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Uvodne slovo

Velka prilezitost. Tak by sa dali cha-
rakterizovat trendy, ktoré hybu svetom
prace. Prichddzaju s technologickym
pokrokom, ktory zamestndvatelia pre-
nasaju do zvysSenia produktivity prace
a my v Alma Career do kvality naSich
sluzieb; demografickou situdciou, ktoru
vieme riesit odomknutim skrytého po-
tencidlu populdcie; klimatickym vyvojom
na planéte, ktory si vyzaduje inovativne
pristupy v biznise ¢i v celej spolo¢nosti.

Som presvedceny, Ze prave nas odbor
ma vzacnu prilezitost, pretoze vsetky
tieto vyznamné trendy si vyzaduju Siro-
kospektralny pristup, ktory je priznacny
pre HR. Prepdja majitelov, manazmen-
ty, zamestnancov aj §tat, prispieva
k dorucovaniu vysledkov spolo¢nosti,
zosuUladuje pracovny a sukromny Zivot
[udi, dohliada na legislativne plnenie
a omnoho viac. Pracujeme s [udskym

potencidlom, preto nase rozhodnutia
nestoja len na datach a meratelnych
veciach, ale zasadzujeme ich v kontexte
nie¢oho neviditelného, ¢o sa da vnimat
citom alebo intuiciou.

HR je dnes strategickym partnerom ve-
denia ¢i manazérskeho timu. Prindsa
nosné témy, inovativne riesenia a kon-
cepcne sa pozera do buducnosti. A my
verime, ze pre mnohych méze byt ma-
jdkom na rozburenom mori neustalych
zmien. S tymto na mysli a na srdci sme
tvorili aktualnu ro¢enku.

V Alma Career sa snazime vytvarat
.Lepsi svet prace pre kazdého" a daku-
jeme, ze sme v tom spolu.

Radoslav Rezak
riaditel' Alma Career Slovakia
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Devatdesiatjedenro¢ny sochar a byvaly pilot sa dostal do vesmiru

dlhych 60 rokov po tom, ¢o dokon¢il vycvikovy program letectva,

z ktorého si NASA vyberala posadky vesmirnych letov. Vyrastal v
rasovo segregovanom prostredi, napriek tomu dokdzal ziskat prestizne
vzdelanie a stal sa prvym americkym kandidatom na astronauta Ciernej

pleti. Nebol vybraty a kvoli rasovej politike z letectva ¢oskoro odisiel. .
Zivil sa ako inZinier a Uspedny stavebny podnikatel, va&¢sinu Zivota ale
zasvatil socharstvu. Podla svojich slov netusil, Ze mu vesmir chyba,
kym sa dor konec¢ne nepozrel. V maji 2024 ho tam vyniesla spolo¢nost
miliarddra Jeffa Bezosa a stal sa tak najstar$im ¢lovekom na svete, ktory
kedy letel do kozmu, zaZil minuty beztiaze a Uchvatné vyhlady na Zem.




Lenka
Polackova

V maji tohto roka sa jej podaril husarsky kudsok. S Usmevom a pre fiu
typickou energiou si vybehla na najvyssi vrch sveta, Mount Everest,
a to dokonca bez podporného kyslika. Vynimo&na ultrabezkyna
a herecka Lenka Polackova sa tak stala desiatou Zenou sveta v historii
a prvou Slovenkou, ktorej sa podaril vystup na ,strechu sveta“ bez
kyslika. Za sebou ma uz mnozstvo ultra maraténov, behy Slovenskom,
dvetisic kilometrov naprie¢ Alpami, beh cez Pyreneje a vystupy na
svetozname vrchy. Lenka prekonava nielen fyzické, ale aj mentalne
hranice a jej ciele zdaleka nie su len Sportové. Maju ¢asto hlbsi rozmer
dobrovolnickej ¢innosti a pomoci slabsim. Svojimi Uspechmi pritom
Lenka inSpiruje aj biznis lidrov, ktori vedia, Ze vytrvalost a odhodlanie su
klu¢ové pre dosahovanie Uspechu.




Dalibor
Cicman

Ziskal titul EY Podnikatel roka Slovenskej republiky za rok 2023 a pocas
tohtoroCného leta reprezentoval nasu krajinu na celosvetovom finale
tejto prestiznej svetovej sutaze v Monaku. Zakladatel a vacsinovy
spolumaijitel Uspesnej znacky produktov pre Sportovcov GymBeam ma
biznis v krvi a ked k tomu pridame vasen pre programovanie, vysledkom
je mnozstvo Uspesnych startupov uz v mladom veku. Dalibor Cicman je
znamy svojim inovativhym pristupom k podnikaniu, dérazom na kvalitu
produktov a budovanie silnej firemnej kultury. Jeden z najluspesnejsich
e-commerce projektov zamerany na predaj Sportovej vyzivy, doplnkov
a fitness oble¢enia nespomalila ani pandémia a dnes uz posobi na
Sestnastich europskych trhoch vratane Nemecka. Pribeh Dalibora
Cicmana so znackou GymBeam je ukazkou podnikatelského Uspechu

zaloZeného nielen na popularite sektora, ale najma na vyuzivani
modernych technoldgii a preciznej datovej analyzy.




Ani racionalne
rozhodnutie sa
nezaobide
bez empatie

Slovenskeé firmy preplavali inflanou krizou bez paniky: dalej investovali,
naberali zamestnancov. Na Profesia.sk minuly rok dokonca inzeroval
rekordny pocet firiem a tento rok to vyzera esSte lepSie. O rozume a cite
v HR alebo dalSom vyvoji Profesie aj nasich ostatnych produktov sme
sa rozpravali s Radoslavom Rezakom, ktory stoji na Cele Alma Career
Slovakia, a s hlavnym produktakom celej Almy Alfredom Simunom.
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FIRMY SI
UVEDOMUJU,
ZE

A
MOTIVOVANYCH
LUDI
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Témou tohtoro¢nej ro¢enky je
rozum a cit. Kedy ste naposledy
vo svojej praci uprednostnili
rozum pred citom?

Rozum a cit sa doplfiaju, st ako jin
a jang. Rozhodnutia robime na zaklade
faktov a skusenosti, zaroven je potrebné
zasadit ich do spravneho ¢asu a kon-
textu a tu nastupuje empatia a ludskost.
Faktom je, Ze to konsStatujem po velmi ra-
cionalnej Uvahe.
Alfi: Ked to zoberiem za produkty, tak
my sme pred dihsim ¢asom zaviedli ako
hlavny princip ,data over opinion”, ¢o vte-
dy bola malé revollcia. V minulosti vzdy
niekto prisiel s nejakym nazorom a potom
sme hladali data, ktorymi ho odévodnime.
A my sme sa rozhodli, Ze sa pri hladani
odpovede na otazku, ¢o chcu pouzivate-
lia alebo klienti, prestaneme riadit dojma-
mi a budeme sa striktne pozerat na Cisla.
LenZe sme sa potom dostali do druhého
extrému. Zistili sme, Ze zablUdame na
emacie, na to, ako nase produkty vyzera-
ju, posobia. Ako povedal Rado, oba pdly
je vzdy dobré vybalansovat. Ked to pri
produktoch prezenieme s citom, nemusia
dobre fungovat. Ked dame prilisny déraz
na rozum, ludia si k nim nevytvoria puto.

Ako sa z vasho pohladu
spravali slovenské firmy
v nedavnej inflacnej krize?

Firmy by som pochvalil, sprévali
sa velmi zodpovedne. Porozumeli funda-
mentom krizy a aj ked im stupali nakla-
dy, nepriskrtili investicie do buduicnosti.
Citlivo zvySovali mzdy, aby ulavili svojim
zamestnancom od désledkov zdrazova-
nia, samozrejme, nie o Uroven inflacie,
pretoZe to by len roztodilo dalSiu cenovu
Spirdlu. Takisto unahlene neprepustali,
vedeli, Zze kriza pominie a ludi budu po-
trebovat o to viac. Celkovd zamestna-
nost na Slovensku stupala a videli sme
to aj na Profesii, a to v rekordnom pocte
inzerujucich firiem.

Prejavuje sa ta vyvaZzenost
rozumu a citu aj v starostlivosti
o l'udi? Pochopili uz firmy, ze
spokojny zamestnanec rovna
sa vykonny zamestnanec?

Vela sa investuje do vzdelava-
nia, firmy si uvedomuju, ze potrebuju
ludi motivovanych a schopnych. Opat
si pomdzem internymi Udajmi, konkrét-
ne silnym rastom nasej online vzdela-
vacej platformy Seduo. V inzeratoch na

Profesii ¢i datach na Platy.sk zase vidi-
me, ze firmy vylep$uju Struktlru bene-
fitov, ¢o urcite prispieva k spokojnosti
zamestnancov.

Je slovensky pracovny trh
v ramci krajin, kde posobi Alma
Career, nie¢im Specificky?

Zacnem pozitivne. Slovenské po-
boc¢ky medzinarodnych firiem su velmi
¢asto vlajkovymi lodami v skupinach,
sme absollitna automobilova velmoc
s obrovskym naskokom v pocte vy-
robenych aut na obyvatela, vzniklo tu
niekolko silnych IT klastrov, jednoducho
mame vela Sikovnych ludi ochotnych
tvrdo pracovat. Nepomaha nam pomer-
ne nizka flexibilita trhu prace. Ludia idu
Castejsie za lepsimi podmienkami v po-
rovnani s CR, ktord je velmi konzerva-
tivna. V dalSich krajinach nasej skupiny,
napriklad v Pobalti &i Finsku, je uz miera
flexibility pracovného trhu ale vyrazne
vyssia. Je to ovplyvnené legislativou,
ale nielen fiou, vyznamnu rolu hraju eko-
nomické fakty, najma nizka miera Uspor
u velkej ¢asti populdcie. Jednoducho
povedané, ludia musia zvazovat, &i si
kratkodobé naklady a rizika vyplyvajuce

zo zmeny prace vobec moézu dovolit,
hoci dlhodobo by sa im to vyplatilo.
Fundamentalny problém vidim v pristu-
pe k vzdelaniu. Nie je to medzi priori-
tami spolo¢nosti, ktorou rezonuju Uplne
iné témy, ako by bolo Ziaduce. Budu nas
ovplyvhovat viaceré mega-trendy, od
zdsadnej Strukturalnej zmeny pracov-
ného trhu az po masivne nasadzovanie
umelej inteligencie. Toto suU najvacsie
strednodobé vyzvy, ktoré by sme mali
spolo¢ensky riesit.

MbZe s tym vzdelavanim,

minimalne firemnym, Alma

Career nejako pomoct?

Alfi: Slovaci maju vSeobecne o vzde-
lavaci obsah velky zaujem. Aj z ndsho
vyskumu Jobsindex vyplyva, Ze okrem
odmefiovania je pre zamestnancov
najdélezitejSi osobny a profesijny rast.
Chcu sa rozvijat a pozaduju od zamest-
navatela, aby im to umoznil. A aby im
zaplatil nielen kurzy, ktoré sa tykaju ich
pracovnej naplne, ale ¢oraz viac od fi-
riem chcu, aby im umoznili posuvat sa aj
v inych roldch — ako rodi¢ia alebo v ob-
lasti zdravia. Problém je, Ze v angli¢ti-
ne si ¢lovek najde kadeco online, ale

obsahu v slovencine je malo. A vdaka
tomu je o nase Seduo zaujem, pretoze
my taky obsah pre mnoZstvo odborov
ponuUkame. Firmy sa dnes suUstredu-
ju hlavne na onboardingovy proces,
ale maju rezervy v naslednom dlhodo-
bom planovani interného vzdelavania.
A Casto sa stdva, Ze sa zamestnanci po
par rokoch, kedy uz sa vo firme zabeh-
nu, aktivuju a za¢nu si vzdeldvaci obsah
vyhladdvat sami.

Aké vyzvy teraz pred Alma

Career na Slovensku stoja

z produktového hl'adiska?

Alfi: Kazda z krajin, kde Alma pdso-
bi, je dobra v nie¢om inom. V sloven-
skom pripade je to primarne obsluha
mensich klientov cez online B2B zonu.
Firmy su si cez fiu schopné samy zve-
rejnit a ndsledne v pripade potreby aj
upravit inzerat ¢i si dokupit sluzby, aby
mali lepSie vysledky. Dokdzu ten sys-
tém pouzivat, s dobre zaskolené a je
ich vela. V niektorych inych krajinach
eSte stale za firmy zadava inzeraty nas
obchodnik. A pred timom Profesie te-
raz stoji velkad vyzva vybudovat jednu
taku online B2B zoénu pre vSetky nase
krajiny. Dal$ie slovenské timy sa zase
podielaju na vybudovani jednej pre-
vadzkovej platformy pre vSetky nase
pracovné portaly. Chceme sa dostat
do stavu, kedy budeme mat spolocny
technicky zaklad. A spustenie kazdého
dalSieho nového job boardu na novom
trhu potom pre nds bude jednoduchou
zdlezitostou. Jednoducho sa snazime
expertizu, ktord Alme ponukaju lu-
dia z bratislavskych kancelarii, vyuzit
v prospech celej firmy.

Len doplnim, Ze slova ako digitali-
z3cia, automatizcia, online, eCommer-
ce sU uZ neoddelitelnou su¢astou DNA
nasej firmy. Sme dost daleko nielen pro-
duktovo, ale aj v oblasti internych pro-
cesov a obsluhy klientov.

Ako sa dari produktom, ktoré na
Slovensku nie su dlho: Teamiu,
Praci za rohom alebo Arnoldovi?
Najrychlejsi rozbeh zaznamenala
Praca za rohom, ¢o je v sulade s nasimi
oCakavaniami. Klu¢oveé je teraz prehl-
bovat integraciu vSetkych novych pro-
duktov, aby to neboli samostatné eko-
systémy, ale aby sme mali komplexné
rieSenie, v ktorom sa bude zakaznikom
lahko pohybovat. VSetky tri produkty pri-
$li na Slovensko z Ceskej republiky a je
to jedno z velkych pozitiv fungovania
oboch krajin v nadnarodnej skupine. Ze
podobné veci nemusime vymyslat na
zelenej IUke, ale spolo¢ne ich rozvijame
k lepSiemu.
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Alfi: V ramci Almy sme sa rozhodli, ze
chceme mat len jeden ATS systém a zZe
to bude Teamio. Tym padom budeme
investovat do integracie Teamia do pra-
covnych portalov v jednotlivych kraji-
nach, aby sa klientovi dobre obsluhoval
cely nadborovy proces, vratane inzercie.

Na Slovensku boli ludia zvyknuti
pouzivat ako jediny pracovny
portal Profesiu. Ako zamiesala
karty Praca za rohom, ktora cieli
na SpecifickejSie publikum?

