpoved -2 -1 0 1 2
vobec nesplilo ® 0 0 3 (13,6%) 8 (36,4%) 11(50,0%) | ® splnilo maximalne
vobec nesplnilo _ splnilo maximalne
2 -1 0 1 2

16 Absolvoval(a) som Skolenie o prevencii strachu.

Whber zmoznosti, zoapovedané 36 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved Odpovede Podiel
® Ano 11 30,6%
Nie 25 69,4%

28 ((B0)
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17 Na Skolenie o prevencii strachu som sa prihlasil(a) pretoze:

Whber zmoznosti, viac moznych, zodpovedané 11 x, nezodpovedané 25 x

Odpoved Odpovede Podiel
@ Mal(a) som problémy so zvladanim svojho strachu 2 18,2%
Z dovodu prevencie 6 54,5%
Chcem zdielat skusenosti v tejto oblasti 4 36,4%
Blizka osoba ma v danej oblasti problém 1 9,1%

@ Téma ma zaujala na inom Skoleni 1 9,1%
® Ini. 0 0,0%

B (B28%)
4 (S6A%)
1N(9)1%))

15(951%))
0%
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18 Po absolvovani Skolenia dokazem rozoznat rozdiel medzi "existencnym strachom”
(zivot a zdravie ohrozujuce situacie) a "ego strachom”(z neuspechu, zlyhania, straty

komfortu)

Wber zmoznosti, zodpovedané 11 x, nezodpovedané 25 x

Odpoved Odpovede Podiel
® Ano 11 100,0%
Nie 0 0,0%

117(1'00%0))

0%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1..
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19 Po absolvovani skolenia dokazem lepsie pracovat so svojim existencnym strachom,
akceptujem, ze nie vSetko viem ovplyvnit, ale snazim sa ovplyvnit oblasti, ktoré
mozem.,

Whber zmoznosti, zoapovedané 11 x, nezodpovedané 25 x

Odpoved Odpovede Podiel
® Ano 10 90,9%
Nie 1 9,1%

101(9.0,9%))

1 (©p0%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.

20 Po absolvovani skolenia dokazem lepsie pracovat so svojim ego strachom,
dokazem ho racionalizovat a aktivizovat svoje zdroje.

Whber zmoznosti, zodpovedané 11 x, nezodpovedané 25 x

Odpoved Odpovede Podiel
® Ano 9 81,8%
Nie 2 18,2%

9)(811,8%))

2§(1'85270)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.

21 Skolenie splnilo moje oakavania:

Sémanticky diferencial, zodpovedané 11 x, nezodpovedané 25 x

Odpoved -2 | -1 0 1 2
vobec nesplnilo ® 0 0 1(9,1%) 6 (54,5%) 4 (36,4%) ® splnilo maximalne
vobec nesplnilo _ splnilo maximalne
2 -1 0 1 2
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22 Absolvoval(a) som Skolenie tykajuce sa zvladania home officu (HO).

Whber zmoznosti, zodpovedané 36 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved Odpovede Podiel

® Ano 21 58,3%

Nie 15 41,7%
151(@1575%0)]

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.

23 Na Skolenie HO survival (prevencia burnoutu) som sa prihlasil(a) pretoze:

Wber z moznosti, viac moznych, zodpovedané 21 x, nezodpovedané 15 x

Odpoved Odpovede Podiel
@ Pocitujem u seba priznaky burnoutu 2 9,5%
Z dovodu prevencie pred burnoutom 11 52,4%
Chcem zdielat skusenosti v tejto oblasti 9 42,9%
Blizka osoba ma v danej oblasti problém 0 0,0%
@ Téma ma zaujala na inom Skoleni 3 14,3%
® Ina. 0 0,0%

2](975%))

11Y(5254%)
91(42797%)
0%

3N(11473 %))

0%
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24 Absolvovanie Skolenia mi pomohlo

