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ABSTRAKT

Tato praca sa zameriava na rozvoj] managementu duSevného zdravia zamestnancov
v Technologickom inova¢nom centre v Zline. Cielom bolo zhodnotit’ rozvoj dusevného
zdravia v spolo¢nosti a zistit’, ako zamestnanci vnimaju existujuce opatrenia. Vyskum bol
realizovany prostrednictvom dotaznika rozoslaného zamestnancom, a rozhovoru s jednou
z manazérok spolocnosti.  Z vysledkov  vyplynulo, Ze zamestnanci povazuju za
najuzitocnejsie opatrenia flexibilni pracovnii dobu a moznost’ prace z domu. V spolo¢nosti
prevlada dovera, ktord vytvara bezpecné prostredie na rozvoj duSevného zdravia na
pracovisku. Na zéklade zisteni sa odporuca vytvorit’ interny dokument zamerany na podporu
dusevného zdravia zamestnancov a zaviest’ celofiremné aktivity s rovnakou tematikou,

ktorych sa budu zGc¢astiovat’ vSetci zamestnanci

KTIacové slova: dusevné zdravie, manazment dusevného zdravia, well-being na pracovisku,

riadenie l'udskych zdrojov, firemna kultira, pracovné prostredie

ABSTRACT

This thesis focuses on the development of mental health management for employees at
Technologické inovaéni centrum (Technology Innovation Centre) in Zlin. The aim was to
evaluate the current state of mental health support within the organization and to examine
how employees perceive the existing measures. The research was conducted through a
questionnaire distributed to employees and an interview with one of the company’s
managers. The findings indicate that employees consider flexible working hours and the
option to work from home to be the most beneficial measures. A culture of trust prevails
within the organization, creating a safe environment for the development of mental health in
the workplace. Based on the findings, it is recommended to create an internal document
focused on supporting employee mental health and to implement company-wide activities

on this topic involving all employees.

Keywords: mental health, mental health management, workplace well-being, human

resource management, organizational culture, work environment
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UvVOoD

Dusevné zdravie je zdkladom dobrého fungovania zamestnancov v praci a je to téma,
ktord je v dnesnej dobe stale viac relevantna, najmi v oblasti riadenia I'udskych zdrojov.
Préve zamestnanci uvadzaju do pohybu vSetky ostatné zdroje podniku a ich vykon zéavisi do
vel'kej miery od dusevnej pohody.

Praca je rozdelena do dvoch casti. Prva, teoreticka cast, sa venuje definovaniu
duSevného zdravia, pri¢indm anéasledkom jeho narusenia, pristupmi k zlepSovaniu
dusevného zdravia zamestnancov zo strany firmy ¢i jednotlivcov. Obsahuje mnozstvo
opatreni a pristupov k rozvoju dusevného zdravia zamestnancov. Znac¢nu Cast’ tvori aj
vysvetlenie nasledkov vzniku dusevnych poruch, a ako mozu l'udia v takychto pripadoch
postupovat’. Praca je dolezita Cast’ zivota Cloveka vo vela aspektoch, a preto by mali aj
dusevne chori 'udia mat’ moznost’ najst’ si pracu, v ktord by mu umoznila pracovat’ aj napriek
svojim problémom. Stigma ohl'adom dusevnych portch stale pretrvava, aj ked’ to uz nie je
ako kedysi. Odsudzovanie a predsudky vSak brani duSevne chorym I'udom normalne Zit’. Aj
ked’ ide o dusevnu nepohodu na pracovisku, je potrebné o tom rozpravat’ a pracovat na
rozvoji duSevného zdravia aj v praci. Vzijomnd podpora zoceli firemna kultaru
a potencialne ponecha lojalnych zamestnancov.

Druhé cast’, ktora je praktickd, sa venuje metdédam a priebehu vyskumu. Je tam
predstavena spoloc¢nost’, v ktorej prebiehal vyskum a obsahuje tiez analyzu udajov ako aj ich
interpretaciu a napokon odporucania na zlepSenie podpory dusevného zdravia vo vybranej
firme.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnym cielom mojej bakalarskej prace bolo analyzovat’, aké opatrenia a podporu
v oblasti dusevného zdravia vybrana firma poskytuje zamestnancom a ako vplyvaji na ich
psychickt pohodu. V rdmci toho som sa snazila docielit’ aj vedl'ajsie ciele. Prvym bolo
zhodnotit’ efektivitu sucasnych opatreni a navrhnut mozné zlepSenia v oblasti podpory
dusevného zdravia. Druhym vedlajsSim cielom bolo preskimat mieru spokojnosti
zamestnancov s pracovnym prostredim, firemnou kultirou a podporou zo strany vedenia.

Teoreticka Cast’ bola spracovana na zaklade Stadia zdrojov z oblasti dusevného
zdravia a jeho podpory v pracovnom prostredi. Pri vybere literatiry boli vyuzité knihy
z UTB kniZnice, vedecké publikécie, odborné ¢lanky a internetové zdroje. Teoreticka Cast’
bola vypracovand pomocou deskriptivnej analyzy, ktora charakterizovala pristupy k
duSevnému zdraviu zo strany firmy a jednotlivca. Bola vyuzitd aj komparativna analyza na
zistenie toho, ako sa kroznym pristupom k duSevnému zdraviu stavaju odbornici a €o
ukazuji vyskumy. Napokon bola vyuZita aj syntéza poznatkov pri prepojeni materidlnych
a finanénych zdrojov a duSevného zdravia zamestnancov a nasledny vplyv duSevnej pohody
na vykon. Stucast'ou metodologického pristupu bola aj analyza dokumentov, najmé pravnych
predpisov upravujucich oblast’ dusevného zdravia zamestnancov. Informacie boli cerpané
najmi zo Zakona o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci a Medzinarodnych noriem
a odporucani, ktoré by sa dali aplikovat’ na pracovisku.

Prakticka Cast’ kombinovala kvantitativny a kvalitativny pristup. V prvom rade sa
pouzil polostrukturovany rozhovor, pri ktorom bola vyuZita technika rozhovoru. Rozhovor
bol vedeni osobne sjednou zmanaZzérok v spolo€nosti s pripravenymi zakladnymi
otazkami. Tento postup umoznil hlbSie skimat’ odpovede z dotaznikov a zaroven poskytol
porovnanie perspektiv beznych zamestnancov a vedenia. Néasledne bol vytvoreny a
rozoslany dotaznik pre vSetkych zamestnancov vybranej firmy, pri ktorom bola vyuzita
metdda dotazovania a technika dotazniku.

Cielom vyskumného Setrenia bolo analyzovat existujlice opatrenia spolo¢nosti
Technologické inovacné centrum v Zline na psychicku pohodu zamestnancov. Pri dotazniku
boli zvolené 4 vyskumné otazky, ktorym boli nésledne pridelené jednotlivé otazky daného

dotazniku. U otdzok bolo vyuzité prevazne $kalové hodnotenie ale tiez dve vyberové otazky
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ajedna s 12 moznostami na vyber. Odpovede boli nasledne spracované pomocou
frekvencnej tabul’ky. Pri analyze dotaznika bola pouzita jednoducha Statistickd metoda a to
najmd absolutne a relativne Cetnosti a vahy konkrétnych kritérii. Napokon bol vytvoreny
prehl'ad poctu odpovedi v rdmeci jednotlivych moznosti pre kazdu otazku.

Pri analyze polostrukturovaného rozhovoru bol prvotne spraveny doslovny prepis,
pri ktorom bol zachoval jazyk respondentky aj vyskumnicky. Nasledne bol rozhovor
analyzovany prostrednictvo tematickej analyzy. V prepise boli identifikované relevantné
useky textu, ktoré stviseli s vyskumnymi otazkami rozhovoru. K jednotlivym vyrokom
respondentky boli priradené kody pomocou otvoreného koédovania, ¢o viedlo k vyvodeniu

tematickych celkov. Pri interpretovani vysledkov boli pouzité aj citacie z rozhovoru.
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TEORETICKA CAST
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1 FIRMA A JEJ HLAVNE ZDROJE V MANAZERSKOM POJATI

Kapital podniku tvoria materidlne, financné a I'udské zdroje. Prva kapitola sa preto
zaobera aktivam, ktoré zabezpecuju cCinnost podniku. Je tu opisany rozdiel medzi
dlhodobym majetkom a obeznymi aktivami a ich definicie. Touto oblastou, kapitalovou
Struktarou a jej optimalizaciou sa zaobera mimo iné¢ho napriklad aj Vochozka (2021).

Dal$ou zlozkou st finanéné zdroje, ktoré su v tejto kapitole vysvetlené. Je tu uvedené
delenie finan¢nych zdrojov, spOsoby financovania a nésledné nédklady kapitalu. Tejto
tematike ako aj finan¢nej analyze a materialnym zdrojov sa venuje tiez Bondareva (2020).

Ludské zdroje s poslednou zloZkou tejto kapitoly. Je tu vysvetlené, o znamena
pojem riadenie 'udskych zdrojov a metddy a pristupy, ktoré sa v ramci toho vyuzivaju..
LCudské zdroje davaju vSetky ostatné zdroje do pohybu, v com spociva ich dolezitost’. Je
preto dolezita spolupraca manazérov s personalnym utvarom a dobré pracovné podmienky
zamestnancov vratane l'udského pristupu k nim. Mimo uvedenych autorov sa riadeniu
Tudskych zdrojov venuju aj Marchington et al. (2016), Crawford a Knowx (2020), Huc¢ka
(2021) a Kislingerova (2014).

1.1 Materidlne zdroje

Hospodarske prostriedky a l'udské zdroje st nevyhnutné pre cinnost' podniku
a dosahovanie ekonomickych cielov. Ked” dojde ku kombinécii tychto vyrobnych vstupov,
tak ide o podnikové vykony. Pricom vstupy sa sthrnne oznacuji ako produkéné faktory.
Majdtchova (2020, s. 148) vysvetl'uje, Ze vSetky podniky sa pokusaji o to, aby dokazali
zaobstarat’ tieto produkcéné faktory v pozadovanom mnoZstve a Strukture a zaroven
dosiahnut’ ich ide4lnu kombinaciu, ktord zabezpeci efektivne vyuzitie v transformacnom
procese. Vysledkom tvorby a fungovania spominanych kombindcii je dosiahnutie ciela,
ktory si stanovil podnik v danom obdobi. Vysledok nazyvany aj vystup ma napokon podobu
vyrobku alebo sluzby.

Materialne zdroje su majetkom podniku, ktory je potrebny pre jeho ¢innost’. Podnik
s tymito zdrojmi UCelne hospodari a zaistuje ich obstardvanie, pouZitie a tvorbu.

Majdachova (2020, s.153) uvadza, ze za majetok podniku mdézeme povazovat budovy,
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dopravné prostriedky, technologie, material a mnohé dalSie. Zakon ¢.431/2002 Z.z.
o uctovnictve v zneni neskorSich predpisov hovori, Ze majetok ,,su tie aktiva uctovnej
jednotky, ktoré su vysledkom minulych udalosti, je takmer isté, Ze v buducnosti zvysia
ekonomické uzitky uctovej jednotky a daju sa spolahlivo ocenit podla § 24 az 28; vykazuju
sa v uctovnej zavierke v suvahe alebo vo vykaze o majetku a zavdzkoch. “.

V Ceskom prave vSak nie je majetok podniku presne definovany jednym
konkrétnym zdkonom, ale vo viacerych pravnych predpisoch sa da ngjst jeho
charakteristika. Objavuje sa v Obcianskom zdkonniku (zakon c. 89/2012 Sb.), v zdkone
o uctovnictve (zdkon €. 563/1991 Sb.) a v zdkone o daniach z prijmov (zékon ¢.586/1992
Sb.).

Majetok sa primarne rozdeluje na obezny a neobezny, zavisi to od casti dané¢ho
majetku v transformacnom procese. Majduchova (2020, s. 154-155) vysvetl'uje, ze mimo
tychto dvoch skupin sa eviduje majetok vo forme casového rozlisenia. Nakup majetku
ovplyviuje vykaz zisku a strat a zdroven aj cash flow. V cash flow sa zaznamenavaju vydaje
spojené so zaobstaranim majetku a vo vykaze zisku a strat zase naklady sposobené
spotrebou.

Martinovicova et al. (2019, s. 125-126) vysvetluje, Ze dlhodoby majetok sa
vyznaCuje niekol’kymi znakmi, ktorymi st stalost’ (majetok nemeni svoju podobu),
dlhodobost’ (majetok patri do firmy po dobu viac neZ 1 roka), opotrebovanie (vyjadruje sa
odpismi a dokopy za viac rokov tvori opravky.) alimit ceny (stanovend uctovnou
jednotkou).

V stcasnosti je vo vyrobnom procese stile castejSie, Ze pracovnici pracuji s
dlhodobym hmotnym majetkom. Martinovi¢ova et al. (2019, s. 131) podotykaju, Ze stroje
st stale menej komplikované na obsluhu a na prevadzku stroja staci zriadenie a centrala,
ktora na fiu dozera. Podniku vSak vznikaji z ekonomického hl'adiska podstatné ulohy mimo
technickych problémov. Aj napriek tomu, Ze spolo¢nost’ usetri na ndkladoch na pracovnu
silu a materidl, tak jej oproti tomu vznikni mnohonésobne vysSie naklady na prevadzku
dlhodobého hmotného majetku. DolezZitou ulohou vedenia je teda rozhodovat’ raciondlne
o tom, ako sa bude dlhodoby hmotny majetok v podniku vyuZzivat’ a pozorne to sledovat’.

Dlhodoby majetok sa oceiiuje roznymi spdsobmi podla jednotlivych zloziek, ktoré

opisuje Vickova (2020, s. 145). Obstaravacimi cenami sa ocefluje hmotny a nehmotny
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majetok, ktory nebol vytvoreny viastnou cinnostou. Obstaradvacimi cenami sa ocenuju aj
cenné papiere, podiely aderivaty. Majetok vytvoreny vlastnou cinnostou sa ocenuje
vlastnymi nakladmi rovnako ako aj mladata zvierat. A napokon majetok, ktory podnik
ziskal bezuplatnym nabytim, sa oceiiuje reprodukénou obstaravacou cenou.

Obstaravacou cenou sa mysli cena, za ktora bol dany majetok obstarany a tiez to
zahtiia néklady, ktoré vznikli pri jeho obstarani. Reprodukéna obstaravacia cena je zase
cena, za ktort bol majetok obstarany v dobe, kedy sa o nom uctuje. A napokon vlastné
naklady predstavuju priame aj nepriame néklady, ktoré vznikaju pri obstarani dlhodobého
majetku vlastnou ¢innostou.

Vickova (2020, s. 147) dodava, Ze v niektorych pripadoch sa majetok mdze ocenit’
realnou hodnotou a to, ak ide o derivdty, cenné papiere okrem tych, ktoré su drzané do
splatnosti, pohladavky, ktoré nadobudla uctovnad jednotka a maju sluzit k obchodovaniu,
a d’alsie.

Rozdielom medzi neobeznym a obeznym majetkom je, Zze obeZny majetok sa
v podniku vyskytuje kratkodobo (spravidla do 1 roka) a vstupuje do transformacného
procesu, pri¢om sa naraz spotrebuva. Majduchova (2020, s. 176-177) dodava, Ze moze ist’
o priamu spotrebu v transformacnom procese, d’alSie spracovanie a d’al$i predaj bez d’alSe;j
upravy. Obezny majetok moze byt vo vecnej forme ako napriklad vyrobné zdasoby,
nedokoncena vyroba, hotové vyrobky a tovary a v peiiaznej forme ako peniaze, pohladavky
a kratkodoby financny majetok. Vyznacuji sa pomerne vysokou likvidnostou premenou
z jednej formy na druhi. Obezné aktiva predstavuji produkéné faktory ako suroviny,
polotovary, nedokoncena vyroba, hotové vyrobky a d’alSie. S pouzivané kratkodobo a to
kratSie nez 1 rok. Po spotrebe sa ich hodnota premietne do novych vykenov ako su vyrobky,
sluzby, zvierata alebo do predaného tovaru.

Podstatou obeznych aktiv je, Ze maji obiehat’ v podniku. Martinovi¢ova (2019, s.
154) k tomu dodavaju, ze: ,, To je dolezité pravidlo, pretoze vystihuje ekonomicku zasadu,
ktora hovori, Ze peniaze vlozené do zdsob su peniaze ,,umrtvené”, a je treba zdasoby co
najrychlejsie spracovat a premenit na hotové vyrobky, ktoré je mozné trine realizovat

a generovat tak nové peniaze. “. A tymto popisuju kolobeh obeznych aktiv.



18 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

1.2 Finan¢né zdroje

Na pokrytie finan¢nych a kapitalovych potrieb sa vyuzivaji prave financné zdroje,
s ktorymi disponuje podnik. Finanéné potreby suvisia s financovanim obezného majetku
a zabezpeCuju beznu prevadzku. Kapitalové potreby zase zabezpeCuji obstaravanie
dlhodobého majetku ako aj obnovu ¢i rozsirovanie produkénej kapacity. Majdichova (2020,
s.369) uvadza, Ze sa teda jedna o investovanie, ¢o je vynakladanie zdrojov na dosiahnutie
uzitku v budiicom ¢asovom obdobi. Okrem toho, ze investicné rozhodovanie je dlhodobého
charakteru, tak ide o strategické rozhodovanie, ktoré sa riadi podnikovou stratégiou a tak
rastie hodnota podniku.

Finan¢né zdroje sa delia na trvalé, ktoré sluzia podniku neobmedzene, dlhodobé,
ktoré st v podniku viac nez 1 rok a na kratkedobé so splatnostou do 1 roka. Dalej sa delia
na vlastné a cudzie. Vlastné finan¢né zdroje sa oznacuju aj ako vlastny kapital a patri tam
napriklad zisk, odpisy a vklady viastnikov. V ramci Struktiry vlastného kapitalu tam d’alej
patri zakladné imanie (zakladny kapital), emisné aZio (rozdiel medzi emisnou a nominalnou
cenou), kapitalové fondy, rezervny fond, ostatni fondy zo zisku, ocenovacie rozdiely a
nerozdeleny zisk.

Co sa tyka cudzich zdrojov, tak tie sa rozdel'uju na dlhodobé a kratkodobé cudzie
zdroje respektive kapital. Do cudzich zdrojov spadaju bankové uvery, zavizky, rezervy,
osobitné formy financovania a dotacie. Majdachova (2020, s.371) uvadza, Ze vo
vSeobecnosti sa cudzie zdroje vnimaju ako lacnejSia alternativa oproti vlastnym zdrojom.
Ak je rentabilita aktiv vysSia neZ urokova miera poZi¢anych zdrojov, tak plati, ze vyuZitie
cudzich zdrojov zvySuje rentabilitu vlastného kapitalu.

Mimo vlastného kapitalu a cudzich zdrojov tam patria aj ostatné pasiva, ako dodava
Cernohorsky (2020, s. 403) . Podl'a toho, odkial’ plynd, sa ich da rozdelit na interné
a externé. Hucka (2021, s.72) uvadza niekol’ko foriem externého financovania, ktorymi
modze byt dlhové financovanie, financovania z kapitalovych trhov, z vladnych programov
a podobne. Konkrétne zdroje externého financovania mézu byt ludia z okolia ako su
priatelia a rodina, obchodni ,,anjeli“, banky, rizikovy kapital, verejné trhy alebo vidada.

Hucka (2021, s.74) vysvetl'uje, ze nové firmy mozu vyuzit’ jeden z dvoch zakladnych

typov externého financovania: Kkapitialové adlhové. Pri kapitdlovom financovani
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dochadza k prevodu casti vlastnictva firmy na investorov, ktori poskytli svoje prostriedky.
Pri dlhovom financovani je zase povinnostou vratit poskytnuté prostriedky spolu aj
s urokom. Viac podnikatel'ov v§ak vyuziva kapitalové financovanie, pretoze ak podnikatel
nevytvori pozitivny cash flow, tak to moze byt z pohl'adu bank povazované za ,,z1¢ riziko®,
a teda podmienky pdzicky mozu byt menej vyhodné, mdze ist’ napriklad o vysoku tirokova
mieru.

Interné financovanie zase vznika pri prevadzke podniku, kedy sa vstupy premienaju
na vystupy. Cizinska (2018, s. 579-582) dodava, Ze sa to nazyva aj samofinancovanie,
zdroje teda nie su ziskavané z vonkajSicho okolia. Ide najmé o hospodarske vysledky, ktoré
nie su prerozdelené vlastnikom ani pridelené do fondov. Patria tam aj ndklady, ktoré znizuju
uctovny vysledok hospodarenia. Autorka (2018, s. 588-591) tiez vysvetl'uje, ze vzhl'adom
na to, zZe sa nejedna o vydaje, tak podnik mdze vnimat’ tieto naklady, ktorymi moézu byt
napriklad odpisy, ako zdroj financovania.

Finanéna Struktura podniku zavisi od roznych faktorov ako je velkost podniku,
jeho financnd sila ¢ Zivotny cyklus, v ktorom sa podnik prdve nachddza. Mimo toho
Majduchova (2020, s. 373) prezentuje aj d’alSie faktory, ako su rizikd spojené so zvysujicim
sa uverovym zatazenim, nadklady podniku na ziskavanie jednotlivych zloziek kapitadlu,
zlozenie majetku podniku, pohyb cash flow, intenzita zdanovania podnikovych ziskov
a mnoho d’al$ich. Finan¢nt Struktiru mézeme vidiet’ v suvahe na strane pasiv. MozZe ist’ teda
o vlastné ¢i cudzie financné zdroje.

Podrobnejsie tvoria finanéné zdroje podniku zdkladny kapitdl, kapitdaloveé fondy,
fondy zo zisku, nerozdeleny zisk, vysledok hospoddrenia uctovného obdobia, rezervy,
dlhodobé a kratkodobé zavizky a d’alSie.

Co sa tyka niektorych jednotlivych poloziek, tak Cernohorsky (2020, s. 404)
vysvetl'uje, Ze zakladny kapital sa 1iSi podl'a typu spolocnosti. V akciovej spolo¢nosti tvori
zakladny kapital suma upisanych akcii v nominalnej hodnote, pricom v inych spolo¢nostiach
ho predstavuje stihrn vkladov vSetkych spolo¢nikov. Vyznam zakladného kapitalu spociva
v tom, Ze je nutné financovat’ dlhodoby majetok a trvalé obezné aktiva. Preto je nevyhnutné
disponovat’ istym mnoZzstvom vlastného kapitalu, ktory sluzi k podnikaniu. Kapitalové
fondy su tvorené externym kapitalom, pri¢om fondy zo zisku sa tvoria vo vnutri podniku.

Cast’ zisku, ktord zostala a nebola vyplatena akcionarom prostrednictvom dividend ani
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rozdelena do fondov, sa nazyva nerozdeleny zisk. A rezervy zahfiiaji budice zavizky,
ktoré podnik potrebuje rozdelit’ do viacerych obdobi alebo to vychadza z potreby zaistit’ sa
proti istym rizikam.

Cernohorsky (2020, s. 397) konstatuje, e pri rieSeni financovania podniku, je
kl'aicovym problémom vzt'ah medzi tym, ¢o podnik potrebuje a akym spdésobom je to mozné
financovat’ respektive ako zaopatrit’ finan¢né zdroje pre podnik. Avsak podnik len zriedkavo
disponuje dostatkom financii v kazdom okamihu. Potreby podniku vychadzaju zo snahy
zaplnit’ urCitd medzeru na trhu prostrednictvom svojej ¢innosti. Z tohto dovodu sa podnik

snazi zhromazd’ovat’ vol'né finan¢né zdroje.

1.3 Dudské zdroje

Pojem T'udské zdroje sa, ako uvadzaju Paliskova et al. (2021, s. 1), vyskytuje vo viacerych
vyznamoch. Méze oznaCovat’ zamestnancov ako zdroj konkurencieschopnosti podniku
alebo personalny utvar oznacovany aj ako HR (Human Resources). Riadenie I'udskych
zdrojov sa postupne ¢asom transformovalo. V istom obdobi mal persondlny utvar pasivne
vykonévat’ prikazy manazéra najmi sa tykajuce administrativy, a az Casom zacal zastavat’
aktivnejSiu rolu v podniku.

Vavercakova a Hromkova (2018, s. 7-10) vysvetl'uju, Ze v ramci riadenia 'udskych
zdrojov by nemalo ist’ len o meranie efektivnosti procesov so ststredenim sa na naklady.
V tejto oblasti ide o starostlivost a podporu zamestnancov a odhalenie ich potencidlu
k zlepSeniu vykonu spoloc¢nosti. Na to, aby firma prosperovala, je v I'udskych zdrojoch
kluacové ich formovanie, motivovanie a odmenovanie zamestnancov, nakladanie s nimi
raciondlne a spominand starostlivost o nich. Hajerovd Miillerova et al. (2024, s. 61)
dodavaji, ze na rozdiel od personalistiky riadenie l'udskych zdrojov sa zaoberd aj
strategickym riadenim, diversity managementom, rozvojom schopnosti pracovnikov,
managementom kariérneho rastu, a d’al§imi oblast’ami.

Kvalitu pracovného zivota ovplyviiuje mnozstvo pracovnych podmienok, ktoré
ovplyviiuji nielen vykonnost’ podniku, ale aj osobnu spokojnost’ zamestnancov. Niektoré
podniky preto zavadzaju koncepciu work-life balance, respektive rovnovahu medzi
pracovnym a sutkromnym zivotom, do systémov riadenia 'udskych zdrojov. Z prieskumov

vyplyva, Ze pracovnici, ktori st spokojni stouto koncepciou, st spokojni so svojim
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zamestnanim a platovym ohodnotenim. Dalej sa ukézalo, ¢ ich spokojnost’ stipa
s klesajucou dizkou pracovného asu. Majdiichova (2020, s. 206) taktieZ prezentuje, Ze
vysSia kvalita pracovného Zivota nesuvisi nevyhnutne len s mnozstvom ¢asu stravenym
v praci, ale aj s dalsSimi faktormi. Vplyv ma aj dostatocnda odmena za pracu, moznost
uplatnenia svojej profesie, vedomosti, zrucnosti, dokdzat byt prospesny pre rodinu ako aj
pre spolocnost, konat v sulade s viastnym presvedcenim a moct’ si vazit vysledky svojej
prace.

Medzi Specifikd riadenia Tudskych zdrojov patri napriklad spolupraca
personalneho ttvaru s liniovymi manaZérmi. Vdaka tomu dochadza k efektivnejsej
¢innosti Gtvaru 'udskych zdrojov, ktora vedie k dosahovaniu ekonomickych cielov podniku.
Stratégia tohto utvaru by mala byt zaloZenad na celopodnikovej stratégii a zaroven byt
v stilade s ciel'mi podniku. Riadenie I'udskych zdrojov sa povazuje za klPi¢ovi €innost’
podnikového managementu a riaditel’ utvaru Pudskych zdrojov by mal byt ¢lenom
najvysSieho vedenia podniku.

Tradi¢né pristupy uz dnes nie st v riadeni 'udskych zdrojov dostacujiice. Verma et
al. (2020, s. 9) vysvetl'uja, Ze nastup Priemyslu 4.0 prindSa moderné technologie, a preto sa
aj oddelenie ludskych zdrojov musi zosuladit’ srychlo sa meniacim technologickym
prostredim. PaliSkova et al. (2021, s. 225-228) tvrdia, ze pri digitalizacii podnikov ako
celkov by mali hrat’ kI'i€ovu rolu prave na 'udské zdroje. Ich dvoma zakladnymi tlohami je
poméct’ managementu pri vytvarani podmienok na digitaliziciu podniku
a digitalizaciu oblasti HR. Medzi niekol'’ko zmien patria napriklad programy pre predvyber
uchadzacov, chatbot (program, s ktorym sa da komunikovat) a vyuzivanie socidlnych sieti
pri vyhladavani pracovnikov.

Okrem digitalizacie je stale dolezitejSim trendom a konceptom diversity
management. Vdaka globalizacii a digitalizacii je bezné prist v praci do kontaktu
s cudzincami. AvSak roznorodost’ sa netyka len ludi zo zahranicia, ale aj 'udi roznej viery,
narodnosti, pohlavia, veku, rasy, vzdelania a d’alSich aspektov. Najma flexibilita, diverzita
a mobilita na pracovnom trhu maju velky vplyv na kvalitnui a udrzatenu pracovnu silu.
Urbancova a Vrabcova (2023, s. 353) uvadzajt, zZe: ,, Proces diverzity managementu sa da

popisat  ako charakteristické vyzdvihovanie hodnoty a podporovania jedinecnosti,
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¢

originality a odlisnosti kazdého zamestnanca.” Dodavaji, ze prave to dopoméha

k dosahovaniu ciel'ov a lepSich vysledkov.
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2 DUSEVNE ZDRAVIE

Pri otvarani témy dusevné zdravie je najskor podstatné definovat’, ¢o to skutoc¢ne je.
Existuje mnoho réznych pohl'adom, ako sa na tuto tematiku pozerat’.

Po definovani duSevného zdravia nasleduje kapitola o pri¢indch vzniku dusevnych
poruch. Zistovanie pri¢in je vel'mi komplikované a komplexné, no berie sa do tvahy
dedi¢nost’, pdsobenie prostredia a d’al§ie faktory. Slepecky et al. (2023) sa vo svojej praci
podrobnejsie zaoberali konkrétne tizkostnymi poruchami so zamerom na ich prevenciu, ale
aj na stres a priciny vzniku.

Vznik duSevnych portich dokaze ovplyvnit kazdy aspekt Zivota loveka. Dotyka sa to
socialnej integracie, sebavedomia, motivacie ako aj fyzického zdravia, DuSevnym
porucham, ich diagnostike a terapii sa blizSie venuji napriklad Dusek a Vecetova-
Prochazkova (2015). S diagnostikou nasledne stvisi aj praca od McWilliamsovej (2015) o
psychoanalytickej diagnoze.

2.1 Charakteristika dusevného zdravia

Dusevné zdravie je zasadnou zlozkou celkového =zdravia cloveka. Svetova
zdravotnicka organizécia (2022) definovala duSevné zdravie ako ,, stav pohody, v ktorom
Jjedinec moze uskutocnit svoje schopnosti, vie zdoldavat’ stresové situdcie bezného Zivota, vie
produktivne pracovat’ a vie prispievat’ do Zivota spolocnosti“. Tato definicia predstavuje
pokrok vo vnimani dusevného zdravia. Nejde teda len o absenciu mentalnych portch, ale
vyjadruje stav osobnej pohody, ako uvadzaji Mares a Kebza (2024, s. 176). DuSevné
zdravie je Siroké a komplexné kontinuum a kazdy ¢lovek ho vnima inak, s roznou mierou
naroc¢nosti a psychickej zataze. V ramci socidlneho a klinického kontextu méze mat’ aj rézne
dosledky.

V ramci novej definicie Galderisi et al. (2015, s. 231) upozoriiuju na to, Ze je nutné
si uvedomit’, ako posobi ¢lovek s dobrym dusevnym zdravim. Nejde len o pocitovanie
pozitivnych emocii a dobré fungovanie. Cudia s dobrym dusevnym zdravim prezivaju tiez
smutok, hnev, citia sa nest'astne ¢i zle. To vSetko je sticastou bezného prezivania Zivota.
Seligman (2014, s. 547-549) uvédza, ze ¢lovek nemusi trpiet’ psychickou poruchou, a aj

napriek tomu sa v Zivote trapi a nie je spokojny. Tiez vysvetl'uje, Ze to, €o sa da povazovat’
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za skuto¢né dusevné zdravie, sa sklada z niekol’kych prvkov, ktoré by mali byt v Zivote
Cloveka pritomné. Su nimi pritomnost’ pozitivnych emécii, zaujatia, zmyslu, dobrych
vztahov a pritomnost’ tspeSného vykonu. Sthrnne sa to dd nazvat pritomnost’ou
prospievania.

Galderesi et al. (2015, s. 231-232) navrhuji novu definiciu dusevného zdravia, ktora
by zachytavala meniace sa psychické stavy a nedokonalé¢ fungovanie. DuSevné zdravie
popisuji ako dynamicky stav vnitornej rovnovahy, vramci ktor¢ho dokazu l'udia
uplatnit’ svoje schopnosti, ktoré¢ su v stlade s univerzalnymi hodnotami spolocnosti.
Identifikovali sucasti duSevného zdravia, ktoré prispievaju k spominanej vnutornej
rovnovahe. Ide o zdkladné kognitivne a socidlne zrucnosti, schopnost’ rozpoznat’,
vyjadrit’ a regulovat’ vlastné emdcie, empatiu, flexibilitu, schopnost’ vyrovnat’ sa
s nepriaznivymi udalostami v Zivote, fungovanie v socidlnych roliach a udrziavanie
harmonického vzt’ahu medzi myslou a telom.

Keyes (2002) identifikoval tri hlavné komponenty dusevného zdravia, ktoré vo svojej
praci uvadza Mjesund (2021, s. 49). Jedna sa o emocnu, psychologick a socidlnu pohodu.
Emocna pohoda zahiiia pocit Stastia, vol'u zit' a spokojnost. Psychologicka pohoda sa
vyznaCuje dobrym vztahom k znacnej Castisvojej osobnosti, dobrym zvlddanim
kazdodennych povinnosti, udrziavanim kvalitnych vztahov s l'ud'mi a spokojnostou so
svojim zivotom. A napokon socidlna pohoda stvisi so socidlnymi Ulohami jednotlivca
v komunitach a socidlnych Strukturach. Ide o to, ako dobre ¢lovek funguje ako obcas a ¢len
danej komunity.