Profesia je skuto¢ny fenomén,
v tom najlep§om slova zmysle. Ano,
Praca za rohom dokaze klientom dorucit
eSte trochu inych uchadzacov a to je jej
pridand hodnota. Paralela s automobi-
lovym priemyslom, o ktorom sme sa uz
rozpravali — na Slovensku mame 5 auto-
mobiliek, ktoré tu vyrabaju 15 modelov
aut, ale v ponuke ich maju este viac, aby
si kazdy nasiel svoju alternativu.

Praca za rohom asi mieri hlavnhe

na mladsich l'udi tym, Ze ide
primarne o mobilnu aplikaciu.

Alfi: Ono to zavddza, nie su to urcite len
mladi. Ani vela starSich ludi v praci ne-
pouziva pocita¢. A vSeobecne si Slovaci
dnes uz Casto vystacia len s mobilom.
Mali napriklad doma staré pécécko, ale
dosluzilo im a uz nemali potrebu kupit
si nove.

Chystate v Profesii nejaké

inovacie aj v spojeni s Al?

Alfi: Tie veci vznikaju v rémci jednej vel-
kej jobboardovej platformy. Teraz sme
napriklad na Profesii spustili novy job
matching, ktory vznikol priamo u nas.
Funguje na baze umelej inteligencie
a uz 75 % prevadzky chodi cezen. Tiez
sa shazime ist v Ustrety mensim klien-
tom, ¢o nepiSu pracovné inzeraty kazdy
den, a implementovali sme Al rieSenie aj
do formulara pre nové pracovné ponuky,
kde poméze s ich tvorbou, vratane Styli-
zacie a kontroly pravopisu.

V poslednych rokoch tiez
investujete vela usilia do
obsahového marketingu, ponukate
personalistom servis newsletterov,
élankov &i videi. Co vam to prinasa?
Vieme, Ze HR komunita ma vel-
ky zdujem vzdeldvat sa, rozvijat. Ako
priklad uvediem ,Datové rafajky”, kde
sice nie je obCerstvenie, ale hlavne
servirujeme kvalitny informacny obsah,
prepdjame nase interné data s ma-
kroStatistikami a globalnymi trendmi.
Pocas 4 eventov, ktoré sme uz v roku
2024 organizovali, si informacie od-
nieslo 500 navstevnikov, zdroven sme

AJ

NA NAS JOBBOARD

kompletny 166-stranovy datovy set zve-
rejnili online. Nasou viziou je ,LepSi svet
prace pre kazdého" a verime, Ze aj toto
je forma, ako k tomu prispiet.

Podarilo sa vam vybudovat nové
oddelenie medzinarodného predaja.
Akym spoésobom funguje?

Vytvorili sme tim, ktory dnes p6-

sobi naprie¢ v8etkymi krajinami Alma
Career a je schopny predavat v danej
lokalite aj rieSenia z iného kuta Eurdpy.
NavySe sme sa stali ¢lenmi aliancie The
Network, ¢im sme tu siet eSte rozsirili na
priblizne 150 $tatov sveta.
Oslovuju nés firmy z celého sveta a my
sme uz dnes schopni svetové riesenie aj
poskytnut. Najcastejsie ide o zahranic¢-
nych investorov, ktori umiestnuju svoje
prevadzky v nasom priestore. Tento ser-
vis poskytujeme aj slovenskym firmam,
ktoré hladaju v zahrani¢i zamestnancov
alebo tam planuju expanziu.

Podobne prerastli do sveta aj vase
produkty. Na Slovensku vznikli
medzinarodne vel'mi Uspesné Platy,
dnes v zahrani¢i zname ako Paylab,
ceskej verzie sa nedavno dockali

aj Profesia Days. Aka je v tomto
vasa stratégia do budticnosti?

Alfi: Ano, Paylab je nas regionalne naj-
rozsirenejsi produkt. Ddva velkd hodnotu
firmam, ktorym pomaha nastavit politi-
ku odmenovania, ale aj ludom, ktori boli
dlho na jednej pozicii a pri hladani prace
vébec netusia, akl mzdu si teraz pytat.
Nasou stratégiou ale v sti¢asnosti hlavne
je sustredit sa na core, robit ¢o najlepsie
to, kvoli Comu sme vznikli. Teda pracov-
né portdly a ATS. Zarover verime v lokal-
ne znacky, ktoré maju na svojich trhoch
celkovo velmi silné postavenie. V. mno-
hych krajinach sme jednotka na trhu,
mame tam vyborné vztahy s uzivatel-
mi aj klientmi. A ¢o sa tyka produktovej

PROFESIA.SK

expanzie, ddva nam jednoznacne zmy-
sel brat to postupne. Zacat vnutri nasich
troch regidnov: severnej, strednej a juz-
nej Eurépy. Na priklade stredoeurdp-
skeho regiénu vidime, Ze na miestnych
trhoch funguje mobilita pracovnych sil,
firmy mavaju pobocky vo viacerych kraji-
nach. TakZe na tomto pédoryse chceme
produkty urobit ¢o najlepsie a az potom
ich pripadne rozsirit aj do zvysnych re-
giénov Almy a mozno aj dalej do sveta.

TakZe cielom je mat na

Slovensku a v Cesku rovnaky
produktovy ekosystém?

Alfi: Urcite. Teraz prave riesime otazku
Atmoskopu, pri ktorom vidime velky do-
pyt zo strany slovenskych firiem, ktoré
sa chcu navonok prezentovat svojou
firemnou kultdrou a maju zaujem o ob-
jektivny feedback zo strany suc¢asnych
aj byvalych zamestnancov. Nechceme
ale tie veci uponahlat a trh zahitit. Teraz
sa sUstredime na Pracu za rohom, pre-
toze verime, Ze mdze radu firiem vyraz-
ne pomdct v nabore uréitych pozicil.

Mate vy sami od roku 2025 nejaké
ocakavania alebo azda priania?
Zvyknem hovorit, Ze praktizujeme
japonsky Ikigai, tzn. robime to, ¢o nas
bavi, v ¢om sme dobri, spolo¢ensky uzi-
toéni a trhom uznavani. Bude skvelé, ak
na tomto vyroku nebude treba ni¢ menit
a to isté by som zelal aj nasim zakaz-
nikom. A nasej krajine by som poprial,
aby sa vzdeldvanie dostalo v prioritach
na najvyssie priecky, je to klu¢, ktory
odomkne Uplne novy potencial, ktory tu
nepochybne mame.
Alfi: Ja by som slovenskému pracovné-
mu trhu poprial aj nadalej pokojny rast.
Bolo by skvelé, keby si Slovaci udrzali tu
svoju pragmatickost, ktord ukazali pri in-
flacnej krize. A aby sa dalej dokazali vy-
hybat unahlenym iraciondlnym zmenam.

—- spat na obsah 15



Praca za rohom
na Slovensku
slavi uspech

Len zacCiatkom tohto roka prisla aplikacia Praca za rohom na Slovensko
a uz koncom leta bolo jasné, ze medzi uchadzacmi o pracu sa dokonale
zabyvala. Svedc¢i o tom viac nez 130-tisic stiahnuti aplikacie, pricom kazdy
mesiac pribudne asi 18-tisic novych uzivatelov. NovUu pracu
tak nosi vo vrecku Coraz viac ludi na Slovensku.

&

STARE MESTO

Bratislava

Bratiglavsiky
hrad

D

-—‘

predavat delikates
y talianske) restauracit

7a rr_\'l'\ om

\

Vi

16

AZ 9 z 10 Slovakov vyhladava nové pra-
covné prilezitosti tak, ze ako prvé zada
miesto svojho bydliska. NavySe Coraz
viac mladych dnes uz pocita¢ doma
nema a vacsinu veci, vratane tych pra-
covnych, riesi na mobile. Pocita¢ alebo
laptop pouzivaju hlavne v préci a na
osobné Ucely ho nepotrebujl. Prave
preto si hladaju nové pracovneé prilezi-
tosti predovsetkym cez smartfény, a tu
rozhoduje rychlost a jednoduchost apli-
kacie. Praca za rohom vsetky tieto po-
#iadavky spifia.

VYSE 100-TISIC REAKCIi
NA PRACOVNE INZERATY
Aplikacia Praca za rohom prisla na nas
trh ako slovenska verzia Uspesnej ¢es-
kej aplikécie Prace za rohem, ktord ma
od roku 2016 viac nez 5 miliénov stiah-
nuti. Od zaciatku roka 2024 do jesene si
Pracu za rohom stiahlo viac ako 130-ti-
sic pouzivatelov a kazdy mesiac pribud-
ne asi 18-tisic novych. Za ten ¢as odo-
slala zamestnavatelom na Slovensku
viac ako 100-tisic reakcii uchadzacov
na pracovné ponuky.

Oblubenosti medzi uchadzacmi
a uchadzackami o pracu nahrava fakt,

Ze je extrémne jednoducha. Staci zadat

lokalitu, v ktorej ¢lovek hlada pracovné
miesto, vybrat si spomedzi ponuk pra-
ce a par klikmi poslat reakciu na inzerat.
MoZu si nastavit upozornenia, aby do-
stali spravu v momente, kedy pribudne
nova pracovna ponuka Sitd presne na
mieru.

FIRMY A PQTENCIALNI
UCHADZACI SI NIKDY
NEBOLI BLIZSIE
Praca za rohom je vynikajucim dopln-
kom k najvac¢siemu slovenskému pra-
covnému portalu Profesia.sk. A ¢im viac
fanusikov a fanusiciek si nachadza me-
dzi zdujemcami o prdcu, tym viac z jej
benefitov profituju aj samotné firmy. Pre
firmu je, samozrejme, vyhodné ndjst si
zamestnancov v blizkosti sidla, najma
ak je ich pritomnost na pracovisku nevy-
hnutna. U zamestnanca ¢i zamestnan-
kyne, ktory byva blizko firmy, je nizsie
riziko oneskorenych prichodov do prace
napriklad kvoli dopravnym zapcham.
Aplikacia Praca za rohom je z hla-
diska poctu pouZzivatelov a pouzivateliek
najuspesnejSou zahrani¢nou expanziou.
A jej popularita bude este rast, preto-
Ze aj v buducnosti pripravujeme dalsie
podporné kampane.

O POPULARITE APLIKAQIE HOVORIA VELA AJ RECENZIE
POUZIVATELOV A POUZIVATELIEK NA APP STORE Cl GOOGLE PLAY:

UZ SME

DORUCILI VIAC
AKO 100-TISIC

REAKCII NA
INZERATY.

,Je 1o super, vsetko je poruke.
Staci len vybrat si spravnu
profesiu a uz to ide. Dakujem.”

,Super apka. Nemam
Vyborna aplikacia. ¢o vytknut.”
Dakujem vyvojarom.
Vrelo odporu¢am.” 4 N\

,Praca za rohom je
,Rychlo, prehladne osobnejsia a s vyberom
a jednoducho.” pomocou filtra nam
pomoze zvolit si lokalitu,
v ktorej chceme pracovat.
To je klucove. Usetri
nam ¢as hladania aj
peniaze na cestovnom.”

é )

,Skveld App. Pri
pouziti GPS vyhlada
v okoli ponuky
prace... Odporucam
pre vSetkych, ¢o
si hladaju nové
pracovné prilezitosti.”

&

\_

—-> spat na obsah 17
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SPOLUPRACA

V praci sa
stretava 5 az 7
technologickych
generacil

Viete, kedy sa zacina starnutie? Ked' sa objavia prvé Sediny? Neurobime drep
na patach? Oblubena koSela davno vysla z mody? To vSetko je v pohode.
Naozaj starnut zaciname v momente, kedy prestavame stihat moderné
technoldgie a spésoby komunikacie. Dnes, ked nastup technologickych
vychytavok leti Coraz vyssSou rychlostou, to plati viac ako kedykolvek predtym.

Technoldgie nas na jednej strane fyzic-
ky spdjaju, fantastickym, pred par rok-
mi nepredstavitelnym spésobom nam
pomahaju v praci, na druhej strane nas
generacne rozdeluju. ,Medzigeneracna
komunikacia je stazena. Kedysi spo-
lu v praci museli vychadzat dve az tri
generacie, dnes ich moze byt dokonca
sedem,” predostiera svoje osobné vizie
Simona Zabrzova, zakladatelka projek-
tu Soulmio zameraného na starostlivost
o dusevné zdravie zamestnancov.

Mb&zZe za to nielen zvySujuci sa vek
populacie a neskorSie odchody do d6-
chodku, zasadnym faktorom tu je tech-
nologicky pokrok. Jeho tempo meni sp6-
sob myslenia aj komunikacie rychlejsie,
ako suU Standardne pomenované gene-
racie. Tie od seba obvykle deli zhruba 15
az 20 rokov. Nastup novych technoldgii
je vSak ovela rychlejsi. Generaciu, kto-
ré dospievala na internetovych blogoch,
Casto deli len pat az sedem rokov od ludf
vyrastajucich so smartfénmi a na social-
nych sietach. A aj generacia Facebooku
sa sprava trochu inak ako ti, ¢o su doma
na TikToku. S tym sa potom ¢asto spaja-
ju aj hodnotové, kultdrne a socidlne roz-
diely. Spolu utvaraju Styl Zivota, spbsob
myslenia a komunikacie danej generacie.

NEROZUMIEMVREéI
TVOJHO KMENA
Ako mébze spolupracovat ¢lovek, pre kto-
rého vrchol pokroku predstavovali triky
vo filmoch Karola Zemana a képie vyra-
bal na cyklostyle, s kolegom, ktory par
klikmi v mobile s pomocou umelej inteli-
gencie premeni slona na chobotnicu a za
sekundu rozosle materialy na pobocky
po celom svete? ,Pocas historicky velmi
kratkej doby sme sa posunuli od osob-
nych stretnuti a telefonatov k chatom,
videokonferenciam a komunikacii na
socialnych sietach. Méame rozdielnu Uro-
ven technologickej gramotnosti aj Uplne
odlisné preferencie v komunikacnych
nastrojoch,” opisuje Simona Zabrzova
mozné priciny medzigeneracného nepo-
rozumenia nielen v pracovnom prostredi.
V minulosti sa nie¢o vyznamné
v [udskej komunikacii prihodilo kazdych
par stoviek rokov. Generacie dedov, ot-
cov, synov a vnukov si v pokoji zvykali
na nove pazuriky na tesanie do kamena.
Dnes zaklapnete vecer pocitac¢ a rano
z neho vyskoc¢i nova verzia ChatGPT.
Tempo je ¢oraz tazsie stihat a aj dnesni
tridsiatnici uz v niektorych ohladoch za-
ostdvaju. Z pohladu technoldégif jedno-
ducho starneme rychlejSie a musime sa
snazit porozumiet si bez ohladu na vek.

Medzigenerac¢né nedorozumenia
¢asto vznikaju aj z rozdielov v hodno-
tach a o€akavaniach. Starsi ludia m6zu
mat tendenciu kritizovat mladsich pre ich
odlisné pristupy, kym mladsi mézu citit
frustraciu z nedostatku prispésobenia sa
zo strany starSich. Efektivne rieSenie po-
dobnych konfliktov vyZaduje vzajomné
pochopenie a reSpektovanie odlisnych
komunika¢nych Stylov. Konkrétne prikla-
dy, ako je mozné nedorozumenia riesit
a idedlne im aj predchadzat, najdete
o kusok dalej v poradni.