Whber zmoznosti, viac moznych, zodpovedané 21 x, nezodpovedané 15 x

Odpoved Odpovede Podiel
@ Lepsie hospodarit so svojimi zdrojmi (mat viac zdrojov ako zatazi) 5 23,8%
Najst rezervy v mojom zivotnom $tyle (napr. v oblasti pohybu, spanku, jedla) 5 23,8%
Vyrovnat sa s negativizmom a frustraciou 3 14,3%
LepSie zvladat pracovnu zataz (lepSia produktivita) 9 42,9%
@ Zlepsit organizaciu sikromného Zivota 5 23,8%
@ Zlepsit kvalitu vztahov (v praci alebo doma) 2 9,5%
® Ziadne zuvedenych 3 14,3%
® Ina. 2 9,5%

5/(23,8%)

3 (,5%)

8 (1,99%)

91(427970))
5/(23)8%)
2(9,5%)

31(11'453 %))
2/(9,5%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.

25 Skolenie splnilo moje o¢akavania:

Sémanticky diferencidl, zodpovedané 21 x, nezodpovedané 15 x

Odpoved -2 | -1 0 1 2
vobec nesplnilo ® 0 0 4 (19,0%) 7 (33,3%) 10 (47,6%) ® splnilo maximalne
vobec nesplnilo _ splnilo maximalne
2 -1 0 1 2
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26 Absolvoval(a) som Skolenie tykajuce sa produktivity a osobnej efektivity.

Whber zmoznosti, zodpovedané 36 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved Odpovede Podiel

® Ano 20 55,6%

Nie 16 44,4%
16X(2474%0))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.

27 Na Skolenie o produktivite a osobnej efektivite som sa prihlasil(a) pretoze:

Whber zmoznosti; viac moznych, zodpovedané 20 x, nezodpovedané 16 x

Odpoved Odpovede Podiel
@ Mam jasne definovany problém s produktivitou a chcem ho odstranit 3 15,0%
Mam problém s produktivitou ale neviem identifikovat problém 2 10,0%
Chcem pomdct ostatnym v tejto oblasti (manazér svojim podriadenym) 2 10,0%
Blizka osoba ma problém v danej oblasti 2 10,0%
@ Téma ma zaujala na inom Skoleni 9 45,0%
® Ini. 3 15,0%

2 (10%)

2 (10%)

2 ((0%)

91(4'55%0))
31(15%))
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28 Absolvovanie Skolenia mi pomohlo s

Whber zmoznosti, viac moznych, zodpovedané 20 x, nezodpovedané 16 x

Odpoved Odpovede Podiel
@ Budovanim navykov - efektivnych, pomahajtcich 6 30,0%
Prioritizaciou uloh 8 40,0%
Planovanim ¢asu 13 65,0%
Porazenim prokrastinacie 1 5,0%

@ Zlepsenim mojho sustredenia 5 25,0%
@ Jiadnym zuvedenych 2 10,0%
1 5,0%

® Ina.

61(30%)
81(407%))

48 (G5%)

1,(5%))
S (2257%))

2/(10%)
(5%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.

29 Skolenie splnilo moje o¢akavania:

Sémanticky diferencial, zodpovedané 20 x, nezodpovedané 16 x

Odpoved -2 -1 0 1 2

vobec nesplnilo ® 0 1(5,0%) 2(10,0%) 6 (30,0%) 11(550%) | ® splnilo maximalne

vobec neSpln”O _ Spln”o maximéine

0 1
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50 Myslite si, ze prechod na HO mal vplyv na Vase dusevné zdravie?