Pojem well-being, ktory sa spaja s dusevnym zdravim, sa da prelozit’ ako osobna
pohoda alebo zivotna spokojnost. Podla MareSa a Kebza (2024, s. 178) je well-being
zakladom duSevného zdravia. Vyssie uvedeni autori (2024, s. 114) uvadzaju, ze: ,, Ako
somaticke, tak dusevné zdravie ovplyviiuje osobnu pohodu, avsak dusevné zdravie a osobna
pohoda (well-being) su nezavislé dimenzie. Ani duSevné zdravie nie je proste opakom
dusevného ochorenia.“ Dalej konstatuju, Ze sucastou well-beingu je pocitovanie tastia
spolu so zdujmami, schopnostou zapalit’ sa do niecoho a podobne. V novsich pristupoch sa
pripojuje aj potreba toho, aby €lovek Zil efektivne a produktivne, mal pocit kontroly nad
dianim v jeho Zivote, dokdzal si tvorit dobré vztahy s lud'mi, naSiel v Zivote zmysel

a rozvijal sa aZ do bodu dosiahnutia svojho potencidlu. Western a Tomaszewski (2016, s. 2)
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vysvetl'uju, Zze v ramci well-beingu existuji dve konceptudlne pristupy, a to objektivny
a subjektivny. Objektivny pristup sa pozera na kvalitu Zivota ato zahfila materialne
a socialne aspekty ako su prijem, byvanie, vzdelanie zdravie a d’alSie. Subjektivny pristup
je zase definovany vlastnym hodnotenim svojho zivota. KIiCova je tam spokojnost’ so
zivotom a pozitivny aj negativny emdocie.

Ryff (2014, s. 2) sa zaoberal modelom psychologickej pohody, ktory vytvoril pred
dvoma desatroCiami. Tento model obsahuje Sest’” dimenzii, ktorymi st sebaprijatie,
pozitivne vzt’ahy s druhymi, autonémia, zvladanie Zivotného prostredia, zmysel Zivota
a osobny rast. Snazil sa riesit’ aspekty, ktoré boli pdvodne zanedbané, ako je zmysluplné
zapojenie sa do Zivota, naplianie osobnych talentov, schopnosti a sebapoznanie. Pévodne
existujuce ukazovatele sa zameriavali na pocity S§t’astia, pozitivnost’ a spokojnost’ so svojim
zivotom. Tieto ukazovatele zodpovedali hedonickému pristupu. Zuo et al. (2017, s. 1)
vysvetluju, ze hedonicky a eudaimonicky pristupy su koncepty, ktoré maju r6zne chapanie
I'udskej pohody. Hedonisticky pristup vnima Stastie ako blahobyt, pricom sa zameriava na
pozitivne emdcie a spokojnost’ so svojim Zivotom. Na druhej strane eudaimonicky pristup
chépe blahobyt ako zmysluplnost. Pre tento pristup je kI'icové hl'adanie zmyslu Zivota
a napliianie vlastného potencialu- Su et al. (2020, s. 2) dodavaj, ze eudaimonicky pristup sa
teda viaZe najméa na osobny rast a sebarealizaciu.

Osobna pohoda stvisi aj s osobnostou ¢loveka, a preto bol skimany pétfaktorovy
model osobnosti (The Five Factor Model). Zahfna extroverziu, neuroticizmus,
svedomitost’, privetivost’ a otvorenost’ voc¢i skiisenostiam. Yu et al. (2024, s. 1-2) tvrdia,
7ze dokazy naznacuji pozitivhu korelaciu pohody s extroverziou, svedomitostou,
privetivost'ou a otvorenostou. Neuroticizmus s fiou naopak koreluje negativne. AvSak Van
Allen et al. (2021, s.12) vo svojom vyskume uvadzajl, ze extrovertné spravanie nevedie
automaticky k vyssej pohode za kazdych okolnosti, ako sa povodne odbornici domnievali.

Ukazalo sa, ze aj pohlavie ¢i vek su vyznamné prvky ovplyviujice vyskyt
duSevnych poruch. United Nations (©2014) poukazujii na to, Zze naprie¢ kulturami sa
ukazuje, Ze u Zien sa zvyknu CastejSie prejavovat’ poruchy nalady a uzkost’. U muZov sa
zase CastejSie prejavuje uzivanie navykovych latok, poruchy spravania a agresivita.
Taktiez sa ukdzalo, ze v chudobnych castiach miest v ne-zdpadnych krajindch sa vo vyssej

miere vyskytuje depresia a agresivne spravanie. Dovodom je chudoba a nezamestnanost’
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a nasledny nedostatok zivotnych prilezitosti. V strednej vrstve v USA T'udia zase CastejSie
trpia depresiou, ADHD a zavislostou od drog. Ich priiny su kulturne podmienené, avSak

nie je to uplne jasné.

2.2 Pri¢iny vzniku duSevnych portch

Ako T'udi nas ovplyviiuje vel'a veci a naSe duSevné zdravie sa postupne formuje uz
od nasho detstva. Pri¢iny vzniku dusevnych portch nie st az také jednozna¢né, no odbornici
poukazuji najma na genetiku a vplyv prostredia. No je prinosné pozriet’ sa aj na to, ako sa
to postupne vyvijalo.

Hosak a Hosékova (2022, s.8) prezentuju, ze Hippokrates bol prvym lekarom, ktory
sa zaoberal dovodmi vzniku dusevnych porich a dokézal u T'udi klinicky identifikovat
depresiu ¢i disociativnu poruchu. Dusevné poruchy podla neho vznikali na zaklade
nerovnovahy telesnych tekutin. Nasledne sa pokusal vyliecit’ psychické problémy diétami
alebo rastlinnymi pripravkami. Na uzemi Ceska sa touto problematikou zaoberal napriklad
Myslivecka vo svojej psychiatrickej uebnici. Mimo inych potencidlnych pricin prisudzoval
vznik depresie a schizofrénie dedi¢nym faktorom.

Podl'a aktudlnych zisteni v etiologii duSevnych poruch existuju tieto faktory
ovplyviiujuce vznik duSevnych portich: bodové polymorfismy DNA, variacie poctu képii
v oblasti DNA, epistazia génou, faktory prostredia a epigenetika. Vyskum pri¢in vzniku
dusevnych porach by sa mal d’alej rozvijat’ a to najmi v genetickej oblasti a so zameranim
na vonkajsie faktory.

Orel, Facova a Simonek (2016, s.77) popisuju pri¢iny dusevnych portuch ako
komplikované, komplexné a do zna¢nej miery nezname. Poukazuju na to, ze vSetko spojené
s l'udskym bytim treba analyzovat’ z viacerych uhlov abrat do uvahy biologicku,
psychicku, socidlnu, presahovii (spiritudlnu) stranku javu. Dal$imi aspektmi st &as
a priestor, v ktorom sa jednotlivec nachaddza a konkrétne javy v kulttre a urcitej dobe, ktoré
na jedinca vplyvaji. VSetky tieto roviny su interakéne prepojené, ¢o znamend zmena
v jednej oblasti ovplyvni cely systém. Cudska psychika sa d4 vnimat’ ako interak¢ny model
vrodenych dispozicii a faktorov posobiacich po narodeni. Co sa tyka vrodenych dispozicif,

tak nemusi ist’ len o genetiku, ale m6zu vzniknit’ az v priebehu vyvoja v maternici matky.
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Faktory pdsobiace po narodeni sa moézu vyskytnut posobenim prostredia, okolia
jednotlivca v ramci najblizSej rodiny, udalosti v Zivote, ako je uraz ¢i trauma,
a konkrétnou ¢innost’ou ¢loveka.

Orel, Facova a Simonek (2016, s.82-86) d’alej opisuje biologické faktory a pokrok
v genetike. Spominané dispozicie su vytvorené vtedy, ked vidcs$i pocet génov posobi
zaroven (polygénne), Moze ist’ tiez o pocet ¢i Struktiru chromozémov, poruchy a mutacia
vacSiecho mnozstva alebo aj jediného génu. A to spdsobuje predpoklad k rozvoji
fyziologickych ako aj patologickych vlastnosti. Treba vSak stale brat do uvahy, ze
posobenie prostredia ma taktiez vplyv na duSevné ochorenia spolu s genetickym zakladom.

Dusevné poruchy moézu byt sposobené v regulaénych, informacnych,
koordinacnych a integrujucich sustavach. Tieto ststavy st prepojené a preto zmena
v jednej z nich sposobi zmeny aj v tych d’alSich.

Worku a Shiferaw (2014, s.312-313) skumali pacientov na oddeleni psychiatrie.
Prevazovala medzi nimi depresia, bipolarna porucha, kratkodoba psychdza a tzkostna
porucha. Autori poukazuji na to, ze spominani pacienti boli povicSine v produktivhom
veku, teda medzi 20 az 30 rokom zivota. NajcastejSimi pri¢inami dusevnych poruch bolo
uZivanie drog, akademicky netspech, ktory nasledne spdsoboval stres, nezamestnanost’
a nedostatok vol’no¢asovych miest vhodnych pre mladych I'udi. Ako d’alSie potencidlne
pri¢iny uvadzaju finanéné problémy, rodinné konflikty, rozvod, strata ¢lena rodiny,
slaba socialna podpora, stigma, diskriminacia a napokon chronické ochorenie.

Je vSak dolezité zdoraznit', Ze socialne podmienky mozu vyrazne ovplyvnit’ dusevné
zdravie l'udi. Systémové nerovnosti medzi socidlnymi skupinami, ktoré s odstranitel'né, sa
daju povazovat’ za neetické. Patria sem rozdiely v duSevnom zdravi na ziklade pohlavia,
veku, etnického povodu, prijmu, vzdelania ¢i miesta bydliska. Allen a kol. (2014, s.16)
vo svojom dokumente o socidlnych determinantoch dusevného zdravia tvrdia, ze zlepSenim
socidlnych podmienok je mozné tieto nerovnosti zmiernit’ a podporit’ duSevné zdravie celej
populacie. Autori uvadzaju, ze: ,, Existuju presvedcivé dokazy, ze bezné dusevné poruchy,
ako depresia a uzkost, su v spolocnosti rozlozené podla ekonomickej nerovnosti — ¢im je
clovek socialno-ekonomicky znevyhodnenejsi, tym vyssSie je riziko tychto poruch a ich

negativnych dosledkov. “ (2014, s.16)
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Allen a kol. (2014, s.19) poukazujti na to, ze sice sa mnozstvo dusevnych a fyzickych
zdravotnych problémov prejavuje az neskor v zivote, tak pric¢iny tychto problémov vznikaji
uz v ranom detstve. Pokial’ je dieta v citlivych obdobiach vyvinu vystavené stresovym
faktorom, tak to moze spdsobit’ problémy s regulaciou stresu, nervovymi procesmi
a podobne. Tieto problémy sa vSak daji zmiernit' socidlnou oporou a zna¢nu rolu hraji
stabilni dospeli Pudia starajuci sa o dieta. Ked’ sa u dietat’a vytvori bezpecna vzt'ahova
vidzba, tak to podpori zdravy socidlny a emocny vyvin dietata. WHO a UNICEF (2024, s.25)
vo svojom dokumente taktiez konStatuju, Zze vztahy s rodicmi mozu prispievat’ aj k strese
deti a dospievajucich. Moze ist’ napriklad o natlak na rodicov na dobré znamky. Nasledne
ked’ dospievajuci prezivaju intenzivnejSie emocie, tak opatrovatelia alebo rodi¢ia moézu mat’
problém pomdct svojim detom. V dokumente od WHO a UNICEF (2024, s.28) vSak
zdoraziuja, ze aj v pripade, Ze deti zazili nepriaznivé podmienky, tak sa z nich mozu stat’
zdravi dospeli I'udia ato prave kvoli podpornym faktorom. KlItacovu ulohu ma najma
laskyplna a emocne citliva vychova.

Allen akol. (2014, s.20) vyzdvihuju Institat pre zdravotni rovnost’ (The
Institute of Health Equity), ktory dospel k zaveru, ze faktory ako nedostatok bezpec¢nej
vztahovej vizby, zanedbavanie, nedostatona podnetnost’ prostredia a konflikty
negativne ovplyviuju socidlne spravanie, vzdelanie, budice pracovné uplatnenie
a celkové dusSevné a fyzické zdravie. Najvicsi negativny dopad ma vSak vystavenie deti
zanedbavaniu, fyzickému a psychickému nasiliu alebo vyrastanie v prostredi, kde
dochadza k domacemu nasiliu.

United Nations vo svojom dokumente (2014, s.10) poukazuji na cyklicky vzt'ah
medzi zranitelnost'ou a duSevnymi problémami. Cudia v rdmci zranitePnych skupin st
vystaveni stigmatizacii, diskriminacii, nasiliu, marginalizacii a poruSeniu I'udskych
prav. To nasledne zvySuje ich zranitel'nost’ a zhorSuje ich duSevny stav. M6zu sa tiez objavit’

d’alSie psychické problémy v dosledku oslabenia sebavedomia, izolacie, nasiliu a d’alSim.

2.3 Nasledky vzniku psychickych poruch

Predosla kapitola sa venovala tomu, ako dokaze priebeh vyvinu a vytvaranie si

zdravych vzt'ahov ovplyvnit’ dusevné zdravie ¢loveka. Je to dolezité aj z ddvodu formovania
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identity Cloveka a osvojenie si socidlnych roli. Dokument od United Nations (2014, s.8)
uvadza, ze pokial sa Clovek trapi s psychickymi problémami, tak to moze obmedzit
prilezitosti na socialnu integraciu, narusit’ schopnost’ 'udi vytvarat’ si podporné vzt’ahy
¢i rieSit’ konflikty. To moze viest’ k socidlnej izolacii ale aj k odmietnutiu zo strany
rovesnikov a okolia. Deje sa to aj v dosledku symptomov, ktoré su napriklad u depresie
podrazdenost’, hnev, vyhybanie sa socidlnym interakcidm a d’alSie. Bez dostatocného
kontaktu s Pud’mi sa mozu u &loveka prehibovat’ symptomy depresie a obmedzuje sa uitho
rozvoj socidlnych zrucnosti. Pri uzkosti to méze prebiehat podobne a to, ze v désledku
uzkostného spravania dojde k vylu€eniu zo skupiny.

Dalsie nasledky dusevnych porach mozu byt nizke sebavedomie ale aj riziko
sebapoSkodzovania ¢i ubliZovania inym. Pokial’ duSevné problémy zostavaju nelieCené,
tak to mdze znacne zasahovat do zivota Cloveka. Moze to zhorSit’ Skolsky prospech
a objavuju sa aj problémy ako nizka angaZovanost’, slaby akademicky vykon, poruchy
ucenia, disciplinirne problémy, nizka dochadzka a napokon aj pred¢asné ukoncenie
Studia. Vzhl'adom na tieto komplikacie l'udia s tazkymi duSevnymi problémami alebo ti,
ktori sa neliecia, nie st dostatocne pripraveni na trh prace a moze im robit’ problém prechod
do zamestnania. To néasledne ovplyviiuje ich schopnost’ zit' samostatne a integrovat’ sa do
spolo¢nosti. AvSak prave integracia do spolocnosti a zamestnanie su kI'aCové pre stabilitu
a sebarealizaciu ¢loveka.

Podla vyskumu od Wimaladhamma (2022, s.8-10) T'udia s dusevnymi poruchami
pocituju negativne posobenie ich dusevnych problémov v kazdodennom Zivote. Zdoraziuji
ospalost’ ako najvyznamnejsi vedlajsi ucinok liekov, ktoré uzivaji. VedlajSie t€inky moézu
byt fyzického ¢i psychického charakteru. VedlajSie Gcinky, ktoré sa najviac vyskytovali
medzi ucastnikmi tohto vyskumu, boli: nevol’nost’, inava, neschopnost’ chodit’, strata
rovnovahy a padanie na zem, strach, hnev, bezdévodné napominanie a obviiiovanie
ostatnych. Tieto a d’alSie iné vedlajSie ucinky komplikuji kazdodenny zivot cloveka a to
u 'udi mdze nésledne spdsobovat’ pocit smutku, rozruSenia a izkosti.

Dalej sa ukazalo, e vdaka ich mentalnym porucham s naruiené aj ich
interpersonalne vzt’ahy. Niektori uviedli, ze prezivaju emo¢nt osamelost’ ako aj uzkost’ €1

smutok, ktoré su spdsobené interpersonalnymi vzt'ahmi.
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Wimaladhamma (2022, s.10) tvrdi, ze v pociato¢nom S$tadiu moézu mat’ l'udia,
u ktorych sa vyvija dusevna porucha, pocit, ze st lenivi a nemaji motivaciu ani zdujem
venovat’ sa kazdodennym aktivitam. Niektori uCastnici uviedli, Ze nemali chut’ do jedla,
nedokazali jest’, umyvat’ sa a stratili zAujem o vSetko. NajcastejSie sa u l'udi prejavuje
zabudlivest’ ako symptom ich duSevnej poruchy. Nemusi to vSak byt takto pre vSetkych
ludi.

LCudia s dusevnymi poruchami st stigmatizovana skupina. Cudovéa predstava dusevne
chorého jedinca je nevypocitatelny, nespolahlivy, iracionalny a nebezpe¢ny ¢lovek. Avsak
Skoda (2016, s.e24-¢29) poukazuje na to, Ze takito I'udia predstavuji len mala ¢ast’ skupiny
dusevne chorych. Preto stigmatiziacia duSevnych poriuch ma negativny dopad na
spolocensky zivot ¢lovek, jeho lie¢bu a vlastné prezivanie. Zasahuje to aj rodinu dusevne
chor¢ho, pribuznych, priatelov, kolegov a osoby, ktoré sa omtho staraju. V pripade
hospitalizacie to m6zu vnimat’ ako poskvrnenie mena rodiny.

Stigma voci 'udom s duSevnymi poruchami je vaZny socialny problém a zat'az pre
ludi, ktori st tym postihnuti. Povedomie o duSevnych poruchich sa nadalej prehliada
pricom to tak nie je pri fyzickych ochoreniach. Mannarini a Rossi (2019, s.1)
poznamenavaju, ze prave kvoli nedostatocnému povedomiu o tychto problémoch, l'udia
nedostavaju primeranu socialnu oporu. Aj napriek tomu, Ze narastd pocet I'udi, ktori
vyhl'addvaju psychologicki pomoc, tak stile existuje mnozstvo l'udi, ktori sa tomu
vyhybaju. Autori uvadzaju, Ze niektori I'udia si myslia, Ze svoje psychické problémy dokéazu
vyriesit aj sami. DalSou moZnou pri¢inou moZe byt neochota platit’ za terapie alebo
pochybnosti o u€innosti terapeutickych pristupov. V niektorych 'udoch moze odhalenie
diagnozy vyvolavat’ strach najmd kvoli stigmatizacii zo strany okolia. Stretdvanie sa so
stigmatizujicimi postojmi moZe mat’ za nasledok nizSiu kvalitu Zivota, prekazky pri
vyhPadavani odbornej pomoci, prerusenie liecby a vys§iu mieru predcasného
ukoncenia liecby.

Nejde vsak len o postoje rodiny, priatel'ov a okolia, ale aj o postoje zdravotnikov.
Ociskova a Prasko konstatuju, Ze: ,, Pri prehodnoteni lekdr lahko skizne do rezigndcie na
wiliecitelnost poruchy, pri podcenovani sa niekedy snazia vyvratit pacientovi jeho problémy
alebo celkovo podcenia liecbu. “ (2015, s.85) Moze ist’ o zdravotnikov, ktori vedia dobre

diagnostikovat’ a lieCit' psychotické poruchy, ale pohfdaji poruchami osobnosti. Autori
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uvadzajl, ze takito zdravotnici mozu precenit’ zadvaznost’ poruchy u menej zrozumitel'nej
symptomatologie (ako napriklad obsedantno kompulzivna porucha) anaopak mozu
podcenit’ alebo zPahcovat’ zavaznost’ dusSevnych poruch ako st agorafobia, panicka
porucha, generalizovana uzkostna porucha a podobne.

Dusevné poruchy dokazu ovplyvnit' aj fyzické zdravie l'udi. Rosa (2022, s.5-6)
prezentuje, ze napriklad depresia mobze viest Kk cukrovke, astme, rakovine,
kardiovaskularnemu ochoreniu a artritide. Pri schizofrénii sa zase zvySuje riziko
kardiovaskularnych a respiracnych ochoreni. Dike¢ a kol. (2022, s.54) dodavaju, ze
u jedincov s duSevnymi poruchami sa Casto vyskytuje aj metabolicky syndrém a mitvica.
Autorka d’alej uvadza, ze l'udia s psychickymi poruchami maji vy$§iu mieru amrtnosti na
rakovinu a srdcové ochorenia. Rovnako tak je unich vyssiu pravdepodobnost’” vyskytu
poruch spanku, ako je nespavost’ a spankova apnoe.

Lieky, ktoré 'udia bert na lie¢bu tychto portich, mézu mat’ taktiez nepriaznivé ucinky
na fyzické zdravie pacientov. Dike¢ a kol. (2022, s.54) poukazuje na to, Ze s uzZivanim
psychotropnych liekov sa najcastejSie spaja priberanie, nezdravé stravovacie navyky,
fyzicka neaktivita a vySSie riziko telesnych ochoreni. Nasledne moézu fyzické choroby

narusit’ duSevnu pohodu a za nésledok maju horsiu prognézu existujicej dusevnej poruchy.
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3 ROZVOJ DUSEVNEHO ZDRAVIA ZAMESTNANCOV

Kapitola o individuédlnej zodpovednosti o za rozvoj vlastného duSevného zdravia sa
zameriava na praktiky, ktoré mézu psychicky chori I'udia aplikovat’ do svojho Zivota.
Podstatnou Castou je dusevna hygiena a sebastarostlivost’ a work-life balance. Narozdiel od
nasledujtcej kapitoly, tato kapitola zdoraziuje dolezitost vlastného aktivneho pristupu
k rieSeniu svojich psychickych problémov.

Kapitola podpory duSevného zdravia zamestnancov v ramci firmy sa zameriava
na opatrenia a zabezpecenie fyzickej ako aj psychickej bezpe¢nosti zamestnancov. Zahiia
to well-being a zabezpecenie toho, aby zamestnavatelia nepretazovali zamestnancov
a prispdsobili pracovné podmienky psychicky chorym 'ud’om. Tato kapitola sa tiez zaobera
sa aj BOZP a programami na podporu dusevného zdravia na pracovisku. Dal§i autori, ktori
sa zaoberaju touto oblastou, su Murphy et al. (2023). Vo svojom vyskume sa venovali
vnimaniu tychto programov z pohladu zamestnancov a manazérov. Tematiku duSevného
zdravia v préci skiimali mimo inych autorov aj Bergefurt et al. (2021), ktori vo svojej stadii
zistovali, aky vplyv ma pracovné prostredie na well-being zamestnancov.

Posledna podkapitola riesi problematiku nasledkov naruSeného dusevného zdravia.
Ide najmi o fakt, Ze l'udia s psychickymi problémami maju v praci vac¢sie tazkosti kvoli
symptomom psychickych portch a vedlajSim ucinkom liekov. Nasledne dochadza ku
stigmatizacii a sebastigmatizacii, ¢o posobi negativne na danych jedincov a komplikuje to
ich liecbu. BlizSie sa touto problematikou a Zivotom s duSevnymi problémami zaoberali

napriklad Pasz a Plechatd (2020).

3.1 Individuilna zodpovednost’ za rozvoj vlastného dusevného zdravia

Kazdy c¢lovek mé zodpovednost’ za vlastnii duSevni pohodu a duSevné zdravie. Aj
v pripade, ze ¢lovek dostava podporu zo strany rodiny, priatelov ¢i kolegov, nemusi to mat’
na daného jednotlivca taky vplyv, ako ked’ chce saim dosiahnut’ zmenu a zlepSit’ niektoré
aspekty svojho Zivota. NaSe spravanie ovplyviiuje nielen nés Zivot, ale aj Zivoty ostatnych
l'udi, preto je dolezité zamerat’ sa na svoju dusevnu pohodu a vyhl'adat’ sposoby starostlivosti

o samého seba.
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V dnesnej dobe uz existujii postupy a metddy, ako pomoct’ 'ud'om s mentalnymi
problémami pracovat’ na otvorenom trhu a poskytnut’ im podporu. Beranova (2017, s. 10-
11) informuje, Ze jednou zo sluzieb poskytujucich rehabilitacné programy je IPS (z angl.
Individual Placement and Support — Individulane umiestnenie a Podpora). Ide o program
zalozeny na dokazoch. Ponuka pracovné pozicie, ktoré nie su dotované Stitom, a teda
zamestnavatelia nemaju ziadne zvyhodnenia. Podpora spociva v spolupraci zdravotnickych
a socialnych pracovnikov. Od roku 2014 bol program IPS v Ceskej republike pilotne
testovany. Kondratova a Winkler (2017, s. 135-138) informuju, Ze tohto testovania sa
zcastnili organizacie Fokus Praha, Fokus Vysocina, Fokus Mladé Boleslav a Fokus Tébor.
Najlepsie vysledky dosiahol Fokus Mlada Boleslav pricom priemer na Fidelity Scale bol
76,25 a hodnoty nad 74 sa povazujl za uspokojivé. VSetky organizacie teda dosiahli dobré
vysledky, o sa tyka dostupnosti sluzby a individudlneho pristupu ku klientom. AvSak
evaluacia podrla IPS Standardov je v sucasnosti stile obmedzena.

Aktudlne sa program IPS vyuziva prevazne v neziskovom sektore. Existuje vSak
niekol’ko prekazok, ako chybajice multidisciplinarne timy klucové pre IPS, nejasné
financovanie, nedostatok dat o fungovani, nizke povedomie o IPS a stigmatizdcia.
Kondratova a Winkler (2017, s. 135-138) konStatuji, ze ¢o sa tyka financovania, tak
dlhodobé investicie i§li najmd do chranenych pracovnych miest aj napriek ich nizSej
efektivite ako u podporovaného zamestnania (IPS). Hold et al. (2023, s. 4) popisuji
chranené pracovné miesta a vysvetl'uju, Ze na rozdiel od podporovaného zamestnania st
zriadené¢ pre OZP azamestnavatelovi je poskytovany prispevok na zriadenie tohto
pracovného miesta.

Beranova (2017, s. 12) dalej vysvetluje, Ze podstatou takejto pracovnej
rehabiliticie je opidtovne si osvojitt pracovné schopnosti, ktoré v dosledku svojho
psychického ochorenia zabudli, ale aj dostat’ ich opédt’ do rutiny a zvladat’ kazdodenné
¢innosti ako je ranné vstavanie, obliekanie sa ¢i cesta do prace.

Vo vela pripadoch je tazké vyhnut' sa situdcidm a problémom tykajucich sa
socialnych, politickych a geopolitickych okolnosti. Mdze ist' o chudobu ¢i nasilie, ktoré
moZu viest’ k zhorSeniu dusevného zdravia.

Sucast’ou liecby je aj vplyv okolia a kazdodenny Zivot ¢loveka, ktory zahfna rodinu,

priatelov alebo pracu. K lie¢be a uzdraveniu vSak nedochadza v kancelarii u psychologa,
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ako by sa mohlo zdat’. Wimaladhamma (2022, s. 5) zmienuje, ze I'udia vyuzivaji vel'ka skalu
stratégii a technik pre zvladanie kaZdodenného Zivota a symptémov psychickych
ochoreni. Medzi zauzivané stratégie patri napriklad kreativna alebo fyzicka aktivita,
Strukturovand rutina a spiritualita. Tieto stratégie mézu viest k emocionalnej, fyzickej
a kognitivnej zmene stavu.

Prave duSevna hygiena je interdisciplinarny odbor zaoberajuci sa zachovanim
dusevného zdravia hl'adanim efektivneho sposobu zitia pre kazdého cloveka. K tomu patri
vyrovnavanie sa s posobiacimi podnetmi pomocou pozitivheho myslenia.

Jednou z ciest je prevencia negativnych myslienok, a to pomocou budovania si
myslienkovych navykov, ktoré ndm pomdzu prist na kladné myslienky a vyhnut' sa
negativnych myslienkovym pochodom. Dal§imi stratégiami su relativizacia tazkosti,
objektivizacia problémov, aktivny pristup k rieSeniu problémovych situdcii, preladenie,
transfer a unikove riesenia.

Je dolezité brat’ ohl'ad aj na prepojenie svojho dusevného bytia s nasou fyzickou
existenciou, a teda venovat’ sa ndSmu organizmu. Je nutné dodrziavat’ spankovy rezim na
kvalitnom 16Zku v prostredi bez ruSivych vplyvov. Podiel na zdravi nasho organizmu ma aj
zdrava vyziva a dostatok pohybu na cerstvom vzduchu. Konkrétne pohyb sluzi ako
protektivny faktor, ktory chrani Cloveka pred negativnymi vplyvmi sedavého alebo prilis
hektického Zivota. Jochmannovéa a Kimplova (2022, s. 854-855) prezentuju, Ze dalSie
pozitivne ucinky pohybu su rozptylenie od neprijemného stimulu, pocit sebavedomia
suvisiaci s opakovane a vytrvalo vykondvanou cinnostou, pri skupinovych aktivitach
podnecuje socialne interakcie a ma vplyv na endorfiny v naSom tele.

Jochmannovd a Kimplova (2022, s. 829-850) informuju, Ze existuji metody
psychohygieny, pri ktorych sa prepoji viacero aspektov ¢loveka, ako fungovanie jeho tela,
emocie a zdravie. Predispoziciou k lepdiemu dugevnému stavu v budiicnosti je napiianie
zakladnych potrieb. Ide napriklad o stravu, spanok, potrebu miesta a pocit bezpecia (pri
jeho naruseni sa moéze zacat prejavovat hypersenzitivita). VySSie uvedené autorky
konstatuji (2021, s. 844), ze: ,, Vyznamné je vytvdaranie pocitu bezpecia v ramci svojho
prostredia a vztahov tak, aby sme mali miesto, kde sa citime bezpecne a mozZeme na chvilu

66

, vypnut' ™ ostrazitost autonomneho nervového systému, najmd hlboké Struktury mozgu,

‘

medzi ktoré patri napriklad amygdala.*
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Pri duSevnej hygiene je dolezit¢ vyuzivat kompetencie ako st komunikaéné
schopnosti, schopnost’ pracovat’ a time management. Organizaciou ¢asu vieme dosiahnut’
urcitého ciel'a pomocou efektivneho vyuzitia ¢asu pre aktivity. To ¢loveku dodava pocit
kontroly casu, pocit spokojnosti a znizuje somatické napdtie. Medzi Casto odporucané
stratégie patri stanovenie si priorit, spracovanie zoznamu uloh a delegovanie uiloh alebo ich
odmietanie.

Z hladiska psychohygieny je pri praci ddlezita rovnovaha nazyvana aj work-life
balance. Existuje nieckol’ko meotivaénych faktorov, ktoré poukazuji na potrebu
zohl'adnenia lepSej rovnovadhy medzi pracou a sukromnym zivotom. Ide napriklad
o zhorsené fyzické a dusevné zdravie, mensia spokojnost so Zivotom, vyssia hladina stresu,
emocionalne vycerpanie, vyssia hladina depresie a uzkosti a dalsie. Da sa teda povedat’, ze
konflikt medzi pracovnou arodinnou sférou moze predstavovat stresovy faktor pre
jednotlivca.

Posluns a Gall (2019, s. 1-20) popisuju, Ze sebastarostlivost’ sa da definovat’, ako
schopnost’ vyuzivat' zdravé ndvyky na obnovenie vlastnych sil, ¢o vedie k fyzickej
a emocionalnej pohode. Nejde len o aktivity, ktoré mdze €lovek vyuzivat na dosiahnutie
vnutornej pohody, ale aj o zdravy a starostlivy postoj k samému sebe. Sebastarostlivost’
zahfiia sebauvedomenie a konanie na zéklade vlastnych potrieb.

Hardman (2020, s. 2) popisuje niekol’ko typov oblasti sebastarostlivosti. Ide
o fyzicku, mentdlnu, emocionalnu, socialnu, spiritudlnu a profesiondalnu sebastarostlivost.
V ramci profesionalnej respektive pracovnej sebastarostlivosti sa tu uvadza, ze je dolezité
si stanovit jasné hranice, zdielanie vlastnych schopnosti a napliianie svojho poslania.

Yamashita (2018, s. 5) prezentuje, Ze prave l'udia s psychickymi problémami majt
zhorSené schopnosti sebastarostlivosti. Gamian-Europe (2018, s. 6) vymentvaji niekol’ko
bodov, na ktoré by sa psychicky chori 'udia mali zamerat’. Je ddlezité si vytvorit' siet’
vzajomnej podpory a vyhPadavat’ poradenstvo ako aj iné formy podpory. Dalej uvadzaju,
Ze tito jedinci by sa mali vzdelavat’ ohPadom svojho ochorenia, aby ho vedeli, aké st ich
potreby a poziadavky a vedeli si svoj zivot nasledne prispdsobit’. Je teda vyhodné mat’
aktivny pristup pri riadeni pracovnych ako aj inych politik a spolupracovat’ na nich.

Kennedy Krieger Institute (2021, s. 10-11) pontka niekol’ko tipov na zvladanie

stresu. Zahfila to vypustenie emocii, vytvorenie planu sebastarostlivosti, prestavku,
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vybudovanie si pozitivneho pristupu, uvedomovanie si vlastného bodu zlomu, zmenu
prostredia, vytvorenie si pozitivnych kontaktov na pracovisku, zacatie dna s radostou s nové

konicky,

3.2 Podpora duSevného zdravia zamestnancov v ramci firmy

Praca patri medzi tri zdkladne l'udské cinnosti, ktoré davaju cloveku zmysel a
napliiiaji ho. Vykonavanie zmysluplnej ¢innosti prinasa l'ud’om dusevna pohodu, resp. well-
being. Mind, organizacia na podporu dusevného zdravia, a WHO, definuju well-being ako
schopnost’ vysporiadat’ sa s tazkost’ami, problémami a vyzvami, ¢o zahfiia aj pocit radosti,
ako uvadzaju Hasson a Butler (2020, s. 24). Fusar-Poli et al. (2020, s. 34) dodavaju, ze stav
well-beingu definuje dobré psychické zdravie. Praca sa da povazovat’ za zmysluplnu, pretoze
¢lovek si uvedomuje svoj ciel, zmysel a hodnotu. Ptacek et al. (2017, s. 82) uvadzaja, ze
pokial’ praca prekracuje psychické alebo fyzické hranice ¢loveka, moze sa stat’ rizikovym
faktorom pri vzniku psychickych poruach, alebo byt ich pric¢inou.

Ochrana zdravia pred psychickou pracovnou zatazou je povinnostou kazdého
zamestnavatel'a. Psychickd zataz sa d4 zmerat’ len nepriamo, a to pomocou psychologa
s praxou najmenej 3 roky vodbore Pracovnd aorganizatna psychologia alebo
Preventivne/klinické pracovné lekarstvo a toxikoldgia. Medzi kritéria psychickej zat'aze,
ktoré uvadzaju Doloba¢ a Seilerova (2018, s. 161) pri jej merani, patria napriklad praca pod
casovym tlakom, pracovné tempo, monoténnost’ prace, socidlne interakcie ¢i fyzicka
nepohoda. Pri vybere zamestnancov sa berie do uvahy, ¢i st na poziciu vhodni po
osobnostnej a kvalifikacnej stranke ako aj to, Ze st odolni vo¢i psychickej zatazi.