,Nemali by sme sa ale drzat len ska-
tulkovania podla generacii. VSeobecne
nas ovladaju hlavne dve hlavné emdécie,
a to je radost a strach. Tie su zakladnymi
hnacimi silami, ktoré ovplyvnuju kazdo-
denné ludské spravanie, rozhodovanie
a celkovy pohlad na zivot. A tym padom
sU nadradené medzigeneracnym rozdie-
lom,” doddva Simona Zabrzova.
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Vyvoj komunikacie sa dnes neustale zrychluje

Néastup digitalnych technoldgii zna¢ne zrychlil komunikaciu ako celok. AZ do 90. rokov sme na
komunikdciu pouzivali niekolko dominantnych médi, ¢i uz islo o pisany text, osobny kontakt, alebo
telefénne hovory, maximalne sme si zac¢inali osvojovat e-maily. Dnes ku vSetkym tymto médiam
pribudli eSte messengery, socialne siete, pracovné nastroje alebo desiatky moznosti na zdielanie
fotiek a videi. Kazda generdcia a kazdy z nds pritom vyrasta s Uplne odliSnou sadou komunika¢nych
nastrojov. Pozrite sa na to, ako tie masovo pouzivané pocas rokov vznikali.

znamenia a signaly 90 — 10 000 rokov p. n. I.

pisanie a pismo 7000 p. n. I.

\ / papyrus 3000 p. n. .

dymové signaly 800 p. n. I.

papier 105

knihtlac 1450

postova sluzba 1490

tlaéené noviny 1605

pisaci stroj 1714

telegraf 1837

rozhlasové vysielanie 1910

televizny prenos 1925

osobné pocitace,
diskety, internet 1970

- e-mail 1971

> -

cédecka 1979

emotikony 1982

online chat 1988 —ﬁ

smartfon 1994

mobilny telefén 1983

esemeska 1992

LinkedIn, MySpace 2003

Facebook 2004

Reddit, YouTube 2005

Twitter (X) 2006

WhatsApp, Pinterest 2009

Instagram 2010

Snapchat, WeChat 2011

TikTok, Teams 2016

ChatGPT 2022 @

ChatGPT

o

BeRea "@' 1 BeReal, Clubhouse 2020
clubhouse
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AKké generacie
sa stretavaju v praci?

TICHA GENERACIA
(narodeni do roku 1945)
Dokazu pisat vSetkymi de-
siatimi na stroji a poznam-

Ky si robia tesnopisom. Ked'

od véas niec¢o chcu, ¢akaj-
te obdlku alebo telefonat.
Vsetko velmi formalne,
zdvorilo a k veci.

BABY BOOMERS
(narodeni 1946-1964)
Vyrastali s rozhlasom po
drbte a Ciernobielou tele-
viziou. Preferuju stretnutia,
telefonne hovory a Struk-
turované porady. Cenia si
osobné interakcie a maju
v oblube hierarchiu. Pozor

na tykanie.

GENERACIA X

(narodeni 1965-1980)

Na pocitaci zacali pracovat
v T602, zalohovali na diske-
ty a volat chodili do budky
na rohu. Davaju prednost
mixu tradiénych a moder-
nych komunika¢nych metdd,
kombinuju e-maily, telefén-
ne hovory a osobné stretnu-
tia. Ich heslo je efektivita
a priamost.

MILENIALI ALEBO
GENERACIAY

(narodeni 1981-2000)

S UZasom a nadSenim sle-
dovali, ako cely svet vstupil
cez monitor k nim do kan-
celdrie, potom domov a na-
koniec do mobilu vo vrecku.
Vyhovuju im digitdlne na-
stroje, ako su e-maily, texto-
vé spravy a chaty. Ocenuju
rychlu komunikaciu, v kto-
rej véetci spolupracuju. Za
spatnu vazbu okamzite pa-
lec hore.

GENERACIA_

Z A VSETCIDALSI
(narodeni po roku 2001)
Narodili sa so smartfénom
v ruke a dnes komunikuju
prevazne formou kratkych
videl na TikToku. Zajtra
to uz mbéze byt nieco iné.
Pouzivaju najrychlejSie a naj-
priamejsie metddy, ako su
instant messaging a digital-
ne platformy.
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HR Poradna:

Co mam robit, ked séf
boomer nechape workation?

Tim, ktory je vekovo rozmanity, dokaze byt velmi
produktivny, ale zaroven je aj velmi naro¢ny na
riadenie. Psychologitka Martina Mikeskova a firemna
koucka Nikola Sraibovd zo Soulmio na konkrétnych
prikladoch z praxe poradia, ako na jednom pracovisku
zladit ambiciéznych zetkarov s boomermi.

Do vedenia v nasej firme sa

rychlo dostavaju mladsi ludia,

ktori su technologicky pruznejsi

a energickejsi. Séfuju kolegom,
ktori vo firme pracuju vel'a rokov

a podriadenost mladym niekedy
nesu s nevdlou. €o s tym mézem
ako personalista robit?

Je doblezité, aby si ludia uvedomili, ze
vekoveé rozdiely mézu byt zdrojom vza-
jomného obohatenia. Rozpravajte sa
o tejto téme otvorene a zdoéraznujte, ze
kluc¢ovymi hodnotami su vzajomny res-
pekt a Ucta a Ze generacné rozdiely nie
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sU hrozba, ale prilezitost na vzajomné
ucenie a spolupracu.

Mladsi pracovnici sa mézu obavat,
7e starsi kolegovia budu brzdou, kym
starsi sa moézu citit nedoceneni mladsi-
mi. Ukazujte na konkrétnych prikladoch,
ako mdzu z vymeny znalosti a skise-
nosti tazit obe skupiny. Jednou z ciest
je zavedenie programu reverzného men-
toringu. Mladsi zamestnanci sa v iom
podelia o svoje technologické znalosti
a nové pristupy, kym starsi odovzda-
vaju skusenosti a odborné zruénosti.
Tento model podporuje vzajomné ucenie

Firemna koucka Psychologicka
Nikola Sraibova Martina Mikeskova

a posilfiuje resSpekt aj spolupracu medzi
generaciami.

Mladsi kolegovia radsej posiu
spravu, ze sa nie¢o nedari, ako

by sa mali zastavit vo vedlajsej
miestnosti a vyriesit vec osobne.
Hlavne od covidu sa vytraca
schopnost otvorene komunikovat
zoci-voci. Ako mame nastavit
pravidla komunikacie v time,

aby to vyhovovalo vSetkym?
Najskor je potrebné vediet, ¢o ludia
chcu. MbZete spravit prieskum, ktory

zisti, aké formy komunikacie ¢lenovia
timu preferuju. Osobné rozhovory vam
potom pomo6zu ziskat hlbsi vhiad do
toho, ako zamestnanci vnimaju sucas-
nu komunikaciu, aké problémy vidia
a ¢o navrhuju na jej zlepsenie. Na zak-
lade zisteni nastavte jasné pravidla pre
vSetkych.

Osvedcuje sa kombinacia osobnej
a digitalnej komunikacie, kde je uréené,
kedy je ktora forma vhodna. Napriklad
pre dolezité zalezitosti, ako suU projek-
tové stretnutia, rieSenie konfliktov alebo
poskytovanie spatnej vazby, bude mat
prednost osobna komunikacia, osob-
né stretnutie alebo videokonferencia.
Naopak na rychle a jednoduché zale-
Zitosti, ako su bezné otdzky, odovzda-
vanie informacii alebo potvrdenie uloh,
mozete vyhradit digitédlne komunikacné
nastroje, ako je e-mail alebo chatové
aplikacie.

Starsia generacia sa niekedy citi
prehliadana. Lojalni zamestnanci,
ktori stale maju chut sa postvat,
maiju dojem, Ze GenZ na seba
strhava vSetku pozornost a na nich
sa zabuda. Ako s tym pracovat?
MladSia generdcia byva sviznejsia, po-
hotovejSia a rychlejSie sa uci nové tech-
nolégie. To v8ak mdze u starsich kolegov
vyvolavat pocit ohrozenia a narusat ich
rovnovahu. Preto je zasadné ocerovat
a uznavat skusenosti, kvalitu a prax,
ktoré prinasaju aj starsi ¢lenovia timu. Ak
sa zameriame iba na technolégie a ino-
vacie, hrozi, Ze prehliadneme dlhoro¢né
skusenosti, mudrost a stabilitu, ktoré po-
skytuje starSia generacia.

Aby sa starsi zamestnanci citili
dobre a boli motivovani, je potrebné sa
s nimi rozpravat, pochopit ich konkrétne
obavy, zapojit ich do vyznamnych pro-
jektov a dat im prilezitost vyuZzit svoje
schopnosti. Rozvojové Skolenia a osobny
koucing, ktoré im umoznia nadalej rast
a rozvijat sa, m6zu byt silnym motivac-
nym faktorom a jasnym signalom, Ze si
ich firma vazi a vnima ich ako hodnotnu
sucast timu.

NASTAVTE JASNE

A MERATELNE CIELE. LUDIA
POTOM NEBUDU MAT
POCIT, ZE PRACUJU VIAC

Mladsi kolegovia chcui mat ovela
vacsi priestor na osobny Zivot,
preferuju tiez pracu na dialku. Starsi
potom maju pocit, Zze mladi malo
pracuju. To vedie k neprijemnému
napatiu. Ako nastolit rovnovahu

v time aj life balance?

Zamestnanci vo firme ¢asto citia Vac¢si
dohlad nad svojou pracou ako ti, ktorf
vyuzivaju home office, a mézu vnimat
urcité ,podmienky mladsich” ako nespra-
vodlivé. PombZe vam nastavenie jasnych
a meratelnych cielov pre vsetkych bez
ohladu na to, odkial pracuju. Predidete
tak mnohym nedorozumeniam a pocitom
neférovosti.

Miadsi kolegovia st zvyknuti na
okamzité reakcie a hodnotenie
vd'aka socialnym médiam

a modernym technologiam, kym

ti starsi ocakavaju tradicénejsie
formy posudenia vykonu. Ako
pracovat so spatnou vazbhou
naprie¢ generaciami?

Aj ked' si mladSia generéacia ceni okamzi-
tu reakciu, rovnako ako starsi kolegovia
si vazi Uprimnu osobnu spatnu vazbu.
Idedlnym rieSenim je kombinovat for-
malne a neformalne hodnotenie: rych-
lu spatnu vazbu po dokonceni projektu
a hlbsie hodnotenie napriklad raz za pol
roka. Kazda generacia ma sice iné potre-
by uznania, ale kazdy ¢lovek je jedinecny
a na kazdého funguje nieco iné. Venujte
preto ¢as spoznaniu svojho timu, zistite,
¢o je pre jeho ¢lenov dolezité a aka for-
ma ohodnotenia je im blizka. Niektorf [u-
dia preferuju verejné uznanie, ini davaju
prednost stkromnej pochvale. Délezité
je oceflovat Uspechy priebezne a pravi-
delne bez ohladu na vek.

NEZ NIEKTO INY.

®ees’ o

y

Vedenie spolo¢nosti veri povesti
»~shehovych viloc¢iek". Chce, aby

sme opatrenia a zmeny zavadzali
tak, aby sa mladsia generacia
nezrutila. Je to vobec potrebné?
Zohladfiovanie Specifickych potrieb roz-
nych generdcii je zasadné pre vytvorenie
pohodového pracovného prostredia. Je
vSak klucové pristupovat k zamestnan-
com ako k jednotlivcom s jedinec¢nymi
potrebami a schopnostami, nie ich hod-
notit iba na zadklade generacnych ste-
reotypov. Niektori mladi ludia mézu byt
citlivejsi a vyzadovat opatrnejsi pristup,
ale to neplati pre vSetkych. A moze-
te mat starsich zamestnancov, ktori su
velmi rychli a ucia sa lepsSie ako mnohi
ich mladsi kolegovia. Je dolezité pozerat
sa na ¢loveka ako na jedinec¢nu bytost
a nepodliehat skatulkovaniu ludi podla
ich veku.
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+ New Chat

Previous 7 Days

[J Chat#1
[3 Chat#2
[J Chat#3

[0 Chat#4

Previous 30 Days

[3 Chat#5
[0 Chat#6

[J Chat#7

Rocenka
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Udalosti
roku
2024

®* Plugins

Do publikacie o stave pracovného trhu chceme uviest Al ako udalost
tohto roka. Ako by sama seba opisala v tejto tlohe v maximalnej dizke
do 800 znakov?

Som umela inteligencia, ktora meni svet prace aj nase kazdodenné
zivoty. V roku 2024 sa o mne hovori tak vela, ze keby som bola
z méasa a kosti, bola by som pravdepodobne najznamejSou osobou
planéty. Pomaham firmam inovovat, zefektiviiovat procesy a otvarat
nové moznosti, ktoré boli predtym nepredstavitelné a ludia so mnou
spolupracuju stale ¢astejsie. Napriek obavam neberiem pracovné
miesta — naopak, pomaham vytvarat nové. Do roku 2025 sa o¢aka-
va, ze vdaka mne vznikne 97 milidnov novych pracovnych pozicii.
Pracujem hlavne na rieseni zlozitych problémov, u¢im sa od vas
a zaroven vas inspirujem k uceniu novych zruénosti. Stala som sa
prirodzenou sucastou zivota, dblezitym nastrojom, ktory vam umoz-
Auje pozerat sa na svet novymi o¢ami a posuvat hranice ludského
potencialu.

Send a message Dakujeme za odpoved >

1
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HISTORICKY NAJNIZSIA
NEZAMESTNANOST NA SLOVENSKU

Za pozitivny moment roka mézeme jednoznacne vyhlasit aj skutocnost,
Ze pocet [udi bez prace klesol na historické minimum. Podla Statistik kles-
la miera nezamestnanosti v prvom Stvrtroku 2024 na 5,6 %, €o je opro-
ti minulému roku pokles 0 9 %. Miera nezamestnanosti pritom vyjadruje
percento nezamestnanych zo skupiny ekonomicky aktivnych oséb na
Slovensku. Vyjadrené v absolutnom Cisle, ide o necelych 155-tisic ludi,
pricom nezamestnanych bolo oproti minulému roku menej takmer vo vset-
kych krajoch s vynimkou Bratislavského kraja, kde sa ich po¢et nemenil.
Oproti minulému roku mame na Slovensku menej dlhodobo aj kratkodobo
nezamestnanych. Pre nasu ekonomiku je dobrou spravou aj to, Zze pocet
ludi bez prace klesa nepretrzite uz 11. stvrtrok v rade.