Sémanticky diferencial, zodpovedané 36 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved -5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5
Vébec neovplyvnilo | 5 2 1 1 2 3 4 5 10 2 1 ® Qwplywnilo
®  (139%) (5,6%) (2,8%) (2,8%) (56%) (8,3%) (11,1%) (13,9%) (27,8%) | (56%) (2,8%) maximalne
Vébec neovplyvnilo m Ovplyvnilo maximalne
-5 -4 -3 -2 1 0 1 2 3 4 5
51 Myslite si, ze prechod na HO ovplyvnil Vas pracovny vykon?
Sémanticky diferencial, zodpovedané 36 x, nezodpovedané 0 x
Odpoved 5 4 3 -2 -1 0 1 2 3 4 5
Zhoréenie vykonu alalgl o 2 9 5 4 5 7 3 ® Zlepenie
® (2,8%) = (5,6%) | (250%) @ (13,9%) (11,1%) @ (13,9%) @ (19,4%) | (8,3%) @ vykonu
Zhorsenie vykonu _ ZlepSenie vykonu
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52 Pozorovali ste u seba po vypuknuti pandémie a prechodu na HO niektory z
nasledujucich priznakov?

Wber z moznosti, viac moznych, zodpovedané 36 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved Odpovede Podiel
@ Strata zaujmu o denné aktivity (napriklad hobby) 11 30,6%
Zmeny spanku (nespavost, dlhsi spanok ako bezne) 8 22,2%
Pokles alebo prirastok na vahe viac ako 5% v priebehu jedného mesiaca 10 27,8%
Podrazdenost alebo hnev 8 22,2%
@ Problémy so sustredenim 10 27,8%
@ Strata energie/pocit Ginavy 12 33,3%
@ Nechut k praci 4 11,1%
@ Nepocitoval(a) som Ziaden z uvedenych priznakov 14 38,9%

111(30,6%)
3 (223,2%)
10 (27,65%)
81(227270))
10)(217,87%))
12/(33,3%)

43((1151%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1..

141(38,9%))
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33 V pripade, ze sa u Vas objavili niektoré z vyssie uvedenych priznakov, mate pocit, ze
po absolvovani Skoleni spomenutych v tomto dotazniku sa tieto priznaky zlepsili,
pripadne uplne vymizli?

Whber zmoznosti, zodpovedané 32 x, nezodpovedané 4 x

Odpoved Odpovede Podiel
® Ano 9 28,1%
Nie 23 71,9%

28 (3 )
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I Nastavenie dotaznika

Povolit odoslat viackrat?

Povolit navrat k predchadzajucim otazkam?
Zobrazovat Cisla otazok?

Upozorfovat na vyplnenie dotaznika emailom?

Ochrana heslom?

IP obmedzenie?




Vzdelavanie a duSevné zdravie zamestnancov

I Priloha: dotaznik

Vzdelavanie a dusevné zdravie zamestnancov

1 Vyberte pohlavie

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved
O Mz O 7Zena

Informacie o veku a byvani nam pomézu lepSie vyhodnotif, ako jednotlivé skupiny zamestnancov zvladali prechod na
home office (HO).

2 Uvedte svoj vek

3 Stav domacnosti

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O Byvam sam(a) O Byvam s partnerom/partnerkou O Byvam s rodinou (rodicia) O Byvam s inymi osobami

O .

4 Kolkych Skoleni/kurzov roCne sa v priemere zlcastnite

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O Jedného O Dvoch O Troch O Styroch O Piatich a viac

5 Aky spdsob Skoleni/kurzov preferujete?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O Online O Face to face O Nemam preferenciu
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6 Vyhovuje Vam stcasna online forma Skoleni?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O ko O Nie

7 Ktoré su podla vas najvacsie vyhody online skoleni?
Napoveda k otazke: Vyberte max dve odpovede

D Logisticky nendrotné Efekt’|V|tav(moznost prebrat vela latky D Lep5|a. Istruktura Yelky prles.tor na
za kratky cas) materialov introspekciu
D LepSia prepojenost s online

priestorom

D Ina...