Podporovat’ zdravie zamestnancov sa d4 dvoma spdsobmi, a to smerom k jedincovi
priamo alebo nepriamo formou predchadzania rizik. Wynne et al. (2017, s. 27) popisuju 3
pristupy rieSenia problematiky duSevného zdravia na pracovisku. Ide o bezpecnost’ a
ochranu, podporu duSevného zdravia a rehabilitaciu, respektive navrat do prace. Kazdy
pristup sa zameriava na nieco iné. BezpeCnost’ a ochrana zdravia pri praci (BOZP) je
orientované na predchadzanie nebezpecenstiev a Urazov, vratane psychosocialnych rizik,

podpora dusevného zdravia sa zameriava na pri€iny vzniku duSevnych problémov, aj v
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pripade, Ze nevznikli na pracovisku, a rehabilitcia sluzi k bezpecnému navratu dusevne
chorych T'udi do prace.

Na zaistenie pohody zamestnancov existuje mnozstvo opatreni, avSak je tazké to
dosiahnut’ bez systematickej podpory a prevencie zdravia pracovnikov. Podstatou podpory
duSevného zdravia je vytvaranie pracovnych a zivotnych podmienok, ktoré si bezpecné
a uspokojujuce, ¢o uvadzaju Wynne et al. (2017, s. 3). Hanus a Jasek (2019, s. 17) prezentuji
Stadiu z roku 2016 od Narodného ustavu zdravia, kde je zmienené, Ze mladSia a starSia
generdcia preferuji rozdielne sposoby obnovy sil. Pre mladSiu generaciu je to socialna
intervencia, zatial ¢o pre starSiu je to fyzicko-environmentilna intervencia formou
zaradenia fyzickych aktivit do pracovného prostredia. Je dolezité vymedzit' samostatné
miesta oddelené od priestoru, kde dochddza k pracovnému vykonu, a dodrziavat’ tam zasady
tichej zény. Dalsim dodatkom méze byt priestor sliziaci k aktivnemu odpoginku. Je viak
dolezité vybrat’ aktivity, ktoré zamestnancov nevycerpaju fyzicky ani psychicky. Mdéze ist’
o biliard, stolni tenis, kolobezky a podobne.

Toto tvrdenie podporuji aj Jeffrey et al. (2014, s. 41), ktori spominaju, ze v
mnozstvach §tadii sa zistilo, Ze existuje korelacia medzi fyzickou aktivitou a
vysledkami well-beingu, ako si nalada, mentdlna pohoda a spokojnost’ so Zivotom.
NajlepSou moznost'ou pre firmu dat’ zamestnancom mozZnosti na pohyb na pracovisku,
rovnako ako aj zdravi stravu.

Jeffrey et al. (2014, s. 42) taktiez uvadzaju, Ze pri organiza¢nom systéme je dolezity
spravodlivy plat, s ktorym zamestnanci dokazu pokryt vSetky svoje materialne potreby.
Ukazuje sa, Ze srasticou vySkou platu, rastie aj well-being pracovnikov. AvSak po
prekroceni urc¢itého bodu vysky platu, rast well-beingu je mens$i. NajvacSia spokojnost’
s rastom platu sa preto najviac ukazuje pri najmenej platenych zamestnancoch, Platy by
preto mali byt’ spravodlivé a transparentné, v podobnej rovine ako firmy rovnakého druhu.

Pracovna neistota vie taktiez sposobit’ niz§iu trovenn well-beingu ako aj do€asna
pracovnd zmluva. Idedlnou taktikou je preto minimalizovat’ pracovnu neistotu a ponuknut’
zmluvu na dobu neurciti vzdy, ked’ to je mozné. Zaroven pokiall by malo dojst’
k potencidlnemu prepustaniu, tak je dolezité k tomu pristupovat’ citlivo a dostatocne skoro

na to, aby si pracovnici mohli vytvorit nové plany.
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Co sa tyka fungovania v préaci, tak sa ukazuje, Ze zamestnanci, ktori maji v praci
prilezitost’ vyuzivat’ svoje schopnosti a silné stranky, maju vyssiu Groven well-beingu.
Podl'a moznosti je idealne im usit’ ich poziciu na mieru a dat’ im moznost’ pracovat’ na
svojich nedostatkoch. Taktiez sa preukdzalo, Ze v rdmci obsahu prace poOsobi rotacia
pracovnych uloh pozitivne na symptémy dusevného zdravia, najmai na stres a vyhorenie.

V praci moze Casto dochadzat’ k zvySenému stresu a nadmernému mnoZzstvu uloh, ¢o
nie je dobré z dlhodobého psychického hladiska a taktiez je to nepriaznivé aj pre efektivitu
a produktivitu podniku. To uvadzaji aj Wynne et al. (2017, s. 35). Urbancova a Vrabcova
(2023, s. 324) zmienuju, Zze zamestnanci su menej spokojni a maju mensi pracovny vykon
prave zdovodu vysokého pracovného zatazenia. Nasledne to sposobuje stres,
prepracovanie, konflikty medzi zamestnancami alebo rodinou ¢i partnerom, zvysSenu
chorobnost” a findlne Stadia vyhorenia. V tejto suvislosti Wynne et al. (2017, s. 35) eSte
zmienuju, ze s BOZP dochadza nielen k zlepSeniu zdravia, ale aj k vyssej efektivnosti,
ucinnosti a udrzaniu si kvalitnych zamestnancov. D4 sa k tomu pristupovat’ rozne.
Urbancova a Vrabcova (2023, s. 317-319) uvadzaji zladenie pracovného a osobného
Zivota (work-life balance) na zvySenie spokojnosti zamestnancov a vysSiu efektivitu
a produktivitu. Je prinosné najst rovnovahu medzi pracovnym a osobnym Zivotom
najmi pre l'udi, ktori maju mimopracovny zivot alebo opatrovetel'ské zavazky voci blizkym.
Zahfia to aj dobré fungujlicu pracu, ¢o obnaSa dobrého nadriadeného, dobré pracovné
podmienky, dobry plat, socidlne vyhody, dobrych kolegov a dalSie faktory, ktoré
prispievaju, aby bol zamestnanec spokojny vo svojej praci.

Randall (2023, s. 26-27) tvrdi, ze prave flexibilny pracovny reZim, moznost’ prace
na dialku a plateného vol'na podporujii rovnovahu medzi pracovnym a osobnym zivotom,
¢o prispieva k osobnej pohode vd’aka vysSej spokojnosti zamestnancov a nizs$ej Urovni
stresu.

World Health Organization (©2022, s. 13) sa venovala tomu, ktoré organizatné
intervencie maji vyrazny vplyv na odstranenie psychosocialnych rizik. Skimali napriklad
spominané flexibilné pracovné rezimy. Ukazalo sa vSak, Ze to ma len maly vplyv na
psychické zdravie. Na druhtl stranu dodato¢né dokazy ukazuju, Ze zverenie kontroly
zamestnancovi na jeho pracovny rezim ma priaznivé ucinky na jeho zdravie. KordoSova

(2021, s. 57) zase uvadza v ramci opatreni k zaisteniu ochrany a bezpecia v praci
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oslobodenie od monoténnych priac, viac autonémie a flexibilitu. Flexibilita vie byt pre
zamestnancov vyhodnd, najmd ak ide o posobenie vedlajSich nepriaznivych ucinkov
z lickov. Co sa tyka autonémie, tak WHO (©2022, s. 14) tvrdia, Ze pokial’ ma zamestnanec
viac autonémie nad rozhodnutiami, tak to ma ochranny t¢inok proti symptomom depresie.
Zaroven vyssia kontrola nad pracou znizuje emocionélne vycerpanie a vyhorenie.

Randall (2023, s. 26) tvrdi, Ze sa ukazalo, Ze programy na podporu dusevného
zdravia preukazali pozitivne vysledky v organizaciach, ktoré tieto Specializované programy
zaviedli. Ide napriklad o programy pomoci zamestnancom (EAPs), workshopy na zvladanie
stresu a pristupu k poradenskym sluzbam. Okrem toho, ze tieto programy poskytuji
zamestnancom zdroje na rieSenie svojich problémov, tak zaroven pomahaji znizovat’ stigmu
a podporujt 'udi k tomu, aby vyhl'addvali pomoc.

Dalsie mozné opatrenia v praci zavisia od konkrétnych psychickych portch
zamestnanca. Podla §tudii od réznych autorov od rokov 2002 az 2024 boli zistené
primerané modifikacie pracovnych povinnosti. Virtanen et al. (2024, s. 71-72) tvrdia, Ze
v pripade zamestnancov trpiacich depresiou, uzkostou a posttraumaticka stresova porucha
(PTSD), ktori st obmedzovani najmi po emocionalnej a kognitivnej stranke, robi problém
ich vydrz, schopnost’ rozhodovat’ sa, komunikacia, koncentracia, neschopnost’ udrziavat’
pozornost, chyby pri vykone prace, zdbudlivost’ a problémy aj s jednoduchymi tlohami.
Podla individualnych potrieb zamestnancov je nutné zmenit alebo modifikovat’ ich
pracovné povinnosti, zredukovat’ ich, rozloZit' im Ulohy na viacero jednoduchych uloh,
nechat’ ich pracovat’ vlastnym tempom alebo zadavat' len jednoduché ulohy a pomaly
a postupne zvySovat ich povinnosti. Existuje vSak vel'a d’alSich opatreni a modifikacii prace.

Beranova (2017, s. 25) uvadza, Zze mimo tychto programov a opatreni mdze
zamestnavatel’ pomoct’ duSevne chorym l'ud’om tak, Ze v inzeratoch naznaci, ze je ochotny
spolupracovat’ aj s l'ud'mi so zdravotnymi alebo psychickymi problémami, a zachova
s ohl'aduplnostou dovernost’ tychto tidajov. Je aj moZznost’ spojit’ sa s uradom prace alebo
pracovnou agenturou pre handicapovanych zamestnancov. Existuje k dispozicii pomoc

roéznych druhov, ako pomoct’ zamestnancovi s psychickymi problémami.
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3.3 Nasledky narusenia dusSevného zdravia

Dusevna porucha dokaze ovplyvnit’ kazdy aspekt zivota ¢loveka. Znacne to obmedzi
jednotlivca vo vykonavani svojej prace, zvladani kazdodennych ¢innosti alebo to podnieti
vznik fyzickych ochoreni. Tak ako to ovplyvni Zivot daného ¢loveka, ma to vplyv aj na 'udi
naokolo. A prave zo strany tychto I'udi prichadza stigmatizacia duSevnych poruch, ¢o dokéaze
ovplyvnit’ dusevne chorého ¢loveka v jeho lietbe. Dalej st tu bliz§ie vysvetlené spominané
nasledky.

Follmer aJones (2018, s. 329) tiez prezentuju spOsoby, ktorymi sa priznaky
duSevnych ochoreni moézu prejavovat. Su to fyzické, emocné, behaviordlne a kognitivne
sposoby a dokazu ovplyvnit' ¢loveka pri vykone jeho prace. Fyzické symptomy mozu
zahtna stratu chuti do jedla, poruchy spanku a bolesti svalov. Emo¢né priznaky maju dopad
na pracovnu motivaciu a interakcie, pretoze kvoli dusevnej poruchy je naro¢nejsie regulovat’
svoje emocie. Nejde len o ,,vykyvy ndlady“, ale oemociondlne zmeny, ktoré mozu
pretrvavat’ tyzdne az mesiace. Behavioralne priznaky dokazu zmenit’ spravanie I'udi, a tak
dokazu ovplyvnit, ako sa ¢lovek zachova a ¢o urobi. Kognitivne priznaky ovplyviiuju
a naru$aju vnimanie, ziskavanie a spracovavanie informdcii.

Keller et al. (2019, s. 1) vysvetl'uji dopad kognitivnej dysfunkcie, ktora predstavuje
znaény problém pre duSevne chorych l'udi. Kognitivna dysfunkcia je to diagnostické
kritérium pre depresivnu poruchu avsak aj napriek tomu, ze prispieva k invalidite, tak stale
nie je dobre pochopena. Ide o zniZent schopnost’ mysliet’ alebo ststredit’ sa. Kognitivne
problémy moézu ovplyvnit’ viaceré funkcie a spdsobit’ poruchy vykonnych funkcii, ucenia
a pamdti, rychlost spracovania informacii ataktiez aj sustredenia a pozornosti. Tieto
poruchy su spojené so zlou prognozou v psychosocialnych a pracovnych oblastiach.

Jimenez et al. (2019, s. 2) sa zaoberali d’alSimi dopadmi duSevnych porach u l'udi.
Zistilo sa, e Pudia so zavaznymi duSevnymi poruchami maj zniZenti ofakavanu dizku
Zivota az 025 - 30 rokov. Zaroven dodédvaju, Ze sa zvySuje miera medicinskych
komorbidit pri porovnani so zvySkom populacie. PredCasnd umrtnost’ byva sposobena
napriklad sedavym zZivotnym S$tylom, obezitou, nezdravymi stravovacimi navykmi
apodobne. NajcastejSie je teda predCasnad smrt spojend s kardiovaskularnymi

ochoreniami, ktoré s spdsobené prave spominanymi nezdravymi navykmi. Zaroven tak aj
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lieky, ktoré sa predpisuju na liecbu duSevnych poruch, maji sedativne G€inky. To mdze
taktiez stazovat’ fyzicku aktivitu. Mimo toho existujii aj socio-ekonomické dosledky
dusevnych poruch. Patri medzi ne chudoba, nekvalitné byvanie, nedostatok pracovnych
prileZitosti a socialna stigma.

Pri¢iny neuspechu l'udi s psychickymi poruchami na trhu prace moézu byt, ako
vysvetluje Beranova (2017, s. 26), socidlne a ekonomické. Z ekonomického hl’adiska sa
kazda firma nachadza v konkuren¢nom prostredi. Produktivita hra velku rolu, podstatou je
dosiahnutie ¢o najvacsieho zisku, preto firmy vyhladavaju ¢o najzdravsich zamestnancov.
Socialne pri¢iny predstavuji normy spolocnosti, ktoré psychicky chori jedinci poskodzuju.
K tomu patria aj predsudky zo strany spolo¢nosti. Spada tam napriklad systém opatreni
aktivne politiky na podporu zamestnanosti zdravotne postihnutych l'udi. Zamestnéavatelia sa
obdvaju, Ze zamestnanci, ktori poberaju invalidny dochodok, nebudu podéavat’ dostatoény
vykon, preto uprednostiuju zamestnavanie I'udi iného typu zdravotného nez psychického.

Prekazky sposobené duSevnymi poruchami, ktoré ovplyvituji schopnost’ ziskat’
pracu, sU medzery v pracovnej historii, prejav symptomov ako slaba koncentracia,
organizdcia a iné, zla nalada, nizke sebavedomie a slabé komunikacné zrucnosti.

Vzhl'adom na vSetky obmedzenia suvisiace s dusevnymi poruchami, produktivita
zamestnancov vie byt duSevnymi problémami zna¢ne ovplyvnena. Follmer a Jones (2018,
s. 334) prezentuju, Ze podla novSich kvalitativnych rozhovorov so zamestnancami
postihnutymi psychickymi problémami st viditené nezrovnalosti medzi poZadovanym
vykonom a skuto¢nou vykonnost’ou. Pokial tieto problémy neboli rieSené, tak
zamestnanci bud’ odstlpili od prace, alebo to viedlo k absenciam z dovodu choroby. Autorky
d’alej konStatujt, Ze sa preukézalo, Ze zavaznost’ depresie dokaZe predpovedat’ pracovni
vykonnost’. Znamena to teda, Ze ¢im si symptomy depresie zdvaznejSie, tak tym je ich
vykon hors§i. AvSak poukazuji aj na to, Ze zlepSenie symptomov nemusi nevyhnutne
zmiernit’ vplyv depresie na pracovny vykon aj v pripade, ze st motivovani podavat’ dobry
vykon.

V stvislosti s produktivitou a vykonom sa viaZze aj stres, ktory na ne pdsobi. Avr
a Bandaru (2023, s. 120) poukazuju na to, Ze az tretinu zamestnancov znepokojuje ich
uroven stresu. Nasledky nadmerného stresu su problémy s koncentraciou, dodrziavanie

terminov a vyuzivanie svojej kreativity. V zavaznejSich pripadoch to moze viest' k syndromu
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vyhorenia, uzkosti, depresii a konfliktom. Chronicky stres dokdze napokon viest’ k tomu, ze
zamestnanci prestanu byt aktivni a budu sa menej zapajat’ do svojej prace. Mdzu sa citit’
»duchom nepritomni“, ¢o dokaze znacne ovplyvnit' a znizit' ich produktivitu. Hesketh
a Cooper (2023, s.78) dodavaju, ze stres ovplyviiuje celé telo Cloveka vratane imunitného
a obehového systéemu, hormonov, hladiny energie arastu. Moze mat dopad aj na
reprodukciu a dizku Zivota. Zvladnut stres fyzicky aj psychicky vyZaduje osobnti odolnost’.

Follmer aJones (2018, s. 335) dalej popisuji, ako dokazu duSevné poruchy
ovplyvnit’ aj to, ako sa zamestnanci citia a ako premysl'aju o svojej praci a kariére. Tito
zamestnanci CastejSie hlasia niz§iu pracovni spokojnost’ a niZ§iu emocionalnu pohodu
v suvislosti s pracou. Stadie ukazuju, Ze duSevné poruchy moézu ovplyvnit Zelany
a skutocny skory odchod do dochodku, ato nad ramec demografickych faktorov,
fyzickych zdravotnych problémov, konfliktov medzi pracou a rodinou a zlych pracovnych
podmienok. Tito jednotlivei vSak casto nemajii ini moznost’, nez zostat’ vo svojej sucasnej
praci, aj v pripade, ze tuzia opustit’ zamestnanie. Ukéazalo sa aj to, Ze u I'udi s depresiou je
mensSia pravdepodobnost’ zamestnania na inej pozicii o 4 roky neskor. Zaroven vSak u nich
pretrvava depresia bez ohl'adu na zmenu zamestnania.

Follmer a Jones (2017, s. 326-329) poukazuju na to, Ze aj napriek obmedzeniam maja
dusevne chori l'udia stale znalosti, zru¢nosti a schopnosti, ktorymi prispievaju k efektivite
v praci. Spoloenska stigma vsak vedie k Strukturalnej diskriminacii na pracoviskéch,
a prave preto, ako bolo vysSie spominané, maju menej kvalitnych pracovnych prileZitosti
a nie su tak ¢asto vnimani ako hodni na povysenie. M6Ze byt pre nich tazké nielen ziskat
pracu, ale aj si ju udrzat’. Zaroven pretrvavaju stereotypy o dusevne chorych 'ud’och ako
napriklad, Ze st prili§ nestabilni, neschopni a Sialeni ¢i nebezpecni, €o su vlastnosti, ktoré sa
nespajaju s pozadovanymi atributmi dobrého a spolahlivého zamestnanca. Stigma dalej
vedie k diskriminécii a dokaZe teda znacne zhorsit situdciu duSevne chorych l'udi a nasledne
je pre nich narocnejsie sa zotavit’ zo svojho ochorenia. Autorky (2018, s. 337) tiez informuju,
7e zamestnanci, ktori mali skisenost’ so stigmatizaciou, uvadzali, Ze dostavali znane niZsie
platy v porovnani s 'ud’'mi, ktori stigmu nezazili alebo nemali dusSevné problémy.

Diskrimindcia, s ktorou sa zamestnanci s dusevnymi poruchami Casto stretavaja, sa
modzZe prejavovat’ nezdvorilym spravanim, ako je strohy ton hlasu ¢1 obmedzovanie

kontaktu. V tomto pripade sa jedna o medzil’'udskd diskriminaciu a vie byt pre danych
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jednotlivcov rovnako Skodliva ako t4 formalna. Ukazalo sa, ze 'udia pocituji voci duSevne
chorym jednotlivcom strach, a prave preto moze dochadzat’ k vyhybavému spravaniu.
Moze to zahfnat' neochotu danému jednotlivcovi pomoct’ ziskat’ alebo si udrzat’ pracu.
Follmer alJones (2017, s. 494) konStatuju, ze sa zistilo, ze stereotypy tykajuce sa
zamestnancov s dusevnymi poruchami predpovedali tendenciu sociilne sa diStancovat’ od
tychto jednotlivcov na pracovisku. Skodlivé spravanie moze mat’ pasivnu & aktivnu formu.
TG pasivnu predstavuje napriklad ignorovanie, vyhybanie sa kontaktu a podobne. Ta
aktivna sa zase prejavuje Sikanou ¢i slovnym obtazovanim. Autorky (2017, s. 494-495)
prezentuju, ze: ,,Obsah stereotypov udajne ovplyviuje ndsledné spravanie voci roznym
spolocenskym skupinam prostrednictvom Specifickych emociondlnych reakcii.“ Existuj
Styri emocionalne reakcie ato obdiv, zavist, lutost’ a pohrdanie. Zaroven existuju dva
hlavné typy stereotypov, a to o srdecnosti a kompetentnosti. V principe to funguje tak, Ze
pokial’ je skupina vnimana ako malo srdecnd, tak to moze viest’ k aktivnej Skode. Ak je
skupina vnimana ako menej kompetentna, Ze to na druhej strane vedie k pasivnej Skode.

Irvine a Suter (2023, s. 5) poukazuji na to, Ze duSevné poruchy zamestnanca moézu
mat’ vplyv aj na ich spolupracovnikov. Spociatku mézu dané¢ho zamestnanca podporovat,
no napokon sa ich empatia zniZuje vplyvom frustracie a odporu ako aj vlastnym zvySenym
zat'aZenim.

Sebastigmacia a stigmatizacia zo strany okolia vie zna¢ne obmedzovat’ vyliecenie
psychicky chorého ¢loveka a tym aj vyuzitie prileZitosti, ktoré sa mu ntikaja. Stale existuje
stigma okolo mentalnych problémov, preto moze rodina branit’ ¢lenovi rodiny vyhladat’
pomoc a odmietat’ ho brat’ za “blazna”. Ociskova a PraSko (2015, s. 124) konStatuja, Ze
nelieené psychické problémy a sebastigméacia moézu viest k strachu zo socialnych
interakcii, izolacii, beznadeji a pesimizmu. Taktiez dodavaji (2015, s. 125), ze: “Pokial’
sa clovek casto stretava s negativnym spravanim okolia, moze tato skusenost viest k znizeniu
vole k Zivotu a strate radosti zo zivota. Preto prehliadanie tychto problémov vedie k
zhorSeniu stavu a k zmenam identity a sebahodnoty jedincov.

VysSie uvedeni autori (2015, s. 120) vysvetluju, Ze u psychicky chorych méze dojst’
k nevoli spolupracovat’ a lieCit’ sa. Tito l'udia st do istej miery stotoZzneni so svojimi

psychickymi procesmi a moze im to prinasat’ itechu. Naopak liecba pochadza zo sveta, ktory
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je im neznamy a nepriatel'sky. Psychofarmaké u nich spdsobuju Utlm, a to v nich moze
vyvolavat’ bezmocnost’. V priebehu lieCby sa mé6Zu citit’ manipulovani.

V niektorych pripadoch, ¢i uz ide o cloveka, ktory sa lieci alebo nie, moze dojst’
k samovrazde. Ociskova a Prasko (2015, s. 968) poukazuju na to, ze az 90% l'udi, ktori
spachaji samovrazdu, trpia psychickymi poruchami. Spominani autori (2015, s. 940) d’alej
spominaju, Ze 'udia so samovrazednymi myslienkami mévaju tunelové videnie (kognitivne
zuzenie), ktoré im neumoznuje vidiet situdciu racionalne. Su presvedceni, ze budu v zivote
navzdy trpiet, a preto sa zdd samovrazda ako jediné mozné rieSenie. V okoli vsak stale
prevlada nazor, ze l'udia, ktori sa pokusili o samovrazdu, alebo ju spachali, st sebecki, slabi,
alebo tizia po pozornosti. Avsak v skutocnosti je pokus o zabitie sa signalom pre okolie, Ze
dany ¢lovek potrebuje pomoc.

Ociskova a PraSko (2015, s. 124) uvadzajl, Ze vacsina takto chorych osdb zostane
natrvalo s rodinou, ¢o je podstatné prave kvoli tomu, ze clovek s psychickou poruchou
nevyhladava socialne interakcie a nedokaze si tvorit’ vztahy.

Vézna psychickd porucha dokéze ohrozit’ budicnost’ jedinca, u ktorého dochadza
k zameriavaniu sa na samého seba (egocentrizacia), ¢o sa stdva dominantnou témou jeho
zivota a vedie k izol4cii. Spominani autori (2015, s. 120) vSak radia, Ze na jeho stav moze
mat’ vplyv informovanost’ o jeho diagnoze a prognoza poruchy. Jeho subjektivne vnimanie

ovplyviiyje jeho schopnost’ objektivne premyslat’ o samom sebe.
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4 PODPORA DUSEVNEHO ZDRAVIA AKO MANAZERSKA
ULOHA

Podkapitola Standardné postupy rozvoja dusevného zdravia zamestnancov firmy sa
zaoberd zdkonmi na zabezpeCenie bezpeCia a ochrany zamestnancov v praci v ramci
dusevného zdravia. Zahtiia aj programy na prevenciu dusevnych problémov a opatrenia,
ktoré by mali byt’ na pracovisku zavedené pre well-being zamestnancov a nasledne aj ich
vyss§i vykon. Zaobera sa nielen pristupom manazérov a veducich k zamestnancom ale aj
pravami samotnych zamestnancov a ako by mali postupovat, ked sa unich naskytnu
problémy.

V podkapitole Inovativne postupy rozvoja duSevného zdravia zamestnancov firmy
su vymenované opatrenia a postupy, ktoré su aktualne a bert do uvahy doélezitost’ témy
dusevného zdravia na pracovisku. Podstatnymi prvkami je napriklad autondmia, flexibilita,

vol'nost, istota a d’alSie.

4.1 Standardné postupy rozvoja duSevného zdravia zamestnancov firmy

Mentalne poruchy st jednym z hlavnych dovodov invalidity v krajinach s vysokymi
prijmami, ako uvadzaji Virtanen et al. (2024, s. 4) Konkrétne v Eurdpe Zije viac ako 125
miliébnov T'udi, ktori trpia psychickymi poruchami. Politika duSevného zdravia
v zamestnani je komplexny pristup, ktory definuje praktiky na prevenciu duSevnych
ochoreni. Jej cielom je podporovat’ duSevné zdravie a well-being na pracovisku, prevenciu
dusevnych problémov, podporu zamestnancov a v€asnu intervenciu. Zahfiia to primerané
upravy pracovnych povinnosti a pomoc s ndvratom do prace, vratane socidlnej rehabilitacie.

Pre zamestnavatel’a a pre podnik vie byt vel'mi prinosné starat’ sa o dusevné zdravie
svojich zamestnancov. Chory zamestnanec nevie podavat’ rovnaky vykon ako jeho zdravi
spolupracovnici. Podl'a Zulovej a Skolodova (2021, s. 3-4) vedt absencie k zvy3eniu
produktivity a efektivity vo firme, no znamena to aj vyssie vydavky na thradu davok kvoli
docasnej pracovnej neschopnosti. Rizikové respektive psychosocidlne faktory zahfiiaj
pracovnu zat’az, rozvrhnutie pracovného ¢asu, pracovné prostredie, medzil’udské
vztahy na pracovisku, kariérny rast a mnoho d’alSich. Tieto faktory sa zvyknl Casom

kumulovat, preto sa nedaju vnimat’ oddelene. Zul'ova a Skolodova (2021, s. 3) tiez uvadzaju,
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ze: ,, Navyse sa mozu objavit aj nové psychosocidlne faktory a rizika, s ktorymi sa doposial’
nepocitalo, napriklad tie, ktoré priniesla pandémia koronavirusu alebo aj tie, ktoré
vyvolala/vyvolava digitalizacia pracovného prostredia.

Po prijati Jednotného eurdpskeho aktu vroku 1987 sa prvykrat zacali rieSit
zaleZitosti spojené s ochranou a bezpe¢im zamestnancov. V ramci toho sa v Eurdpskej Unii
stanovili minimalne poziadavky na zabezpecenie ochrany zdravia pracovnikov a primerané
pracovné podmienky, ako uvadzaju Kennedy a Makay (2024, s. 1-5). Po tom, ¢o Eurdpsky
parlament prijal uznesenia, Ziada o to, aby sa pravne predpisy EU tykali rovnako fyzického
aj psychického zdravia zamestnancov aaby sa navrhla smernica o prevencii
psychosocialnych rizik. Parlament povazuje za naliechavé preskimat’ vplyv, aky maju na
zamestnancov stres, syndrom vyhorenia, nésilie a obt'aZzovanie na pracovisku, rovnako ako
ich rizika.

Lipsova, Sencik a kol. (2021, s. 24) uvadzaju, ze pocet I'udi s psychickymi
problémami, ktoré vznikli v désledku pracovného pretazenia, sa zvySuje. Pre
zamestnavatela je povinnostou zabezpeCit zdravie a bezpefnost zamestnancov na
pracovisku, ¢o vychadza z dohovoru MOP z roku 1981 tvoriaceho zdkladny ramec politik
na medzindrodnej Urovni. Zamestnavatel’ by mal taktiez dohliadnut’ na potencialne rizika
ako aj zdroje psychickej zataze zamestnanca. Odkazuju sa na ¢l. 6 odst. 2 a 3 Smernice
89/391/EHS, ktorda sa tyka minimalnych poziadavok na bezpecnost a ochranu
zamestnancov, a na Smernicu 90/270/EHS, ktora sa zameriava na bezpecnostné poziadavky
pri praci s displejmi.

Paliskova (2021, s. 207) uvadza niekol’ko povinnosti zamestnavatel’a, z ktorych
musi vychadzat’ pri zavadzani novych opatreni k prevencii rizik. Mimo rizik obmedzovania
vzniku a odstranovanie zdrojov ich povodu, je povinny prisposobovat’ pracovné
podmienky potrebam zamestnancov, udelovat’ vhodné pokyny k zaisteniu bezpecnosti
a ochrany zdravia zamestnancov, obmedzovat’ po¢et zamestnancov, ktori st vystaveni
posobeniu rizikovych faktorov ako aj mnoho d’alSich.

O duSevnom zdravi pojednava § 31 az 33 Nariadenie vlady ¢. 361/2007 Sb.. Je to
sustredené najméd na pracovné tempo a pracovni dobu. Pri monotoénnej praci a préci
v natenom tempe su nariadené bezpecnostné prestavky v rozsahu 5 az 10 minut po kazdych

2 hodinach od zapocatia vykonu, alebo musi dojst’ k striedaniu ¢innosti ¢i zamestnancov.
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Tato uprava je vSak nedostato¢nd a nezahfia rizikd nemanudlnych praci vyskytujicich sa
v sucasnej dobe. Autori LipSova, Sencik a kol. (2021, s. 24) sa odkazuji na slovenské
Nariadenie vlady ¢. 276/2006 Z. z. k doplneniu nedostato¢nej ¢eskej pravy. Toto nariadenie
obsahuje zdravotné a bezpecnostné poziadavky na zariadenia a prostredia pracovisk so
zobrazovacimi jednotkami a na programové vybavenie. Zahffia to obrazovku, pracovné
sedadlo, osvetlenie, priestorové poziadavky a d’alSie. Toto nariadenie taktiez popisuje
povinnost’ zamestnavatel'a angazovat' psycholéga v ramci opatreni proti nadmernej
psychologickej zatazi (§ 4 odst. 1), zhromazdit’ informécie (§ 4 odst. 2), ktoré budu sluzit’
k preventivnym opatreniam a prispOsobit’ tieto opatrenia danej pracovnej pozicii vzh'adom
na konkrétne podmienky (§ 4 odst. 3, dale rozvedeno v ¢asti A prilohy €. 6).

Dal§im sposobom ako podporit’ svojich zamestnancov je systém zamestnaneckych
benefitov. Idedlny benefit by vSak mal byt legislativne oSetreny a zamerany na konkrétneho
zamestnanca. Vo firme je optimalne mat’ zamestnancov, ktori sa $pecializuju na systém
benefitov a vedia s tym pracovat. Tento spominany systém by mal sluzit' na to, aby
motivoval zamestnancov k starostlivosti o seba a k relaxu s tym, Ze nebude urcovat, o by
mali zamestnanci robit’. Ide len o zaistenie, Ze peniaze budu Cerpané za spravnym ucelom.
Tieto benefity moézu zahfiiat” wellness pobyty, wellness sluzby, vstupy na Sportové aktivity,
kurzy relaxaéného charakteru a podobne.

Preventivne a ochranné sluzby, na ktoré poukazuju Doloba¢ a Seilerova (2018, s. 78-
81), st vymedzené v § 21 ods. 1 Zadkona o BOZP v slovenskej legislative a mali by zaistovat’
BOZP, najmé pokial’ ide o prevenciu rizik zahfiajicich tie psychosocidlne. Vyhlaska ¢.
542/2007 definuje 3 typy opatreni. Ide o technické, organizacné a iné opatrenia. Co sa tyka
technickych opatreni, tak tie zahffiajl ergonomicku upravu pracovného prostredia,
obmedzenie senzorickej zatazZe a kvalitu pracovného prostredia. K organizaénym
opatreniam patri organizdcia prdace, pod ktoru spada zefektivnenie ¢innosti zamestnancov,
striedanie Cinnosti, rotacia pracovnikov, odstranenie ruSivych faktorov a podobne, a
nasledne reZim prace a odpocinku a teda primerané striedanie pracovnych zmien a zaradenie
prestavok. A napokon iné opatrenia, pod ktoré spadd systém riadenia a spésob jeho
realizacie berici do uvahy ochranu zamestnancov na pracovisku, pozitivha motivacia

zamestnancov a ulohy primerané ich schopnostiam, zru¢nostiam a predpokladom, d’alej
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systém vyberu zamestnancov, ktory prihliada na odolnost’ zamestnancov voci psychicke;
zéataze, osobnostné a kvalifikacné predpoklady a nakoniec lekarske preventivne prehliadky.