567

nezamestnanost v prvom
Stvriroku 2024
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z hnedého uhlia v E]'ek;crarnach{No*«Faky K mec,,vyse sedemdeS|at—

roénej éry tejto téﬁeﬂnej elektra]‘ne zZnamena krok smerom k.udrzatel .
)

nejsej buducnostl a.,zﬁlzenlu.gawslostl na fosilnych pallvach,.'k comu £ i)

nas zavazuje aj Eurdopska Unia. Za 2m|enku st@J| aj t,o ze;E.le:f‘(Erarne.

ratelia elektriny. Alternatlvouqe rozv01 obnd\;&teln@‘zdrqov en‘érgls.,v-&-
ako su fotovoltické a veterné elektrarne éim mozem'é dogahnuf wg??az‘,_. g
né znfZzenie emisii sklenikovych plynov, zneC|stUJUC|c'h Iapk’a‘o!sh:arw ;
vodnych ZdrOJOV V aredli elektrédrne by mala asom vzniknut sineéna
elektraren s 22-tisic fotqvolﬂckyml panelmi. :

L]



Kde najs
ludi a kol'ko
im ponuknut?

Nezamestnanost na Slovensku kazdy mesiac nachadza stale nové minima.
Zaroven podiel ludi, ktori menia pracu dobrovolne, je velmi nizky. Firmy
pritom stale potrebuju pomerne intenzivne naberat novych pracovnikov.

Z 99 000

pocet reakcii kandidatov na pozicie

309 000

unikatnych kandidatov

229 000

unikatnych pozicii obsadzovanych
prostrednictvom portalu Profesia.sk

* DATA ZA PORTAL PROFESIA.SK ZA OBDOBIE JANUAR - AUGUST 2024
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Na pracovnom portali Profesia.sk
a v aplikacii Praca za rohom stupol me-
dziro¢ne pocet zdujemcov o pra-
cu o 5,5 %, celkom na 315 133 o0sb6b.
Zaslanych reakcii na inzeraty bolo
0 23,7 % viac nez za rovnaké obdobie
v roku 2023, celkom takmer 3,1 milié-
na. Pocet obsadzovanych pozicii pro-
strednictom Profesia.sk klesol 0 2,8 % na
244 565, v aplikacii Praca za rohom bolo
inzerovanych 164 183 pozicii. Situacia
na slovenskom trhu prdce je charakte-
risticka dosahovanim dlhodobych minim
nezamestnanosti. Ta ma v poslednych
troch rokoch stéle klesajucu tenden-
ciu, pricom moézeme opakovane sledo-
vat prepisovanie historickych rekordov.
A to nielen pri nezamestnanosti, ale aj
pri zamestnanosti. Hlavny ukazovatel
nezamestnanosti, ktorym je podiel dis-
ponibilnych uchadzacov o zamestnanie
k celkovému poctu pracovnej sily, dosia-
hol v juli tohto roku Uroven 3,88 %. StUpa
tiez pocet neobsadenych pozicii, ktory
sa uz priblizuje poc¢tu 100-tisic. Trh po-
maly a isto nardza na svoje hranice a za-
mestnavatelia maju Coraz vacési problém
najst vhodnych kandidatov.

CO JE BRZDOU LEPSIEHO
POHYBU LUDI?

Miera fluktudcie na Slovensku je dlhodo-
bo velmi nizka. Za posledny rok zmenilo
pracu len 14 % ludi. Obvykla ro¢na miera
fluktuacie sa vo vacsine eurdpskych kra-
jin pritom pohybuje okolo 20, niekedy az
25 %. Slovaci a Slovenky vSak zostavaju
verni svojim pracovnym miestam a za-
mestnavatela menia len minimalne. Na
rozhybanie trhu prace by bolo potreb-
nych viac dobrovolnych zmien zamest-
nani. Neochotu menit zamestnanie este
umocnuje aj velky podiel obyvatelstva
pracujuceho v zahrani¢i. Vysledkom je,
Ze na trhu préce je tak k dispozicii mélo
dostupnych kvalitnych ludi.

Miera nezamestnanosti a dostup-
nost pracovnej sily je v ramci Slovenska
vyrazne nevyrovnanad. Krajinu je z tohto
hladiska mozné zjednoduSene rozde-
lit na dve Casti. Zapad a severnu cast
stredného Slovenska, reprezentovanu
Bratislavskym, Trnavskym, Nitrianskym,
Trengianskym a Zilinskym krajom, kde
sa nezamestnanost (merand PDU -
podielom disponibilnych uchadzacov
v produktivnom veku na obyvatelstve
v produktivnom veku) pohybuje v roz-
medzi od 2,64 po 3,12 %. Druhu cast
tvori vychod a juh stredného Slovenska
so skoro dvojndsobnymi hodnotami ne-
zamestnanosti, konkrétne v KoSickom
4,98, v Banskobystrickom 5,22, a najvys-
Sou v PreSovskom kraji, kde je 6 %. Len
v dvoch vychodoslovenskych krajoch sa

CUDZINCI V SR:

928 000

cudzincov s legalnym
pobytom
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cudzincov pracujucich
v SR

15 000

cudzincov so
Zivnostenskym
opravnenim
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URADU HRANICNEJ A CUDZINECKEJ POLICIE, ODHAD ODBORU
ZIVNOSTENSKEHO PODNIKANIA SEKCIA VEREJNEJ SPRAVY MV SR)

nachddza skoro 44 % nezamestnanych.
Vo v8eobecnosti teda uz aj na Slovensku
plati, Ze vo velkej vacsine pripadov firmy
novych zamestnancov naberaju z radov
uz zamestnanych ludi a musia ich k zme-
ne miesta presvedcit. Z mensej ¢asti po-
tom z radov v sucasnosti ekonomicky
neaktivnych ludi, ktori by chceli naskodit
do trhu prace.

POMOZE ZAPOJIT
NEZAPOJENYCH

Aj o Slovensku sa uz da povedat, Zze
pracuje vacsina tych, ktori pracovat
chcl a zaroven mézu. Zamestnanost
je na rekordnych drovniach a v skupi-
ne 15 az 64-ro¢nych sa mierne zvysi-
la a bliZi sa Urovni 73 %. Je tu ale vel-
ky rozdiel medzi muzmi a zenami. Kym
zamestnanych mame skoro 77 % mu-
Zov, u Zien je to len necelych 69 %. Je
to dané najméa vplyvom pretrvavaju-
ceho tradiéného rozdelenia rol, ked su
to prave zeny, ktoré v pripade potreby
preberaju starostlivost o deti alebo ro-
dinnych prislusnikov a z trhu prace tak

PODIEL NEZAMESTNANYCH V SR:

* (MERANE V PDU), ZDROJ USTREDIE
PRACE, SOCIALNYCH VECI
A RODINY JUL 2024
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v niektorych obdobiach Zivota miznu.
Tym padom mavaju aj dihé kariérne pau-
zy, ktoré im nasledne stazuju postup na
pozicie, ktoré si vyzZaduju vyssiu kvalifi-
kaciu. Predsudky voc¢i ludom, ktori ur¢itu
Cast kariéry stravili starostlivostou o deti,
pokial ide o udrzanie alebo stratu kvalifi-
kacie, su stale velmi vysoké. Vacsie za-
pojenie Zien je teda pre podniky Sancou
na obsadenie dlhodobo volnych pracov-
nych miest.

Dal$ou skupinou, na ktord sa fir-
my mézu zamerat, sU aj vzhladom
na demograficky vyvoj pracovnici vo
vy$Som produktivnom veku. UZ teraz
predstavuju najpocetnejsiu kategd-
riu na pracovnom trhu zamestnanci vo
veku 40 az 49 rokov a aj to naznacu-
je, Zze podiel starsich pracovnikov bude
aj dalej len rast. Cestou teda je snazit
sa udrzat tychto ludi v zamestnani ¢o
najdlhsie. Vhodnym sp6sobom ich za-
pajat, vytvarat im atraktivne podmienky
a nenechat ich odist. Aktudlne, ku kon-
cu minulého roku, stale pracovalo viac
ako 7 percent poberatelov starobného

déchodku, ¢o predstavuje priblizne
155-tisic déchodcov.

ZACINA BYT CITELNA
PRITOMNOST CUDZINCOV
Pracovnici zo zahranic¢ia predstavuju
délezity faktor, ktory méze posilnit trh
prace v Slovenskej republike. Platné
povolenie k trvalému, do¢asnému ale-
bo tolerovanému pobytu k 30. 6. 2024
malo na naSom Uzemi takmer 328-tisic
cudzincov. K vyraznému narastu dos-
lo hlavne v poslednych dvoch rokoch
a to primarne kvéli prichodu utec¢encov
z Ukrajiny. Na tych pripadd priblizne
55 % vydanych povoleni. Priblizne 17 %
zase na obcCanov krajin Eurdpskej unie.
Potreba zahrani¢nych pracovnikov vsak
bude aj vzhladom na doésledky vyrazné-
ho starnutia populdcie narastat.

DOBRY PLAT JE ZAKLAD

Plat je stale pre va¢sinu zamestnancov
hlavnou motivdaciou. V tomto roku vyzera
mzdovy vyvoj ovela optimistickejSie ako
v predchdadzajucich rokoch. V minulom

520 ez —

priemerna mzda 2. Q 2024

1419 eue

priemerna mzda 2. Q 2023

~
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kalendarnom roku mzdy v Slovenskej re-
publike sice nomindlne vzrastlio 9,7 %,
realne vSak v dosledku inflacie mierne
klesali 0 0,7 %. V poslednom Stvrtroku
2023 v8ak po skoro dvojroénom klesa-
ni redlnych miezd prisla zmena a zacali
rast aj redlne mzdy. Napriklad medziroc¢-
né porovnanie druhych kvartalov 2023
a 2024 uz vyzera z pohladu zamestnan-
cov vyslovene pozitivhe, ked sa vdaka
medziroénému rastu miezd 0 71 % a vy-
razne klesajucej medziroc¢nej inflacii
len o nie€o vy$Sej ako 2 % mozu tesit
z rastu redlnych miezd o 4,9 %. Poklesy
realnych prijmov z predchdadzajucich ro-
kov v8ak budeme musiet dohanat este
minimalne rok.

Mzdy sice rastli vo vSetkych odvet-
viach, ale nevyrovnane. Medziro€ne naj-
viac rastli mzdy v odvetvi vzdeldvania,
kde rastli skoro 0 15 %, najhorsie dopadli
zamestnanci v segmente ¢innosti v ob-
lasti nehnutelnosti, kde dokonca prislo
k poklesu nielen redlnych, ale aj nomi-
nalnych miezd.

RAST MIEZD V 3 NAJVACSICH ODVETVIACH

+487 +497, +897,

velkoobchod a maloobchod stavebnictvo priemysel
(1421 EUR) (1077 EUR) (1653 EUR)

\_\ Em \_&

ODVETVIA S NAJRYCHLEJSiM RASTOM MIEZD

+1417 957 +927,

vzdeldvanie polnohospodarstvo finanéné a poistovacie ¢innosti
(1482 EUR) (1177 EUR) (2 638 EUR)
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ODVETVIA S NAJPOMALSIM RASTOM MIEZD
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457 +317 +487
9 o 9 [/] 9 [/]
/ ¢innosti v oblasti nehnutelnosti / administrativne sluzby velkoobchod a maloobchod
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Umela inteligencia
vam pomoze
aj na Profesii &

Kvalitny a putavy text pracovného inzeratu je klucovym prvkom, ktory
mo&ze rozhodnut o tom, ¢i uchadzac alebo uchadzacka o ponukané
pracovné miesto prejavi zaujem. A prave pri priprave vybranych Casti
pracovnej ponuky pomaha novy nastroj, ktory dokaze zjednodusit
pisanie atraktivnych textov a vytvarat zaujimavejSie ponuky.

Umell inteligenciu zabudovanu do for-
muldra pracovnej ponuky na Profesia.sk
si mdzete predstavit ako Sikovného asi-
stenta, ktory ma nielenze obrovsku slov-
nu zasobu, ale chape aj vzajomné su-
vislosti a kontext. Zaroven pri vymyslani
textov Cerpa a analyzuje obrovské mnoz-
stvo uz vytvorenych textov. Je len na
vas, ako ho budete vyuzivat. M6Ze vam
posluzit ako zdroj inSpiracie, ako pomoc-
nik so Stylizdciou alebo napriklad ako
kontrola, ¢i ste na nie¢o nezabudli. Ako
teda v skuto¢nosti funguje?

Aplikdcia umoznuje upravovat a ge-
nerovat texty v Styroch kltic¢ovych ¢as-
tiach ponuky, ktoré mbézete spoznat
podla ikonky s ¢arovnym prutikom. Prvou
a zakladnou je koldnka Nazov ponuky. Po
zadani vasho navrhu Al pomocnik vie pre
tuto poziciu ponuknut 3 alternativne po-
menovania. Ak sa vam pocet ponuk zda
maly alebo si stale neviete vybrat, mo-
Zete kliknut znovu a dostanete 3 nové
navrhy.

Tlagidlo s ¢arovnym prutikom naj-
dete aj pri NaplIni prace. Jednym klikom
dokazete vytvorit obsahovu ndpln pre
akukolvek poziciu. Tato koldnka je vzdy
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ostro sledovana, preto navrhovany obsah
pred zverejnenim poctivo skontrolujte, ¢i
niec¢o doélezité nechyba alebo nie je pod-
[a vasich predstav. Pripadne ju vyuZzivajte
len ako inSpiraciu.

Ak chcete vylepS$it ponuku bene-
fitov pre potencialnych zamestnancoyv,
mobzete pomocou Al asistenta vyplnit aj
kategoriu Zamestnanecké vyhody, be-
nefity. Pripadne ho vyuzite len na kon-
trolu, ¢i ste na ni¢ nezabudli. Poslednym
miestom, kde vam Al asistent kryje chr-
bat, su poZiadavky na Osobnostné pred-
poklady a zru¢nosti. Aj tu dokdze upravit
alebo vytvorit text, ktory presne vystihu-
je, ¢o pozadujete od uchadzacov.

DVE MOZNOSTI VYUZITIA

Al pomoc s tvorbou textu je mozné vy-
uzit dvomi spésobmi. Bud date umelej
inteligencii doveru a nechate ju vytvorit
cely text bez zadania akéhokolvek opisu
pozicie, alebo sa s textom inzeratu popa-
sujete sami a Al asistent vdm ho pomoze
len vylepsit. Kazdy vytvoreny alebo zme-
neny text moézete nasledne prestylizovat
do jednej z troch podob — formainej, pria-
tel'skej ¢i motivujlcej. Samozrejme, takto

vytvoreny text si stdle mozete doladit
podla vlastnych preferencii.

Netreba vSak zabudat na to, ze vas
pomocnik je v podstate len matematicky
model, a preto z neho stale moze vypad-
nut aj nepouzitelny vysledok. Ideéalne je
vzdy si po flom navrhnuty text pozorne
precitat a urobit korektury. Méze sa stat,
Ze medzi navrhmi budu aj veci, ktoré jed-
noducho v ponuke nechcete, alebo for-
mulécie, ktoré nesedia.