8 Ktoré su podla vas najvacsie nevyhody online Skoleni?
Napoveda k otazke: Vyberte max dve odpovede

Obmedzena dizka (z

D Riziko rozptylenej pozornosti D Obmedzené moznosti interakcie a D dovodu udrsania

D TaZie sa dostat

ucastnikov spoluprace Sistredenia) do hlbky témy
Mensi priestor na Ohranicené technickymi

improvizaciu podla potrieb D schopnostami a moznostami

skupiny Ucastnikov

D Ina...

9 Ktoré su podla vas najvacsie vyhody face to face Skoleni?

Napoveda k otazke: Vyberte max dve odpovede

D Realny osobny M}oinost’ ist do D Velké moznosti interaktivity (spolupraca, D MoZznost improvizacie
kontakt hlbky tém hry, vychadzanie zo zény komfortu,..) podla potrieb skupiny
(] Siroké moznosti Teambuildingovy
udrzania pozornosti potencial

D Ina..

10 Ktora je podla vas najvacsia nevyhoda face to face Skoleni?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O Logisticka naro¢nost (cestovanie, ubytovanie, miestnost,...) O Casovo narotnejsie O Obmedzeny pocet ucastnikov

O .
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11 0 aké témy Skoleni/kurzov by ste mali zaujem v buducnosti?

12 Absolvoval(a) som Skolenie o psychickej odolnosti.

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O ko O Nie

13 Na Skolenie o psychickej odolnosti som sa prihlasil(a) pretoze:

Napoveda k otazke: Vyberte jednu alebo viac odpovedi

D Pocitujem, Ze mam v tejto oblasti D Z dévodu D Chcem zdielat skisenosti v D Blizka osoba ma v danej
nedostatky prevencie tejto oblasti oblasti problém

D Téma ma zaujala na inom $koleni

D Ina..

14 Absolvovanie Skolenia o psychickej odolnosti mi pomohlo zlepsit sa v nasledujucej oblasti
(oblastiach):

Napoveda k otazke: Vyberte jednu alebo viac odpovedi

Pracovna zanietenost - vacSia chut Sebavedomie pri

. . v N Schopnost ucit sa zo oo
D dosahovat ciele napriek D Skusanie novych vyziev D . p . , komunikacii s
o\ vietkych skusenosti e
prekazkam ludmi
Lepsie riadit svoj Zivot, Sebareflexia - sebapoznanie, Lepsie zvladat svoje
Dévera vo svoje schopnosti mat ho viac pod zmena/prispdsobenie alebo cudzie
kontrolou postojov emocie

Ziadnej z uvedenych

1 O

Ina..

15 Skolenie splnilo moje o¢akavania:
-2 -1 0 1 2

vébec nesplnilo O O O O O splnilo maximalne
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16 Absolvoval(a) som Skolenie o prevencii strachu.

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O ko O Nie

17 Na Skolenie o prevencii strachu som sa prihlasil(a) pretoze:

Napoveda k otazke: Vyberte jednu alebo viac odpovedi

Mal(a) som problémy so zvladanim D Z dévodu D Chcem zdielat skusenosti v D Blizka osoba ma v danej
svojho strachu prevencie tejto oblasti oblasti problém

D Téma ma zaujala na inom Skoleni

[ ina

18 Po absolvovani Skolenia dokazem rozoznat rozdiel medzi "existencnym strachom’(zivot a
zdravie ohrozujuce situacie) a "ego strachom”(z neuspechu, zlyhania, straty komfortu)

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O ko O Nie

19 Po absolvovani Skolenia dokazem lepSie pracovat so svojim existencnym strachom,
akceptujem, ze nie vSetko viem ovplyvnit, ale snazim sa ovplyvnit oblasti, ktoré mozem.

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O ko O Nie

20 Po absolvovani skolenia dokazem lepSie pracovat so svojim ego strachom, dokazem ho
racionalizovat a aktivizovat svoje zdroje.

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O o O Nie

21 Skolenie splnilo moje o¢akavania:
-2 -1 0 1 2

vobec nesplnilo O O O O O splnilo maximalne
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22 Absolvoval(a) som Skolenie tykajuce sa zvladania home officu (HO).