LipSova a kolektiv (2016, s. 12-15) uvadzaji koordinované aktivity a opatrenia,
ktorymi ma zamestnavatel’ dopliiat’ povinny systém preventivnej zdravotnej starostlivosti
v Ceskej republike, pri¢om podpora zdravia na pracovisku nie je v Geskej legislative
ukotvena a je to teda len na dobrovol'nej baze. Ako menej komplexné programy navrhuju
prevenciu rizik vyplyvajucich z vykonavanej prace, zdravu vyZivu, zvySenie pohybovej
aktivity, management stresu, odvykanie si od faj¢enia, zvlidanie nadmerného stresu
a prevencia chronickych ochoreni. V tomto dokumente sa zameriavaju aj na pracovné
prostredie a potrebu optimalnych podmienok Kk praci, ako je vhodné osvetlenie,
pohodlna pracovna pozicia, priestory pre osobnu hygienu a podobne. Dalej poukazuju aj na
dodrziavanie prestavok a pracovnej doby. Organizdcia by mala vytvarat vhodné
podmienky pre I'udi, ktori si vyzaduju Specialny pristup a kazdoro¢ne by sa mal vykonavat’
audit v rozsahu poziadaviek programu ,,Podnik podporujuci zdravie®.

Mentélne poruchy spadaji pod zdravotné postihnutie a LipSova, Sencik a kol. (2021,
s. 140) uvadzaju, Ze sa toto definuje ako telesné, zmyslové, mentalne, dusevné alebo iné
postihnutie, ktoré brani ¢loveku vjeho pravach na rovné zachddzanie v oblastiach
vymedzenych zakonom, pricom musi ist' o zdravotné postihnutie dlhodobého charakteru.
Rovnako ako aj rakovina, chronicka bolest’ ¢i muskuloskeletdlne poruchy st neviditelné,
a preto sa stale diskutuje, podl'a ¢oho by mali byt’ stanovené a merané opatrenia pre podporu
'udi s problémami v pracovnej sfére. Virtanen et al. (2024, s. 22) zmienujl Studiu z roku
2002, v ktorej sa uvadza, ze pre l'udi s mentdlnymi poruchami predstavujii najvicsie
obmedzenia najmi kognitivne deficity a interpersonalne vzt'ahy. Opatrenia, ktoré su na to
vyuzZivané najCastejSie, je pracovny kou¢ a na mieru upravené pracovné povinnosti.
Podl'a spominanej Studie bolo zistené, ze vyuZivanie takychto opatreni méa aj negativnu
stranku. Prispdsobenie pracovnych povinnosti 'ud’om s psychickymi problémami by malo
pripominat’ organiza¢ni zmenu s rizikami ako je diskriminécia, zI¢ zaobchadzanie a Sikana
na pracovisku. Organizadcia WHO v roku 2022 uviedla, Ze aj napriek tomu, Ze eSte nie st
zname rizika ani ich efektivita, tak je potrebné zaviest’ primerané¢ modifikéacie pracovnych

povinnosti.
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V pritomnosti beric do uvahy rézne druhy prace ako je teleworking, smartworking
¢1 crowdfunding moze vzniknut niekolko indikdtorov vyvolavajucich pracovny stres.
Doloba¢ a Seilerova (2018, s. 74) navrhuju zavedenie vnutropodnikovych pravidiel,
antistresovych opatreni a moZnosti upozornenia zamestnancov na ich pracovné
pret'azenie. Hesketh a Cooper (2023, s. 29) konsStatuju, ze aj napriek tomu, Ze praca z domu
moze ponukat’ maximalnu flexibilitu, pohodlie a autonémiu, tak zaroven moéze viest
k pocitom izolacie, osamelosti a opustenia.

Na zamestnancov su kladené naroky nielen v praci ale aj mimo nej a pokusaju sa
v nich dosiahnut’ uspokojivi rovnovahu. Armstrong a Taylor (2015, s. 2244-2247) popisuju
»politiky ustretové k rodinam*, ktoré¢ uplatiuji flexibilitu v pracovnej sfére. Moze sa
jednat’ o pracu z domova, pracu na ciastocny uvizok, skratenie pracovnych tyzdnov, zmluvy
na rocny pocet pracovnych hodin, zmluvy zjednané s ohladom na trvanie skolského roku,
zdielanie pracovnych miest ¢i pruzné pracovné doby. Daju sa tiez skusit’ aplikovat’ zvlastne
systémy vol’na a dovoleniek navySe v pripade zlej zivotnej situacie alebo nutnosti docasne
prerusit’ svoju kariéru bez ohrozenia postavenia v zamestnani. Takéto politiky zamerané na
rovnovahu medzi pracovnym a osobnym zivotom (work-life balance) zniZuju absencie,
stres a zvySuji moralku. Ukazalo sa, Ze zamestnanci si ochotni zostat’ v danej spolo¢nosti
aj dlh$iu dobu prave kvoli tomu, Ze mohli vyuZzivat’ flexibilné pracovné rezimy, ¢o teda
zvySuje lojalitu zamestnancov.

Armstrong a Taylor (2015, s. 2242-2251) uvéadzaj spdsoby, ktoré maju dopomoct’
zamestnancom v organizaciam zvladat’ stres. Jednym znich je vytvdranie pracovnych
miest, Co obnasa aj presne vymedzené povinnosti danej pozicie a vys$iu mieru autondomie.
Dal3im sposobom je definovanie cielov, ktoré si dosiahnutelné a primerane naro¢né, ale
nemali by pretazovat’ zamestnancov. DoéleZitym aspektom je aj zarad’ovanie l'udi na
pracovné miesta primerané ich schopnostiam a nasledne povySovanie I'udi podla ich
schopnosti a zasluh. Nemalo by vSak ddjst’ k precefiovaniu ¢i podceniovaniu pracovnikov.
Umoznenie komunikacie medzi nadriadenymi a podriadenymi je rovnako prinosné
a taktieZ moznost’ konzulticie problémov s personalistami. Pre idedlnu firemnu kultaru
treba bojovat’ proti Sikane a v rdmci toho Armstrong a Taylor odporucaji kampan proti
Sikane. Napokon by mali byt manaZzéri vzdelavani, aby dokézali spravne reagovat’ a

zvladat’ problémy zamestnancov ako aj svoje vlastné.



50 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Horvéthova a kol. (2022, s. 34) navrhuju priklady iniciativ v réznych oblastiach
well-beingu zahrnujucich aj duSevné zdravie. Odporucaji aktivity na zvladanie stresu,
rieSenie konfliktov, zvladanie dusevnych problémov, prevenciu syndromu vyhorenia,
relaxacné kurzy pre liniovych manazérov na zvladanie tazkych rozhovorov, poskytnutie
kontaktov na odbornikov v ramci dusevnych problémov, psychologické poradenstvo ako aj

poradenstvo ohladom uzivania alkoholu a drog.

4.2 Inovativne postupy rozvoja dusevného zdravia zamestnancov firmy

S meniacou sa dobou sa menia aj pristupy krieSeni well-beingu zamestnancov
a k vytvaraniu zdravého pracoviska. Anas et al. (2023, s. 9) prezentuju, ze American
Psychological Association (©2022) zistila, ze 71% zamestnancov veri, ze ich
zamestnavatel'om zalezi na ich dusevnom zdravi viac nez v minulosti, a to prave kvoli
zmenam Vv pristupe k zamestnancom a ich dusevnému zdraviu. Tato podkapitola sa teda
zaobera novymi spésobmi ako pristupovat’ k tejto problematike.
VysSie spominani autori (2022, s. 9) uvadzaji niekol’ko inovativnych pristupov
k zaisteniu lepSieho duSevného zdravia svojich zamestnancov. McKinsey (Anas et al., 2022,
s. 9) tvrdi: ,, Ked' lidri idu prikladom, moze to mat vel'ky vplyv. Ak otvorene hovoria o svojich
skusenostiach s duSevnym zdravim a pouzivaju pritom nestigmatizujuci jazyk, pomahaju
burat’ tabu. Ich ochota ukazat zranitelnost odburava pocit hanby a vytvara bezpecnejsie
a otvorenejsie pracovnu prostredie. “ Dan Witters (Anas et al., 2022, s. 9) dodéva, Ze pokial
ide o zapojenie sa, tak zamestnanci su do vel'kej miery ovplyvneni naSimi nadriadenymi ako
aj rovesnikmi. Brett (2023) uvadza, ze v prieskume, kde bolo dotazovanych 3400 I'udi v 10
roznych krajinach, sa zistilo, Ze vedlici maji vacsi vplyv na duSevné zdravie zamestnancov
nez lekari ¢1 psycholdgovia, Je to dokonca na rovnakej irovni ako vplyv zo strany partnera.
Elsamani et al. (2023, s. 21) poukazuje na pracu od Skakon et al. (2010), ktori presli
literaturu spojenou s leadershipom z poslednych 30 rokov, a zistili, Ze stres a well-being
lidra a zamestnancov su prepojené, o znamend, ze stres lidra je prenosny, ¢o opit
poukazuje na jeho vplyv vo firme.
S tym sa spdja zapojenie zamestnancov ako koncept v oblasti I'udskych zdrojov.

Ukazuje ako vel'mi sa zamestnanci citia byt’ sicastou firmy a nakol'ko ich praca naplna.
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Posilnenie zapojenia zamestnancov sa da dosiahnut' pomocou vnimania ich nazorov na
pracovné prostredie a ich napln prace. Zapojenie zamestnancov ako program dusevného
zdravia na pracovisku sa vyslovene nezameriava na prevenciu dusevnych portch, ale zistilo
sa, ze ma pozitivny vplyv na dusevné zdravie zamestnancov. Podstatnymi prvkami tohto
programu si nazory zamestnancov na produktivitu, osobnd autonémia, moZnosti
osobného a profesijného rozvoja, zmysluplnost’ prace a spolupraca s kolegami. Hesketh
a Cooper (2023, s. 84) vysvetl'uji, ze vd’aka tomu, ze sa zamestnanci citia byt oceneni
svojim zamestnavatel'om, st ochotni urobit’ nieCo navyse, konat’ iniciativne ¢iinovovat’. Aj
Pot (2017, s. 98) konstatuje, Ze praca, ktord poskytuje autonémiu, mozZnost’ konzulticie
s ostatnymi a vzdelavania sa, ako aj d’alSie, st odport¢ané ako ,,prevencia pri zdroji, lebo
znizuju riziko vzniku stresu. VysSie uvedeny autor (2017, s. 98) dodava, ze to taktieZ tvori
oddanost’ zamestnancov voci organizacii.

Mimo pozitivneho vedenia I'udi a tvorenie komunity je dolezité¢ aj rieSit’ stigmu
duSevnych problémov. Pre zamestnancov vie byt prinosné mat priestor k tomu, aby
rozpravali o svojich problémoch efektivnym sposobom. Pokial’ k tomu nemaji moznost’, tak
sa mozu zacat’ citit’ odstréeni a ako zataz pre zamestnavatel'a a kolegov. Ako je spomenuté
vyssie, postoje k dusevnému zdraviu zavisia od nazorov I'udi vo vedeni. AvSak l'udia vo
vysSich poziciach nie su v spojeni s pracovnikmi v prvej linii. K rieSeniu tohto problému
Anas et al. (2022, s. 11) navrhuju osobné (face-to-face) workshopy a intervencie zaloZené
na kognitivno-behavioralnej terapii. Preukazalo sa, Ze je to napomocné pre komunikéciu
so zamestnancom s psychickymi problémami. Odbornici sa zhoduju, Ze otvorené
komunikac¢né kanaly su podstatné pri rieSeni stigmy.

Anas et al. (2023, s. 12) uvadzaju, Ze existuje napriklad Kanadska iniciativa pre
podporu duSevného zdravia na pracovisku The Working Mind (©2025), ktord mé dve verzie
a zameriavaju sa na problematiku stigmy. Jedna verzia je urend pre pracovnikov v prvej
linii a druhd pre manazérov. Tento program zahfia diskusie o tom, ako viest’ rozhovory
o dusevnom zdravi. Obsahuje pracovné manudly, vided so skutocnymi scenarmi a priestor
pre Skolitel'ov.

Aj na Slovensku existuju programy pre podporu dusevného zdravia, avSak vac¢Sinou

ich poskytuju mimovladne organizacie a ob¢ianske zdruZenia. Grajcarova (2020, s. 22)
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popisuje, ze sa uskutocnuju v ramci regionov a dostavaju dotacie od Statu skor jednorazovo,
a preto nie st dlhodobym a systematickym rieSenim.

Paliskova et al. (2021, s. 209) poukazuju v ramci starostlivosti o well-being
zamestnancov na globalny program Health & Wellbeing, realizovany od roku 2018, ktory
vyuziva napriklad spoloénost Philip Morris CR. Je zamerany na podporu zdravého
Zivotného stylu, zniZovanie stresu, podpora rovnovahy medzi pracovnym a osobnym zivotom
a d’alsie. Dalej napriklad spolo¢nost’ Kaufland organizuje program Zdravi nds bavi.

Podl'a Anas et al. (2022, s. 13) je dolezitym prvkom spokojnosti zamestnanca jeho
autondémia. Autonémia je pozitivne spojena s dusevnym well-beingom. Zamestnanci by
mali mat’ pocit kontroly nad ich pracou a programom. Ukazalo sa, Ze intervencie zamerané
na vysledok prace s uspesSnejSie v prevencii vyhorenia a zvySenia produktivity nez Cas
straveny préacou a striktny program. Nazyva sa to ,,outcome-first approach®, o v preklade
znamena pristup zamerany na vysledky.

Anas et al.(2022, s. 24) taktiez uvadzaju, ze je prinosné, ked’ maji zamestnanci pocit,
7e robia nie¢o zmysluplné, vyuzZivaji svoje schopnosti a dosahuju profesionilne ciele.
Nielsen et al. (2021, s. 29) dodéavaji, Ze zamestnanci by mali mat’ presne vymedzenu
pracovnu napli a mali by vediet’, ¢o sa od nich ofakava kazdy den a od koho maju
prijimat’ prikazy.

Zmeny su v pracovnom prostredi beznym javom najmid pri zavadzani novych
produktov, technoldgii a organizanych opatreni. Nielsen et al. (2021, s5.30) poukazuju na
to, Ze aj Zelana zmena moZe spdsobit’ neistotu. Odporacaju informovat’ zamestnancov
o zmenach s dostato¢nym predstihom a mali by byt’ informovani o tom, pre€o sa ma dana
zmena zavadzat’ a preco je nevyhnutnd. V ramci uz skor spominanej autonémie poukazuji
tieZ na to, Ze pokial’ je to mozné, tak by sa zmeny mali so zamestnancami konzultovat’
a mali by mat’ moZnost’ do istej miery zmenu ovplyvnit’.

Subjektivny well-being a spokojnost’ s pracou st navzajom prepojené konstrukty. Aj
napriek samotnému nazvu je subjektivny well-being jednym z hlavnych konStruktov
zamestnaneckého well-beingu. Elsamani et al. (2023, s. 19) sa vo svojej §tadii venovali
prepojeniu well-beingu a inovaciami ako takymi. Zistili, Ze inovacie, kreativita a originalita
su uzko prepojené so subjektivnym well-beingom. Znamena to, Ze pokial zamestnanec

pocituje viac subjektivnej pohody, tak to zvysuje jeho kreativitu a predstavivost’. Plati aj
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opak, a to, ze pokial’ maju zamestnanci priestor na inovativne myslenie a kreativitu, tak to
zvysuje ich well-being. Dovodom je, ze im to dodava pocit kontroly nad ich pracou.

Ukazalo sa taktiez, ze existuje spojitost’ medzi well-beingom zamestnancov a ich
pracovhym vykonom. Najpodstatnej§imi premennymi st oddanost’ organizacii
a spokojnost’ s pracou. Tri faktory, ktoré maju silny vplyv na spokojnost’ s pracou, su
vyhorenie, sebahodnotenie a depresia. Preto je dblezité znizovat stres sposobeny pracou,
a to pomocou pracovnej podpory. Jej nedostatok moze mat’ negativny vplyv na duSevné
zdravie zamestnancov. To vSetko zvySuje well-being zamestnancov a zaroven to vytvara
priestor pre inovacie, kreativne myslenie a zlepSovanie svojich schopnosti.

Mimo toho Elsamani et al. (2023, s. 24) navrhujt, aby manazéri zvysili pracovné
zdroje pre zamestnancov, zniZili naroky a stres a vytvorili kvalitné pracovné
prostredie, ktoré¢ bude mat’ na pracovnikov pozitivny vplyv. Samotni manazéri by mali
prejavovat svoje vodcovské vlastnosti, byt’ pokorni a mat’ pozitivny pristup vo¢i svojim
podriadenym. Hesketh a Cooper (2023, s.51) tiez vysvetluju, ze ak lidri dokazu dat’
zamestnancom pocit osobnej pozornosti, tak sa im to nasledne vracia v podobe pracovného
nasadenia, lojality, dobrovolnej snahy a vykonu. Téato pozornost vo forme individudlnej
podpory mdze zahfnat koucing, mentoring ¢i moznosti profesiondlneho rozvoja
a kariérnych prileZitosti.

V Sprievodcovi kampanou Eurdpska agentira pre bezpecnost’ a ochranu zdravia pri
praci (2013, s. 19) uvadzaju, niekol’ko dodatocnych opatreni, ktoré su kl'icové pre zdravé
pracovisko. Je nimi umoZnenie pruzZnej pracovnej doby, poskytovanie pomoci
s kazdodennymi zalezitost'ami ako je opatrovanie deti, poskytovanie odbornej pripravy
manazérom a dal$im zamestnancom v oblasti duSevného zdravia, poskytovanie
bezplatného psychologického poradenstva a podnietenie zamestnancov Kk fyzickej
aktivite.

Cmolikova Cozlova et al. (2017, s. 15-17) informujii o mnoZstve nastrojov pre
zladenie osobného a pracovného Zivota amoznost ich vyuzitia v Ceskej republike.
Uvadzaju napriklad zdiePané pracovné miesto, ktoré je od 1.1.2021 legislativne upravené
vd’aka schvalenej novele Zakonniku prace. Tato Giprava dava priestor na zdiel’'anie jedného
pracovného miesta s viacerymi pracovnikmi na ciasto¢ny uvédzok alebo ina formu

zamestnania, ktori sa tymto spdsobom navzajom dopliaju. Ministerstvo prace a socidlnych
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veci sa chystd podporit’ zamestnavatel'ov, aby mohli tito formu zamestnania efektivne
vyuzivat.

Spominané autorky (2017, s. 19) taktiez opisuju aj CastejSiu formu zamestnania a to
homeoffice (praca z domova). RozSirovanie homeoffice so sebou prinasa stale nové zmeny
ako aj svoje vyhody anevyhody. To so sebou nesie svoje rizikd a otazky ochrany
zamestnancov, vzhl'adom na to, Ze ich praca zavisi od elektronickej komunikacie, co mdze
viest k obmedzeniu ich volného ¢asu. Krajiny ako Francuzsko, Taliansko, Spanielsko
a Belgicko uzékonili ,,pravo odpojit’ sa“, ktoré z tejto problematiky vyplyva. Spdsobom
ako aplikovat’ ,,pravo odpojit’ sa“ je napriklad nastavenie internych serverov, aby nechodili
e-maily po urcitej hodine dna, ako to vyuziva firma Volkswagen. Firma Daimler zase
vyuZziva software ,,E-maily o dovolenke®. Znamena to, ze pokial’ sii zamestnanci v priebehu
svojej dovolenky osloveni, tak m6zu vyuzit automaticky e-mail, ktory spitne informuje
o tom, zZe Cerpaju dovolenku. Zaslany e-mail je potom nasledne zmazany. D6vodom tohto
opatrenia je, aby zamestnanci po dovolenky neboli v strese z nevybavenych e-mailov a plne;j
e-mailovej schranky. V Cesku zase Ceska spofitelna v priecbehu pandémie zalala
podporovat’ vyuzivanie ndstrojov na odpojenie sa pocas dia alebo konéenie v€as pomocou

nastavenia vecerky na pocitaci.
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5 ZHRNUTIE TEORETICKEJ CASTI

Teoreticka Cast’ sa zaobera zdrojmi podniku, duSevnym zdravim, podporou dusevného

zdravia anapokon pristupmi rozvoja duSevného zdravia. Na zaciatku st definované
materialne, financné a 'udské zdroje pre nacrtnutie dolezitosti 'udi a ich osobnej pohody pre
spravne fungovanie podniku. Pracovnici pohanaju vsetky ostatné zdroje, a preto je prinosné
venovat’ sa ich duSevnému zdraviu a udrziavaniu optimalnych pracovnych podmienok.
Aj napriek rozniacim sa definicidm duSevného zdravia je nutné si uvedomit’, ze dusevné
zdravie neznamena absenciu dusevnych poruch. Jednd sa o dynamicky stav vnutornej
rovnovahy alebo o pritomnost’ prospievania. Znamena to, Ze clovek nepreziva len pozitivne
emdacie, ale je bezné pre dusevne zdravého Clovek zazivat smutok, hnev a celé spektrum
emocii. Dusevné zdravie sa sklada z troch komponentov a to z emoc¢nej, psychologickej
a socialnej pohody, ktoré suvisia s jednotlivymi oblastami Zivota Cloveka a prispievaju
k spokojnosti jedinca.

Rozvoj duSevného zdravia zamestnanci zavisi od firmy rovnako ako aj od
zamestnanca samého. Je podstatné zabezpeCit zamestnancom optimalne pracovné
podmienky, ¢o je spisané v BOZP, aby boli zamestnanci spokojni vo svojej praci
a nezatazovalo to ich osobni pohodu. Existuje mnoZstvo spdsobov, ako to dosiahnut’
anasledne zvysit vykonnost’ zamestnancov. MdzZe ist' o opatrenia ako oslobodenie od
monotoénnych prac, autonomia pri rozhodovani, flexibilnd pracovnd doba, modifikacia
pracovnych povinnosti v pripade duSevnych taZkosti, alebo je moznost’ zapojit
zamestnancov do workshopov a programov zameranych na duSevné zdravie. Zo strany
zamestnanca je nutné starat’ sa o seba a svoj well-being dodrZiavanim duSevnej hygieny,
spankového rezimu, dostatoéného pohybu a zdravou stravou. KI'icom je sebastarostlivost’
a rovnovaha medzi pracovnym a osobnym Zivotom. Aj v pripade, Ze ¢lovek ma psychické
poruchy, su cesty, ako sa dostat’ spat’ do pracovného prostredia. Je v§ak nevyhnutné, aby
boli zamestnévatelia ochotni brat’ do uvahy, Ze dusevne chory ¢lovek bude vyzadovat isté
modifikacie pracovnych povinnosti anebude poddvat rovnaky vykon ako zdravi
zamestnanci. Je to v dosledky symptémov dusevnych poruch ako aj vedlajSich tc¢inkov

liekov. Priznaky mézu byt fyzické, emocné, behavioralne a kohnitivne, no dusevné poruchy
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mozu viest aj k fyzickym ochoreniam. Liecbu vSak vie skomplikovat’ stigmatizacia duSevne
chorych l'udi, €o tychto jedincov moze viest’ k izolacii a beznadeji.

V dnesSnej dobe sa uz zvyknt vyuzivat Standardné postupy a ndstroje rozvoja
dusevného zdravia v podniku. Ide najmi o redukciu psychosocialnych faktorov, systém
zamestnaneckych benefitov, zabezpecenie optimalnych podmienok v pracovnom prostredici
aktivity a opatrenia na doplnenie systému preventivnej zdravotnej starostlivosti. Existuju aj
politiky ustretové k rodindm na prispdsobenie pracovnych podmienok pre rodicov.
Nevyhnutné je aj podporovat zamestnancov v dodrziavani rovnovahy v pracovnom
a osobnom zivote. NovS$ie pristupy uz poukazuji aj na vplyv well-beingu lidra na
zamestnancov nutnost’ vzdeldvania manazérov o duSevnom zdravi, aby vedeli riesit
a spravne reagovat na problémy zamestnancov. Taktiez sa poukazuje ajna koncept
zapojenia zamestnancov, ktory vedie k lepSiemu duSevnému zdraviu. Autonémia, moznost’
konzultacie a vzdelavanie sa je povazované ako niekolko pristupov prevencie pri zdroji

a vedie k véac¢sej oddanosti voci podniku.
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6 CHARAKTERISTIKA VYBRANEJ FIRMY
6.1 Zakladna charakteristika firmy

Technologické inovacéni centrum (TIC) je spolocnost, ktora vznikla v roku 2005 a
zaujima sa o viacero oblasti. Ide o progresivnu a proklientsku agentaru, ktorej ide o
uspokojovanie potrieb a o¢akavani zadkaznikov. A to najmi ak ide o kvalitu Zivota v Zline,
kde sa snazia implementovat Regionalnu inovacnu stratégiu Zlinskeho Kkraja.
Technologické inovacni centrum (© 2025) tvrdi, Ze sa chcu zamerat’ predovSetkym na
Studium, podnikanie a profesny rast.

Technologické inova¢ni centrum s.r.o. bolo zalozené konkrétne 2.maja 2005 ako
v ramci spoluprace medzi Zlinskym krajom a Univerzitou TomasSe Bati. Tento projekt
navizuje na projekt rovnakého mena, ktory vytvorilo Statutarni meésto Zlin. Konecny
(SVTP, 2007) vysvetl'uje, Ze povodne sa to tykalo rekonstrukcie Priemyselného arealu, ktora
kofinancoval program Phare. Oba spominané vyznamné subjekty, Zlinsky kraj a Univerzita
TomaSe Bati, su zakladateI'mi a zaroven vlastnikmi Technologického inova¢niho centra
anesu velkl zodpovednost’ za rozvoj regionu. Zlinsky kraj mé nizke ekonomické ¢isla
a povazuje sa za slabsi kraj v rozvoji regionu. O to je vyznamnej$i tento projekt a jeho
nasledné pozitivne dopady na Zlin a cely Zlinsky kraj.

UzZ po vzniku sa Technologické inova¢ni centrum zapojilo do délezitych projektov v
Operacnom programe Primysl. VysSie uvedeny autor (SVTP, 2007) dodéava, Zze medzi
spomenuté projekty patria Projekt podnikatel’ského inkubatoru, vedeckotechnického
parku acentra pre transfer technologii v Zlinskom kraji. Podnikatel'ské inovacni
centrum je oficidlne plne funkéné od aprila 2007.

Predmetom cinnosti Technologického inovacniho centra je podpora podnikania a
startupov zacinajicich podnikatelov prostrednictvom réznych inkubaénych programov,
mentorovania a poradenstva. Zaobera sa aj inovaénymi projektmi, ¢im sa usiluje o ziskanie
finanénych prostriedkov pomocou grantov a dotcii. Dal§im kIidovym bodom je
networking a spolupraca. Centrum organizuje a podporuje rozne konferencie, seminare a
workshopy, ktoré spdjaji podnikatel'ov, vyskumnikov a investorov. Pracuju na vlastnych a

zdiel'anych programoch a narodnych ¢i eurdpskych projektoch. Pontkaji rozvojové aktivity
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v rdznych oblastiach. Konecny (SVTP, 2007) prezentuje, ze ide napriklad o kreativitu a
podnikavost’ u ziakov a Studentov, akceleraciu podnikatel'skych zdmerov vratane prevadzky
podnikatel'ského inkubatoru, taktiez aj sluzby pre malé¢ a stredné podniky najmid v
odvetviach domén Specializacie Zlinskeho kraja. Zahfiia to aj podporu vyskumu a vyvoja
vo firmach s ucinnou spolupracou s vyskumnymi organizdciami, ako aj sluzby pre
zefektivnenie riadenia l'udskych zdrojov vratane kariérneho poradenstva a profesného
smerovania ¢i podpora expanzie endogénnych firiem Zlinskeho kraja. Ich ulohou je aj
vytvaranie klastrov, ¢i uz v silnejSich priemyslovych odvetviach v kraji, alebo pre rozvoj
novych rychlo sa rozvijajucich odborov. Cielom rozvijania klastrov je posilnenie
jednotlivych firiem a zvySenie ich konkurencieschopnosti. Uz na pociatku vzniklo niekol'ko
projektov ako Identifikace moznosti vzniku plastikaiského klastru ve Zlinském kraji a
Mapovani moznosti vzniku klastru v oboru dievarské vyroby a vyroby nabytku ve Zlinském
kraji. Technologické inovacni centrum sa podielalo na vzniku prvého klastra v Zlinskom

kraji Plastikarsky klastr z.s.p.o.

A

6.2 Organizacna Struktira firmy

Na organizacnej schéme je vyobrazena organizacna Struktira Technologického
inovaéniho centra spolu s Groviiami riadenia v hierarchii vo vnutri spolo¢nosti. Tato
Struktira zahfila organy spoloc¢nosti, vedenie spolo€nosti a jednotlivé oddelenia, ktorym st
delegované prislusné kompetencie v ramci delby prace v podniku na plnenie cielov
spolocnosti.

Najvy$Sim organom v Technologickom inova¢nom centre je valna hromada. Jej
posobnost’ Specifikuje spolo¢enska zmluva a Zakon o obchodnych korporaciach. Je tam
tiez Specifikovana posobnost’ dozornej rady, ktord je kontrolnym organom spolocnosti.
Nasledne sa tam nachadza jednatel’, ktory posobi ako Statutarny organ spolo¢nosti. Jeho
kompetencie st stanovené¢ v Zakone o obchodnych korporécidch, spolocenskej zmluve
a zmluve o vykone funkcie jednatel’a.

Jednatel'ovi je podriadeny ekondém, Key Account Manager, garant a Marketing
Manager. Ekonom zodpovedd za vedenie Uc¢tovnictva vratane mzdového uctovnictva,

nasledne spracovania danovych priznani, prehl'adov a kontrolnych hlaseni, zabezpecuje
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komunikaciu s uradmi a napokon sa stara o spravu jednotlivych nakladovych stredisk
spolo¢nosti a o controlling. Key Account Manager zodpovedd za obchodné vysledky
zamestnavatela a komunikaciu vSetkych sluzieb a programov zamestnavatel'a. Garant sa
zaobera rozvojom know-how zamestnavatela, designom novych sluzieb a programov
a riadenim timu zamestnancov v danej odbornej oblasti. A napokon Marketing manager je
zodpovedny za kompletné vedenie propagécie zamestnavatel’a.

Cela spolocnost’ je organizacne rozdelena na S usekov. Vsetky z jednotlivych usekov
su priamo podriadené jednatel'ovi spolo¢nosti. Spominanymi isekmi si Garant — Kreativita,
podnikavost’, ndpad, Garant — Vyskum, vyvoj, Garant — Ludsky potencial, Garant —
Business Modelling, expanzia, Backoffice (THP) vratane pozicie asistentky jednatela.
riadenia su vymedzené prostrednictvom pracovnych naplni jednotlivych pracovnych pozicii.

Tato plocha organizacna Struktira vedie k efektivnejSej komunikacii, flexibilite
arychlemu rozhodovaniu. VsSetci zamestnanci maju presne stanovené kompetencie
a zodpovednosti, ktoré st Specifikované v pracovnych néplniach. Riadiace linie st
priamociare a prehladné, o znamend, Ze umoziuji jednoduch$iu koordindciu medzi
jednotlivymi usekmi a vedenim spolo¢nosti. (informacie poskytnuté prostrednictvom e-

mailovej komunikacie, Mariem Bolckova, developerka asistivnych technolégii, 10.4.2025)

Jednatel
Asistentka
Ekonom _

jednatele

Key Account Marketing

Manager Manager
Garant Garant Garant Garant fice
Kreativita, podnikavost, ndpad Vyrkum, viyvaj Lidsky potencial Business modelling, expanze Backoftic:

Obrazok 1 Organizacna Struktara firmy

Zdroj: (obrazok poskytnuy prostrednictvom e-mailovej komunikéacie, Mariem Bolckova, developerka

asistivnych technologii, 10.4.2025)
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6.3 Zakladné ekonomické ukazovatele firmy

Podla vyro¢nej spravy spolocnosti z roku 2023 (Technologické inovaéni centrum,
2024) zaznamenalo Technologické inova¢né centrum Zlin v priebehu rokov 2021 az 2023
stabilny rast prevadzkovych vynosov, ktoré sa zvysili z priblizne 20,8 miliéna K¢ v roku
2021 na 27 milibnov K¢ v roku 2023. Tento vyvoj poukazuje na postupné zvySovanie
ekonomickej aktivity spolo¢nosti.

Naklady rastli stdle podobnym tempom, ¢o znamend, Ze hospodérenie ostiva
vyrovnané. Po€as spominanych troch rokov sa TICu podarilo dosiahnut’ zisk, aj ked’ islo
o relativne nizke hodnoty (420-520 tisic K¢). Znamena to, ze spolo¢nost’ dokaze pokryt’
svoje naklady a tiez generovat’ mierny prebytok.

Finanéné vynosy uvedené vo vyro¢nej sprave (Technologické inovacni centrum,
2024) boli v sledovanom obdobi zanedbatel'né, zatial’ ¢o finanéné naklady mierne klesli z
50 na 38 tisic K¢ To poukazuje na vel'mi nizku mieru zadlZenosti alebo pasivneho
finan¢ného hospodarenia, ¢o odpovedd neziskovému alebo verejne podporovanému
subjektu.

Na zéklade tychto informacii sa da povedat, ze TIC Zlin dosahuje stabilné
a udrzatel'né vysledky koreSpondujuce s ich verejnoprospeSnym zameranim. Je tiez zrejme,
ze spolocnost dokaze nakladat’ efektivne s dostupnymi zdrojmi anad’alej zostava
v zdravom finan¢nom stave.

Co sa tyka majetku a financovania, tak z vyroénej spravy (Technologické inovaéni
centrum, 2024) vyplyva, ze TIC spravuje najmé obezné aktiva. Nedisponuji mnozstvom
dlhodobého majetku, ktory predstavuje priblizne 1 mil. K& Vzhladom na to, Ze TIC ma
charakter poskytovatela sluzieb, tak to koreSponduje s niz§im objemom dlhodobého
majetku. V roku 2023 vyrazne vzrastli obezné aktiva na 48,4 mil. K¢, ¢o bolo ovplyvnené
najmé dlhodobymi pohladavkami, ktoré predstavuju priblizne polovicu celych obeznych
aktiv a objavili sa azZ v tomto roku.