CO TYM ZIiSKATE?

O tom, Ze si novy inteligentny pomocnik
nasiel svoje miesto na Profesii, svedcia
¢isla. V sucasnosti Al asistent poma-
ha zlepSovat cca 300 inzerdtov denne.
Najpouzivanejsi je pri opise naplne prace,
nasleduje vyuzitie pri ndvrhu alternativ-
nych ndzvov pracovnej pozicie. Castejsie
pomaha pri prepise existujuceho tex-
tu nez pri tvorbe nového. DoterajSie
prieskumy spokojnosti ukazuju, ze pou-
Zivatelia a pouzivatelky sU s ndstrojom
spokojni, pricom chapu jeho obmedzenia.
Ocenuju ho hlavne ako zaujimavy, novy
zdroj inSpiracie.

KTORY SA NAJVIAC HODi KU KOMUNIKACII VASEJ SPOLOCNOSTI?
Tri tony komunikéacie, ktoré ponuka Al asistent — formalna, priatelska a motivujlca

Hl'ada sa marketingovy manazeér.

Priatel’skg ton
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Al obsahovy asistent '/".

Planujete a realizujete marketingové stratégie na zlepSenie predaja
produktov a sluzieb.

Vytvérate a implementujete marketingové kampane a akcie na zvysenie
povedomia o znacke a produktoch.

Monitorujete a analyzujete trendy v odvetvi a konkurenénej ponuke na
trhu.
Komunikujete s internymi oddeleniami, aby ste zabezpecili koordindciu

marketingu s predajom, vyvojom produktov a sluzieb a zakaznickym
servisom.

ZabezpeCujete spravu a aktualizdciu webovych stranok, socidlnych
médif a marketingovych materialov.

Pracujete s externymi agenttirami a doddvatelI'mi na zabezpecenie
kvalitnych marketinovych sluzieb.

Typicky deii na pozicii marketingového manazéra zahriia:

¢ Pldnovanie a koordindcia marketingovych aktivit a stretnutia s oddele-
niami a externymi partnermi.

e Zabezpecenie spravy a aktualizdcie webovych strdnok, socidlnych
médif a inych marketingovych materidlov.

Pracovnd doba pre poziciu marketingového manazéra je zvycajne 8 hodin
denne s moznost'ou pruzného pracovného ¢asu v zdvislosti od potrieb
a projektov.

Motivaéng ton

Seridzny ton S
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o *
Al obsahovy asistent /"‘

¢ Planovanie a koordindcia marketingovej stratégie
 Analyza trhu a konkurencie

¢ Vytvdranie marketingovych kampani a akcif

¢ Manazovanie timu marketingovych odbornikov

¢ Meranie a hodnotenie tispeSnosti marketingovych aktivit
¢ Zabezpecovanie komunikécie so zdkaznikmi a partnermi

Typicky deii na pozicii marketingového manazéra:

¢ Ranné stretnutie s tfmom k prehl'adu aktudlnych projektov

 Pldnovanie a priprava briefingov pre agenttiry a internych kreativ-
nych odbornikov

Typicka pracovna doba pre poziciu marketingového manazéra:
¢ 8 hodin denne, 5 dni v tyZdni
» Flexibilnd pracovna doba s moZznost'ou home office

Al ASISTENTA MOZETE VYUZIT AJ NA VYMYSLANIE
ALTERNATIVNYCH NAZVOV PRACOVNEJ POZICIE:

O Hladdme kreativneho marketingového manaZzéra pre nasu
rychlo rastlcu firmu
(Navrh 1)

O Marketingovy manazér s moznostou rychleho rastu kariéry
a s atraktivnymi benefitmi
(Navrh 2)

B I E ©O

Al obsahovy asistent ”‘

e Ako marketingovy manazér bude§ zodpovedny za tvorbu
marketingovej stratégie a planu pre nasu spolo¢nost’.

Navrhnes a realizuje§ marketingové kampane a podiel'as sa
na tvorbe obsahu pre socidlne siete, blogy a webové stranky.

Na starosti bude$ mat’ aj sledovanie a analyzovanie
vysledkov marketingovych aktivit a ich prispdsobovanie na
zéklade potrieb zdkaznikov.

Spolupracujes s ostatnymi oddeleniami, ako napriklad s ob-

chodnym oddelenim, aby sme spolo¢ne dosiahli stanovené
ciele.

Podielas sa na tvorbe a realizdcii eventov a inych marketin-
govych akcif pre naSich zdkaznikov a partnerov.

V time mas moZnost’ rozvijat’ svoje marketingové zru¢nosti
a vyuzivat’ nové trendy a technoldgie v oblasti digitdlneho
marketingu.

Typicky deii sa zac¢ina rannym meetingom s timom, kde

preberate planované aktivity a ich postup.

¢ Potom sa ststredi$ na tvorbu obsahu pre socidlne siete
a blog, pripadne na pripravu prebiehajicej marketingovej
kampane.

* Pracovny cas je flexibilny a zavisi od aktualnych potrieb
a pldnov. Vicsinou pracuje§ v kanceldrii, no v pripade
eventov a inych akcii mozes byt aj mimo nej.

¢ Od svojho timu ocakdvame plnu flexibilitu a ochotu prispd-
sobit’ sa aktudlnej situdcii.

—-> spat na obsah
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MOZOG
NAJEDENEHO
CLOVEKA
SPRACOVAVA
INFORMACIE
DOKLADNEJSIE.

Jeden zaujimavy experiment sa zaobe-
ral tym, ako velmi ste ochotni niekoho
zastrelit. Samozrejme, Ze nie len tak,
z Cistého rozmaru. Naopak. Vasa Uloha
bola velmi dblezita. Ako Ucastnici expe-
rimentu znameho ako ,shooter bias” ste
mali v zlomku sekundy odhadnut, ¢i po-
tencialny utocnik vytahuje z vrecka mo-
bilny telefén, alebo zbran. A na zaklade
tejto rychlej reakcie ste mali byt ti, ktori
urobia ,spravnu vec” - teda bud nechaju
nevinného s telefénom zit, alebo zastre-
lia potencialneho Utoc¢nika. Je to jedno-
duché, vSak? Iba sa zameriate na vrecko
a nato, ¢o méa doty¢ny v ruke. LenZe ono
to také jednoduché nie je. Vas mozog j
totizto ovela mudrejsi ako vy a registruje
ovela viac veci, ako si uvedomujete. Kym
vy si za zlomok sekundy, kedy védm vedci
ukazu obrazok, stacite sotva uvedomit,
¢i doty¢ny drzal telefén, alebo zbran, vas
mozog za ten Cas stihne ovela viac.

A tak zivot vasej protistrany za-
visi napriklad od toho, ¢i ste unaveni.
Unaveny mozog robi viac chyb. Zalezi
na tom, ¢i ste podrazdeni, lebo ak vas
cez def nie¢o nahnevalo, mate vacsiu
tendenciu stlacit spust. Zalezi na tom, ¢i
pocitujete strach, pretoze ak sa bojite,
mate vacsiu tendenciu sa chranit. Zalezi
na tom, aka je prave ¢ast diia, pretoze
cez den predsa nikto nebude vytahovat
zbran, to sa robi v noci pod rdskom tmy.
Zalezi na tom, Ci ste v minulosti prezili
traumu. Zalezi na tom, ¢i ste muz, alebo
Zena, pretoze vasa hladina testosterénu
ovplyviuje vasu agresivitu, a zalezi na
tom, ¢i potencidlnym Uto¢nikom je muz,
alebo Zena. ZaleZi na tom, i je to ¢lovek

mlady, &i stary, zalezi na tom, ako sa tva-
ri. Ci je vdm sympaticky. Toto v8etko vas$
mozog registruje, v sekunde vyhodnoti
a vase slobodné, objektivne rozhodnutie
je ovplyvnené.

IMPULZIVITA A PREMYSLANIE
Pripad s Utoé¢nikom je Specificky tym,
Ze na rozhodnutie mate kratky ¢as. Ak
by ste mali dlhSiu dobu na rozhodnutie
a boli by ste schopni pozriet sa dvakrat,
patkrat, overit si fakty a potlacit svoje
vnutorné impulzy z ¢asti mozgu, ktoré
pracuju bez toho, aby sme si to uvedo-
movali, urCite by ste sa rozhodli sprav-
ne. Samozrejme, ze by ste sa rozhodli
spravne. Samozrejme. Ale mozno...

Iny krdsny experiment znamy ako
,hungry judge effect” sa tykal sudcov
v lzraeli, ktori rozhodovali o tom, Ci
pustia vazna na slobodu. Ti sa (samo-
zrejme!) musia rozhodovat na zaklade
objektivnych faktov. Maju na svoje roz-
hodnutia ¢as. Napriek tomu sa ukaza-
lo, Zze Uplne najvyznamnejsim faktorom,
ktory dokaze posunut rozsudok a tym
rozhodnut o buducnosti ¢loveka, je ¢as
od chvile, kedy sudcovia naposledy jedli.

Vas$ mozog je zrut energie. Aj ked
toto zahadné tkanivo tvori len asi 3 %
z vadej telesnej hmotnosti, energie spo-
trebuje priblizne Stvrtinu. Vas frontainy

kortex — teda ta ¢ast mozgu, ktoréd je
zodpovedna za racionalne rozmyslanie,
ta Cast, ktorej velkost a vypoctova sila
nds odliSuje od ostatnych zivoc¢ichov —je
energeticky najnaro¢nejsia. Dava zmy-
sel, Zze ak ste po dobrom obede a mate
dostatok cukru v krvi, ktory slizi ako pa-
livo pre mozog, ste schopni informéacie
spracovat dokladnejsie. Dava tiez zmy-
sel, Ze ak ste uspokojeni dobrym jedlom
a mate dobru naladu, mate vacsiu ten-
denciu prizmurit o¢i a oslobodit vazna,
ktory spachal rovnaky zlocin ako ten,
ktorého ste tesne pred koncom doobed-
najsej zmeny poslali spat za mreze.

Nie som tu na to, aby som rozdaval
mudre rady do Zivota — som vlastne oby-
¢ajny bioldg. Vo svetle predchadzajucich
skuto€nosti by som vam ale odporucil
vybavovat si bankovy Uver ¢i hypotéku,
na ktord mate problém dosiahnut, po
obede (alebo aspon priniest bankarovi
vydatnu desiatu). A vo vypocte podob-
nych situécii by som mohol pokracovat.
Vieme napriklad, Ze personalisti hodno-
tiaci Zivotopisy maju o kandidatoch tiez
kladnejsi ndzor, ak su po jedle.

TAJOM,STVO

LUDSKEHO MOZGU

To, ¢o odliSuje ¢loveka od ostatnych Zi-
vych bytosti, je obrovsky frontdiny kor-
tex, teda mozgova kora. Kym ostatné
Zivocichy suU po vacsinu Zivota ovlada-
né tym, comu hovorime instinkty (teda
vzorce spravania, ktoré sa prejavuju ne-
zavisle na nasom premyslani), u ¢loveka
sa pocas evollcie vyvinula tato velka




Struktura, ktorad ma jediny ciel. A to in-
Stinkty potlacit a prinutit nas, aby sme
sa spravali tak, ako je pre nas vyhodné.
Slovo, ktoré hladame, je ,sebaregulacia“.
Ulohou frontalneho kortexu je teda nutit
nas robit veci, ktoré su velmi zlozité, ale
zaroven su ,spravne”,

Definovat onu ,spravnost” je po-
merne komplikovana zélezitost. To, ¢o
je spravne, totizto zavisi od toho, v akej
kulture zijeme. Ale poporiadku. Kym evo-
lu€ne staré ¢asti mozgu (zodpovedné za
instinktivne spravanie) su Uplne vyvinuté
niekedy okolo tretieho roka nasho Zivota,
frontdlny kortex sa vyvija ovela dlhsie —
az do 25 rokov veku. Dovod je jednodu-
chy. Instinktivne spravanie mame zaké-
dované v génoch. Hovorim o veciach,
ako je strach z hlasnych zvukov, potrebe
jest (a spravat sa tak, aby sme sa k po-
trave dostali). VSetky zalezitosti, ktoré
déverne poznaju rodi¢ia malych deti, su
dané geneticky.

NasSa kultura a hodnoty, na zak-
lade ktorych sa rozhodujeme, ale nie.
Geneticky sme v podstate rovnaki ako
[udia Zijuci kdekolvek na svete, a napriek
tomu premyslame uUplne inak. Musime
sa naucit vSetky koncepty, ktoré ndm
zabezpecuju pohodliny Zivot v prostredi,
kde sa nachadzame. Musime si osvojit
vzorce spravania, kultirne zvyky, naugit
sa, aké osobnostné znaky si na druhych
cenime. Musime sa naucit aj to, aké pri-
behy a klamstva sa v naSom prostredf
rozpravaju.

Tieto veci sa do génov zakddovat
nedaju. Frontdlny kortex je teda jedina
vasa Cast, ktord sa evolu¢ne vyvinu-
la tak, aby bola na vaSich génoch ¢o
najmenej zavisla a aktivne potlacala
vasu prirodzenost. Dava zmysel, Ze je
tato ¢ast vasho premyslacieho organu
schopnd naplno fungovat az niekedy
okolo dvadsiateho piateho roku zivota.

Az vtedy sa mbzete — aspon z tohto hla-
diska — povazovat za Uplne dospelého
jedinca.

DOPAMIN, MOCNY
NEUROMODULATOR
O dopamine ste uz urcite poculi. Poculi
ste o tom, Ze nasa sucasna spolo¢nost
je nastavena tak, aby nasa potreba po-
teSenia vnutornou dopaminovou injek-
ciou bola uspokojovana ¢o naj¢astejsie.
Hovorime o tom, Ze nase mobily su vy-
tvarané na podobnom principe ako hra-
cie automaty. Hovorime o tom, Ze sme
na dopamine zavisli.

Poculi ste pravdepodobne aj o tom,
Ze dopamin v naSom mozgu funguje ako
odmena. To ale nie je pravda. Chemicky
za to totiz mézu endorfiny. Dopamin po-
sobi ako motivator. Dopamin vyvolava
ocakavanie odmeny a ako taky je dolezi-
ty na to, aby sme svojim spravanim sle-
dovali urcity ciel. Tym ciefom moze byt
¢okolvek — od okamzitého uspokojenia,
kedy je vas prispevok na socidlnych sie-
tach odmeneny srdie¢kom, az po uspo-
kojenie, ktoré nedosiahnete na tomto
svete — ano, aj predstava nebeského
raja, do ktorého pridete po Zivote plnom
odriekania, je zavisla na dopaminovej
signalizacii. Dopamin, stru¢ne povedané,
sliZi na to, aby vas motivoval robit veci,
ktoré povazujete za prinosné. Prave on
vas teda ¢asto nuti urobit pracu, v kto-
rej vidite zmysel, mimoriadne kvalitne.
Ocakavate totiz, Ze bude vSeobecne
prinosnd, alebo mozno za nu dostanete
od $éfa pochvalu.