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O ko O Nie

23 Na skolenie HO survival (prevencia burnoutu) som sa prihlasil(a) pretoze:

Napoveda k otazke: Vyberte jednu alebo viac odpovedi

D Pocitujem u seba Z d6vodu prevencie pred D Chcem zdielat skisenosti v D Blizka osoba ma v danej
priznaky burnoutu burnoutom tejto oblasti oblasti problém
Téma ma zaujala na
inom Skoleni

D Ina...

24 Absolvovanie Skolenia mi pomohlo

Napoveda k otazke: Vyberte jednu alebo viac odpovedi

LepSie hospodarit so svojimi Najst rezervy v mojom Zivotnom Vyrovnat sa s LepSie zvladat

D zdrojmi (mat viac zdrojov ako Style (napr. v oblasti pohybu, negativizmom a pracovnu zataz (lepSia
zatazi) spanku, jedla) frustraciou produktivita)

D Zlepsit organizaciu D Zlepdit kvalitu vztahov (v praci D Ziadne z
sukromného Zivota alebo doma) uvedenych

D Ina...

25 Skolenie splnilo moje o¢akavania:
-2 -1 0 1 2

vobec nesplnilo O O O O O splnilo maximalne

26 Absolvoval(a) som skolenie tykajuce sa produktivity a osobnej efektivity.

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O ko O Nie



Vzdelavanie a duSevné zdravie zamestnancov

27 Na Skolenie o produktivite a osobnej efektivite som sa prihlasil(a) pretoze:

Napoveda k otazke: Vyberte jednu alebo viac odpovedi

Mam jasne definovany Mam problém s Chcem pomdct ostatnym v Blizka osoba ma
D problém s produktivitou a produktivitou ale neviem D tejto oblasti (manazér svojim D problém v danej
chcem ho odstranit identifikovat problém podriadenym) oblasti
D Téma ma zaujala na inom
Skoleni
D Ina...

28 Absolvovanie Skolenia mi pomohlo s

Napoveda k otazke: Vyberte jednu alebo viac odpovedi

Budovanim navykov - efektivnych, Prioritizaciou Planovanim Porazenim Zlep3enim mdjho
D pomahajlcich D Gloh D Casu D prokrastinacie D stistredenia

[ ] Ziadnym z uvedenych

[ ina

29 Skolenie splnilo moje otakavania:
-2 -1 0 1 2

vébec nesplnilo O O O O O splnilo maximalne

30 Myslite si, ze prechod na HO mal vplyv na Vase dusevné zdravie?
Napoveda k otazke: -5 - neovplywnilo ma to vébec, 0 - ovplyvnilo ma vo viacerych oblastiach, 5 - previdtilo mi Zivot naruby

-5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5

Vébec neovplyvnilo O O O O O O O O O O O Ovplyvnilo maximalne

31 Myslite si, ze prechod na HO ovplyvnil Vas$ pracovny vykon?
Napoveda k otazke: -5 - mdj wkon sa vyrazne zhorsil, 0 - mdj wkon ostal romaky, 5 - mdj vkon sa vyrazne zlepsil

-5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5

Zhor3enie vykonu O O O O O O O O O O O ZlepSenie vykonu



Vzdelavanie a duSevné zdravie zamestnancov

32 Pozorovali ste u seba po vypuknuti pandémie a prechodu na HO niektory z nasledujucich
priznakov?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu alebo viac odpoved/

Strata zaujmu o denné Zmeny spanku Pokles alebo prirastok na vahe viac Podrazdenost alebo
aktivity (napriklad D (nespavost, dLhi spanok D ako 5% v priebehu jedného hnev
hobby) ako bezne) mesiaca