ZadlZzenost’ podniku je miniméalna, ¢o naznacCuje bezpecné a konzervativne

hospodarenie. TIC je taktieZ vel'mi dobre schopny splacat’ svoje kratkodobé zavizky, a teda
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sa vyznacuju vysokou likviditou. Rentabilita TICu vsak klesa, ¢o je sposobené najméi
nizkym ziskom a vysokym narastom majetku, ktory vSak eSte nemusi generovat’ vynos.

U fondov zo zisku v TICe sa da pozorovat’ pravidelny a stabilny rast. Naznacuje to
zodpovedny pristup k hospodareniu so ziskom a tiez snahy o dlhodobu finan¢na stabilitu.
Vyrocna sprava (Technologické inovacni centrum, 2024) ukazuje, ze vyska zakladného
kapitolu sa za posledné roky nemenila a zostava na 200 tis. K¢, z coho vychadza, ze podnik

ma stalych a stabilnych vlastnikov a je v dlhodobo stabilnej finan¢nej situécii.

6.4 Firemna kultidra a pracovné prostredie

Firemna kultira v Technologickom inovacnom centre je zaloZend na niekolkych
spolocnych hodnotdch. Tymi hodnotami s otvorend komunikacia, podpora kreativnych
napadov, medzitimova spolupraca, tvoriva cinnost rovnako ako aj vludnost a laskavost. Do
znac¢nej miery to ul'ahcuje mensi pocet zamestnancov. Vzhl'adom na ¢innost’ spolo¢nosti je
nevyhnutné, aby boli zamestnanci kreativni, inovativni a otvoreni novym ndpadom, €o je aj
vystihnuté v ich spolo¢nych zdiel'anych hodnotach. V Technologickom inova¢nom centre
sa nenachddza persondlne oddelenie, no administrativne zalezitosti pri prichode nového
pracovnika riesi ekonémka spoloc¢ne s asistentkou jednatel’a.

Vzt'ahy na pracovisku st neformélne a zamestnankyila poznamenala, Ze st vel'mi
dobry kolektiv, ¢o je zdkladom pre dobré fungovanie akejkol'vek spolo¢nosti. V ramci
mojej staze v Technologickom inova¢nom centre som mala mozZnost’ zazit' ich pracovné
prostredie a spoznat’ niekol’kych zamestnancov. Bolo citit,, Ze boli vel'mi ochotni a prijemni.
Vnimala som, Ze si cenia iniciativu Studentov a tvorivost’, ¢o prispievalo k celkovému pocitu
rovnosti a spolupréce.

Pre zocelenie vztahov na pracovisku sa raz ro€ne organizuji dvojdnové vyjazdné
porady mimo pracovisko. Priblizne dvakrat do roka sa organizuji spolo¢né ranajky pre
najemcu budovy, aby sa lepSie spoznali.

Co sa tyka pracovného prostredia, tak po vizualnej stranke pracoviska charakterizuja
Technologické inovacné centrum vel’ké kancelarske priestory, ktoré podporuju stretavanie
sa a spolupracu. Interiér spolo¢nosti bol navrhnuty s dérazom na otvorenost’ a flexibilitu
abudovu teda tvoria moderné a funk¢né priestory. Vo vnutri dominuje ZzItd farba na

vnutornych stenach. Pracovné prostredie pontika dostatok priestoru a svetla pre pracu.
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Nachéadzaju sa tam kanceldarske priestory, navrhnuté pre potreby malych a strednych
podnikov, s moznostou prispdsobenia podl'a poziadaviek najomcov, dalej laboratoria
urcené pre vyskum a rozvoj, konferencné a Skoliace miestnosti na seminare, workshopy
a Skolenia, a napokon spolo¢né priestory vratane oddychovych zon, sprchy a kuchynky.
Sprcha sluzi okrem iného aj pre zamestnancov, ktori jazdia do prace na bicykli.

V skoliacich a zasadacich miestnostiach sa zvyknu konat’ pravidelné porady. Tieto
spolo¢né priestory teda podporuji neformalne stretnutia a networking.

Zamestnanci nemaju pristup k financnym benefitom tykajicich sa zdravotnych
a socialnych prispevkov. V ramci nefinanénych benefitov maji moznost' sa v blizkej
buducnosti zacastnit’ kurzu ,,Bud’ kde chces®, ktory TIC zvykol organizovat’ primarne pre
Studentov UTB. Tento kurz zahfiia workshopy zamerané na time management a stress
management v kontexte prace na dial’ku. Zamestnanci si tam moZzu prakticky vyskusat’, ako
efektivne planovat pracu, nastavovat ciele, urcovat priority a spolupracovat v time na
dialku. Zaroven sa tam uci rozpozndavat' stresove situdcie, pracovat’ so svojimi vnutornymi
zdrojmi azvladat' zataz pomocou konkrétnych technik. Tieto workshopy st vedené
zazitkovo s dorazom na praktické zrucnosti, sebareflexiu a zdiel'anie skusenosti.

V ramci vzdelavania maji zamestnanci mimo tohto kurzu moZnost’ sa zacastiiovat’
roznych konferencii a diskusii. V tomto roku si presli kurzom Kariérneho poradcu, ktory
bol zakonceny certifikovanou skuSkou. Kariérny rast je teda v Technologickom inova¢nom
centre mozny. Zamestnanci si mézu aj sami vyhladat’ vzdelavacie aktivity tykajuce sa
napriklad aj duSevného zdravia. Tieto vzdeldvacie aktivity im nasledne mézu byt preplatené.

Komunikacia medzi nadriadenymi a podriadenymi funguje dobre. Raz ro¢ne sa
zamestnanci schadzaju s jednatelom na osobny pohovor, kde mdzu vyjadrit svoju
spokojnost’ alebo nespokojnost’, pripadne akékol'vek nové podnety, s ktorymi zamestnanci
pridu. Ako bolo spominané, tak aj pravidelné porady slizia k tomu, aby mohli vzajomne
zdiel'at’ svoje ndzory a spétnt viazbu k realizovanym akciam a projektom.

Zamestnankyna zo svojej skusenosti tvrdi, Ze vo firme je znacné, ze medzi
zamestnancami a firmou je silné prepojenie (employee engagement). D4 sa povedat,, Ze ich

praca napliia a citia sa byt su¢astou firmy. Napomaéhaju tomu aj spoloéné zdiel'ané hodnoty.
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V Technologickom inova¢nom centre funguje flexibilnd pracovna doba, ktora
podporuje rovnovahu medzi pracovnym a osobnym Zivotom. Raz tyzdenne mézu vyuzit’
home-office.

Zamestnanci rieSia Siroku Skdlu projektov, ktoré zahfnaja vzdeldvanie, vyskum,
podporu start-upov, inovdcie v socialnych sluzbach a mnoho d’alSich. Da sa povedat’, ze
z vacsej Casti ich praca nie je monotonna. Zamestnankyna vysvetl'uje, Ze ich pracu by sa
dalo popisat’ outcome-first pristupom. Jednotlivé Casti kazdého projektu treba prekladat
v stanovenych terminoch a priebezne su hodnotené vystupy. (informécie poskytnuté
prostrednictvom e-mailovej komunikacie, Mariem Bolckova, developerka asistivnych

technologii, 10.4.2025)
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7 PRIEBEH VYSKUMU

7.1 Ciele vyskumu

Vyskum si kladie za ciel' zhodnotit opatrenia na rozvoj dusevného zdravia
zamestnancov v Technologickom inovacnom centre v Zline a zistit’, ako vplyva pracovné
prostredie na ich duSevnu pohodu.

Hlavnym cielom vyskumu je zistit, ako vplyvaju existujice opatrenia na dusevnu
pohodu zamestnancov v spolo¢nosti Technologické inova¢né centrum v Zline.

Medzi Ciastkové ciele patri:

e Zistit', ako vplyva firemna kultira a pracovné prostredie na dusevnu pohodu
zamestnancov v spolo¢nosti Technologické inovacné centrum v Zline.

e Identifikovat’, aké opatrenia v spolo¢nosti chybaju a boli by prinosné pre
zamestnancov v spolo¢nosti Technologické inovacné centrum v Zline.

e Identifikovat, ktoré existujuce opatrenia prispievaju k dusevnej pohode
zamestnancov v spolo¢nosti Technologické inova¢né centrum v Zline
najviac.

e Navrhnat odport¢ania na zlepSenie podpory duSevného zdravia

v spolo¢nosti Technologické inovaéné centrum v Zline.

7.2 Popis vyskumnej vzorky

Zikladny subor vyskumu tvori 23 zamestnancov Technologického inovaéného
centra (TIC) v Zline. Vyskumna vzorka pozostava zo 16 zamestnancov spolo¢nosti, ktori
boli zahrnuti do vyberového stboru. Na dotaznikovom Setreni sa zacastnili zamestnanci
spoloc¢nosti, a teda vyskum poskytuje nazorovu reprezentaciu celého kolektivu. Vysledky
dotazniku ukazuji, ze 10 respondentov je vo vekovej kategorii 36 az 50 rokov. Potom
nasledujt respondenti do 35 rokov, ktori su Styria z opytanych. Respondentov vo veku od
51 az 65 a viac rokov tvoria 2 l'udia. Z toho 11 respondentov st odborni pracovnici, 3 st vo

veducej pozicii a 2 st podpornymi pracovnikmi. Okrem dotaznikového Setrenia bol vyuzity
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aj polostrukturovany rozhovor s manazérkou z Technologického inova¢ného centra.
Prostrednictvom rozhovoru poskytla manazérka informacie o existujucich opatreniach
a stratégiach tykajucich sa dusevného zdravia zamestnancov. Ciel'om rozhovoru bolo ziskat’
bliz8i pohl'ad na firemna podporu duSevného zdravia zamestnancov a porozumiet’ pristupu
vedenia k tejto tematike.

Vsetci Gcastnici boli informovani o tcele vyskumu. Kritériom vyberu bolo, aby boli dani
zamestnanci aktivne zamestnani v dobe vyskumu. Dotaznik bol rozoslany elektronicky,

ucast’ bola dobrovol’na a bola zachovana anonymita vSetkych ucastnikov.

7.3 Vyskumné otazky

Na zaklade stanovenia hlavného a Ciastkovych ciel'ov boli formulované nasledujuce
vyskumné otazky, ktorym vyskumny dotaznik zodpoveda:

¢ Ako vnimaji zamestnanci v spolo¢nosti Technologické inovacné centrum v Zline
svoju pracovnu pohodu na pracovisku?

e Ako zamestnanci v spolo¢nosti Technologické inova¢né centrum v Zline vnimaju
uzito¢nost’ existujucich opatreni k rozvoju ich dusevného zdravia?

e Ako Casto vyuZivaji zamestnanci v spolo¢nosti Technologické inovaéné centrum
v Zline existujuce opatrenia k rozvoju ich duSevného zdravia?

e Ktoré nové opatrenia by zamestnanci v spolo¢nosti Technologické inovaéné

centrum v Zline uvitali?

Naésledne st tu sformulované vyskumné otazky, ktoré zodpoveda vyskumny rozhovor:
e Ako pristupuje vedenie k dusevnej pohode zamestnancov v spolo¢nosti
Technologické inova¢né centrum v Zline?
e Ako funguje firemné kultara v Technologickom inova¢nom centre v Zline?
e Ake kl'ai¢ové faktory prispievaju k spokojnosti zamestnancov v spolo¢nosti
Technologické inova¢né centrum v Zline?
e Akym spdsobom pristupuje vedenie k osobnému rozvoju zamestnancov

v Technologickom inova¢nom centre v Zline?
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7.4 Metody a techniky vyskumu

Vyskum bol realizovany prostrednictvom zmiesaného vyskumného dizajnu, ktory
kombinuje kvalitativny a kvantitativny pristup, ato vyuzitim poloStrukturovaného
rozhovoru a dotaznikového Setrenia. Hlavnym nastrojom zberu dat bol online dotaznik
vytvoreny v Google Formulare, ktory bol 9.maja 2025 distribuovany vsSetkym
zamestnancom v TIC Zlin prostrednictvom e-mailu. Dotaznik bol anonymny a ucast’ bola
dobrovolnd. Okrem dotaznika bol uskutocneny aj polostrukturovany rozhovor s jednou
z manazérok spolo¢nosti, aby sa dalo lepsie porozumiet” podpore duSevného zdravia zo
strany vedenia a bliZSie sa oboznamit s firemnou kultirou spolo¢nosti.

Dotaznik pozostava z 10 uzavretych otazok zameranych na vnimanie dusevného
pohody v praci a podpory zo strany vedenia v spolo¢nosti. Dve §kalovacie otazkys, tj. otazky
dotazniku ¢. 3 a €. 4, ktoré boli zostavené formou $kalového hodnotenia jednotlivych 17
kritérii, kde mali respondenti za Gilohu ohodnotit’, nakol’ko im jednotlivé existujuce opatrenia
pripadaji uzitoéné a ako &asto ich vyuzivaji. Skala je Sest'stupiiova od 1-vel'mi neuZitoéné
po 6-vel'mi uzitoéné a od 1-vobec po 6-vel'mi Casto. Nasledne dotaznik obsahoval d’alSie
Skalovacie otazky, tj. otazky dotazniku €. 5, €. 7 a €. 10, postavené na Skale v rozsahu od 1
do 6, pricom respondenti hodnotili frekvenciu istych situdcii, otazky ¢. 8 a €. 9, u ktorych
respondenti vyberali jednu zo 4 moznosti (dno/skor ano/skor nie/nie). Nachadzali sa v iom
aj dve vyberové otazky, tj. otdzky €. 1 a €. 2, s dvoma variantami odpovedi a tiez otdzka €.
6 s 12 moZnostami, kde si mali respondenti vybrat’ z opatreni, ktoré by mohli prispiet’ k ich
dusevnej pohode. Respondenti si mohli vybrat’ maximalne 3 moznosti podl'a ich uvaZenia.

V ramci kvalitativneho pristupu bol pouzity polostrukturovany rozhovor, ktory sa
uskutocnil 18.aprila 2025 osobne s manazérkou Technologického inovacného centra.
Rozhovor obsahoval 8 pripravenych zakladnych otdzok a 11 doplnujucich. Tento typ
rozhovoru poskytoval flexibilitu a moZznost' hlbSie skumat odpovede respondentky.
Rozhovor trval 47 mintt a bol nahradvany so stthlasom respondentky. Ciel'om bolo zistit,
ako pristupuje vedenie k dusevnej pohode zamestnancov. Rozhovor tiez vytvoril priestor na
preskimanie nazorov respondentky na tuto tematiku ako aj na jej osobné skusenosti

v spolo¢nosti.
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7.5 Spoésob spracovania dat

Zber dat prebiehal prostrednictvom dotaznikového Setrenia a poloStrukturovaného
rozhovoru. V tejto kapitole je popisany postup spracovania ziskanych tdajov, a to oddelene

pre kvantitativne a kvalitativne data.

7.5.1 Spracovanie dotaznikovych udajov

Dotaznikové Setrenie bolo realizované medzi zamestnancami Technologického
inova¢ného centra v Zline. Dotaznik obsahoval uzavreté otazky, pricom bolo zvac¢sa vyuzité
Skalové hodnotenie (napr. 1=nikdy az 6=vel'mi Casto, alebo 1=nie az 4=4no). Cielom bolo
ziskat" prehl'ad vtom, ako zamestnanci hodnotia uzitocnost' jednotlivych opatreni
v spolo¢nosti, nakol'ko ich vyuzivaji, aké je ich subjektivne vnimanie dusevnej pohody,
pracovnej zataze, podpory zo strany vedenia anapokon zistit, ¢o by zamestnanci
v spolo¢nosti uvitali.

Odpovede boli spracované kvantitativne pomocou frekven¢nej analyzy s vyuZitim
jednoduchej Statistickej metédy, predovSetkym absolitnych a relativnych etnosti a vah
konkrétnych kritérii. Jednotlivé odpovede boli prehl'adne oznacené pismenami A-P. Pre
kazdu otazku bol zostaveny prehl'ad poctu odpovedi pre jednotlivé moznosti.

V pripade Skalovych otdzok bol pocet odpovedi pre jednotlivé moznosti nasobeny
bodovym hodnotenim a néasledne scitanie tychto hodndt tvorilo vysledok. To sa tykalo
otazok ¢.3 a ¢.4, ktoré obsahuji 17 moznosti. V pripade otazky €. 10, ktora obsahovala 12
moznosti odpovede, bol vykonany vypocet cetnosti vyskytu kazdej odpovede. Otazky ¢.5 az
¢.9 boli spracované formou prehl'adu poctu hlasov pre jednotlivé moznosti. Vysledky boli
zobrazené v tabulkach s vyslednymi datami a stipcovych grafoch pre jednoduché
vizualne porovnanie a ndslednl interpreticiu odpovedi. Otazky boli vyhodnocované

jednotlivo bez vzdjomného porovnavania.

7.5.2 Spracovanie udajov z rozhovoru

Dopliiujucim kvalitativnym zdrojom dét bol polostrukturovany rozhovor vedeny

s jednou z manazérok spolocnosti. Rozhovor bol doslovne prepisany do textovej podoby,
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pricom sa zachoval povodny jazyk respondentky a vyskumnicky. Teda CeStina v pripade
respondentky a slovencina v pripade vyskumnicky.

Nasledne bol rozhovor analyzovany pomocou tematickej analyzy. Pri opakovanom
¢itani prepisu boli identifikované relevantné useky textu, ktoré siviseli s vyskumnymi
otazkami. Pomocou otvoreného kodovania boli ku konkrétnym vyrokom respondentky
priradené kody, z ktorych boli vyvodené tematické celky. Pri prezentovani vysledkov st

zistenia doplnené aj citaciami z rozhovoru.
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8 VYSLEDKY VYSKUMU A ICH INTERPRETACIA

8.1 Vysledky vyskumného rozhovoru a ich interpretacia

Ciel'om vyskumného rozhovoru bolo analyzovat’ odpovede veducej na problematiku
dusevného zdravia zamestnancov. Autorka viedla polostrukturovany rozhovor s jednou
z manazérok V Technologickom inova¢nom centre v Zline, ktord vedie projekt s velkym
timom. Tento rozhovor sa uskutoc¢nil 18.aprila 2025 osobne a trval 47 minut. Pomocou neho
chcela autorka ziskat’ blizSie informacie o firemnej kultire v spolo¢nosti ako aj o postoji
manazérky k duSevnému zdraviu zamestnancov. Rozhovor slizi na ziskanie perspektivy
vedenia a doplia tym dotaznik vyplneny vSetkymi zamestnancami. Respondentka bola
informovana o ucele rozhovoru a bolo zachovana jej anonymita. V Prilohe P A je uvedeny

prepis tohto vyskumného rozhovoru.

Tematicka analyza rozhovoru

Na spracovanie rozhovoru autorka vyuzila kvalitativnu analyzu pouzitim
otvoreného kédovania. Autorka si presla cely prepis rozhovoru a oznacila jednotlivé
vyroky , ktoré boli vyznamné z hl'adiska ciela prace. Ku kazdému vyroku boli napokon
priradené kody.

Nasledne autorka zoskupila podobné kédy do SirSich tematickych celkov, ktoré sa
v rozhovore opakovane objavovali. Takto bolo identifikovanych niekol’ko hlavnych tém
v stvislosti so skiisenostami respondentky vo vztahu k podpore duSevného zdravia vo
firme. Medzi hlavné témy rozhovoru patria tieto: sidrznost, neformalnost’, otvorenost,

flexibilita, I'udsky pristup a osobny rozvoj.

Sudrznost’

Sudrznost’ bola velakrat vyjadrena prostrednictvom vzdjomnej podpory, lojality,
ochoty a silnymi medzil'udskymi vztahmi. V spolo¢nosti funguje dobra firemna kultura.
Vztahy medzi zamestnancami presahuji pracovny charakter a prerastaju do priatel’stiev.
Respondentka vysvetlila, ze: ,, Kdyz bych o vikendu zavolala, Ze mam trouble, tak vim, Ze ti
lidi prosté sednou do auta a prijedou. V rozhovore bolo velakrat spomenuté priatel'ské

prostredie, ktoré tomu nasvedcuje. Respondentka uviedla, ze ochraiiuje svoj tim tym, Ze sa
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zan postavi atak riesi problémy interne. Zamestnanci su vzdy pripraveni si navzajom
pomoct’ a pre vedenie spolocnosti je dblezité udrziavat’ takéto dobré vztahy, a preto pri
prijimani novych uchadzacov, si davaji pozor na to, aby vybrali niekoho, kto medzi
zamestnancov zapadne.

Neformalnost’

V duchu pracovnych priatel'stiev prevlada zvidcSa neformalna atmosféra. Plati
rovnost medzi nadriadenymi a podriadenymi. Respondentka uviedla, Zze: ,, Pratelské
prostredi je tady klicove a néjaka hierarchie je u nas spis druhorada. *“ Poznamenava vsak,
ze stale si udrzuju respekt. Zamestnanci su v kontakte aj mimo pracovnych zaleZzitosti,
napriklad v skupinovych ¢etoch, kde si zvykli mimo iného posielat’ aj fotky z dovoleniek.

Otvorenost’

V rozhovore je casto uvedené, Ze v spolocnosti si zakladaji na otvorenej
komunikacii, ¢i uz ide o spatni vizbu, podnety, osobné problémy ¢i transparentnost’ vo
vedeni. Tuato transparentnost’ potvrdzuje napriklad vyrok: ,, Snazim se s téma lidma sdilet i
to, co se nepodari... Neni to jen o tom, Ze na poraddch prosté resime superlativy. Sdilim s
kolegy problémy i uspéchy. “ Respondentka tiez uviedla, ze: ,, Myslim si, Ze to je podle mné
fakt otevienost, komunikace a hlavné uprimna komunikace. “

Flexibilita

Spolo¢nost’ sa vyznacuje flexibilitou najmé v ramci pracovnej doby. Respondentka
vysvetl'uje, ze: ,, Mame flexibilni pracovni dobu... moznost home-officu... vaimdame to treba
u mladych matek... Ze mozu byt s ditétem.“ Tymto ponukaji moZnosti pre 'udi v réznych
zivotnych situaciach. Su otvoreni modifikéaciam prace v pripade potreby, zamestnanci mozu
vyuzit home-office jedenkrat tyZdenne a takisto ponikaju aj moznost’ vyuzitia firemného
auta na sukromné tcely.

Ludsky pristup

Ludsky pristup sa odraZa najmé v rovnosti zamestnancov. Respondentka uviedla, Ze
si nepotrpi na to, ze je vedlca, Co vytvara priatel'skejSie a bezpecnejSie prostredie. Vedenie
sa tieZ iprimne zaujima o svojich zamestnancov. Respondentka tieZ spomenula, Ze chce, aby
zamestnanci videli, aky mali podiel na projekte a uvedomovali si, potlesk, ktory zan dostali,

je aj pre nich. Vyjadrila sa, ze: ,, To neni muj potlesk. To je uplné pro kazdého clovicka, ktery
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na tom cokoliv udelal. “ Nepovazuju ich teda len za obycajnych zamestnancov, ale ako
doélezith sucast’ timu. To odraza aj otvorenost’ vedenia k spitnej vizbe a podnetom.

Osobny rozvoj

Respondentka vysvetluje, ze: ,,Kazdy nas zaméstnanec, ktery prijde, tak vidy
podstoupi testy talentu. “* Odtial’ sa moze zamestnanec nasledne odrazit’. Pokracuje tym, ze:
, Aby si ti silné stranky zveédomily a fakt je dokazaly potom vyuzivat jak pro sviij prospech,
tak pro prospéch toho tymu nebo té firmy. “ Kazdy zamestnanec ma balik na Skolenia, ktoré
si mézu sami vybrat’ a absolvovat’. Mozu sa zamerat’ na hard alebo soft skills, musi to len

suvisiet’ s napliiou ich prace.

OBSAHOVA ANALYZA ROZHOVORU

V ramci obsahovej analyzy rozhovoru boli stanovené 4 vyskumné otdzky a nésledne
k nim boli priradené jednotlivé otdzky rozhovoru.

Vyskumna otazka ¢ 1: Ako pristupuje vedenie k duSevnej pohode
zamestnancov?

Na zodpovedanie tejto vyskumnej otazky, boli vybrané otazky zamerané na postoj
manazérky k duSevnému zdraviu zamestnancov a o robi pre zlepSenie ich duSevnej pohody.
Tieto otazky boli nasledovné:

Otazka rozhovoru ¢.1: Ako pristupujete k duSevnému zdraviu a well-beingu
zamestnancov zo strany vedenia?

Otéazka rozhovoru €. 2: Ako sa z pozicie manaZérky snazite spravat’ k 'ud'om alebo
aky k nim mate pristup, aby boli vSetci spokojni?

Otazka rozhovoru €. 4: Akym spdsobom idete zamestnancom vzorom v dusevhom
zdravi, o robite pre seba alebo ako sa spravate, aby to pozitivne vplyvalo na zamestnancov?

Otazka rozhovoru €. 9: Vyhladdvate nejaké manazérske Skolenia alebo aktivity
zamerané na to, ako komunikovat’ s l'ud'mi alebo ako sa starat o dusSevné zdravie
zamestnancov?

Otéazka rozhovoru €. 12: Keby sa nasiel nejaky Clovek, ktory by uplne zapadol do
vasho kolektivu a mal by aj tie kompetencie, tak ¢i by bol problém, keby mal nejaké dusevné

poruchy, ¢i to vnimate ako tabu, alebo by ste boli ochotni niekoho takého zamestnat’?
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Otazka rozhovoru €. 17: Planujete do buducna nejaké aktivity alebo nejaké opatrenia
na zlepSenie duSevného zdravia zamestnancov?
Otéazka rozhovoru €. 18: Ako pristupujete k pohybu, podpore pohybu na pracovisku,

alebo aj k zmene prostredia?

Odpovede na tieto otazky poukazuji na to, ze spoloc¢nost’ si zaklada na otvorenosti,
priatel’skych vzt’ahoch medzi zamestnancami a neustalom zlepSovani. Vel'akrat zaznelo,
ze manaz¢€ri by mali ist’ ostatnym prikladom a preto sa aj opytana manazérka vyjadrila, Ze:
,, Co tam vnimam jako duleZité, je, Ze vedouci pracovnici by méli jit taky prikladem, co se
tyce toho well-beingu, ale i vitbec toho pristupu, i té diuvere k téem zaméstnanciim.*.
Poukazuje tiez na to, Ze vidi vyhodu v tom, Ze st mala firma s niz§im po¢tom zamestnancov,
apreto je jednoduchSie starat’ sa onich. Vyzdvihuje tieZ zdujem jednatela TICu
o zamestnancov spolo¢nosti a dodéava, ze: ,,Myslim si, ze to je podle mné fakt otevienost,
komunikace a hlavné uprimna komunikace.” Respondentka tiez uviedla, ze podnecuje
zamestnancov oddychnut’ si cez sviatky od prace, ¢im podporuje ich work-life balance.
Z rozhovoru vyplyva to, Ze sa zamestnanci v praci citia dobre a ich praca ich napliia, pretoze
d’alej uvadza, ze: ,, Ale ja fakt muzu Fict, Ze to tady Zijeme a kdyz se bavime s téma lidmi, tak
oni fakt tady radi délaji a stoji nam to za to.

Spolo¢nost’ pontika zamestnancom flexibilnu pracovnu dobu, jedenkrdt tyzdenne
home-office, 25 dni volna, ¢o je nad ramec zékona, vzdelavacie aktivity, moznost vyuZitia
firemného auta na sukromné ucely ako aj elektricku kolobezku. Prave pohyb je aktivita, na
ktora by sa chceli v budicnosti viac zamerat’ a respondentka by rada poskytla zamestnancom
multipass karty alebo by sa chcela vratit’ k spoloénému rannému cviceniu na terase, ako to
byvalo predtym. Momentalne teda nie st zavedené Ziadne konkrétne opatrenia zamerané
na pohyb rovnako ako na duSevné zdravie. Aj napriek tomu prispievaju k dusevnému
zdraviu zamestnancov nepriamo, vd’aka moznostiam, ktoré im ponukaju.

Vzhladom na otvorenost tejto spolocnosti, respondentka nevidi problém
v zamestnani dusevne chorého cloveka, ktory by bol kompetentny a zapadal do kolektivu,
¢1 uz ide o psychicky alebo fyzicky chorého ¢loveka. Mimo istych pracovnych miest, ako je

praca na recepcii, ktorych pracovnd naplin to vylucuje, je mozné vyuzivat flexibilna
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pracovnu dobu a home-office, ak si to okolnosti vyzaduji. Respondentka uviedla, ze to

byva dobrou voI'bou najmé pre mladé matky, ktoré takto mozu byt’ s diet’at’om.

V spoloc¢nosti sa vedenie snazi vytvarat bezpecné prostredie pre zamestnancov
a starat’ sa oich duSevni pohodu. Prevlida tam otvorenost’ a vzajomna podpora

rovnako ako aj Pudsky pristup.

Vyskumna otazka ¢. 2: Ako funguje firemna kultira v spolo¢nosti?

Nasledujuce otazky z rozhovoru boli vybrané na zodpovedanie vyskumnej otazky
tykajucej sa firemnej kultury, komunikécie a vztahov na pracovisku.

Otazka rozhovoru €. 3: Funguje komunikacia medzi nadriadenymi a podriadenymi
v poriadku?

Otazka rozhovoru €. 5: Zaoberate sa spatnou vizbou od zamestnancov?

Otazka rozhovoru ¢. 11: Ako v spoloCnosti rozvijate dobré vztahy medzi
zamestnancami a podporujete otvorenit komunikaciu?

Komunikidcia medzi nadriadenymi a podriadenymi funguje na neformalnej
a priatel’skej baze, no stile si v spolo¢nosti udrzuju reSpekt. Respondentka vravi, ze:
wamoziejmé, porad néjaké ty hranice je potreba udriovat, protoZe porad clovek musi
kolovat a mit néjaky ten respekt. ““ Jednatel’ spolocnosti ddva zamestnancov priestor vyjadrit’
spitni vidzbu a zaleZi mu na nich. Ohl'adom hierarchie v spolo¢nosti sa respondentka
vyjadrila, ze: ,, Pratelské prostredi je tady klicové a néjaka hierarchie je u nds spis
druhorada. “ Opét to potvrdzuje charakter spolo¢nosti a rovnost’ medzi zamestnancami.
Respondentka este dodala, Ze: ,, Nikdy si nepotrpim na néjaké takové to, ze ja jsem vedouci. **

Ohl'adom uZ spominanej spitnej vizby, zamestnanci mézu s akymikol'vek nazormi
a podnetmi ist’ za jednatel'om ¢i opytanou manazérkou. Ta ma zdravy pristup ku kritike
a dokaZze prehodnotit’ svoje nazory abrat’ nové podnety do tivahy. Vyjadrila sa, ze:
., Naucila jsem se opravdu klidné ten svij nazor na zaklade téch argumentii zvenci proste
prehodnotit, s tim pracovat.” Tento pristup vytvara bezpecné prostredie na konzultaciu
problémov a potvrdzuje rovnost’ medzi zamestnancami. Podporuje to aj vyrok respondentky:
,,Ja si snazim jakoukoliv zpétnou vazbu, i kdyz je Spatna, brat opravdu takovy ten impuls k

tomu, délat néco lépe.“ Vzhl'adom na fakt, Ze TIC je spolo¢nost’, ktord ma v povahe stale
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napredovat’ a byt’ inovativna, tak je prinosné nacuvat’ svojim zamestnancom, ¢o moze viest’
k dalSiemu zlepSovaniu a inovaciam. Ako spolocnost, ktora poskytuje sluzby, je
nevyhnutné vnimat’ zamestnancov ako tu kI'icovu ¢ast’ uspechu firmy.

Dobr¢ vzt'ahy medzi zamestnancami sa vyvijaji prirodzene. Podporuje to spolocna
kuchynka, ranajky s najomcom, vyjazdné porady, networkingové a teambuildingové aktivity,
projektové porady ako aj cetovacie miestnosti v ramci workspacu. Ohl'adom udrZiavania
kontaktu medzi zamestnancami respondentka povedala, ze: ,, Mame treba i skupiny, treba
tady kancelarske. A piseme si tam. A nejsou to vidy jenom pracovni véci. “ Dobri atmosféru
vytvaraju aj narodeninové oslavy vo firme, kedy sa odovzdavaju daréeky bez toho, aby to
bolo silené. Zamestnanci tiez zvykli nosit’ dareky pre ostatnych z dovolenie. Nenutenost’
tychto situacii naznacuje prijemnu firemnt kultiru, ktord podporuje timovi dynamiku,

sudrznost’ a spolupracu.

Pre firemnu kultaru v TICe je charakteristicka priatelska atmosféra, neformalnost
a otvorenost. Nadriadeni a podriadeni su si rovni a zamestnanci si navzdjom pomahaju a

dobre spolupracuji v time.

Vyskumna otazka €. 3: Aké su kl'ucové faktory, ktoré prispievaju k spokojnosti
zamestnancov?

Na zodpovedanie tejto vyskumnej otdzky boli v rozhovore vybrané nasledujuce
otazky zamerané na rozne aspekty prace zamestnancov a ako tieto faktory prispievaju k ich
spokojnosti.

Otazka 10 V ramci celého TICu, ¢o tu povazujete ako bud’ za najlepSie opatrenie

alebo najlepsiu vec, ktord tu drzi tych l'udi?

Otazka 13 Ked ma niekto nejaké fyzické €1 psychické problémy alebo problémy
v rodine, dochédza k nejakym modifikdcidm prace?

Otazka 14 Akym sposobom podporujete rovnovahu medzi pracovnym a osobnym
Zivotom u zamestnancov?

Otéazka 15 Pokusate sa o to, aby praca zamestnancov nebola monoténna?

Otazka 16 Co robite v pripade, Ze zamestnanec je pretazeny pracou a pracovna zat'az

je vel’ka?
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Nejedna sa o opatrenie, ale respondentka vidi v TICe ako vyhodu to, Ze sa jedna
o malu firmu, v ktorej nie je vel'a zamestnancov. Je preto jednoduchsie sa im venovat’ a byt
s nimi v kontakte. Ako aj sama uviedla: ,, Kazdy tyden se snazim s kazdym clovekem obejit
ty kancelare...a zeptam se jich, jak se jim dari, co 7esi, jestli jim s necim miizu pomoci. *
Prave t4 starostlivost’ a zdujem o zamestnancov vdaka nizkemu poctu zamestnancov
predstavuje vel'ké pozitivum pre firmu. Je jednoduchS$ie takto udrziavat' aj sudrZnost’
a timovu lojalitu.