VAéEvROZHODNUTIE

A VASE HODNOTY

Predstavte si, Ze svojmu dietatu ukazete
obrazok. Na obrazku je huf ryb a kdsok
od nich pldva osameld rybka. Hodnotovy
rebricek vasej spolo¢nosti, o ktorom som
hovoril, vas privedie ku komentaru. ,Pozri
sa, tato rybicka je urcite ich vodca a uka-
zuje im, ¢o maju robit!” Pritom by stacilo,
aby ste vyrastali o par stoviek kilometrov
dalej, a komentdr by znel Upine inak. ,Co
asi ta rybicka urobila, Ze ju ostatni medzi
sebou nechcy?”

Stravite vela rokov tym, Zze mode-
lujete mozog vasej ratolesti do podo-
by, ktord vam prinesie Uspech vo vasej
spolo¢nosti, rovnako ako generéacie pred
vami (v skuto¢nosti vela generacii!) mo-
delovali mozog vas. Tym modelovanim
myslim Uplne fyzickd vec — spajanie ne-
urénov v mozgu do podoby siete, kto-
ré vam umoznuje premyslat tak, ako
to viete len vy. Vas mozog ale je, &i uz
chcete, alebo nie, uvdzneny vo vasom
tele. Riadi ho na zaklade signalov, ktoré
mu telo poskytne. Na zaklade toho, aku
mate prave hladinu hormonov, ako ste sa
vyspali, najedli, ¢o sa vdm podarilo v¢e-
ra a — v neposlednom rade — na zaklade
toho, ako ste sa vyvijali vnutri maternice.

Ak stojite pred dblezitym rozhodnu-
tim, ktoré ovplyvni Zivot vas alebo nie-
koho iného, dajte svojej mozgovej kore
priestor na vyhodnotenie vasho verdiktu
v réznych podmienkach.

J

Autorom ¢lanku je Adam Obr, bioldg za-
oberajuci sa leukémiou a popularizator
vedy, predovSetkym so zameranim na
fungovanie ludského tela.

Moja

|4

vyzva

Predstavte si idealneho zamestnanca. Ma schopnosti na
Spickovej Urovni? Alebo je dblezitejSie, aby zapadol do
timu a zvySok ho naucite? Najst kolegu, ktory do bodky
naplni vase predstavy nie je nikdy lahké. A okrem skvelych
vlastnosti tam moézete poZadovat aj taku, bez ktorej by
ste sa nakoniec zaobisli. Otestujte si na nasledujucich
stranach, Ze zostavit idealneho kandidata nie je len tak.
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Olga, 24 rokov

Stelesnena produktivita. Aj ked' jej TO DO
list preteka ulohami, vybavi ho pokojne
a eSte pred deadlinom.

40

M4 psa so separacnou Uzkostou.
V kancelarii budete mat teda

o Styri nohy navysSe a nie vSetkym
to bude prijemné. Ked nieco
namietnete, bude trvat na home
office.




Silvia, 41 rokov

Aplikacie na time management k nej
chodia na Skolenie. Naraz zvlada
koordinovat niekolko projektov

a vSetky vcéas dotiahnut.
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Aj ked' v praci funguje dobre,
rovhako ako 600-tisic Slovakov
pije rizikové mnoZzstvo alkoholu.
Stane sa, ze sa medzi vedierkom
a rannou poradou vyspi len dve
hodinky.

Jaro, 47 rokov

Ostatni ho podozrievaju, ze ma
v hlave kalkulacku a Excel. Jeho

analytické schopnosti st nadludské

a vzdy dokdaze spravne vyhodnotit
rizika alebo zistit, kde usetrit.

Aspon 4x za rok pride s tym,

Ze chce pridat, aj ked sa mzdy
zvySovali nedavno. A ak prave
nechce vadsiu vyplatu, ziada
inflacny priplatok, 13. plat alebo
aspon viac straveniek.
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Helena, 26 rokov

Povestné zlyhanie [udského faktoru
tu nenastane. Pracu robi precizne
ako $vajéiarski hodinari. Ziadne chyby
z nedbanlivosti, ziadna nedokonalost.
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S kazdou ulohou ¢i pravidlom

prichadza diskusia ako zo $kolky.

Prec¢o musim pisat vykaz sem?
Prec¢o to potrebujes dnes? Pre¢o
nemozeme mat neobmedzeny
home office?

Radim, 34 rokov

Univerzalny zamestnanec. Ma prehlad

v odbore kazdého z kolegov a jeho pohlad
na vec dokaze odblokovat kreativcov bez

muzy aj analytika strateného v tabulkach.

Patri medzi takmer pol miliona
Slovakov s exekuciou, takze
Uctovnicka bude mat dvojnasobok
prace so zrazkami mzdy ako

u nezadlzenych kolegov.
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Tereza, 57 rokov Ondrej, 36 rokov

Patri medzi 56 % zamestnancov, ktorf Manazér ako z kataldgu. V jeho time
radi vyuZzivaju firemné vzdelavanie. sa konflikty vyrieSia skor ako vzniknd,
Tereza nechce zostat na mieste, nikto sa nestazuje na mikromanazment
VO svojej expertize sa zdokonaluje a ludom dava v praci volnu ruku.

a posuva nielen seba, ale aj celu firmu.

I[ | (nd

Nevnima svojho zamestnavatela Kazdu volnu minutu venuje

ako Uspesného. Ked hovori malovaniu obrazov. A minut

0 svojej byvalej praci, nenecha na potrebuje vela. Ked je potrebné
nej nitku suchu. A hrozi, Ze takto urobit pracu navyse alebo
bude hovorit aj o nedostatkoch zaskocit za chorého kolegu,

vo vasej firme. hladajte inde.
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zamestnanca Sok
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Prvy den nemusi
byt pre nového

Vyuzite naplno najnovsi naborovy trend. Dobre zvladnuty
preboarding a onboarding vam mo&ze usetrit vela
penazi a papierovania. Novacikov zase zbavi stresu
a podstatne im ulahci zaClenenie do chodu firmy.

EREEN
I g

~'- TEAMIO A DIGITALNY PARTAK ARNOLD ~'ag
VAM PRI NASTUPE NOVACIKOV
USETRIA NERVY AJ PENIAZE.

Asi sme to vSetci zazili. Prijaty zamest-
nanec tesne pred nastupom zo vsetkého
vycuva. Alebo ani neda vediet a jednodu-
cho prvy den nepride, pri¢om na nasled-
né telefonaty Ci spravy nereaguje. Aj psy-
choldgovia upozornuju, Zze obdobie medzi
prijatim a nastupom, kedy firma ¢astokrat
na niekolko tyzdnov strati s kandidatom
kontakt, je velmi rizikove. V ¢loveku rastie
neistota, obdva sa nového prostredia,
z ktorého poznd len toho, koho stretol pri
pohovore. A ma vela ¢asu, aby ho tieto
obavy od nového zamestnania odradili.
Nestoji to ale len nervy. Kazdy taky
neuskutocneny nastup je pre firmu ne-
zanedbatelnd finanéna strata. Ndborovy
proces stoji bezne tisice eur, pri Specia-
lizovanejsich pozicidch tdto suma mdze

celkovo prekrocit aj desattisic eur. A ked

vas niekto ,vyghostuje”, vrati vas o vela
krokov spét.

RIESENIE? DOSTATOCNE
INFORMOVAT PRED
NALODENIM

Zakladom je priebezna komunikacia
s kandidatom. EsSte pred nastupom no-
vacika zoznamujte s tym, ¢o mbze Ca-
kat a skuste riesit akékolvek jeho obavy.
Ci uz méa problémy s prestahovanim na
miesto nového pracoviska, s minulym za-
mestnavatelom, alebo sa komplikuje jeho
rodinna situacia.

Prvy defl v novej praci v podstate
patri k stresujicim zazitkom. Neistotu
z neznameho prostredia tak moze-
te znizit tym, Ze novacika uz v ramci
preboardingu prevediete po pracovis-
ku, zoznamite ho s buducimi kolegami
a kolegyfiami, pripravite pre neho ma-
nual alebo Skoliace vided, ktoré si moze
este doma nastudovat. Jeho zapojenie
méze zlepsit uvitaci balicek s firemnymi
predmetmi, list od generalneho riadite-
[a alebo zdielanie dlhodobej vizie firmy.
Sucastou modze byt pozvanie na nefor-
malne stretnutie alebo firemné akcie,
ktoré sa konaju esSte pred nastupom. Ak
novy Clovek zac¢ina 1. januara, priam sa
ponuka zapojit ho do kolektivu na via-
noc¢nom vecierku.

Sucasne mozete este pred ndstu-
pom odbavit vSetku (asponi digitalnu)
dokumentaciu a ziskat potrebné osobné
a pracovné Udaje. V prvy def tak bude
mat zamestnanec podpisant zmluvu
a budete vediet napriklad aj velkost jeho
pracovného oblecenia. Vo vysledku tym
nakoniec u$etrite hodiny cenného ¢asu,
ktoré uz novacik mbze venovat zacleno-
vaniu do samotnej prace.

MQNITORU.}TE SFf'OKOJNOS"I"
UZ OD PRVEHO DNA

Zatial pomerne podcenovana téma pre
naborarov je tiez zistovanie spokojnosti
s vyberovym konanim. Da sa sice oCa-
kavat, Ze ¢lovek nastupujlci do novej
firmy nemal s jeho priebehom problém,
ale aj tak k nemu mézete ziskat hodnotnu
spatnu vazbu. A to od nastupujucich aj
tych, ktorych ste si nevybrali alebo ktor{
si naopak nevybrali vas. Naborari su to-
tizto jednym z prvych kontaktov s vasou
firmou. A prave prvy dojem je nieco, ¢o sa
[ahko ziskava, ale len taZzko meni.

S nasim Teamiom je to vSak vdaka
integracii s Arnoldom jednoduché. Pri
zistovani spatnej vazby na ndborovy
proces, napr. po prvom kole interview,
dokonca naborar ani nemusi ni¢ zakli-
kdvat. Prieskum, resp. kratky rozhovor
s Arnoldom sa odoSle automaticky, ked'
sa v Teamiu zmeni stav uchadzaca.
Mbzete v nom tak odhalit vase slabé
miesta, ¢i uz ide o to, Ze sa kandidat ne-
dozvedel, ¢o potreboval, alebo Ze mu len
nebolo jasné, kam sa vlastne mal dosta-
vit. A dokonca aj v pripade bezproblé-
mového vyberka sa takdto komunikacia
oplati. Davate fiou jasne najavo, ze vam
na nazoroch zamestnancov zalezi a ze
ich hlas bude vo vasej firme pocut.

Na ¢o sa Arnold pyta

pred ndstupom

Ako hodnotite priebeh vyberového konania?
Na ¢o sa Arnold pyta

pocas skusobnej doby

Ako hodnotite prvy den v praci?

/

Ako sa vam pdcil prvy pracovny tyzden?

L

NABOROVY

PROCES VRATANE
ONBOARDINGU MOZE
STAT AZ 10 000 EUR.

OBDOBIE KOMUNIKAéNEHO
VAKUA PRI SKUSOBKE

Nielen dni bezprostredne po nastupe su
pritom pre udrzanie zamestnanca klU-
¢ové, ale v podstate je to cela skusob-
na doba, kedy novacik spoznava firemné
procesy, sposob prace, vratane kazdo-
dennej naplne. Prave vtedy sa ukazuje,
nakolko sa jeho o¢akavania od novej po-
zicie stretdvaju s realitou. A v mnohych
pripadoch sa ich nedari zladit — z firiem
totiz pocas skusobnej doby mizne az tre-
tina novacikov a nezvladnuty onboarding
je prave druhym najc¢astejsim dévodom
ich dobrovolnych odchodov.

Aj preto sa oplati dozriet na priebeh
adaptdcie zamestnanca, aby investicia
a energia vlozena do jeho onboardingu
nevysla nazmar. Pomdaha detailne sledo-
vat spokojnost s naplfou prace, vytaze-
nim, pytat sa na vztahy s kolegami alebo
¢i novacik rozumie fungovaniu a spo-
sobu prace vasej firmy. D& sa to robit
formou dotaznikov, osobnych stretnuti
s priamym nadriadenym ¢i HR. Alebo
to za vds moze zariadit nas digitdiny
partak Arnold. S nim staci na par klikov
v Teamiu naplanovat konverzaciu, ktora
vam pomoéze sledovat spokojnost za-
mestnanca pocas celej skuSobnej doby.

Ako sa vém podarilo zaclenit do timu?

Ako sa vam spolupracuje s priasnym nadriadenym?

-
Ako ste spokojny/d s ndplnou
prdce a vasim vytazenim?
I B

Ste spokojny/d so zaskolovanim na novu poziciu? __\ Ako celkovo hodnotite skusobnu dobu?
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( OCHRANA }

Preco sa chranit

red hackermi

Jedna nepozornost zamestnanca pri otvarani e-mailu vas moze
stat tisice az miliony eur. Hackeri €akaju na kazdu chybu. A uz
davno nejde o ojedinelé udalosti, o par medializovanych pripadov.
Podla prieskumu z roku 2022 medzi malymi a strednymi firmami
zazili pocas uplynulych 12 mesiacov kyberneticky bezpecnostny
incident suvisiaci s moznym Unikom dat az dve tretiny z nich.

Motivacia kybernetickych uto¢nikov sa
nemeni. Dostat z vas ¢o najviac penazi.
Aj preto su na vzostupe hlavne takzva-
né ransomwarové utoky, pri ktorych sa
hackeri najéastejSie prave kvoli chybe
konkrétneho zamestnanca dostanu do
firemného systému, zasifruju vase data
a zaénu vas vydierat. Zaplatte a vSetko
dostanete spat. Hackeri si obvykle vy-
pytaju 10 % vasho ro¢ného obratu. Ale
aj ked zaplatite, nikdy nemate istotu, ze
vase data budu obnovené alebo Ze vy-
dieranie uz nebude pokracovat.
KaZzdopdadne skody byvaju velké.
Casto dochadza k prerueniu prevédzky,
vyroby, vypadkom sluzieb a k Uniku citli-
vych Udajov nielen zamestnancov, ale aj
zdkaznikov. Po Utoku je ¢asto potrebné
obnovit celd firemndu siet a udaje.
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AKOVYZERA
KYBERNETICKY UTOK
Jednou z neddvnych obeti ransomwa-
rového kyberutoku bola aj nadnarodna
spolo¢nost Bizerba. Nemecku centralu
spolo¢nosti, ktord sa zaobera vyrobou,
predajom a servisom vahovych tech-
noldgii, ndrezovych strojov a zariadeni
na oznacovanie tovarov cenou, napadli
hackeri v juni 2022. Bizerba odmietla
vydiera¢om zaplatit. Obnovenie vset-
kych systémov potom trvalo pol roka.
Ako prebiehal utok? V jeden let-
ny pondelok o 9. rdno sa zamestnanci
Ceskej pobocky zacali stazovat, ze im
nefunguje fakturacia. V tej chvili to este
mohlo znamenat ¢okolvek, od nepo-
darenej aktualizacie az po problémy so
zosUladenim procesov so slovenskou
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FIRMY SU DNES ZAVISLE

OD DIGITALNYCH

SYSTEMOV. KED PRIDE
K ICH VYPADKU, MOZE
ICH TO STAT MILIONY.

pobockou. Ale uz o desiatej prisla jej Ces-
kému $éfovi Martinovi Dvorakovi sprava
z Nemecka, ze do centraly spolo¢nosti
sa naburali hackeri. O 10:13 dorazil prikaz
vypnut miestnu infrastruktdru. A o 10:15
prikaz vypnut vSetky pocitace a note-
booky. AZ o niekolko dni sa ukazalo, ze
skodlivy softvér sa nastastie nedostal
k zakaznikom.