. . . Nepocitoval(a) som
Problémy so Strata energie/pocit . . ,
ststredenim D Ginavy D Nechut k praci D Ziaden z uvedenych

priznakov

33V pripade, ze sa u Vas objavili niektoré z vyssie uvedenych priznakov, mate pocit, ze po
absolvovani Skoleni spomenutych v tomto dotazniku sa tieto priznaky zlepsili, pripadne Uplne
vymizli?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O ko O Nie
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| Zakladné udaje

Nazov vyskumu Pracovny vykon po prechode na home office
Autor

Jazyk dotaznika Slovencina
Verejna adresa dotaznika https://www.survio.com/survey/d/I7B9ASATE5SD2R5F5T
Prva odpoved 20.04. 2021
Posledna odpoved 01.05. 2021

Doba trvania 11 dni
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J Statistika respondentov

271 188 0 83 69,4%

Pocet PoCet Pocet Iba zobrazené Celkova
navtev dokonCenych nedokonCenych uspesnost

Histdria navstev (20. 04. 2021 - 01. 05. 2021)
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Celkom navstev Zdroje navstev Doba vypliovania dotaznika
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Pracovny vykon po prechode na home office

® |Iba zobrazené (30,6 %) @ Priamy odkaz (100,0 %) ® <1 min.(9,0 %)
Dokoncené (69,4 %) 1-2 min. (63,8 %)
Nedokoncené (0,0 %) 2-5min. (21,3 %)
5-10 min. (3,2 %)

® 10-30 min. (1,1 %)
® 30-60 min. (1,6 %)




Pracovny vykon po prechode na home office

B Vysledky

1 Vyberte pohlavie

Whber zmoznosti, zoapovedané 188 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved
® Muz
Zena

2 Uvedte svoj vek

Textovd odpoved’, zodpovedané 188 x, nezodpovedané 0 x
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Pracovny vykon po prechode na home office

3 Aky vplyv mal podla Vasho nazoru prechod na home office na Vas pracovny vykon?

Sémanticky diferencidl, zodpovedané 188 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved -5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5

Pokles vjkonu = 5 4 16 28 25 33 18 23 20 7 9 | ® 72wenie
®  Q7%) 2.1%) (8,5%)  (149%) (133%)  (17,6%) = (9,6%) = (12,2%)  (10,6%) (37%) (4,8%) wykonu

Pokles vykonu E)uﬂ, Zvysenie vykonu




Pracovny vykon po prechode na home office

4 Aké su podla Vas dovody, pre ktoré Vas vykon stupol?

Whber zmoznosti, viac moznych, zodpovedané 93 x, nezodpovedané 95 x

Odpoved Odpovede Podiel
@ Menej rozptylenia (pokec s kolegami, kavicky) 36 38,7%
V domacom prostredi sa dokazem lepsie sustredit 28 30,1%
USetreny as na cestovanie za do prace 69 74,2%
Mensi stres, lepSie sustredenie sa na individualnu pracu 34 36,6%

® Ina. 8 8,6%

28K(3017)!
@O (7,2%)
345(36,6%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.




Pracovny vykon po prechode na home office

5 Aké su podla Vas dovody, pre ktoré Vas vykon klesol?

Whber zmoznosti, viac moznych, zodpovedané 101 x, nezodpovedané 87 x

Odpoved Odpovede Podiel
@ Vela ruivych elementov v domacom prostredi 57 56,4%
Vacsi priestor na prokrastinaciu 65 64,4%
Starostlivost o deti, ktoré nemohli ist do Skoly 24 23,8%
@ Chybajuci socialny kontakt 33 32,7%
@ Mensie moznosti kontroly zo strany nadriadenych 24 23,8%
@ Strata motivacie (mdze sivisiet napr. s chybajicim socialnym kontaktom) 44 43,6%
@ Problémy a bariéry v komunikacii s kolegami 25 24.8%
o 6 5,9%

571(56,4%)
651(647475)

=1
P)\

2(2378%0)
331(3237,%))
241(23,8%)
44)(43,6%)

251(2458%))
61(559%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.