V pripade akychkol'vek problémov, nie je problém prispdsobit’ si pracu. Konkrétne
remote jobs je jednym z pilotnych overeni, ktoré v TICe testujui. Treba vSak brat’ ohl'ad na
to, Ze jednotlivé modifikacie prace musi dovolovat napln prace. Pokial’ niekto preferuje
pracovat’ z domu na home-office, jeho praca to dovol'uje a vSetky povinnosti si takto dokaze
zariadit', tak nie je problém sa na tom dohodnut’.

Rovnovahu medzi pracovnym a osobnym Zivotom sa v spoloCnosti snazia
udrziavat’ flexibilnou pracovnou dobou a moZnost’ou home-officu. Respondentka sama
podporuje zamestnancov, aby si napriklad cez sviatky oddychli od prace a odlozili notebook.
Vravi, ze: ,, Tak se snazim tém lidem Fict, aby si opravdu nasli tu chvili a proste si tu hlavu
vycistili. Je duleZité, aby si kazdy nasel ten sviij reset.“ Tym prispieva k duSevnej pohode
zamestnancov a snazi sa vyhnit’ syndrému vyhorenia. To, Ze jej na zamestnancoch zélezi,
potvrdzuje aj to, Ze vravi, Ze: ,, Pokud bych citila néjaké naznaky néjakého syndromu tieba,
tak se snazim s tim tieba aktivné pracovat.

Napli prace je pestra a ide o pracu na roznych projektoch. Zamestnanci sa v ramci
svojich projektov stretavaju s cielovkami. Casto jazdia do zahrani¢ia, po ¢eskych krajoch,
navStevuju l'udi ako st vedecki pracovnici, ucitelia, politici, Ziaci zdkladnych, strednych
a vysokych §kol, taktieZ aj s iradnikmi, riaditeI'mi ¢i ministrami. Respondentka sa snaZzi
vytiahnut’ zamestnancov z kancelérie vzdy, ked’ sa to d4, ¢im obohacuje ich pracu. Taktiez
tvrdi, ze: ,, I kdyz délaji back office tomu projektu, tak si porad myslim, Ze je hrozné diilezite,
aby vedeli, na cem pracuji a znali ten projekt. “ Kazdého ¢lena povazuje za dolezita sucast’
timu, a preto chce, aby videli, o skutocne vytvorili a videli svoj podiel na danom projekte,
¢o moZze posobit’ motivujico.

Zamestnanci si mézu obohatit’ pracu aj ucastou na roznych Skoleniach a kurzoch

podla ich vyberu. Organizuju sa aj rozne akcie. Ako priklad respondentka uviedla Gala
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vecer, kde sa mozu zacastnit’ vSetci zamestnanci, priCom ide o oslavenie 20 rokov TICu. Pre
respondentku je dblezité, aby pocitili zmysel svojej prace a radost’, ktor im prinasa.
Pracovnej zatazi sa sice neda uplne vyhnut, no v TICe je vSetko zalozené na
spolupraci a timovej praci. Nikto v tom nie je Gplne sdm a zamestnanci si ochotni pomoct’
a ponuknut’ svoju pomoc. Respondentka vysvetluje, ze: ,, My se ani nebojime si rict pomoc. *
Naznacuje to, ze na pracovisku sa zamestnanci citia bezpecne a mdézu sa spol'ahntit’ na
svojich kolegov. Tiez v tom je vidiet rovnost’ medzi podriadenymi a nadriadenymi.
Respondentka vysvetl'uje, ze: ,, 4 vitbec neresime, jako ja reknu sorry, ja jsem manazer, ja
tu nebudu chystat stoly, no viibec ne, no prosté jdeme a udelame, co je potieba. Tady si
vitbec nebudeme na nic hrat. “ Vzajomna podpora na pracovisku takto do istej miery znizuje

pracovnu zataz jednotlivych zamestnancov.

Ku kI'icovym faktorom, ktoré prispievaju k spokojnosti zamestnancov, sa da zaradit’
pestra naplii prace, ochota vedenia modifikovat’ pracovné povinnosti v pripade
potreby, spolupraca a vzajomna ochota pomahat’ si a napokon flexibilna pracovna doba

spolu s moznost'ou vyuzitia home-officu raz tyzdenne.

Vyskumna otazka ¢. 4: Ako pristupuje vedenie k osobnému rozvoju
zamestnancov?

Tato vyskumnu otdzku zodpovedaju nasledujuce otdzky z rozhovoru tykajice sa
vzdelavacich aktivit a vyuZivania silnych stranok zamestnancov.

Otéazka 6 Zalezi vam na tom, aby zamestnanci vyuzivali svoje silné stranky?

Kazdy novy zamestnanec absolvuje GALLUP test talentu prave na to, aby samotny
zamestnanec vedel o svojich silnych strankach a aby firma vedela, ako jeho silné stranky
spravne aplikovat’. Respondentka to vysvetluje tym, ze: ,, Aby si ti silné stranky zvédomily a
fakt je dokdzaly potom vyuzivat jak pro sviij prospéch, tak pro prospéch toho tymu nebo té

“«“

firmy.“ Déa sa teda povedat, Ze spolo¢nost’ pracuje so silnymi strankami svojich
zamestnancov.
Otazka 7 Do akej miery zamestnanci vyuzivaju vzdeldvacie aktivity aje unich

vidiet, ako sa rozvijaju?
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Co sa tyka projektu, na ktorom tato manazérka pracuje, tak kazdy zamestnanec ma
balik finan¢nych prostriedkov na Skolenie. Je moznost’ rozvijat’ sa v hard aj v soft skills.
Uskutocnuju sa individualne aj celotimové Skolenia, ktoré byvaji zamerané viac na soft
skills, ¢o tieZ prispieva k well-beingu zamestnancov. Skolenia na soft skills, ktoré si niektori
zamestnanci vybrali, sa zaoberali napriklad témou mindfulness, stress management,
prezentacnymi schopnostami a podobne.

Co sa tyka frekvencie navitevovania takychto Skoleni a viditelného rozvoja
zamestnancov, tak respondentka, ktora podpisuje Skolenia jednotlivym zamestnancom tvrdi,
ze to je nekonciaci proces. Jedno Skolenie nenauci cloveka byt odolnym voci stresu, preto
nevie jasne urCit, nakolko to zamestnancom pomaha. Niektori zamestnanci chodia na
Skolenia pravidelne vzdy, ked’ sa da. Niektori to zase nepreferuji. Dévodom podla
respondentky moze byt aj to, Ze: ,,Je to zase o tom nastaveni téch lidi, protoze casto tato
Skoleni jsou takova, ze jdou trosku do vas, takového osobnéjsiho rdazu a ne kazdému to
vyhovuje. “ Dodéava, ze vybrané Skolenia musia stvisiet’ s napliiou prace, no este nikdy sa
nestalo, ze by Skolenie niekomu nepodpisala.

Otazka 8 Zvyknt zamestnanci vyuzivat' Skolenia alebo vzdelavacie aktivity o
duSevnom zdravi?

Respondentka si vSimla, Ze na Skolenia napriklad oh'adom stress managementu ci
starostlivosti o duSevné zdravie chodia najmé Zeny. Ona sama sa zaujima o to, ako byt
dobrou manazérkou, ¢o zahffia aj well-being zamestnancov. Chodi preto na Skolenia
a zaroven aj Cita literataru. Tvrdi, ze aktualne sa pracovnici zaujimaju najmi o Al, ¢o je
novym trendom. Dodéva, Ze: ,, Takze mam pocit, Ze ti soft skills jsou malinko upozadované.
Ale treba loni spis prevazovali Skoleni v této oblasti. “ Ako bolo spomenuté, Skoleni ohl'adom
duSevného zdravia sa i€astnia najmé zeny, no pokial’ ide o celotimové Skolenie, tak je to je

samozrejme genderovo vyvazené, pretozZe sa ucastnia vsetci.

Spolo¢nost’ poskytuje zamestnancom balik finanénych prostriedkov na $kolenia,
ktoré si sami zvolia, no musia suvisiet' s ich népliiou prace. K ich osobnému rozvoju
prispievaju aj testy talentu, ktoré odhal'uju ich silné stranku a pomahajii vedeniu d’alej

rozvijat’ svoje schopnosti.
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8.2 Vysledky vyskumného dotazniku a ich interpretacia

Ciel'om dotaznikového Setrenia bolo analyzovat’ existujuce opatrenia v spolo¢nosti
Technologické inovacné centrum v Zline na psychickl pohodu zamestnancov. Dotaznik bol
vytvoreny v Google Formulare a obsahuje 10 otazok, ktoré si zamerané na hodnotenie
uzitoénosti a mieru vyuzZivania existujicich opatreni na duSevné zdravie zamestnancov,
d’alSie otazky sa tykaji vplyvu prace na ich dusSevnu pohodu a napokon je tam ponuka
z niekol’kych potencialnych opatreni, ktoré by uvitali. Dotaznik rozoslala zamestnankyna
vSetkym zamestnancom prostrednictvom emailu. Je anonymny a ucast’ bola dobrovol’na.

Otazky v dotazniku su zamerané na niekol’ko vyskumnych otazok.

K nasledujiicim vyskumnym otazkam st priradené jednotlivé otazky z dotazniku:
Ako vnimaji zamestnanci v spolo¢nosti Technologické inova¢né centrum v Zline
svoju pracovnu pohodu na ich pracovisku?
Na zodpovedanie tejto vyskumnej otdzky, boli vybrané nasledujuce otazky :
e Zvykla firma zmenit’ pracovné zatazenie tam, kde to je mozné? (napr. terminy,
rychlost’ prace, mnozstvo préace) - otazka dotazniku €. 5
e Napomaha vaSa organizdcia tomu, aby sa pracovna atmosféra vyznacovala
doverou? (manazéri su vo svojom jednani poctivi k zamestnancom, pristupni,
otvoreni a pod.) - otdzka dotazniku ¢. 7
e C(itite sa kvoli praci Casto psychicky alebo fyzicky vyCerpany? - otazka
dotazniku €. 8

e Ako casto citite, Ze mate viac prace, ako dokdzete zvladnut'? - otazka dotazniku

¢.9

Ako vnimaji zamestnanci v spolo¢nosti Technologické inova¢né centrum v Zline
uzito¢nost’ existujucich opatreni k rozvoju ich dusevného zdravia?
e Oznacte, ako vel'mi s pre Vs tieto opatrenia uzitocné. - otazka dotazniku €. 3
o Otazka obsahuje 17 hodnotenych poloziek.
e Povazujete existujuce opatrenia za dostatocné na podporu vasho dusevného

zdravia? — otazka dotazniku ¢. 6
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AKko ¢asto vyuzivaju zamestnanci v spolo¢nosti Technologické inovacné centrum
v Zline existujuce opatrenia k rozvoju ich dusevného zdravia?
e Oznacte, ako vel'mi tieto opatrenia vyuzivate. — otazka dotazniku ¢. 4
o Otazka obsahuje 17 hodnotenych poloziek.
Ktoré nové opatrenia by zamestnanci v spolo¢nosti Technologické inovacné
centrum v Zline uvitali?
e Ktoré opatrenia by ste vo firme uvitali? (moznost’ vyberu maximalne 3
moznosti) — otdzka dotazniku ¢. 10

o Otazka obsahuje 12 poloZiek na vyber

Interpretacia vysledkov dotazniku
1. Oznacte, ako veP’mi su pre Vas tieto opatrenia uZito¢né.

Respondenti hodnotili jednotlivé opatrenia na Likertovej Skale od 1 — vel’'mi
neuZitocné po 6 — ve’mi uzito¢né. NajvysSie hodnotenie ziskali opatrenia
,home-office* a ,.flexibilna pracovna doba“, ktoré¢ dosiahli 90 bodov. Tieto
opatrenia vyznamne prispievaju k dusevnej pohode zamestnancov, vzh'adom n
to, Ze podporujil rovnovahu medzi pracovnym a siikromnym Zivotom, o je
dolezité najmé pre osoby s rodi¢ovskymi povinnost'ami.

Na druhom mieste sa umiestnili moznosti ,,politiky tstretové k rodinam* a
»moZznost’ vyjadrenia vlastnych nazorov*, ktoré ziskali 82 bodov. Pomoc
zamestnancom s rodi¢ovskymi povinnostami vie prispievat k rovnovahe
medzi pracovnym a osobnym Zivotom a zniZit’ tak ich stres. Co sa tyka
mozZnosti vyjadrit’ svoj nazor, tak to, Ze zamestnanci tito moznost’ povazuju za
uzitocnu, moze znamenat’, ze sa chcu podiel’at’ na chode spolocnosti a zalezi im
na osobnej slobode. Takmer kazdy z nich ma vel'mi Specificka poziciu, a aj
preto je kazdy nazor prinosny. NaznaCuje to tieZ bezpeéni pracovnu
atmosféru a posiliiuje pocit spolupatri¢nosti zamestnancov s organizaciou.

Za najmenej uZitoné opatrenie bola oznacend moznost’ vyuZitia sprchy,
ktord ziskala 55 bodov. Naznacuje to, Ze toto opatrenie nie je aktualne

relevantné pre vacSinu zamestnancov alebo sa jednoducho nevyuZziva.
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Zamestnanci nevykondvaji manudlnu pracu, apreto sprchu nevyhnutne
nepotrebuji. AvSak mat’ moznost’ vyuzit’ sprchu v pripade, Ze nastane situacia,

kedy to bude potrebné, je prinosné pre vacsie pohodlie zamestnancov.

Hodnotenie uzitoCnosti opatreni
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Graf 1 Hodnotenie uzitoCnosti existujucich opatreni

2. Oznacte, ako vel’'mi tieto opatrenia vyuzivate.

V tejto otazke ziskala najviac bodov moznost’ ,,kurz Kariérneho poradcu*
— spolu 104 bodov. Znaci to, ze velka Cast zamestnancov sa zucastnili tohto
kurzu, kde sa naucili poméahat’ 'udom s profesijnym smerovanim a rozvojom
kariéry.

Na druhom mieste sa umiestnila moznost’ ,,moZnost’ vyuZitia kuchynky*,
ktora ziskala 87 bodov. Znamena to, ze zamestnanci pravidelne vyuzivaju
kuchynku na pripravu kavy, ¢aju ¢i jedal.

Tretie miesto obsadila moznost’ ,.flexibilna pracovna doba*“ s 82 bodmi.
Flexibilita vramci pracovnej doby vie podporit work-life balance
zamestnancov a prispievat’ k ich spokojnosti. Zamestnanci si svoju pracovnu
dobu moézu upravit’ akokol'vek v pripade potreby, ¢o vie byt prospesné pre
rodicov, pre I'udi v pripade choroby alebo navstev lekarov a podobne.

Najmenej bodov dostala moznost’ ,,vyuZzitie sprchy“. Dostala dokopy 26

bodov. Zhoduje sa to s odpovedami z predoslej otdzky, kde sa ,,vyuzitie
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sprchy umiestnilo taktiez na poslednom mieste. Sprcha moéze sluzit' na
zvySenie komfortu v praci, no jej nizke vyuzitie a uzitocnost moze spocivat’

v charaktere prace, ktori1 zamestnanci vykonavaju.

Vyuzivanie jednotlivych opatreni
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Graf 2 Frekvencia vyuzivania jednotlivych opatreni

3. Zvykla firma zmenit’ pracovné zat’aZenie tam, kde to je mozné?

Za odpoved’ ,,ob¢as* hlasovalo 6 a teda najviac respondentov. Naznacuje to,
ze k zmenadm v pracovnom zatazeni obCas dochadza, no nie systematicky.
Ukazuje to teda, ze firma je do urcitej miery flexibilna, no priestor na
zlepSenie stale existuje. Vzhl'adom na prevladajicu timovu pracu je mozné, ze
si zamestnanci v pripade potreby pomahaji navzéjom. Otvorena komunikacia
umoziuje konzultovat’ pracovnu zat'az aj s vedenim. Napriek tomu je zo strany
vedenia dolezité vnimat® potreby jednotlivych zamestnancov a sledovat’ ich
pracovné zat'azenie, najma v organizacii s nizSim poctom pracovnikov, kde to

je pomerne realistické.
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Zvykla firma zmenit pracovné zataZenie tam, kde
to je moziné?
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4. PovazZujete existujice opatrenia za dostatoné na podporu vasho
duSevného zdravia?

Respondenti sa priklonili k odpovedi ,,skér ano*, ktorti oznacilo 9 z nich.
To naznacuje, ze vicéSina zamestnancov vnima podporu zo strany firmy ako
postacujiicu, no odpovede tiez ukazuju, Ze existuje priestor na d’al§i rozvoj v tejto
oblasti. Jednym z moznych faktorov modze byt aj to, Ze zamestnanci su vo
vSeobecnosti spokojni so svojou pracovnou situiciou a preto sa hlbsie
nezamyslaju nad tym, ¢o by im pripadne mohlo chybat, alebo si neuvedomuju

vSetky dostupné moznosti podpory.

PovaZujete existujuce opatrenia za
dostatocné na podporu vasho dusevného
zdravia?
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Graf 4 Hodnotenia existujucich opatreni
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5. Napomaha vasa organizacia tomu, aby sa pracovna atmosféra vyznacovala

doverou?

Na tuto otazku odpovedali vSetci respondenti pozitivne, pricom 7 z nich
zvolilo moznost’ ,»AN0* a9 moznost’ ,,Skor ano*.
Tento vysledok naznacuje, Ze zamestnanci vnimaju pracovné prostredie ako
bezpecné a otvorené, o im umoziuje zdielat’ problémy a citit' sa prijati.
K takémuto vnimaniu pravdepodobne prispieva priatel'ska atmosféra, ktora
v spolo¢nosti prevlada. Zamestnanci su rozdeleni do réznych timov podla

projektov, na ktorych pracuji, pricom takato uzka spolupraca a zameranie na

spolocné ciele si prirodzene vyzaduje vzajomnu doveru.

Napomaha vasa organizacia tomu, aby
sa pracovna atmosféra vyznacovala
dbverou?
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6. Citite sa kvoli praci ¢asto psychicky alebo fyzicky vyCerpany?

Pri tejto otdzke bola najcastejSou odpoved’ou mozZnost’ ,niekedy*, za ktoru
hlasovalo 7 respondentov. Je prirodzené, ze kazda praca moze byt do urcitej
miery vycerpavajica, avSak vysledky naznacuju, Ze vicSina zamestnancov sa s
psychickym alebo fyzickym vycCerpanim nestretdva pravidelne. Respondenti
teda v priemere pocit'uju psychické alebo fyzické vyCerpanie na miernej az
strednej Grovni. NiZSia miera pretazenia méze prispievat’ k vys$Sej pracovnej

vykonnosti a spokojnosti. Z tohto dovodu je dolezité aj nad’alej sledovat’ stav
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zamestnancov a aktivne podporovat’ spolupracu, pokial to podmienky

umoziuju.
Citite sa kvoli praci ¢asto psychicky alebo
fyzicky vyCerpany?
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Graf 6 Psychické a fyzické vycerpanie v praci

7. AKko Casto citite, Ze mate viac prace, ako dokazete zvladnut’?

Tato otazka nadvézuje na predchddzajicu, ked’Zze sa rovnako zameriava na
pracovnu zataz. 6 respondentov oznacilo odpoved’ ,niekedy* a d’alSich 5
odpoved’ ,,0b¢as“, o naznacuje, ze tuto situaciu zazivaju len prileZitostne.
Vzhl'adom na to, ze vicSina zamestnancov ma len zriedkavo viac prace, nez
dokaze zvladnut, a zaroven celkovo vykazuje miernu az stredni uroven
vyCerpania, vedenie zrejme nepovaZuje za potrebné CastejSie upravovat
pracovné povinnosti. Z odpovedi vyplyva, Ze vo vicSine pripadov to nie je

nevyhnutné.
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Ako Casto citite, Ze mate viac prace, ako
dokazete zvladnut?
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8. Ktoré opatrenia by ste vo firme uvitali? Vyberte maximalne 3 moZnosti.
o otazka obsahuje 12 poloziek

Najviac hlasov dostala moznost’ ,,zamestnanecké benefity*, ktort zvolilo 12
respondentov. V su€asnosti zamestnanci ziadne benefity nedostavaju, no vysledky
ukazujl, Ze o ne prejavuju zdujem. Na druhom mieste sa umiestnila moznost ,,dern
vona na regeneraciu (mental health day)* s 11 hlasmi, ¢o naznaduje, ze
zamestnanci povazuju za dolezité mat’ moznost’ oddychnut’ si od préace aj z ddvodov
suvisiacich s dusevnym zdravim.

Toto opatrenie je podobné moznosti ,,dni dovolenky navySe“, ktor oznacilo
6 respondentov. Rozdiel medzi nimi méze naznacovat, Ze zamestnanci preferuju
opatrenie zamerané konkrétne na psychicku regeneraciu, nie len vSeobecné
navySenie dovolenky. To moéze suvisiet so zatazou spdsobenou neocakivanymi
zivotnymi udalostami alebo zhorSenym psychickym stavom, ktoré vyrazne
ovplyviiuju pracovny vykon.

Na trefom mieste sa umiestnila moznost’ ,,zdrava strava a pohyb na
pracovisku®“ so 7 hlasmi. Zo sprievodnych tUdajov aj rozhovoru vyplyva, ze
zamestnanci prejavuji zdujem o aktivity podporujuce zdravy zivotny Styl. V
minulosti sa sice v spolo¢nosti organizovala ranna joga, no z logistickych dévodov
(napr. skory €as) bola zrusend. Napriek tomu dopyt po pohybe nad’alej pretrvava.

Najnizs§i zaujem bol o ,Skolenia manaZérov o psychickej pohode

zamestnancov* a ,,rotaciu pracovnych tloh, ktoré¢ ziskali po jednom hlase. Hoci
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v rozhovore manazérka uviedla, Ze sa v tejto oblasti sama vzdelava, nizky zdujem o
tato moZnost modze naznacovat, Ze zamestnanci zatial nevnimaju potrebu
formalneho vzdelavania manaZérov v tejto oblasti — pripadne o tejto moznosti
nemaju dostatocné informacie. TiezZ to moze suvisiet’ s tym, Ze zamestnanci st

spokojni s pristupom manazérov k ich psychickej pohode.

Ktoré opatrenia by ste vo firme uvitali?
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9 DISKUSIA A ODPORUCANIA

Takéto politiky zamerané na rovnovahu medzi pracovnym a osobnym Zzivotom
(work-life balance) zniZuju absencie, stres a zvySuju moralku. Ukazalo sa, ze zamestnanci
su ochotni zostat’ v danej spolo¢nosti aj dlhsiu dobu prave kvoli tomu, ze mohli vyuzivat
flexibilné pracovné rezimy, ¢o teda zvysSuje lojalitu zamestnancov.

Armstrong a Taylor (2015, s. 2242-2251) uvadzaju sposoby, ktoré maji dopomoct’
zamestnancom v organizicidm zvladat® stres. Jednym znich je vytvaranie pracovnych

miest, ¢o obnasa aj presne vymedzené povinnosti danej pozicie a vySSiu mieru autonomie.

Elsamani et al. (2023, s. 21) poukazuje na pracu od Skakon et al. (2010), ktori presli
literatiru spojenou s leadershipom z poslednych 30 rokov, a zistili, Ze stres a well-being
lidra a zamestnancov su prepojené, co znamend, ze stres lidra je prenosny, ¢o opat
poukazuje na jeho vplyv vo firme.

Anas et al.(2022, s. 24) taktieZ uvadzaju, Ze je prinosné, ked’ majui zamestnanci pocit,

Ze robia nieco zmysluplné, vyuZzivaju svoje schopnosti a dosahuju profesionalne ciele.

Za najuzitocnejSie opatrenia povazuji zamestnanci home-office raz do tyzdna
a flexibilni pracovni dobu s priemernou hodnotou 5,63 na Skéle 1-6. Tieto opatrenia
prispievaju k rovnovahe medzi pracovnym a osobnym Zivotom, aj ked’ podl'a World
Health Organization (©2022, s. 13) flexibilind pracovna doba mé len maly vplyv na dusevné
zdravie zamestnancov. Armstrong a Taylor (2015, s. 2244-2247) vSak uvadzaju, ze to
ZniZuje stres a absencie a naopak zvySuje spokojnost’ a moralku zamestnancov.
Flexibilita sa v spolocnosti aplikuje aj na iné zaleZitosti, jednou z nich je modifikacia
pracovnych povinnosti v rdmci naplne prace podla potreby. Pri otdzke o tom, ako Casto
vedenie zmeni pracovné zatazenie v pripade potreby, vySla priemerna hodnota 3,625 boda
na Skale 1-6, ¢o je hodnota medzi ,,ob¢as* a ,,niekedy*. Aj napriek tomu niektori zamestnanci
pocituju psychické ¢i fyzické vyCerpanie v praci a Ze toho maji viac, nez by dokézali
zvladnut'. Obe otazky zamerané na tto problematiku ukazali priemerntt hodnotu 3,19, ¢o
naznacuje priestor na zlepsenie.

Dotaznik ukazal, ze pracovna atmosféra sa vyznacuje doverou, priCom vysla priemerna
hodnota 3,44 na Skale 1-4. Zodpovedaju tomu aj odpovede vo vyskumnom rozhovore.

ManaZzérka v rozhovore uviedla, Ze zamestnanci maju priestor s iou komunikovat’ pracovné
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ako aj sukromné zalezitosti. Tiez spomenula, Ze sa vzdeldva v oblasti liderstva, duSevnej
pohody a snazi sa pozitivne ovplyviiovat’ zamestnancov a ist’ im vzorom. Elsamani et al.
(2023, s. 21) poukazuju na to, Ze stres a well-being lidra sa znacne prenaSa na
zamestnancov, ¢o odraza vplyv lidra na spolo¢nost’.

Zamestnanci povazuju existujuce opatrenia za dostaujiice v ramci ich dusevnej
pohody v préci. Uvitali by vSak zamestnanecké benefity, pretoze ziadne nedostavaju, den
vol’na na regeneraciu a taktiez aj zdravu stravu a pohyb na pracovisku. Zamestnanci si
teda uvedomuju zodpovednost’ za svoje dusevné zdravie. V spoloc¢nosti sa uz v minulosti
cvicila joga, no aj podobné aktivity by mohli byt prinosné, vzhl'adom na to, zZe pohyb sluzi
ako ochranny faktor najmd pred negativnymi vplyvmi sedavého zamestnania. Systém
zamestnaneckych benefitov by podla LipSovej, Sencika a kol. (2021, s. 24) mohol zase
motivovat zamestnancov K starostlivosti o samého seba.

Z rozhovoru vyplynulo, Ze aktudlne zamestnanci vyuzivaji vzdelavacie aktivity na
vzdelavanie sa ohl'adom hard skills a o tie ohl'adom dusevného zdravia sa zaujimaji zvacsa
zeny. Autorka odporuca firemné vzdelavacie aktivity zamerané na duSevné zdravie
s uCastou vSetkych zamestnancov. Podporilo by to sudrznost apomohlo muzom
v spolo¢nosti vzdelavat sa v tejto oblasti. Randall (2023, s. 26) poukazuje na to, Ze takéto
programy na podporu duSevného zdravia preukazali dobré vysledky. Vyhodou je aj
zniZovanie stigmy ohPadom duSevnej pohody. K tomu sa priklana aj Horvathova a kol.
(2022, s. 34).

Spolocnosti sa tiez odporuca vypracovat’ interny dokument zamerany na podporu
duSevného zdravia zamestnancov, ktory by obsahoval zakladné zasady, postupy

a dostupné moznosti podpory v pripade dusevnej nepohody.
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10 ZHODNOTENIE OBMEDZENI VYSKUMU

Pri realizacii vyskumu bolo potrebné zohl'adnit’ niekol'’ko obmedzeni. V prvom rade islo
o vyskum uskuto¢neny v jednej spolo¢nosti ato v Technologickom inovacnom centre
v Zline. Znamena to, ze vysledky tohto vyskumu sa nedaju zovSeobecnit’ na iné firmy.

Dal§im obmedzenim je maly pocet respondentov vzhladom na nizky podet
zamestnancov. Vyskum mohol byt ovplyvneny aj vnatornymi vztahmi a Specifickym
pracovnym prostredim.

Bol vedeny len jeden rozhovor ato sjednou z manazérok spolo¢nosti. Poskytlo to
blizsie informdacie o fungovani spolo¢nosti, no stale ide o individudlny pohl'ad na firemnu
kultaru TICu.

Tieto faktory treba zohl'adnit’ pri interpretacii vysledkov, ako aj pri ich aplikovani na

Sirsie prostredie.
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11 ZHRNUTIE ANALYTICKEJ CASTI

Analyticka Cast’ prace sa zameriavala na hodnotenie existujiicich opatreni a zistovanie
vnimania dusevnej pohody zamestnancov v Technologickom inova¢nom centre v Zline.
Dotaznikové Setrenie bolo doplnené polostrukturovanym rozhovorom, a tak sa podarilo

ziskat’ blizsi pohl'ad na situaciu v spolo¢nosti.

Ciel'om vyskumného rozhovoru bolo analyzovat’ odpovede veducej na problematiku
dusevného zdravia zamestnancov. Manazérka vo vyskumnom rozhovore vysvetlila, Ze sa
pokusa ist’ zamestnancom prikladom, zalezi jej na nich, tak ako aj jednatel'ovi spolo¢nosti
a vladne tam priatel'skd atmosféra a 'udsky pristup. Zamestnanci maji absolvované testy

talentu a maji moznosti sa vzdelavat’ a pokracovat’ v osobnom rozvoji.

Ciel'om dotaznikového Setrenia bolo analyzovat’ existujuce opatrenia v spolo¢nosti
Technologické inovaéné centrum v Zline na psychicku pohodu zamestnancov. Medzi
najuzitocnejsie opatrenia povazuji home-office a flexibilnti pracovnti dobu. Vyuzivaja
najmé flexibilnt pracovnt dobu, kuchynku a vyuzili moznost’ absolvovania kurzu Kariérni
poradce V spolocnosti prevlada dovera a do istej miery dochadza k modifikdcidm préce pri
pracovnej zatazi. VicSina zamestnancov vSak nepocit'uje nadmerné vycerpanie ¢asto

a nevnimajl, Ze by toho bolo viac, nez dokdzu zvladnut’. V spolo¢nosti teda vo vicSine
pripadoch nie je dovod na Gpravu pracovnych povinnosti. Napokon boli vybraté nové
opatrenia, ktoré by zamestnanci uvitali. Patrili medzi ne zamestnanecké benefity, den

vol'na na regenerdciu a zdrava strava a pohyb na pracovisku.

Odpovede z dotaznika sa do zna¢nej miery zhoduju s odpoved’ami manazérky.

V spolocnosti prevlada dovera z pohl'adu zamestnancov, pricom manaZérka sa tiez
vyjadrila, ze sa neboji s ostatnymi diskutovat’ pracovné ako aj osobné zalezitosti.
Spomenula tiez, Ze sa neboja poziadat’ o pomoc a navzajom si pomoct’. Z dotazniku
vyplynulo, Ze zamestnanci by uvitali va¢siu podporu pohybu v spolo¢nosti, Co sa podoba
pohl'adu manazérky, ktord sa zamysl'a nad moZznostami ako je multipass alebo navrat

k rannym cviceniam jogy. Zamestnanci v dotazniku sa tieZ vyjadrili, Ze do vel’kej miery

vyuzivaji moZznost’ poskytnutia spétnej vizby a vyjadrenia vlastnych ndzorov. Potvrdzuje
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to odpovede manazérky o otvorenej komunikacii, schopnosti prijimat’ kritiku a ochotu

zlepSovat’ sa ako spolo¢nost’.

Na zéklade tychto zisteni sa da konStatovat’, ze vyskumné otazky boli zodpovedané
a vysledky vyskumu poukazuji na konkrétne oblasti, v ktorych ma organizacia priestor na

zlepsenie v ramci podpory dusevného zdravia zamestnancov.
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ZAVER

Cielom tejto bakalarskej prace bolo preskimat dusevnii pohodu zamestnancov
v Technologickom inova¢nom centre v Zline a existujuce opatrenia zamerané na dusevné
zdravie.

Teoreticka cCast’ skima postavenie l'udskych zdrojov v celkovych zdrojoch podniku,
charakteristiku duSevného zdravia, mozné pristupy k podpore duSevného zdravia
zamestnancov, podporu zo strany zamestndvatela a individudlnu zodpovednost
jednotlivcov. V ramci praktickej ¢asti bolo stanovenych niekol'’ko vyskumnych otazok, ktoré
boli zodpovedané prostrednictvom dotaznika a rozhovoru. Na zdklade zistenych informacii
sa da konStatovat,, Ze ciel prace bol naplneny.

Vysledky vyskumu naznacujl, Ze zamestnanci vnimaji pracovnil atmosféru v spolo¢nosti
prevazne pozitivne. Prevladaju tam priatel'ské vzt'ahy, otvorend komunikécia s vedenim
a istd miera flexibility. Zamestnanci vnimaju existujuce opatrenia za dostatocné. Niektoré
dostupné aktivity aktivne vyuZivaju, iné zase pomenej. Ukézalo sa, Ze zamestnanci by uvitali
niekol’ko novych opatreni ako formu podpory ich dusevného zdravia. Zvolili zamestnanecké
benefity, deni vol'na na regeneraciu a zdravu stravu a pohyb na pracovisku.

Zistenia poukazuji na niekolko oblasti, v ktorych ma spolocnost’ priestor na zlepSenie.
Najmé zvazZenie novych opatreni a organizacia firemnych aktivit pre podporu dusevného
zdravia.