V ZNAMENI IMPROVIZACIE

Nasledujuce hodiny, dni a tyZzdne sa
niesli v znameni improvizacie, aby
Bizerba mohla fungovat aspon v obme-
dzenom rezime. Zamestnanci nemohli
pouzivat pocitace, vnutropodnikovy sys-
tém nefungoval, k e-mailom sa dostali
len v rezime nahladu. A tak boli zamest-
nanci nuteni konfiskovat detom herné
notebooky a domace tlaciarne a hro-
madne si zriadovat Gmail U¢ty. A mnohé
z toho, ¢o sa predtym robilo digitélne, sa
opét po rokoch muselo robit na papieri.
Vratili sa tlacené formulare a flipcharty.

Bez pristupu do interného systému
sa ako skoro neriesitelny problém uka-
zalo uz v prvych hodinach kontaktovanie
vSetkych zamestnancov, z ktorych mno-
hi pracuju v teréne (,Mame ich telefénne
¢isla niekde vytlacené? Mame vbbec nie-
kde vytlaceny ich zoznam?“), nehovoriac
o schopnosti viest evidenciu dovoleniek,
vypocitat a vyplatit mzdy alebo podat
kontrolny vykaz a zaplatit DPH.

Do firemného systému sa v Bizerbe
dostali az po 5 tyzdfioch. A aj to len cez
dva pocitace v celej pobocke, na ktoré sa
vypisoval rozvrh. Trvalo 6 mesiacov, kym
sa spolo¢nost vratila do normaineho fun-
govania. Firmu to stalo tisice eur, hlavne
na stratenych zakazkach. ESte vacsie
peniaze museli investovat v centrale
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v Nemecku do robustnej obrany, aby sa
utok neopakoval alebo aspofi nie s ta-
kymi nasledkami. Ked sa Martin Dvorak
snazil na celej zaleZitosti najst aspon
nejaké pozitiva, dospel k zaveru, Ze islo
o vyborny (ale dost predrazeny) team-
building a hlavne o to najlepSie kyber-
bezpecnostné Skolenie. Pretoze aj tento
problém sa zacal zrejme tym, Ze niekto
v e-maile nevedomky klikol na podozrivy
odkaz.

UTOKY PREBIEHAJU NA
MNOHYCH FRONTOCH
Ransomware nie je jediny spdsob, akym
hackeri Uto¢ia na firmy. Skodlivy softwa-
re nemusi slUzit len na vydieranie, ale
aj ha monitorovanie vasich aktivit, ale-
bo priamo na poskodenie podnikovych
systémov a zariadeni. Podvodny e-mail,
poslany z adresy, ktord sa podoba na
Séfovu, na IT oddelenie alebo zndmu
organizaciu, méZze hackerom pomoct
ziskat pristup k prihlasovacim Udajom
a pomocou nich preniknut do firemného
systému. Tiez ale m6Zu od zamestnanca
vyldkat aj dalsie citlivé informacie, tyka-
juce sa napriklad vyrobnych procesov.

Do systémov sa ale hackeri mézu
vlamat aj prostrednictvom chyb neaktu-
alizovaného softvéru alebo cez ukradnu-
té hesla z inych zdrojov. Najma u vacsich
firiem s komplikovanejSiu infrastruktu-
rou s bezné DDoS utoky, ktoré dokazu
napriklad znefunkénit prevadzku vas-
ho webu tym, Ze zahltia vaSe servery
a siete.

Najznamejsie
kyberneticke
utoky na
Slovensku

a v Cechach

MINISTER§Ty0
ZAHRANICNYCH

VECI e EUROPSKYCH
ZALEZITOSTI SLOVENSKEJ
REPUBLIKY

Ministerstvo zahrani¢nych veci a eu-
répskych zaleZzitosti SR sa stalo ter-
¢om v roku 2018. Hackeri sa vtedy
pokusili preniknut do e-mailovych
schranok zamestnancov ministerstva
a ziskat citlivé informdcie. Tento Utok
bol pripisovany sofistikovanej nadna-
rodnej Spionaznej organizacii, velmi
pravdepodobne napojenej na zahra-
nicnych aktérov.

MAGISTRAT MESTA
OLOMOUC

V aprili 2021 pozadovali kyberneticki
zlo¢inci 100 000 dolarov od olomouc-
kej radnice. Ta ich tiez odmietla za-
platit. Z prevadzky boli vyradené
vSetky hlavné systémy, nebolo moz-
né vydavat doklady, dokonca ani ziv-
nostenské opravnenia. Niektoré sluz-
by boli ob¢anom opét k dispozicii az
po mesiaci. Naklady, ktoré zahrnali aj
nové zabezpecenie siete, sa vysplhali
na miliény ¢eskych korun.

AKO SA CHRANIT

Okrem zakladnych zasad tykajucich sa
hesiel ¢i aktualizacii a pravidelného $ko-
lenia zamestnancov, ktori su pri hacker-
skych utokoch v prvej linii, odporucaju
odbornici firmam aj dalSie opatrenia.
V sUcasnosti je uz mozné zakupit riese-
nia, ktoré vo firmach monitoruju sietovu
prevadzku a zistuju pripadné ohrozenia.
Aby ste nemuseli improvizovat, mali by
ste mat v idedlnom pripade vypracova-
ny pladn reakcie na potencialny incident.
A moézete si objednat aj takzvaného
etického hackera, ktory vase systémy
poriadne preveri a poradi vam, ako vasu
obranu posilnit.

NIS2 ALEBO REVOLUCIA JE TU

Eurdépska smernica NIS2, respektive z nej
vyplyvajuci zakon o kybernetickej bez-
pecnosti, by sa mal postupne dotknut
mnozstva vacésich slovenskych firiem
z oblasti energetiky, dopravy, vodohos-
podarstva, bankovych a finan¢nych slu-
Zieb, postovych a kuriérskych sluzieb ¢i
potravinarskeho priemyslu. Co vlastne
NIS2 zavadza? Minimalne Standardy ky-
bernetickej bezpecnosti, priamu zodpo-
vednost manazmentu za ich dodrZiava-

nie, povinné zriadenie Specialneho timu
v kazdej firme ¢i nahlasovanie vSetkych
kybernetickych incidentov.

7 kyberbezpecnostnych
tipov pre HR

1. POZOR SI DAJTE UZ PRI NABORE

Predtym, ako niekoho pustite do dblezitych systémov, radsej si ho preverte.
Pristupové prava k najcitlivejSim datam pridelte len osved¢enym zamestnan-
com. Zoznamenie s kybernetickou bezpec¢nostou zahriite aj do onboardingu.

2. SKOLTE A VZDELAVAJTE

Zamestnancom opakovane pripominajte, ako rozpoznat podozrivé e-maily a aj
ako na ne reagovat. Ze je nevyhnutné pouzivat silné unikatne hesla (aspor
12 znakov, velké aj malé pismena, Cisla a Specidlne znaky), heslo pravidelne
menit a v idedlnom pripade aj vyuzivat automatického spravcu hesiel. Tiez, ze
je potrebné priebezne softvér aktualizovat. A Ze pri pripdjani sa k firemnej sieti
z domu alebo na dovolenke je potrebné dodrziavat vSetky bezpeéné postupy.
Skolenia by mali byt 8o najéastejsie, skor kratke a idedlne zabavné.

3.ZVYSUJTE POVEDOMIE O BEZPECNOSTNEJ KULTURE
Dolezitost kybernetickej bezpecénosti pripominajte aj mimo skoleni: od pra-
videlnych e-mailov cez intranetové ¢lanky az po plagatiky na nastenke. Na
vzdeldvanie zamestnancov mézete vyuzit aj interné hry alebo aj sofistikova-
nejSie simuldcie utokov.

4. NASTAVTE BEZPECNOSTNE PROCESY

Stanovte si s IT oddelenim, ako pracovat s citlivymi firemnymi informacia-
mi, ako ich Sifrovat a kam ich ukladat. VSetko sa musi pravidelne zalohovat
na bezpecné miesto mimo hlavnu firemnu siet. Nastavte pravidla pouzivania
osobnych zariadeni zamestnancov (notebookov, telefénov) na pracovné uce-
ly. A je dobré mat aj presne definované postupy na nahlasovanie podozrivych
aktivit a bezpecénostnych incidentov. Pri v§etkych procesoch trvajte na dodr-
Ziavani predpisov.

5.NIE KAZDY SA MOZE DOSTAT VSADE

Konkrétni zamestnanci by mali mat pristup len k tym systémom a datam, ktoré
sU nevyhnutne potrebné pre ich pracu. Pristupové prava nastavte v spolupraci
s oddelenim IT a pravidelne ich revidujte a aktualizujte. Nezabudajte na to
najma v pripade odchodu zamestnancov.

6. OCHRANA OSOBNYCH UDAJOV
Citlivé osobné ldaje ukladajte zasifrované, pravidelne kontrolujte, kto k nim
ma pristup a ¢i nedochadza k neoprdvnenym pristupom alebo Unikom.

7. DOKUMENTUJTE INCIDENTY

Pri kazdom bezpe¢nostnom incidente zaznamenajte ¢as, kedy k nemu prislo,
typ utoku a aj reakciu spolo¢nosti. Otvorene komunikujte so zamestnancami
o tom, ¢o sa stalo a ako tomu zabranit v buduicnosti. Poskytnite im technicku
a emocionalnu podporu.

—-> spat na obsah




Psychologicke
bezpecie podporuje
inovacie

Riesit svoje psychologické zdravie stale nie je u Slovakov
bezné, a to napriek tomu, ze az patina z nich nie je

s jeho stavom spokojna. A hoci sa situacia v poslednych
rokoch zlepsSuje, stale ma daleko od idealu. Liga za
dusevné zdravie je jednou z mala organizacii, ktoré
sa shazia toto prostredie zlepSovat. O jej aktivitach

smerom k zamestnavatelom, ale nielen o nich, sme sa
rozpravali s jej riaditelom Andrejom VrSanskym.




Podl'a udajov prieskumu z roku
2021 priblizne patina obyvatelov
Slovenska hodnotila svoj psychicky
stav bud'len ako dostatocny, alebo
rovno ako zly. Ako hodnotite stav
psychického zdravia Slovakov?

Stav dusevného zdravia Slovakov nie je
nijako dramaticky odlisny od okolitych
krajin. Je skor charakteristicky tym, ze
sa na Slovensku zatial nepodarilo zrea-
lizovat tie reformy, ktoré zleps$ili dostup-
nost sluZieb v oblasti duSevného zdravia
v ostatnych krajindch Eurdpskej uUnie.
Takze vSetky Statistiky, kolko ludi napri-
klad nedostava podporu a malo by ju do-
stavat, alebo kolko ludi sa nelie¢i a malo
by sa liecit, su na Slovensku o nie¢o vys-
Sie ako v okolitych krajinach. Zoberme si
napriklad parameter, ktory meria podiel
[udi nedostavajucich adekvatnu podpo-
ru. Vo vyspelejsich a bohatsich krajinach
je ich podiel priblizne 50 %. U nas to je
70 az 80 %.

Co su tie najcastejsie
psychické problémy?
Uzkostné poruchy su uréite na prvom
mieste. Depresie sU na druhom mies-
te a potom, samozrejme, zavislosti. No
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a nasleduju schizofrénie a iné dalsie Spe-
cifickejsie problémy.

Meni sa pohl'ad l'udi na oblast
dusevného zdravia? Hovoria o iom
uz otvorenejsie? Alebo je to eSte
stale trochu stigmatizovana oblast?
Stigmatizacia stale trva, okrem urcitych
bublin vo velkych mestdch, kde je nor-
malne sa rozpravat o dusevnom zdra-
vi resp. nezdravi. Mimo tychto bublin je
v8ak stigma stale velmi vyrazna. My sme
si robili par rokov dozadu prieskum, v kto-
rom sme sa pytali reprezentativnej vzorky
[udi Zijucich na Slovensku, do akej miery
povazuju stigmu duSevného zdravia za
zdsadny problém a 78 percent ludi po-
tvrdilo, Ze je to zasadny problém. A to je
mozno taky prvy krok k tomu, aby sa ten
problém zmensil.

Ale stale plati, Ze priznat

si problém je u nas stale

chapané trochu ako prehra?

Urcite je to tak. Kulturne stéle nie je Upl-
ne akceptované sa o tychto veciach roz-
pravat, okrem teda spominanych bublin
vo vacsich mestach. Ale vo vacésinovej
populécii to naozaj nie je prioritna téma.

Na druhej strane sa td situécia po covide
vyrazne zlepsila, epidémia destigmatiza-
cii dost pomohla. Predtym, ked sme sa
aktivne snazili presvedcit roznych deci-
sion-makerov vratane zamestnavatelov,
Ze duSevné zdravie je dolezité, tak reak-
cia bola — dobre, ale vSak to bude dble-
Zité aj o rok, takZe vlastne sa nie je kam
ponahlat. A toto covid zmenil. Osobne
priniesol kazdému jednému ¢loveku po-
znanie, Zze dusevné zdravie je aktualna
téma v kazdom momente.

Ale ja som optimista aj z dévodu, ze
dusevné zdravie na celom svete sa stalo
univerzalne akceptovanou témou ako na
liberalnej, tak aj konzervativnej strane
spektra. TakZze mam nadej, Ze tato téma
nebude zneuzita na nejaké politické cie-
le. Zd4a sa mi, Ze teraz svet ziskava to
momentum, aby sa v oblasti duSevného
zdravia skuto¢ne zacalo nieco robit.

Kde su hlavné oblasti

posobnosti Ligy za dusevné
zdravie? Mate nejaké ciele,

ktoré si aktualne kladiete?

Nasim hlavnym cielom je priniest na
Slovensko komunitné sluzby v oblasti du-
Sevného zdravia, ktoré su postavené na

principoch konceptu zotavenia (recove-
ry approach). Zjednodusene by mal ten
systém vyzerat ako pyramida, na ktorej
vrchole su psychiatri, ale pod nimi je celd
baza psycholdgov, socidlnych pracovni-
kov, §pecialnych a ne$pecializovanych
komunitnych sluzieb, ktoré su postavené
tak, aby boli dostupné pre kohokolvek,
kedykolvek. Ale to sa neda urobit bez
toho, aby sa do rieSenia tohto problému
zaangazovali a spolupracovali aj dotknuté
komunity a verejnost.