Pracovny vykon po prechode na home office

6 Pozorovali ste u seba po vypuknuti pandémie a prechodu na home office niektory z
nasledujucich priznakov?

Wber z moznosti, viac moznych, zodpovedané 188 x, nezodpovedané 0 x

Odpoved Odpovede Podiel
@ Strata zaujmu o denné aktivity (napriklad hobby) 45 23,9%
Zmeny spanku (nespavost, dlhsi spanok ako bezne) 59 31,4%
Pokles alebo prirastok na vahe viac ako 5% v priebehu jedného mesiaca 45 23,9%
Podrazdenost alebo hnev 57 30,3%
@ Problémy so sustredenim 59 31,4%
@ Strata energie/pocit Ginavy 93 49,5%
@ Nechut k praci 62 33,0%
@ Pocit samoty alebo odlu¢enia 62 33,0%
ZvySena konzumacia navykovych latok (alkohol, cigarety) 23 12,2%
Nepocitoval(a) som Ziaden z uvedenych priznakov 33 17,6%

451(2359%))

59K(31547)]
48 (25%)
57M(3073%0)
59](31,4%)
CENCEHE)
621(33507%)

62/(33,0%)
230 (11252%)
33 (27,6%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1..
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I Nastavenie dotaznika

Povolit odoslat viackrat?

Povolit navrat k predchadzajucim otazkam?
Zobrazovat Cisla otazok?

Upozorfovat na vyplnenie dotaznika emailom?

Ochrana heslom?

[P obmedzenie?




Pracovny vykon po prechode na home office

I Priloha: dotaznik

Pracovny vykon po prechode na home office

1 Vyberte pohlavie

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O Mz O 7Zena

2 Uvedte svoj vek

3 Aky vplyv mal podla Vasho nazoru prechod na home office na Vas pracovny vykon?
Napoveda k otazke: -5 mdj wikon wrrazne klesol, 0 - mdj wkon ostal rovnaky, 5 - mdj wkon sa vyrazne zlepsil

-5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5

Pokles vykonu O O O O O O O O O O O Zvysenie vykonu

Vypliite len otazku (4. alebo 5.), ktora sa Vas tyka. Ak sa Va3 vykon nezmenil, nevyplajte ani jednu.

4 Aké su podla Vas dovody, pre ktoré Vas vykon stupol?
Napoveda k otazke: Vyberte jednu alebo viac odpoved/

Usetreny cas na
D cestovanie za do
prace

D Menej rozptylenia (pokec D V- domacom prostredi sa

D Mensi stres, lepSie sustredenie
s kolegami, kavicky) dokazem lepSie sustredit

sa na individualnu pracu

D Ina..




Pracovny vykon po prechode na home office

5 Aké st podla Vas dovody, pre ktoré Vas vykon klesol?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu alebo viac odpovedi

Vela rugivich elementov v Starostlivost o deti, Chybajuci
D . y , D VACsi priestor na prokrastinaciu D ktoré nemohli ist do socialny

domacom prostredi Soly kontakt
D Mensie moznosti kontroly D Strata motivacie (m6Ze suvisiet napr. s D Problémy a bariéry v

20 strany nadriadenych chybajucim socialnym kontaktom)

D Ina..

komunikacii s kolegami

6 Pozorovali ste u seba po vypuknuti pandémie a prechodu na home office niektory z
nasledujucich priznakov?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu alebo viac odpovedi

Zmeny spanku
(nespavost, dLhsi spanok
ako bezne)

Strata zaujmu o denné D

D Pokles alebo prirastok na vahe viac Podrazdenost
aktivity (napriklad hobby)

ako 5% v priebehu jedného mesiaca alebo hnev

Pocit samoty
[ Nechut k praci 1 alebo
odlucenia

D Strata energie/pocit

D Problémy so ststredenim ,
Unavy

Zvysena konzumacia Nepocitoval(a) som
navykovych latok (alkohol, D Ziaden z uvedenych
cigarety) priznakov