Vystupy tohto vyskumu moézu byt uzitocné pre vedenie spolo¢nosti ako podklad pre budice
rozhodovanie v ramci zvySovania spokojnosti zamestnancov. Mo6zu tiez posluZzit’ ako
inSpiracia pre podobné organizécie, ktoré zvazujii zavedenie opatreni v oblasti duSevného
zdravia zamestnancov. Do buducna by bolo mozné rozsirit’ vyskum na viacero organizacii

alebo sledovat’ efektivitu zavedenych zmien v dlhodobejSom ¢asovom horizonte.
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PRILOHA P III: TABULKY K OTAZKAM C.5,6,7,8 A 9
Z DOTAZNIKU

Tabul'ka 321 Frekvenc¢na tabul’ka k otazke ¢. 5 z dotazniku

Vel'mi fasto Casto Obéas | Niekedy Zriedka Vihec .
odpovedi bodov
(6 bodov) | (S5bodov) | (4bodv) | (3body) | (2 bodv) (1 bod) X X
Zvykla firma zmenit pracovné zataZenie
tam, kde to je moZné? (napr. terminy, 0 3 7 3 = 0 16 58
rychlost prace, mnoZstvo prace)
Tabulka 322 Frekvencéna tabul'ka k otazke ¢. 6 z dotazniku
Ano Skérino |Skérnie| Nie
odpovedi badov
(4 bodov) (3 bodov) | (2 body) | (1 body) X 2
PovaZujete existujice opatreniaza
dostatoéné na podporu vagho dugevného 2 9 5 0 16 45
zdravia?
Tabulka 323 Frekvencéna tabul'ka k otazke ¢. 7 z dotazniku
Ano Skirdno |Skérnie| Nie
odpovedi bodov
{4 bodov) (2 bodov) | (2 body) [ (1 body) L )
Napomdha vada organizacia tomu, aby
sa pracovna atmosféra wwznacovala
ddverou? (manaéri s0 vo svojom 7 9 0 0 16 55
jednani poctivi k zamestnancom,
pristupni, otvoreni a pod.)
Tabulka 324 Frekvenc¢na tabul'ka k otazke ¢. 8 z dotazniku
Vel'mi casto Casto Ohécas | Niekedy Zriedka Niledy .
odpovedi bodov
(6 hodov) (5 bodov) | (4 body) | (3 body) (2 body) (1 bod) X z
Dl‘t_ite 53 _kvéli pr::-'lci Zasto psychicky alebo 5 2 0 7 3 2 16 51
fyzicky vyterpany?
Tabulka 325 Frekvenc¢na tabul'ka k otazke ¢. 9 z dotazniku
Vel'mi casto Casto Ohcas | Niekedy Zriedka Nildy .
odpovedi bodov
(6 bodov) (5 bodov) | (4 body) | (2 body) (2 body) (1 bod) z X
Ako casto citite, Ze mate viac prace, ako
dokaZete zviddnut'? L 4 . e g L = 2
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PRILOHA P IV: TABULKY K OTAZKE C. 10 Z DOTAZNIKU

Pocet vyberov| Percento z respondentov
Pristup k psychologovi alebo terapeutovi 2 12.50%
Mentoring alebo kouging 4 25,00%
Skolenia manazérov o psychickej pohode zamestnancov 1 6,25%
Den voelna na regeneraciu (mental health day) 11 6B, 75%
Politiky ustretove k redinam 3 18,75%
Dini dovolenky nawvyse G 37 50%
Oddychove miestnosti 2 12 50¢%
Zdrava strava a pohyb na pracovisku 7 43,75%
Podpeora pohybu 4 25,00%
Rotacia pracovnych aloh 1 6,25%
Zamestnanecke benefity 12 75,00%
«Pravo odpojif sa"/digitalny detox 2 12 50
Pocet respondentov 16

Pocet vwyberov| Percento z odpovedi
Pristup k psychologovi alebo terapeutovi 2 3,64%
Mentoring alebo kouging 4 7.27%
Skolenia manazérov o psychickej pohode zamestnancov 1 1.82%
Den volna na regeneraciu (mental health day) 11 20,005
Politiky ustretove k redinam 3 5. 45%
Dini dovolenky navyse 6 10,91%
Oddychove miestnosti 2 3,64%
Zdrava strava a pohyb na pracovisku 7 12,73%
Podpeora pohybu 4 7.27%
Rotacia pracovnych aloh 1 1,82%
Zamestnanecke benefity 12 21.82%
Pravo cdpojit sa“/digitalny detox 2 3,64%
pocet cdpovedi | ) |

Tabul’ka 326 Tabul'ky k otazke ¢. 10 z dotazniku
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PRILOHA P V: PREPIS VYSKUMNEHO ROZHOVORU

Vyskumnik: Dobre, takze prva otazka. Ako pristupujete k duSevnému zdraviu a well-

beingu zamestnancov zo strany vedenia?

Respondent: Takze u nds teda, jenom bych jesté dokreslila situaci, ja sem vlastné vedouci
pracovnik, mam na starosti nejvétsi projekt u nas ve firme€. A jinak jesté nade mnou je teda
pan jednatel, ktery vede spolecnost jako takovou celou. A co se ty¢e dusevniho zdravi, pro
mn¢ je to hrozné komplexni pojem, ktery opravdu zahrnuje velkou skalu véci. A myslim si,
ze jsou n¢jaké cilené aktivity, které se délaji pro podporu well-beingu nebo dusevniho zdravi.
A pak jsou aktivity, které ptispivaji k tomu well-beingu na tom pracovisti. A vSechno si

myslim, Ze to jsou spojené naduby, které potfebujeme opravdu dodrzovat.

Co tam vnimam jako dulezité, je, ze vedouci pracovnici by méli jit takym ptikladem,
co se tyce toho well-beingu, ale i viibec toho pfistupu, i té¢ divéie k t€m zaméstnancim.
Myslim si, Ze to musi jit odhora, aby to fungovalo. Co se ty¢e u nas ve firm¢, tak myslim si,
ze my si spole¢né s panem jednatelem opravdu zakladdme na tom, ze tam mame také to
friendly prostfedi u nas ve firmé. Ze i fada lidi z venéi to tak vnima, protoze opravdu
zaznamenavame priliv Zivotopisli a opravdu ty zadosti a moZnost u nds pracovat. TakZe
vnimame, Ze opravdu to prostfedi jde vidét 1 ven. KdyZ je to v pohod¢, tak to prosté vidi
vSichni ven.

No a kdybych méla fict n¢jaké konkrétni aktivity, které u nés tfeba délame, tak to
jsou tieba vyjezdni porady. Ze opravdu se snazime minimalné jednou za rok, spise dvakrat
mét vyjezdni porady nékde mimo. ProtoZe si myslim, Ze i ta zména toho prostedi mize fakt
pomoct v tom n&jakém mezilidském vnimani a tak. Takze délame ty vyjezdni porady. Co u
nas mame, tak mame pravidelné vnitrofiremni porady kazdy tyden. Pak méame projektové
porady. Ty méme také v pravidelnych intervalech 14-dennich. Mame vlastné i mistnosti jako
cetovani v rdmci workspacu néjakého intranetu uvnitt firmy. Takze si myslim, Ze ty sdilené
véci to u nas funguje velice dobte. TakZe toto si myslim, Ze vSechno nebo alespon ja to tak
vnimam, ze funguje dobfe a myslim si, Ze 1 ta zpétna vazba od zaméstnanct a kolegt je
prosté vyborna.

Co se tyka potom toho pfistupu, tak fakt si stavime na tom, ze mame pratelské
prostfedi hlavné absolutné oteviené. Je to o tom, Ze kdokoliv mé jakykoliv problém, tak

opravdu muze pfijit za mnou nebo za panem jednatelem. Snazime se vychazet vstiic t€m



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 115

vvvvv

brat v tvahu. Zaméstnanci u nas maji flexibilni pracovni dobu, coz si myslim, ze je docela
dalezité v dnesni dobé. Mame moznost home-officu. Mame striktn¢ dano pii plném tvazku
je jeden den home-officu tydne s tim, Ze opravdu, kdyz ptijde né€jaka zivotni situace, nemoc
ditéte, nemoc v rodin€, tak maximaln¢ vychazime vstfic a vliibec to nefeSime, ze moznost
dvou home-officu. Vniméame to tfeba u mladych matek, ze opravdu tohoto benefitu vyuzivaji
a je to pro n¢ velmi dilezité, Ze mizou tieba v dobé nemoci toho ditéte s nim travit ten cas
a byt s nim.

J& sama tieba sem za tento benefit velmi vdécnd, protoze mam také malé dité doma
a kdyz to dité je nemocné, tak opravdu tu maminku u sebe potiebuje. Mame moznost
sdilenych tivazki, to je také pomérné dilezité, ze opravdu matky, které se chtéji vratit po
matefské dovolené nebo naopak, Ze néjakéd rodinnd situace jim neumoznuje tieba plny
pracovni uvazek, tak rozhodne neni problém vyuzit sdileného pracovniho uvazku.
Puluvazkové mista tady mam opravdu ve velkém, takze dokazeme snizit ten tivazek na tu
potiebu toho dan¢ho ¢loveka.

Mame tady moznost vyuzivani firemniho auta pro soukromé ucely. Mame tady u nas
v firme sdilené kolobézky elektrické pro dopravu, takze to je moznost vyuziti. No a jak
fikam, to pratelské prostfedi je tady kliCoveé a n¢jaka hierarchie je u nés spi§ druhotada.
Méme samoziejmée skrz nastaveni odpoveédnosti a tak ta hierarchie tedy funguje, ale v ramci
néjakého styku kazdodenniho to tak proste viibec neni. Neni problém opravdu oteviené o
vSem hovofit a i ti zaméstnanci maji tu moZnost kdykoliv, cokoliv. A hlavné to jsou fraze,
které asi Fekne kazdy ve firmé.

Ale ja fakt mZu Fict, Ze to tady Zijeme a kdyZ se bavime s téma lidmi, tak oni
fakt tady radi délaji a stoji nam to za to. J4 tieba osobné do té firmy dojiZzdim kazdy den,
tfiStvrt€ hodiny, ja nebydlim ve Zline, fakt dojizdim a uz 6 let mi stoji za to opravdu sem
dojizdét a je to fakt i z velké Casti kviili tomu, jaké prostiedi tady mame a jak tady zijeme.
Takze myslim si, ze to funguje, ale je dulezité jit v tom doptedu, si to nastavit a zit to s t¢éma

lidma a jit ptikladem.

Vyskumnik: Mia by zaujimalo, Ze z pozicie manaZérky ako sa snazite spravat’ k

Pud’om alebo aky k nim mate pristup, aby boli vSetci spokojni alebo aspon povicSine.

Respondent: Tak pfistupem takovym, Ze se snazim byt maximalné kamaradska a oteviena.

Snazim se s t€éma lidma sdilet i to, co se nepodafi. Normalné ze ted’ka feSime tuto situaci,
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feSime ji tak a tak. Neni to jen o tom, Ze na poradach prosté fesime superlativy. Sdilim s
kolegy problémy i ispéchy. Snazim se neustale davat najevo, ze dvete jsou oteviené u mné
kdykoliv, cokoliv. A€ uz je to pracovni nebo osobni problém. Pokud ti lidé maji potfebu to
fesit nebo se né¢jakym zplisobem svéfit, tak se snazim opravdu tomuto jit kuptedu.

A snazim se jit tim piikladem a tfeba i t¢ém lidem fict hele ted’ka jsou Velikonoce, ten
notebook tady nechte. Nechte ho tady lezet. A ted’ si uzijte ten Cas s rodinou a vypnéte tu
hlavu, protoze ta psychohygiena je hrozné dulezitd jako v nasi praci. Nase prace je takova
v uvozovkach takova, kterou si prosté nosite domu. Neni to o tom, Ze vypneme masinu ve 3
odpoledne a odejdeme.

Ty véci Casto feSime a neubranite se tomu v té hlaveé. Prosté pofad vdm tam néco
si opravdu nasli tu chvili a proste si tu hlavu vy¢istili. Je dulezité, aby si kazdy nasSel ten sviij
reset, kde ma to svoje tlacitko. Pro n¢koho to je prochézka venku se psy, pro nékoho je to
zablbnuti si na hfisté s ditétem, pro nékoho je to sauna, nevim, bazén. Ale je dilezité, aby si
to kazdy nasel a ukdzal tim, Ze to vlastn¢ délaji vSichni ti manaZzefi.

Prost¢ jdou a opravdu se snazi vypnout a to, ze o Velikonocich opravdu ten notebook
nechaji tady na stole, tak je proste absolutné v pofadku a neni to viibec zadny problém. Takze
Ja se opravdu snazim k tomu pfistupovat maximalné lidsky a maximalné pratelsky. TakZze to
si myslim, zZe je dilezité.

Samoziejmé, pofad néjaké ty hranice je potieba udrzovat, protoze potad ¢lovek musi
kolovat a mit n&jaky ten respekt. Ja to neméam rada tohle slovo, ale prosté znat ty hranice, Ze
manazer a vede musi n¢jakym zplisobem délat ten rytmus toho projektu. Ale vzdy, opravdu
na té pratelské baze to je za mn¢ absolutné klicové, aby to fungovalo.

A myslim si, Ze ti lidé to tak vnimaji, protoze Casto se jako manaZerka setkavam s
tim, Ze s nimi feSim fakt i ty osobni véci, ze ta divera je na takové vysi, Ze proste ti lidé
nefesi se mnou nejenom ty pracovni véci, ale feSime vlastné 1 ty osobni. A ja jsem pomérné
otevieny ¢lovek, takze ja vlastn€ nemam problém ty osobni véci s nimi sdilet také do urcité
miry a myslim si, Ze je to jako takové docela zdravé. A co jako manazerka délam, protoZe
mam ten tym opravdu pomérné velky a jak uz jsem fikala, n¢které lidi tu mam na full-time,
na plny uvazek, nékteré tu mam na polovicni tivazek, takze tu nejsou kazdy den v tydnu, tak
se snazim mimo ti hlavni porady, kter¢ mame celotymové, kde se nas zide zhruba 20 lidji,
tak opravdu kazdy tyden se snazim s kazdym clov€kem obejit ty kancelafe. Stoji mé to
pomérné néjaky cas, ale myslim si, Ze to je dobfe investovany cas, ze pfijdu za témi lidmi,

[ 24

sednu si tam za nimi na tu stoli¢ku a zeptam se jich, jak se jim dafi, co fesi, jestli jim s né¢im
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muzu pomoci a takhle se snazim opravdu v né€jakych intervalech minimalné jednou tydné se
mi to podafi obejit a opravdu se jich ptat na to, co fesi a myslim si, Ze to je mnohokrat lepsi

nez cokoliv jiného, proste jenom za nimi piijit a se jich zeptat.

Vyskumnik: CiZe vSeobecne td komunikicia medzi nadriadenymi a podriadenymi

funguje v poriadku?

Respondent: Absolutné. Viibec necitim, Zze by to nefungovalo. Stejné tak i s panem
jednatelem, s kterym opravdu neméame problém si proste fict, ze by jsme to chtéli jinak. Ja
rozhodne ten problém nemam. Byt jsem vici nému v podiizené pozici, tak fict, Ze
nesouhlasim nebo ze néco jiné. Je to absolutné normalni. Je to tak i v zivoté. Neni vzdy
vSechno dokonale. Kazdy mame na to rizné pohledy. A nemam problém s tim fict si tady
svij pohled na véc. Byt vim, Ze ten nadfizeny ho nemusi uskute¢nit nebo aplikovat, ale
respektuje ho. A to je hrozné dulezité.

A ja to mam uplné stejné 1 v projektu. Stra§né rada si vzdy vyslechnu opravdu ndzory
téch lidi, té€ch kolegli. Samoziejmé poiad s védomim, Ze to findlni rozhodnuti je na mné,
protoze ja nesu tu tihu té odpovédnosti. Ale vzdy strasné rada chcei vidét nazory tech lidi a
poslechnout je. A naucila jsem se, a bolo to také urcita Skola, naucila jsem se opravdu klidné
ten svilj nadzor na zéklade téch argumentt zvenci proste prehodnotit, s tim pracovat. Protoze
nekteti, setkavam se s tim, jsou opravdu tvrdohlavi na ten svilj ndzor a budou ho tlacit. Tak
tohle jsem se opravdu naucila a jsem za to hrozné rada, ze ty nazory strasné rada pfijimam a
pokud ty argumenty opravdu jsou pro mné relevantni, tak klidné ten ndzor zménit a stat si
za tim.

A co jesté, jako vedouci pracovnik hodné fes$im, tak je to, i kdyz se nékdy néco
nepodafi v tom tymu, tak si to fakt feSit intern€ v tymu. Nefesit to navenek, protoZe my se
musime zodpovidat samoziejmé dalsi co se tyCe realizace, tak opravdu se hrd¢ postavim za
ten tym, veskerou kritiku hrdé snesu a pak si v uvozovkach to pradlo vy¢istime interné. Neni
to o tom, Ze by si n€kde stoupla a fekla bych, to ja ne, to nas analytik, j& se omlouvam. J&
jsem vedouci tymu, pojd’te, ted’ mi nasolte na tu hlavu, ja to unesu. A pak si opravdu jenom
interné fict, hele tak tady byl problém, na to si dejme pozor, ptisté to udélame jinak. Takze
opravdu stat konzistentné za tim tymem, pfiznat tu chybu, to viibec ne, ze budu fikat, to je v
poradku, to ne. Pfiznat tu chybu, ale opravdu vyfesit si tyhle véci interné. Nehazet tu Spinu

na ty lidi v tymu, kdyz oni tam nejsou. To ja viibec.
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Vyskumnik: OhPadom toho, Ze im idete pekne vzorom, tak by ma zaujimalo, akym
sposobom im idete vzorom v tom duSevnom zdravi, o robite pre seba alebo ako sa

spravate, aby to pozitivne vplyvalo na zamestnancov.

Respondent: Znovu. Pratelsky, otevieny ptistup, maximalni empatie. Coz mam i ten dar, Ze
mi teda byla zhliry dana ta empatie, coz si myslim, Ze je docela silnd vlastnost moje.

A vzorem, ja si vzdy fikam, ned¢€lej ostatnim to, co nechces ani aby oni délali tobé€. A timhle
se snazim fidit, nejenom v pracovnim, ale 1 v osobnim Zivote. A ptikladem je to opravdu, ze

jsme na sebe slusni, ze si pomiizeme.

J& fakt, kdyz to fikdm v tymu lidi, kteti vim, 1 kamaradsky, kdyz bych o vikendu zavolala,
7Ze mam trouble, tak vim, Ze ti lidi prosté sednou do auta a pfijedou. U nds na pracovisti to
nejsme jenom kolegové, ale fakt to prerasta v pratelstvi, kdy z dovolenych si posilame fotky
a zdravime se. TakZe to je, ze tady chcete pracovat.

A vzorem, proste jsem s nimi a nikdy si nepotrpim na néjaké takové to, Ze ja jsem
vedouci a ty tady na schiizky se mi musite hlasit do kalendéfe a j4 nevim, takhle to neméam.
Ja jsem jesté tu méla, ted’ je otazka, jestli to bylo slozitéjsi nebo ne, ale ja jsem se vedoucim
pracovnikem stala z fadového zaméstnance. Takze ja jsem s velkou ¢asti téch lidi byla
kolegyn¢ a pak se pteklenul rok a najednou jsem byla ve vedouci pozici byt jedna
z nejmladSich v tymu. Ale nemyslim si, Ze by to n¢jak bylo na Skodu. Naopak, necitim nic.
Je mi jasné, Ze na kazdém pracovisti funguje, Ze se zaviou dvefe a vzdy vedouci to schyta,
ale tyto véci asi umim nést.

A nemyslim si, Ze se to teda tady déje, protoze fakt, kdyZ je problém, Ze nech mi to
feknete, ja s tim problémem viibec nemam. Naopak, ja si snazim jakoukoliv zpétnou vazbu,

1 kdyz je Spatnd, brat opravdu takovy ten impuls k tomu, délat néco 1épe.

Vyskumnik: PretozZe to je dolezité, aby ti zamestnanci tiez mali pocit, Ze moZu odovzdat’

nejaku spétnu vizbu, alebo nejaké podnety. CiZe snaZite sa to rieSit’ potom nasledne?

Respondent: Urc¢ite, urcité. Ja jsem potfad v uficim procesu. Ja jsem se stala vedouci, ale
potad se mam co ucit. A to je hlavné celozivotni proces. Je to pofdd o tom se n€kam
posouvat. Snazim se i, byt’ toho ¢asu neni tolik, ale i ¢ist n€jakou literaturu, co se tyce jako

lider, a proste pozitivn€ pracovat na sobé i takhle. ProtoZe to si myslim, ze je nesmirné
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dilezité. Neni to jenom o kompetencich, takovych téch, Ze si tady nastuduju vSechny tyto
lejstra a budu o tom projektu védet tplné vsechno.

To je jenom jedna Cast téch skills, ktoré by mél mét ten lider. Druhd ¢ést je opravdu
naucit se naslouchat t€ém lidem, naucit se je vnimat, pochopit, ze kazdy je Gpln¢€ osobnost.
Kazdy je totalni original. A uplné k nému pfistupovat. Chapat, Ze nékdy je obdobi, kdy jste
prosté¢ dole. To neni jednoduché, kdy se na vés fakt zesype upln¢€ vSechno zdravotné,
psychicky. To je jedno s druhym. Néco se stane. A proste umét tohle respektovat a opravdu
brat si z téch lidi to dobré.

Vzdy si uvédomit, pro¢ toho ¢lovéka v tom tymu mam. A uvédomit si, ze kazdy ten
¢lovek ma silné stranky a ty slabé stranky. Takze nech by §la do konkrétniho ptikladu.
Mam tady super Sikovného analytika, ktery je fakt upln€ dokonaly ve svoji praci, ale prosté
nemé moc dobré¢ skills, co s ty€e prezentovani. Neciti se komfortné€, kdyz si ma stoupnout
pred velkou masou lidi. Je fakt z toho nervozni, nedéla mu to dobte. Tak ho k tomu nebudu
nutit. Tak proste hold OK. Nachystas mi dokonalé podklady, ddme si schiizku a ja to za tebe
odprezentuju. Nebo tam poslu kolegu, ktery je totalné free. Nema s tim problém to tam
vypalit na prvni dobrou.

Tak si to pojdme vypomoct v teéhle oblastech. Mam tu kolegu, ktery je uplné
dokonaly, ale je trosku slabsi v anglictin€. No tak prosté hold tam pojede do toho zahranici
neékdo jiny. Opravdu se vykryva, protoZe o tom je ten tym. Ten tym je o tom, o t& nadherné
chemii, ktera funguje uvniti. A o tom respektovani. Ty si dobry na tohle, ty na tohle a pojd'me

to seskladat, aby jsme to vystfelili do vesmiru. Protoze my to umime, kdyZ spojime sily.

Vyskumnik: A prave to je dilezité a tak sa citia lepSie. Zalezi vim teda na tom, aby

zamestnanci vyuZivali svoje silné stranky?

Respondent: A to je vlastné 1 to, jak k tomu ptistoupi na$ pan jednatel. A jsem za to hrozné
rada, ze kazdy nas zaméstnanec, ktery piijde, tak vzdy podstoupi testy talentu. My tu mame
GALLUP testy, které kazdému zaméstnanci zaplatime, véetné nasledné interpretace s
odbornikem. TakZze kazdy ten zaméstnanec ma opravdu sviij profil, téch silnych stranek.
Snazime se s nimi pracovat 1 na té€ch vyjezdnich zasedanich, aby si ti silné stranky zvédomily
a fakt je dokéazaly potom vyuzivat jak pro svlij prospéch, tak pro prospéch toho tymu nebo
té firmy. TakZe opravdu ten profil ma teda kazdy zamé&stnanec, profil silnych stranek.

A co se ty¢e potom dalSich téch véci, tak se snazime na tom pracovat i v ramci

v

Skoleni. Tteba v mém projektu, ktery mam na starosti, kde je vé€Sina zaméstnanct, 90%
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zaméstnancu, tak maji moznost, maji kazdy balik na Skoleni. Takze my Skolime samoziejmé
jako hard skills, co musi znat, co se tyCe projektu, projektového fizeni a takové véci.

Ale uplné ve stejné mite soft skills. At’ je to mindfulness, stress management, nevim
dalsi néjaké prezentacni schopnosti a takové véci. Takze kazdy opravdu se muze tady v
tomto Skolit a délame, at’ uz to jsou individualni Skoleni, kde pfijde sdm zaméstnanec a
opravdu kdokoliv pfijde, ja podepisuju, oni jdou na Skoleni, co citi on, ze potiebuje.

A pak mame 1 Skoleni pro cely tym, celotymové, kde se tcastnime vSichni a snazime
se podporovat pravé i ty soft skills, které k tomu well-beingu a tomu takovému duSevnimu

zdravi, jak fakt s tim pracovat, jednozna¢né pomahaji.

Vyskumnik: Mia by zaujimalo, Ze do akej miery zamestnanci realne vyuZivaju tieto
vzdelavacie aktivity a ak ich vyuzivaju, tak ¢i vidite, Ze sa nejakym sposobom

rozvijaju?

Respondent: Ja si myslim, ja osobné, Ze to je fakt, jak uz jsem vam zminovala, nekoncici
proces. To neni o tom, Ze plijdu na jedno Skoleni a tak. A ted’ uz budu odolna proti stresu,
protoze jsem byla na Skoleni vuci stresu.

Jsou fakt situace, kde ten zaméstnanec je v pohod¢ a jsou situace, které ho proste
sundaji, protoZe prosté a muze mit za sebou Skoleni kolik chce. Ptiklad, minuly tyden jsem
byla v nemocnici se svym synem a tak, jak si myslim, Ze jsem fakt psychicky absolutné
stabilni clovek, tak jsem byla fakt ne Gpln€ hotova, ale prosté byla jsem fakt ve stresu a ta
prace $la troSicku v ty tfi dny proste Gplné mimo kolej. To se Gplné normalné stava, to je
normalni a miize mit za sebou Skoleni kolik chci.

Jsou zamé&stnanci, kteti vyhledavaji tento typ Skoleni vice, n€kteti méné. Je to zase o
tom nastaveni téch lidi, protoze Casto tato Skoleni jsou takovd, Ze jdou trosku do vas,
takového osobnégjsiho razu a ne kazdému to vyhovuje. TakZe mam tu kolegyni, ktera pro ni
je nejveétsim benefitem u nds ve firme, Ze se miize vzdelavat a skolit v jakékoliv mife ona
chce. To je pro ni ten nejvetsi benefit. TakZe ona to vyuziva ve velkém, kazdy mésic se snazi
na né&jakeé Skoleni, ¢i uz jsou to online Skoleni, n¢jaka fyzicka Skoleni. A mame kolegy, ktefi
tohle upln¢ nevyhledavaji a jdou trosku jinou cestou, obcas si daji néjaky online. Takze je to
zase individualni, jak moc jsou vyuzivani, ten prostor ma kazdy v plné mifte. Ja si myslim,
ze ja jsem v zivot€ nikdy nikomu nefekla, ze na to Skoleni neptjde. Opravdu ne.

Samoziejmé, jsou to Skoleni, kterd souvisi s jejich pracovni naplni. To je jako firemni

Skoleni, musi souviset s naplni. Ja nemuzu tedy manazerovi zaplatit Skoleni svatece, 1 kdyby
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to stra$n¢ chtél. Tak bohuzel to nelze, to potom muiize v osobnim zivoté vyuzit, ale pokud to
do n¢jaké miry opravdu souvisi s pracovni naplni, tak absolutné¢ nemame problémy je tam
poslat. Ale je to velmi individualni o tom vyuzivani. Mame kolegyni, ktera by nejradsi byla
na Skoleni pofad a pak mame kolegy, ke kterym pfijdu a feknu: ,,UZ rok si nikde nebyl, tak

by bylo fajn, Ze by si na n¢jaké Skoleni zaSel, tak si néco najdi.*

Vyskumnik: A zvykni zamestnanci vyuzZivat’ ¢asto nejaké Skolenia alebo vzdelavacie
aktivity o duSevnom zdravi? Alebo aj ked’ nie je vyslovenie o dusevnom zdravi, tak

nieco ¢o s tym suvisi?

Respondent: Myslim si, ze holky byli na néjakém stress managementu, mam takovy pocit,
ze byli na néjakém Skoleni. Ja jsem také byla na néjakém manazerském dvojdennim Skoleni.
Co se tyce né&jaké psychické stavby. Vyuzivaji, ale mam takovy pocit, ze ted’ prevazuje
zajem spiSe o hard skills, co se tycCe tieba Al Chtéji se posouvat ted’ka spis v tomhle. Ale to
je zase trend. Je to doba. Ted’ka fakt pfiSlo Al tak se chtéji v tom hodné vzdélavat. Takze
mam pocit, Ze ti soft skills jsou malinko upozad'ované. Ale tfeba loni spi§ pievazovali
Skoleni v této oblasti. Takze je to také narazové. Ale mam takovy pocit, ze toto duSevni
zdravi spi$ vyuzivaji u nas Zeny nez muzi.

Muti si o to moc netikaji, nebo nenavstévuji. Ale samoziejme, pokud mame Skoleni,
které zorganizujem pro cely tym, celotymové, tak tam cast je celého tymu. Genderové je to
uplné jedno, jsou tam vSichni. Ale cosi tak, kdyz bych si uvédomila, co podepisuju ta Skoleni,

tak vétSinou ti soft skills, dusevni zdravi, stress management, spis je teda u Zen.

Vyskumnik: A ako ste vraveli, Ze aj vy ste boli na nejakom Skoleni ohP’adom nejakej
stability duSevnej, tak presne na to som sa povodne chcela spytat’, ¢i aj vy vyhl’adavate
nejaké manazerské Skolenia alebo aktivity zamerané na to, ako komunikovat’ s Pud’mi

alebo ako sa starat’ o duSevné zdravie zamestnancov. CiZe nieco také praktikujete?

Respondent: SnaZzim se o to. Jak jsem zminovala, tak snazim se i tu literaturu. Mam jich
doma docela dost. Nemam vSechno ptecteno, to se absolutné pfizndvam. Ale ja mam hrozne
dobry pocit, kdyz jsi to tam tak pekné vystavuju a vidim to, co vSechno bych chtéla. Ted’
tteba zrovna mam rozectenou knizku u postele Pozitivni lider od Jana Milofajta. Tak to je

moc zajimavé. Snazim se samou sebe v tom posouvat. A Skoleni také navstévuju.
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Ale musim fict, na poslednim Skoleni, na kterém jsem byla, co se tyce néjaké té
psychické odolnosti, tak jsem byla trosku zklamana z toho pribéhu toho Skoleni, protoze
jsem ocekavala od n¢ho néco jiného. Ale absolutné to respektuju. A zrovna vcera, jsem
dokoncila online skoleni o tom, jak byt lidrem s empatii. Takze to bylo také o tom opravdu,
jak viibec se nad tim zamyslet a jak to délat. Lektorovala to Zuzana Caputova, byvala
prezidentka Slovenské republiky, takze to bylo moc zajimavé. A bylo to opravdu o tom
liderstvi a vlastn€ s tou empatii, ja s tim hodn¢ souznim, ze to je ta nedilna nejedind soucast
a ta dilezita esence toho lidra, aby to fakt fungovalo.

Takze ano, snazim se, mozna by to chtélo n¢kdy ¢astéji, ale pokud to ptijde, tak se ji

snazim vyuzit v ramci svych ¢asovych moznosti.

Vyskumnik: To je vePmi doélezité, lebo najméd predpokladam, Ze kvoli tomu
zamestnanci zostavaju, ked’ maju dobré vedenie. A tak by ma eSte zaujimalo, Ze v ramci
celého TICu, ¢o tu povazujete ako bud’ za najlepSie opatrenie alebo najlepSiu vec, ktora

tu drzi tych l'udi.

Respondent: Ja si myslim, ze my mame jesté takou tu vyhodu u nas ve firmé¢, ze jsme jeste
relativné mala firma. ProtoZe samoziejmé celkova atmosféra na pracovisti a tak je jind, kdyz

mate 400 lidi ve firm¢, nebo kdyz jich mate 30. To je fakt rozdil.

UZ jenom v tom stylu té komunikace. J& mam to $tésti, Ze mam potad ten prostor fakt si za
kazdym ptijit a s kazdym si promluvit, s kazdym probrat ti véci, at’ uz pracovni, at uz
jakékoliv jiné. J4 mizu. Ale pokud mame ve firmé 400 lidi, tak to prosté nejde. A je to Uplné
o nécem jiném. TakZe tam si myslim, Ze to hraje hrozné velkou roli.

Takze, kdyz bych se méla vratit k tomu TICu, tak mame tu vyhodu, ze jsme jeste
relativné mala firma. Byt uz je nas je troSicku vic. Ale porad jsme ta firma, kde se vSichni
zname, kde se potkavame v té kuchynice rano, u toho kafe, co je mimochodem také tplné
bozi véc jako na ti vztahy. Kdy se tam potkdme, kdy se zeptame: ,,Tak, co maly uz je
zdravy?“ A vime o sobé, vime, co se dé€je, sdilime ti véci. A mné¢ tieba pifijde hrozné fajn,
tteba, kdyz byla doba COVIDu. To bola taka jako facka, podle mého do well-beingu pro
vSechny firmy, najednou vSichni doma, a ted’ jako izolace. Tak my jsme fakt fungovali ptes
workspacy prosté, kde mame proste rizné projektové skupiny Cetovaci, kde jsme fakt v
kontaktu. Ale my tam mame tfeba i skupiny, tfeba tady kancelafské. A piSeme si tam. A

nejsou to vzdy jenom pracovni véci. My jsi tam tfeba poSleme, ja nevim, z dovolené fotku,
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nékdo, jeden z nds, posleme prosté fotku a zdravim vas. Prosté z dovolené. A my jako na
sebe myslime i na dovolené. Coz se ¢asto nestava. Fakt na sebe myslime. Si vozime vzdy,
kdokoliv dojede z dovolené, tak doveze vitané pro vsechny. Si dame do kuchynky.
Narozeniny, slavime tady narozeniny kazdého zameéstnance. To znamend, ze ten
zaméstnanec nachystd néjaké malé pohosténi na poradé. A my mu vSichni ddme néjaky
darek a popiejeme si. Takze toto tady funguje tipln€ normalné€. A neni to o tom, ze by to bolo
strojené. A ted’, hele, ty mas narozeniny, a on ndm chce néco pfinést. On sam chce. To je
absolutné nenucené.

Myslim si, ze velkou roli v tom hraje ta velkost té firmy. A myslim si, Ze i to, jak my
k tomu pfistupujeme, jako 1 pan jednatel. On je srdecny. On se zajima o ti lidi. Zeptame se,
jak se jim dafi. Jestli je to vSechno v pofaddku? Co pro né¢ mizeme udélat? Toto funguje.
Myslim si, Ze to je podle mné fakt otevienost, komunikace a hlavné uprimna
komunikace. A takové to, Ze si dokdzeme fict, i kdyz néco nefunguje. Nehrat si jenom na
to, ze to je vSechno dokonalé. Dokonalé to neni nikde. Ani nemitize byt. Dokonalost je nudna
a podle mné nemozna. A je to takova imaginace n¢jakého stavu. Ale u nas se bavime o vSem

otevrene.

Vyskumnik: CiZe v podstate ste nejakym sposobom dosiahli to, Ze sii tu priatelstva,
otvorena komunikacia. Lebo povodne som sa vas nechcela spytat’, aké mate rozne
sposoby, ako to viac rozvijat’, ale prakticky by som povedala, Ze uZ vam to nejako ide

prirodzene.

Respondent: Pfesné tak. J4 si myslim, Ze tady to funguje pfirozené. Ze to neni o tom, Ze by
jsme si pravidelné¢ kazdou stfedu si udélali snidané, aby jsme se druZili, protoZe to
potfebujeme.

U nas to takto ptirozené probiha, Ze tady kolegové mame kuchyiiku, tak rano, ja jsem
tady mezi prvnima, kolega si uvafi kafe, pfijde sem za mnou, sedne si a vypije si se mnou
kafe. Mame porady, kdy se setkame, probereme véci, zasméjeme se upiimné. I ta fluktuace
zaméstnanct je tady takova pfirozend, matetska dovolend nebo n¢kdo, kdyzZ se odst¢huje,
kolegyné nam odesla, protoze se odsté¢hovala do Prahy, tak zménila zaméstnani. Ale Ze by
nekdo odesel a fekl, tady u vas mi to vitbec nesedi. Viibec ne. A musim fict, Ze teda, kdyz
jsme tfeba méli vybérové fizeni na pozice, jsou to dva roky zpatky, tak jsme méli hodné

zajemcu o to misto.
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Takze, kdyz jsme vybirali, jedna véc je zivotopis a zkuSenosti, ale druhd véc je, ktera
taky vstupovala do toho vybéru, byl ten vibe toho ¢loveka nacitit, jestli sedne k ndm. Protoze
to, co tu pfirozen¢ mame, tak ono, se fika takové potrekadlo, staci jedna otravena houba a

mate zkazeny cely gulas.

Takze, opravdu myslet i na to, kdyz ti lidi berete a snazit se nacitit, jestli sedne do té
firmy a musim fict, Ze se nam to zatim vzdy podafilo, ze fakt vzdy dokreslit tu mozajku tak
n¢jak hezky. Neni to o tom, ze poznate, co je na tom rozhovoru, kdyz se s nékym bavite, jak
se tfeba chova, a jestli by to mohlo fungovat, protoze tady u nés je to o tom, Ze si na nic
nehrajeme. Snazime se byt Gplné obycejni s kazdym slusné¢ komunikovat.

A myslim si, ze ti lidi tady pfesné tohle cti a je to o tom, Ze 1 kdyz mame néjaké
hodnoty firemni, tak my tém lidem to nemusime d¢lat jako nalejvarnu, Ze je postavime pred
seznam a ukazeme, ze tohle jsou firemni hodnoty a dostan to do hlavy a budes to vSude fikat.
My je zijem. My je viibec nemame potiebu fikat, co je nase hodnota. Nase hodnota je délat
tu praci co nejlépe co umime. Nasi hodnotou je chovat se k lidem slusn¢€, naSim ukolem je ti
lidi propojovat co nejlépe. A to prosté musite délat s radosti a laskou, jinak to fungovat

nebude. A takhle to tady fakt mame.

Vyskumnik: Tak to je podl’a miia dobry pristup, Ze predsa len je tu aj ta dobra firemna
kultiira, ale zarover ti praca aj napiiia tych Pudi a je to mierne odveci, ale zaujimalo
by ma, Ze keby sa naSiel nejaky ¢lovek, ktory by tplne zapadol do vasho kolektivu a
mal by aj tie kompetencie, tak ¢i by bol problém, keby mal nejaké dusevné poruchy, ¢i

to vnimate ako tabu, alebo by ste boli ochotni niekoho takého zamestnat’.

Respondent: Ja si myslim, Ze by jsme s tim absolutné problém neméli, protoZe jako naopak
takova ta rozdilnost téch lidi, si myslim, Ze se kazdy mame od kazdého, co ugit. Uplné kazdy,
co si tady kdokoliv sedne, tak ja bych chtéla stoprocentné naucit se od n¢ho né&jakou jeho
vlastnost nebo pfistup k Zivotu. A stejné tak bych mu mohla ja néco dat.

TakZe naopak jsi myslim, ze to mlze byt dobry a myslim si, Ze v této firmé¢ to neni
vubec zadny problém, mame tady tfeba kolegyni, ktera ma opravdu vazné nemocnou dceru,
vubec neni problém respektovat jich rodinné pozadavky 1 potieby, co se tyce 1€kare, nemame
s tim problém. Rodinny pfislusnik a kdyZ tady byl n€kdo dlouhodobé nemocny, dokdzeme

mu vyjit vstiic, v dnesni dobé chytnete notebook pod pazi, vezmete si to domil a pokud se
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stane, ze n¢jakou dobu nemtizete fungovat, protoze zrovna mate néjaky peak deprese nebo
néco, tak s tim by jsme rozhodné problém neméli.

Jesté jsme se stim nesetkali nebo nesetkali stim, ze by ten clovéek mél
diagnostikovanou néjakou poruchu, ale myslim si, Ze s tim nemame problém. Jako neni to
véc, kterou by jsme se ptaly, neni to pro nas to tabu, ze by jsme fekli, ze a vy mate poruchu,
tak to ne, ale rozhodn¢ by to nebylo o tom, ze by jsme fekly on je Uplné€ bozi, ale on ma

schizofrenii, tak to v Zadném pfipade.

Vyskumnik: A zaujimalo by ma, Ze ked’ ma niekto ¢i uz nejaké fyzické choroby alebo
psychické alebo ma nejaké problémy v rodine, ¢i dochadza k nejakym modifikaciam

prace tu v TICe.

Respondent: Neni problém, neni problém vyjit vstfic, uz jsme ftikala naptiklad, ze by
pracoval delsi dobu z domova, to urcité problém neni, remote jobs je tfeba jeden z nasich
pilotnich ovéteni, takze toto piimo testujeme, samoziejme musi to povaha té prace to tomu
¢lovéku dovolit. Pokud ja tady mam cloveka na recepci, jeho hlavni ndplni je fyzicky byt na
recepci, prebirat postu a komunikovat s nijemci, tak prace z domova tam uplné nejde
nastavit, protoZe to z povahy prace neni mozné. Ale dokaZeme mu vyjit vsttic, tfeba se stalo
recepCni dole na recepci pfiSla od zubafe a néco ji udélali a uz nebyla ten den schopna
fungovat, tak si tam sedla asistentka a vzala to za ni. To problém neni, toto je v pohodé, ale
samoziejmé pokud by fekla hele ja ted’ prosté dva mésice nebudu fungovat, tak nepijde to
na home-office, budeme respektovat neplacené volno, pokud to bude potifebovat, bude na
neschopence, to je néco jiného. Ale prosté pokud z povahy prace to nelze, tak samoziejmeé
tam by mohl byt problém. Ale pokud mné onemocni syn a jsem s nim tfi dny doma, tak si
prosté vezmu notebook a domluvim se s $é¢fem, Ze budu pracovat z domova a my tady
opravdu mame tu diivéru v té firme nastavenou tak, zZe neni s tim problém a vime, co ¢lovek
co ud¢lat ma, tak to udéla. A ja nebudu trvat na tom, aby to dé€lal nutné tady v kancelafi.
Pokud mam analytika a za tyden mi méa odevzdat analyzu o padesati stran, tak at’ si ji pokojné
déla doma, pokud mu to tam lépe funguje, ja ho nepotiebuju tady v kancelafi. Pokud budu
néco potiebovat, domluvim se s nim online, zavolam mu a je to v potfadku. Nepotiebuju to,
nevyzaduju to. Ov§em pokud ma domluvenou néjakou schiizku s nékym, tak to samoziejmé
je uz jina véc, ale nechdvam to na ném, pokud si dokdze ty schiizky dat do jednoho dne a
zbytek potom, potfebuje pracovat z domu, protoZe potiebuje focus a ten ma tieba jenom

doma, nemame s tim problém, takze jako moje odpovéd’ na tuto otazku je ano, nemame s tim
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problém se s tim ¢lovékem domluvit, pokud ma néjaké specidlni pozadavky, co se tyce tieba

té prace, ale musi to byt v souladu s jeho pracovni naplni, to je klicové.

Vyskumnik: Tak to je urcite dolezité. Mia by eSte zaujimalo, podl’a toho, €o ste vraveli,
tak podporujete ti rovnovahu medzi pracovnym a osobnym Zivotom, ako ste aj vraveli,
Ze podnecujete tych zamestnancov, aby vypli cez Vel’ka noc, tak akym eSte d’alSim

sposobom sa o to pokusate?

Respondent: Jak jsem fikala, ty moznosti toho flexibilniho zaméstnavani, to tam u nas
funguje, mame vlastn¢ dovolené, mdme moznosti 25 dni dovolené, takze to méme nad rdmec
zakona, 25 dni dovolené pro ty zaméstnance, kazdy tyden maji narok na jeden den home-
officu podle vlastniho vybéru. Vim, Ze nékteii zaméstnavatele naptiklad Zlinsky kraj maji
moznost home-officu, ale nesmi si ho vzit v pondéli nebo v patek, aby to bylo spojené
v vikendem, musite né¢kdy v tydnu. Takze u nés tady to tu je opravdu na vybéru téch lidi. Je
na nich jestli si to daji v pondé€li, v patek, ve stiedu, jak jim to vyhovuje. Je to zase o tom,
aby si uzpusobili ten kalendar.

Je maximalné¢ flexibilni pracovni doba, ja jsem ted’ dopoledne potiebovala byt se
synem, tak jsem pfiijela do prace az na desatou, jsem se domluvila a byla jsem tu tieba dyl.
Takze to vlibec neni problém. Hlavné to je o tom, Ze my mame hodné schiizek, hodné
jedname s klienty, tak prosté si to zafidit. A to u nas funguje perfektné, ti lidé védi, ze kdyz
maji schiizku, tak si ji daji na jindy anebo prosté ptijedou. TakZe to tady funguje v poradku.
Méme moznost kolegli, kdyZ mame porady, tak samoziejm¢ hybridné, takze ti kolegoveé
néktefi se pripoji, aby sem nemuseli jezdit, protoZze mame kolegy z celého kraje, madme od
slovenskych hranic, ja tfeba jezdim ze Slavi¢ina néjakych 40 minut autem, takze pokud tam
nemaji zadné jiné povinnosti v ten den, maji Iékafe nebo cokoliv, tak se prosté pfipoji nebo
maji home-office. A co se ty¢e potom mimo to Skoleni, pfemyslim co jesté dal, tam mame

na ten well-being, nebo na tu podporu.

Vyskumnik: Tak ja by som sa eSte d’alej spytala, ¢o sa tyka obsahu tej prace, tak ¢i to
byva nejako monoténne, lebo viem, Ze tie projekty st naozaj roéznorodé, Ze

nepredpokladala by som to, ale ¢i to tak obcas byva.
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Respondent: Ja si myslim, Ze teda u nés ta monotdnni prace neni vilbec na zadné pozici ani
na té recepci. Tim Ze jsme projektovy pracovnici, tak my tam mame néjaké mantinely toho
projektu, néjaké indikatory, které musime plnit.

Ale co se tyka uz potom té€ samotné naplné, tak je to fakt velmi riznorodé. Je to o
tom, Ze ti kolegové jezdi do zahrani¢i, my hodné jezdime po ostatnich krajich Ceské
republiky, takze se schazime s kolegy z jinych kraji. Jezdime hodné do Prahy na
ministerstva. Setkavame se s riznyma cilovkama. Nas projekt, kdyz bych mluvila o tom
projektu, ktery mam ja na starosti, tak ma cilové skupiny od védeckych pracovnikl ptes
ucitele, zaky az po néjaké politiky. Takze my se fakt schazime uplné napfic s lidma z rznych
oblasti. Mame tady tymy, které pracuji s zadky zakladnich Skol. Mame tu kolegové, kteti
pracuji na stiednich Skoldch. Mame tu kolegy, ktefi vyucuji podnikatelskou akademii na
vysoké skole. Mame tu kolegy, ktefi se stykaji s ufedniky, s fediteli, s ministerstvim. Vcera
jsem byla u studentii, dnes mame spolu rozhovor a pak odpoledne jesté budu mit schiizku s
panem starostou.

Je to pestré opravdu velmi. A my se snazime, samoziejm¢ kdyZ mame né¢jaké akce
na ministerstvech, tak tam vétSinou zvou vedouci pracovniky. Ale ja se vzdycky snazim
sebou brat fakt i jako n&jakého kolegu a vzdycky fikam, pojd’ ty jsi dlouho nikde nebyl, tak
pojedeme spolu. Protoze si myslim, ze je dilezité, aby ti lidi prosté nékdy vypadly z toho
kanclu. Takze jsou pozice, které to maji viceméné v popisu prace, ze potad né¢kde nam létaji.
Analytici, kteti tfeba jezdi.

Mame tu regionalni koordinatory, ktefi jezdi mezi Skolama, starostama, délaji rizné
dotaznikové Setfeni a pruzkumy. Tak tu mame kolegy, ktefi to nemaji tipln¢ v popisu prace.
To je spiS taky ten back office. Jako Ze tfeba nam ftesi néjaké agendy, tak i ty se snazim
nékdy vzit a Fict, pojedes tedka s ndmi a jedeme na setkani vSech tymi z celé Ceské
republiky. ProtoZe oni i kdyZ délaji back office tomu projektu, tak si potad myslim, ze je
hrozné dulezité, aby védeli, na ¢em pracuji a znali ten projekt. Aby védéli, co z toho je, aby
nevidéli jenom, Ze délaji papir. Ja bych chtéla, aby citili z toho tu pfidanou hodnotu, kterou
vlastn€ pifindsi i oni. ProtoZze my vSichni fungujeme jako tym. To neni, Ze ja to nc¢kde
odprezentuju, dostanu potlesk a je to miij potlesk. To neni mdj potlesk. To je Upln€ pro
kazdého clovicka, ktery na tom cokoliv udé€lal. A ja chci, aby ti lidé to citili. Aby védéli, ze
to, co se prezentuje ven a za co tieba my jsme oslavovani, takze na tom ma podil kazdy jeden
z nich. Tak proto se snazim, aby i oni nékdy méli moznost to citit.

Vsechno, co tady méame, tak tady funguje, tak to je. Kurs kariérniho poradce jsem si

tteba ud¢lala 1 ja sama. Kde jsem méla tu moznost, vyjezdny porady, vSechno to sedi. Ty
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snidan¢, my vlastné€ i v rdmci projektu délame hodné networkingovych aktivit. Neni to nutné
tieba jenom snidané, ale délame tfeba vyjezdni porady.

Tieba i setkani v ramci né&jakych ekonomickych odvétvi kraj, kde se toho ucastnime.
Takze mame fakt moznost, i ti lidé maji moznost, nasi kolegové, poznat neuvétitelnou skalu
lidi. Je to fakt v tomhle, ze, jak jsem fikala, jednou se stretdvate u stil tady s panem
naméstkem, po druhé je to s panem feditelem néjaké Skoly a po treti je to tady tieba s
neuvéiitelnym, uspeéSnym podnikatelem, ktery vybudoval obrovskou firmu.

Takze ti lid¢, kdyz poradame opravdu jakékoliv tyto akce, tak se toho ti¢astni vSichni
zaméstnanci. Ted’ka bude Gala Vecer a TIC bude slavit 20 let. Kazdy kolega tam prosté
bude, to nebude o tom, Ze tam ptijdou vedouci nebo n¢kdo, tam bude uplné kazdy kolega a
uplné kazdy prosté. To, co tam vSechno bude feCeno o tom, co jsme dokdazali, tak prosté
vSichni, my, to neni o tom, ze to dokaze jeden ¢lovek. To ani nejde, to je prosté o tom tymu.
A to se snazime i v téch nejmensich detailech neustéle, aby ti lidé to vnimali. Aby vnimali
to, co prinasi, protoze jakmile zacnete o té praci pochybovat a hlidat si fakt ten syndrom
vyhoteni, musite tam vidét ten smysl a mét tu radost. A ja se snazim i fakt s t€éma lidma
pracovat a obchdzet je, abych tfeba, byt nejsem odbornik, ale pokud bych citila néjaké
naznaky néjakého syndromu tfeba, tak se snazim s tim tfeba aktivné pracovat. Aby se ndm

tohle prosté nestalo.

Vyskumnik: CiZe nezvyklo sa stat,, alebo aj keby se stalo, Ze zamestnanec je nejako

pretaZeny a Ze ta pracovna zat'aZ je vel’ka, tak ¢o by ste s tym vlastne robili?

Respondent: Jsme tym, vZdycky to fikdm vSem. To znamend, ted’ka jsme tfeba, mame tu
event manaZerku, kterd ma na nds starosti akce. KdyZ bych byla konkrétni, méli jsme
obrovskou akci ZlinTech, tak jako konference velka, $lo to hlavné za ni, je to jeji pracovni
napln a vlastné marketingu, ale prosté v ten den nebo dva dny pied tim, to prosté nebylo o
marketingu. Tady prosté béhali vSichni. Ja jako manazerka jsem s nima tahala krabice prosté.
Tady kolega, ktery ma na nas starosti IT, tak prosté jezdil autem a prevazeli jsme véci. Uplné
kazdy prosté délal vSechno pro to, pustil v§echno, co mél. VSichni jsme dopiedu védéli, ze
mame konferenci, vSichni jsme to méli v kalendare a vyblokovali jsme se piedtim, ze to
prosté udélame jako tym.

My si nenakupujeme ty sluzby, Ze zaplatime tady firmé a jako teoreticky bychom to
udélat mohli. Ze si zaplatim firmu a #&knu, tak niam tu udélejte ZlinTech a my se tam

podepiSeme na tou akci. To viibec neni ono, my si to fakt odpracujeme vSichni, ale fakt jako
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ruku v ruce vSichni. Takze to je pfesné o tom, kdyby to ta event manazérka méla na starosti
sama, tak se mi prost¢ zhrouti. To je Gplné jasné, to prosté neni v lidskych sildch od seznamu
hostli pies prezencni listiny, catering, pies pozvani hostl a ja nevim, co vSechno to udélat
sami, to jako nejde. Takze vSechny kolegyné, dvé kolegyné byly u prezentace, my jsme vitali
hosty, dalsi kolegové chystali mikrofony, tfeti tam dévala vodu do kytic¢ek, aby pckné
vypadala vyzdoba. Prosté Gpln¢ vSichni jako jeden muz.

A to je pfesné o tom, Ze my to vime a my se ani nebojime si fict pomoc. Takze tfeba
kolegyné, kterd ma na starosti vzdelavaci akci, tak chystd vzd€lavaci akci tfeba pro
univerzitu, pro projektové manazéry z univerzity. Tak pfijde a f€kne holky, mizete mi na
zacatku pomoct, potfebuji pomoct, ja nevim, s cateringem. A viibec nefesime, jako ja feknu
sorry, j& jsem manazer, ja tu nebudu chystat stoly, no viibec ne, no prosté jdeme a udélame,
co je potieba. Tady si viibec nebudeme na nic hrat. Takze takto to funguje a vlastn€ vzdycky
fungovalo.

Neméli jsme ani to potiebu nastavit a fict, hele Leni, tak ty pajdes ted’ pomoct, ja
vibec nemusim do toho to zasahovat v Zadném ptipadé, ja tam naopak jdu jim pomoct. Oni
se domluvi sami, oni si prost¢ to feknou, oni se uz dokonce 1 ptaji, budes chtit pomoct, j4 si
tam dam prostor. Takze takhle to funguje. Takze to pfitizeni pfichdzi. Pfirozené u kazdého.

Ale prosté umime si v ten okamzik pomoct a fungovat.

Vyskumnik: Musi byt’ radost’ tu pracovat’. ESte by som mala posledni otazku, Ze
vlastne, ¢i planujete do budicna nejaké aktivity alebo nejaké opatrenia na zlepSenie

duSevného zdravia zamestnancov, ¢i mate nejaké napady?

Respondent: J& bych hrozné rada, aby jsme pokracovali v tom, co tady mame, nebo
pokracovali, aby se to dé€lo, protoze ono to fakt je o tom, Ze ono se to prosté déje samo tim,
jak jsme nastaveni. Jediné, co bych uvazovala, ale to neni az tak moji silné kompetenci,
jakoz to spi$ je pana jednatele, tak bych premyslela o n¢jaké moznosti tieba o n¢jakych téch

multipass karet a takovych véci, aby se tfeba ti kolegové mohly zajit zacvicit nebo tak.

A to je vZzdycky samoziejmé o tom rozpoctu a o téch financich, takZe pokud by tato moZnost
byla, tak je to pomérn¢ zajimavy benefit, tak bych rada a urcité bych rada pokracovala v tom
Skoleni, v téch formach skoleni a rada bych kdyby se do toho zapojilo tfeba vice kolegl
aktivng, nez Ze by jsme to museli sami. Ale jak fikdm, ono je to i o tom nastaveni, ono ne

kazdy tfeba tento typ fakt ma rad, kdy se jde fakt pod tu kiizi a fesi se to, ne kazdy to
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vyhledava, takze zase bych rada direktivné tam né€koho posilala, ale to mozna je ta cesta.
Jinak mé jako nenapada, ty vyjezdni zasedani mi piijdou taky hrozn€ fajn, Ze vyménime to
prostiedi a snazime se tam d¢lat i takové ty teambuildingové aktivity, tam stavime néjaké
spolecné véze a projekty tymoveé, to je hrozné super, to mame fakt vSichni radi. A mozna
maximalné podpora takového toho, takového zdravého zivotniho stylu, tteba mimo praci, to

by moznd bylo zajimavé.

Vyskumnik: VSetky tieto napady zneji podPa mia veP’mi prinosne. A ako pristupujete

k pohybu, podpore pohybu na pracovisku, alebo aj k spominanej zmene prostredia?

Respondent: My jsme tady méli vlastn€ jednu dobu snahu, my jsme se snazili tady délat ve
ctvrtek rdno jogu na terase, mame krasné terasy venkovni, takze jsme méli soutéz
startupovou firmu Zen Yoga, ktera cvicila jogu, tak jsme se o to snazili, ale i pro najemce,
akorat ten ¢as, kdy mohly ty lektorky, tak bylo fakt v sedm rano, coz je docela brzo, takze
tam byla ta i¢ast spi$ nizs$i, tak jsme o toho potom upustili s tim, Ze by jsme to do budoucna
zase zavedli, to spole¢né cviceni jogy. My tu mame krasnou terasu a to je Uplné Gzasné, je

prostor a jeste si pii toho zacvicite jogu, tak to je super.

Vyskumnik: Tak to znie fakt uZasne. TakZe to bola moja posledna otizka, d’akujem

vam za rozhovor.

Respondent: Ja doufam, ze se Vam teda k né¢emu byla pfinosna.
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PRILOHA P VI: TEMY VYZNACENE V PREPISE ROZHOVORU

Témy identifikované vo vyskumnom rozhovore su farebne vyznaené na

nasledujicom tryvku z rozhovoru.

Zelena — neformalnost’
Modré — otvorenost’
Fialova — l'udsky pristup
Oranzova — flexibilita

Ruzova - sudrznost’

Co tam vnimam jako diilezité, je, ze vedouci pracovnici by méli jit takym ptikladem,
co se tyce toho well-be

ingu, ale 1 vlibec toho pfistupu, 1 té¢ divéie k tém zaméstnancim. Myslim si, Ze to
musi jit odhora, aby to fungovalo. Co se ty¢e u nés ve firm¢, tak myslim si, Ze my si spole¢né
s panem jednatelem opravdu zaklddame na tom, ze tam mame také to friendly prostiedi u
nas ve firmé. Ze i fada lidi z venéi to tak vnima, protoze opravdu zaznamenavame piiliv
zivotopist a opravdu ty zaddosti a moznost u nas pracovat. Takze vnimame, Ze opravdu to
prostiedi jde vidét i ven. KdyzZ je to v pohodé, tak to prosté vidi vSichni ven.

No a kdybych méla fict n€jaké konkrétni aktivity, které u nas tfeba délame, tak to
jsou tieba vyjezdni porady. Ze opravdu se snazime minimalné jednou za rok, spise dvakrat
mét vyjezdni porady nékde mimo. Protoze si myslim, Ze i ta zména toho prostiedi mtize fakt
pomoct v tom néjakém mezilidském vnimani a tak. TakZe délame ty vyjezdni porady. Co u
nas mame, tak mame pravidelné vnitrofiremni porady kazdy tyden. Pak mame projektové
porady. Ty mame také v pravidelnych intervalech 14-dennich. Mame vlastné 1 mistnosti jako
cetovani v ramci workspacu néjakeho intranetu uvnitt firmy. TakZe si myslim, Ze ty sdilené
véci to u nas funguje velice dobfe. Takze toto si myslim, Ze vS§echno nebo alespoii ja to tak
vnimam, Ze funguje dobfe a myslim si, Ze i ta zpétna vazba od zaméstnancli a kolegt je
prosté vyborna.

Co se tyka potom toho pfistupu, tak fakt si stavime na tom, ze mame pratelské
prostfedi hlavné absolutné oteviené. Je to o tom, Zze kdokoliv ma jakykoliv problém, tak
opravdu muze pfijit za mnou nebo za panem jednatelem. Snazime se vychazet vstfic t€m
lidem, takze i tfeba slozitéjsi zivotni situace a takové véci, tak dokazeme fakt maximalné

brat v ivahu. Zaméstnanci u nas maji flexibilni pracovni dobu, coz si myslim, Ze je docela
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dulezité v dnesni dobé. Mame moznost home-officu. Mame striktn€ dano pfi plném tvazku
je jeden den home-officu tydne s tim, Ze opravdu, kdyz pfijde néjakd zivotni situace, nemoc
ditéte, nemoc v rodin¢, tak maximaln¢ vychazime vstfic a viibec to nefeSime, Zze moznost
dvou home-officu. Vnimame to tfeba u mladych matek, ze opravdu tohoto benefitu vyuzivaji
a je to pro n¢ velmi dilezité, ze miizou tieba v dobé nemoci toho ditéte s nim travit ten cas
a byt s nim.

Ja sama tieba sem za tento benefit velmi vdécna, protoze mam také malé dit€¢ doma
a kdyz to dité je nemocné, tak opravdu tu maminku u sebe potiebuje. Mame moznost
sdilenych uvazki, to je také pomérné dulezité, Ze opravdu matky, které se chtéji vratit po
matetfské dovolené nebo naopak, Ze né&jaka rodinna situace jim neumoZiuje tfeba plny
pracovni uvazek, tak rozhodne neni problém vyuzit sdileného pracovniho uvazku.
Pillivazkové mista tady mam opravdu ve velkém, takze dokdZeme sniZzit ten uvazek na tu
potitebu toho daného ¢loveéka.

Mame tady moZnost vyuzivani firemniho auta pro soukromé ucely. Mame tady u nas
v firme sdilené kolobézky elektrické pro dopravu, takze to je moznost vyuziti. No a jak
fikam, to pratelské prostredi je tady klicové a néjaka hierarchie je u nas spiS druhotada.
Mame samoziejme skrz nastaveni odpoveédnosti a tak ta hierarchie tedy funguje, ale v rdmci
né¢jakého styku kazdodenniho to tak proste viilbec neni. Neni problém opravdu oteviené o
vSsem hovofit a 1 ti zaméstnanci maji tu moznost kdykoliv, cokoliv. A hlavné to jsou fraze,
které asi fekne kazdy ve firmé.

Ale ja fakt mizu fict, Ze to tady zijeme a kdyz se bavime s t€éma lidmi, tak oni fakt
tady radi délaji a stoji nam to za to. Ja tteba osobné do té firmy dojizdim kazdy den, tfistvrte
hodiny, ja nebydlim ve Zline, fakt dojizdim a uz 6 let mi stoji za to opravdu sem dojizdét a
je to fakt i z velké €asti kvili tomu, jaké prostiedi tady mame a jak tady Zijeme. TakZe
myslim si, ze to funguje, ale je dilezité jit v tom doptedu, si to nastavit a zit to s téma lidma

a jit prikladem.
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Tabulka 331 Kédy priradené k vyrokom z rozhovoru — 2.¢ast’
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PRILOHA P VIII: DOTAZNIK

DusSevné zdravie zamestnancov

Vazeni pracovnici,

cheela by som vas poZiadat o vyplnenie tohto dotaznika, ktory je siéastou vyskumu mojej
bakalarskej prace na tému ,Analyza managementu rozvoje duSevniho zdravi zaméstnancu
ve vybrané firmé“.

Cielom dotaznika je zistit, ako vnimate svoju psychickl pohodu v praci, aké si vase
skisenosti s opatreniami na podporu dusevného zdravia vo firme, a do akej miery
povaZujete tieto opatrenia Za uZitoCné.

Dotaznik je anonymny a vetky odpovede budl pouzité vyhradne na Ucely spracovania
bakaldrskej prace. Vyplnenie vAm zaberie priblizne 5-10 minlt.

Za vas ¢as a ochotu dakujemn!

Petronela Bernarova

Studentka 3.ronika odboru Ekonomika a management podniku, Fakulta managementu a
ekonomiky, Univerzita Toméase Bati ve Zline

o nowinnn atSzlen
SO oL LR

1. Vek*

Oznacte iba jednu elipsu.

) do35rokov
) 36- 50 rokov

() 51-65a viac rokav

2. Pozicia*

Oznadite iba jednu elipsu.

I vedlca pozicia (manaZment)
) odborny pracovnik

- podporny pracovnik

Hodnotenie opatreni

Obrazok 2 Dotaznik — strana 1
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3. Oznacte, ako velmi s0 pre Vas tieto opatrenia uZitoéné, *

V kazdom riadku oznadte iba jednu elipsu.

1 - welmi 2- 3 - skir 4 - skir 5- & - velmi
neuZitotné neuZitotné neuZitotné WEitoCné UZitofné UZitotné
Workshopy a
vzdelavacie
aktivity
Zamerané na
welkbeing, ) -, ) ) - )
time
management
a stress
management
MoZnost
preplatenia
vzdelavacich
akiivit ) O ) O S Y
mﬁ:h — . L — p—
na welHbeing
a dusevné
Adravie
MaoZnost
vyuzitia O O O O O O
sprchy
Spolotné
ranajky s — — — — — —
mm“ |-. - L .-II k., .-II L L
budovy
Osobné
pohovory s
jednatelom
ohfadom D ) O O -, )
spokojnosti
a novych
podnetov
Pestra naplii — — — - —
- A LR L L b
MoZnost - - -, C '
dreni
vlastnych
nazorov

Obrazok 3 Dotaznik — strana 2
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Obrazok 4 Dotaznik - strana 3
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4. Oznatte, ako vel'mi tieto opatrenia vvuZivate, *

V kazdom riadku oznacte iba jednu elipsu,

-

velmi

| - 2- 3- 4- 5.

vabes zriedka ohéas niekedy casln
Casto

na well-
being a

zdravie

Pl
-

Jjednaielom

spokojnosti
anovich

Pestrd ndpli — — — — — —

i LR L :«._3 L S 'H._.-'I: L
Obrazok 5 Dotaznik - strana 4
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rhEastnit’ sa
konferencii
a diskusii

Obrazok 6 Dotaznik - strana 5
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Subjektivne vnimanie pracovnej pohody na pracovisku

2. Zvykla firma zmenit’ pracovné zatazenic tam, kde to je mo#né? (napr. terminy, rychlost *
prace, mnofstvo prace)

Oznadte iba jednu elipsu.

) Nikdy
) Zriedka
\ Mlekedy
) Obéas
) Casto

) Vel'mi éasto

6. PovaZujete existujice opatrenia za dostatoéné na podporu vasho duievného zdravia? *

Oznacte iba jednu elipsu.

) Ano
-r.__-: Sk dno
ij Skiir nie
() Nie

7. Napomaha vasa organizicia tomu, aby sa pracovnd atmosféra vvenalovala doveron? *

{manazéri 50 vo svajom jednani poctivi k zamestnancom, pristupni, otvoreni a pod.)

Oznadte iba jednu elipsu.

J AN

-

L ) Sk dno
H: Skir nie

L Mie

Obrazok 7 Dotaznik - strana 6
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8. Citite sa kvali praci ¢asto psychicky alebo fvzicky vyCerpany? *

Oznacte iba jednu elipsu.

L Nikdy
() Zriedka
() Nickedy
(__) Obéas
() Casto

L) Wel'mi éasto

9. Ako Zasto citite, #o mate viac price, ako dokizete zvladnut? *
Oznacte iba jednu elipsu.
L
' Mikdy

) Zriedka
) Niekedy
_, Obas
) Casto

[ ) Wel'mi éasto

Obrazok 8 Dotaznik - strana 7

Mavrhy opatreni

10.  Ktoré opatrenia by ste vo firme uvitali? *

Vyberte maximalne 3 modnosti.
Zaciarknite vietky vyhovujice moZnosti.

|_ Pristup k psvchologovi alcbo terapeutovi

| | Mentoring alebo kouding

| ] Skolenia manadérov o psychickej pohode zamestnancov

|_ Deefi vol'na na regeneraciu (mental health day)

l: Politiky dstretové k rodindm - flexibilita, deské katiky, prispeviy na starostlivost o deti
l: Dni dovolenky navySe

|_ Oddychove miestnosti

| | Zdravi strava a pohyb na pracovisku

| | Podpora pohybu

| | Roticia pracovnych tloh

|_ Zamesmaneckd benefity (napr. wellness pobyty, wellness sluby, vaupy na Sportové
aktivity, kurzy relaxaéného charakteru)

| prve odpojic’ sa®/digitilny detox (moZnost byt offline mimo pracovne] doby)

Obrazok 9 Dotaznik - strana 8