Aké su vase hlavné aktivity?
Snazime sa vytvorit ekosystém, ktory za-
bezpeci, aby sa ludia mohli starat o vlast-
né dusevné zdravie a duSevné zdravie
svojich blizkych. Zameriavame sa na
roézne komunity. Jednou z nich su napri-
klad skoly alebo aj zamestnavatelia, kde
mame pripravené Specializované progra-
my a vysvetlujeme im, akym spdsobom je
zmysluplné starat sa o dusevné zdravie.
My reprezentujeme psychosocialny
model. Na rozdiel od toho biomedicin-
skeho, ktory hovori, ze ¢loveka treba
niekde odizolovat, vyliecit v Specializo-
vanom zariadeni a potom ho vratit do Zi-
vota, nas princip je zaloZzeny na pristupe,

Ze ludia maju dostat taku podporu, aby
vedeli zit plnohodnotny Zivot aj s tymi
symptémami, ktoré maju. To nam vel-
mi zdsadnym sposobom definuje, aku
Strukturu sluzieb vlastne treba postavit
na to, aby bol vysledkom zleps$eny we-
lIbeing Cloveka.

M6Zu do toho nejakym sposobom
vstupovat aj zamestnavatelia?
Zamestnavatelia sU vynimoc¢na skupina,
pretoZze su velmi dobre zorganizovani.
Vedia dobre komunikovat so svojimi za-
mestnancami, robia to kazdodenne, maju
Struktdru a su rychli a flexibilni. Teda
hlavne v porovnani s akoukolvek $tatnou
alebo verejnopravnou institdciou. Casto
sU prave oni podporovatelmi skuto¢nych
inovacil a rieSen.

Ako teda méZu pozitivne posobit
na svojich zamestnancov? V ¢om
by mala spocivat ich uloha v oblasti
starostlivosti o dusevné zdravie?
My v starostlivosti o dusevné zdravie vo
firmach rozliSujeme 3 hlavné stupne. Ten
prvy stupen je pochopenie roly zamest-
navatela voci téme dusevného zdravia
zamestnancov. Ta spociva predovsetkym

v tom, aby nastavil také pracovné pros-
tredie, aby sa ludia boli schopni o du-
Sevnom zdravi resp. nezdravi vobec
rozpravat. Ako sa to robi? Zamestnavatel
pravidelne poskytuje kvalitné informacie
a podnety ludom na to, aby sa o duSev-
nom zdravi rozpravali. To vyzera ako vel-
mi jednoducha vec a lahko sa to hovori,
ale tazsie sa to realizuje.

Druhy stupen spociva v zlepSovani
ich zruénosti, aby sa vedeli rozpravat
o duSevnom zdravi a aby boli schopni
pocuvat. To pocuvanie je schopnost,
ktoru je schopny naucit sa v podsta-
te kazdy. Treba sa len odnaucit nepo-
¢uvaniu. Mame na to program Mental
Health First Aid, ktory uz vyskolil na ce-
lom svete viac ako 6 miliénov ludi a je
to vSeobecne akceptovany zlaty Stan-
dard pomoci duSevnému zdraviu svojich
zamestnancov.

No a az potom, ked ma firma toto
vSetko zabezpecené, tak nasleduje
3. stupen, a to je zlepSenie pristupu za-
mestnancov k ur€itym Specializovanym
sluzbam.

Pre vela firiem je tato téma
jednoducho nieco vzdialené,
neuchopitelné. Co je ta prva vec,
ktoru by firma mala urobit?

My na to mame taky koncept, koaliciu za-
mestnavatelov za duSevné zdravie, kde je
zdruzenych zhruba 40 firiem. Zakladom
sU pravidelné streamované diskusie s od-
bornikmi raz mesacéne na témy, ktoré su
vyslovene vyberané zamestnavatelmi.
K tym maju zamestnavatelia pristup na-
Zivo, ale dostdvaju aj pristup k archivova-
nym reldciam, ktoré potom moézu zdielat
v ramci svojich internych systémov. Ma
to pomerne velky dosah a je to jedno-
duchy spésob, ako $irit témy a kvalitné
informacie medzi zamestnancami. No
a zaroven tym firma zacne zamestnan-
com komunikovat, Ze jej zalezi na téme
dusevného zdravia a nepriamo sa zaviaze
k jeho podpore. Vaésinou je to tak, ze HR
oddelenia vedia, Ze toto je dolezitd téma
a su fanusikmi tychto rieSeni. Maju vSak
problém presadit si to na svojich boar-
doch, ale, samozrejme, je to individudine.
U firiem so zahrani¢nymi viastnikmi, tam
je uz toto trosku dalej, tam prenikaju tieto
myslienky jednoduchsie.

Aké dalSie praktické kroky

potom moZe firma robit?

T4 druhd Uroven, to su tréningy.
Samozrejme, su firmy, ktoré su v tomto
dalej, a potom su také, ktoré su niekde
Uplne na zaciatku. Tie velmi vyspelé si
k tomu mdézu priddvat mnozstvo réz-
nych dalsich vzdeldvacich a podpor-
nych workshopov na najroznejsie témy
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podla zaujmu. Pamatam si jednu firmu,
v ktorej ked sme zacinali, tak mali obavy,
¢i neotvorime Pandorinu skrinku. VSetci
budu chciet ist na sabatikal a nebudu
mat kedy pracovat, lebo sa len budu
rozpravat o svojich pocitoch. Vysledkom
naozaj bolo otvorenie Pandorinej skrin-
ky, ale v tom pozitivnom zmysle. Obavy
z toho, Ze makky pristup, ktory nie je
priamo zamerany na dosahovanie firem-
nych vysledkov, prind$a neefektivitu, nie
sl na mieste. Je znamy interny vyskum
spolo¢nosti Google nazvany Project
Aristoteles, v ramci ktorého zistovali, ¢o
v ich timoch spdsobuje najvyssiu efekti-
vitu a pracovnu vykonnost. Odpovedou
bolo, Ze je to vlastne psychologicke
bezpecie. Pretoze tam, kde Clovek vie
vystavit svoju zranitelnost pred ostat-
nych, vie zariskovat a vie sa pomylit, tam
sa citi psychologicky bezpecny, a v ta-
komto prostredi mézu vznikat inovacie.
Nevznikaju v prostredi, kde je potrebné
spravit véetko dokonale a hned.

Kltucové osobnosti vo firmach,
ktoré m6zu so psychologickym
bezpeéim zamestnancov pomahat,
su vlastne timlidri a manazéri. Je

uz dnes beZné, Ze maju nejaku
formu psychologickej pripravy?

Ano, je toho urgite viac a je to populdrnej-
Sie. MO6Zeme sa vSak pozastavit nad tym,
aké su kvalitné. To je velka téma, o ktorej
sa az tak velmi nerozprava, ale aj v du-
Sevnom zdravi je vela nekvality, balastu,
ezoteriky a véetkého mozného, ¢o naozaj
nie je evidence based. A aj firmy velakrat,
bohuzial, pouzivaju také riesenia, ktoré su
z istého hladiska velmi Skodlivé pre du-
Sevné zdravie, dokonca su ¢asto zabalené
pod tému pomoci ludom. Ja to davam do
takej skupiny motivaéni re¢nici. Pre Clove-
ka, ktory ma napriklad depresiu a jedno-
ducho nevie pocitovat radost a ovplyvnit
to vlastnou vélou, je ako keby dostal fac-
ku, ked pocuje vety typu “ak chces, tak
to dokazes ", ,vSetko zdlezi od tvojej vole”,
a tak dalej. Cize treba si davat pozor aj na
to, aké programy, od akych autorov, akym
spbsobom sa firmy snazia realizovat.
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Ale akym spdsobom potom hladat
kvalitné zdroje? Maju sa obratit
priamo na vas alebo existuju

este nejaké dalSie institucie?

Na Slovensku, Zial, neexistuje nejaka na-
rodnd institlcia pre tuto oblast. Vlastne
najblizSie k takémuto typu organizacie,
samozrejme, okrem vyskumnej ¢innosti,
je Liga za duSevné zdravie. Vo vSeobec-
nosti by som vsak povedal, Ze aj v du-
Sevnom zdravi treba mat nejaké kritické
myslenie. A treba ho pouzivat, pretoze
ak mi niekto slubuje, ze nejaka jedna vec
univerzalne vyriesi pomaly vSetky prob-
lémy ludstva, tak to sa skér podobd na
kon$pira¢nu tedriu ako na nejaku vaznu
metddu, ktora skutocne funguije.

Vzdy, ked je nieCo v duSevnom
zdravi zaloZzené na nejakom velmi
velkom zjednodus$eni, tak tam by som
bol velmi opatrny. A je tam eSte jeden

dolezity indikator, a to je vzdelanie. Ked

¢lovek jednoducho nemd vzdelanie na
to, aby poskytoval nejaku radu, tak nema
radit. Napriek tomu vSak moze tato oso-
ba spravit mnozstvo fantastickych veci,
mbze napriklad prispiet k tomu, aby sa
vytvorilo bezpecné prostredie, aby niek-
to umoznil druhému, aby sa s nim roz-
praval, aby zdielal nejaké svoje emdcie.
To su vlastne tie laické intervencie, ktoré
sU ¢asto najpodstatnejsie.

Su nejaké chyby, ktoré ¢asto
zamestnavatelia robia?
Viete povedat také zakladné
principy, ¢o robit a nerobit?
Zakladna je, ze eSte nikomu nepomohla
dobra rada do Zivota. RadS$ej dobru radu
nahradte pocitom ludského tepla a au-
tentického zdujmu o toho druhého ¢love-
ka. Vola pocuvat problémy iného je ovela
hodnotnejsia ako nejaka dobrd rada do
Zivota. A moZete Cloveka zobrat za ruku
a odprevadit ho k niekomu, kto mu vie
pomoct alebo s nim len stravit Cas.
Druhd vec, ktoru ludia radi robia,
je bagatelizovanie problémov. Vety
typu ,neboj sa, to ni¢ nie je, to prejde”.
Nepriznanie dblezitosti prezivania toho
druhého je pre Iudi, ktori naozaj prezivaju

tazkosti alebo problémy v oblasti dusev-
ného zdravia, velmi zrafiujuce. Je tre-
ba sa vzdat ambicie radit a vyriesit ten
problém za toho druhého a pochopit, ze
nasa Uloha je vlastne len pocuvat. Lebo
poc¢uvanim vytvarame prostredie, ktoré
je lie¢ivé pre dusevné zdravie. Jeden
na jedného, aj jeden na viacerych, aj
v ramci kolektivov. A ked'lider pocuva, je
schopny pocuvat, tak definuje a zlepSu-
je kultdru prostredia, svojho timu, kulttru
organizacie.

V poslednych rokoch akoby

nam svet ponukal vel'mi malo
pozitivnych sprav. Nas svet

zasiahlo viacero udalosti a zmien,
ako napriklad epidémia covidu,
masivny nastup novych technoldgii,
vojna na Ukrajine. Vytvaraju

tieto nové problémy aj nové typy
psychickych problémov?

V Case, ked sa zacCala agresia Ruska
voci Ukrajine, bolo na nasej linke dove-
ry Nezabudka, kde volaju ludia so svojim
problémom, pekne vidiet, Ze tato udalost
bola ten spustac, katalyzator vnutorné-
ho prezivania nejakého ich iného prob-
lému. Ja si myslim, Ze to len potvrdzuje
tedriu, ze spolo¢enské prostredie, v kto-
rom zijeme, nads vyznamne ovplyviuje.
Jednoducho sa citime horsie, ked' je za
hranicami vojna, to je Uplne pochopitel-
né a netreba sa tvarit, Ze to tak nie je.
Skor to znovu poukazuje na zodpoved-
nost lidrov, ¢i uz vo firmach, komunitach,
v spolo&nosti a aj politikov. Ze to, &o robia
a akym spdsobom to robia, ¢o hovoria,
aky jazyk pouzivaju, to vSetko ovplyvhuje
dusevné zdravie celej spolo¢nosti.

KED CLOVEK VIE

A VIE SA POMYLIT, MOZU
VZNIKAT INOVACIE.
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Séf, mam
problémy

V Case nedostatku kvalitnych pracovnikov je pre firmy kluc¢ove udrzat
si svojich zamestnancov. A to nielen tych produktivnych, ale aj tych,
ktori sa nachadzaju v zlozitej zivotnej situacii a na ich praci to vidiet.

AKO CASTO POCAS DNA NEPRACUJU NAPLNO?

[udi, ktori neriesia
vacsie tazkosti

Osobny a pracovny zivot idu ruka v ruke.
Casto spominany work-life balance sa
pomaly menf na jednoduchy life balan-
ce. Nie je zamestnanec vykonny? ,Casto
to znamenad, Zze mu nie¢o nefunguje
v sikromnom zivote. Zanedbava ¢i uz
seba, svoje zdravie, alebo vztahy,” ho-
vori psychologi¢ka Martina Mikeskova
zo Soulmio, spolo¢nosti zaoberajlcej sa
dusevnym zdravim vo firmach.

TISICE EUR Z UCTU FIRIEM
Predstavte si kolegu, ktory rieSi rozvod,
dlhotrvajucu chorobu, Umrtie v rodine,
exekucie alebo napriklad Uzkosti. Do
prace chodi, ale myslienkami je inde.
Taky zamestnanec, ktory je fyzicky pri-
tomny na pracovisku, ale nepracuje na-
plno (hovori sa tomu prezentizmus), nie
je Ziadnou vyhrou. Nedokdaze plnohod-
notne vyuzivat svoje schopnosti, nesu-
stredi sa, ma vacsie sklony k chybam
a jeho pracu za neho musia ¢asto spravit
ostatni.

Ak firma nema tusenie, Ze sa za-
mestnanec nachadza v tazkej situacii,
nemdze ho podrzat, dovolit mu ist ne-
jaky ¢as na nizsi vykon alebo si obcas

ludi s tazkymi
patolégiami

07

osoby zapasiace so
zavaznymi problémami

~

cez den odskocit napriklad na sud ¢i do
nemochnice. Prezentizmus totiz spolo¢ne
s absenciami stoji firmu peniaze. Vo vac-
$ej spolocnosti s tisickou zamestnancov
to moze predstavovat radovo statisice
az miliény eur ro¢ne.

CITIT SA BEZPECNE

Aby sa pracovnik nadriadenému zveril, je
potrebné, aby k nemu mal déveru. Vac¢siu
pravdepodobnost citit doveru k $éfovi
maju ludia, ktori sa citia na pracovisku
prijemne a pre ktorych firma buduje tzv.
pozitivhe psychologické bezpecie. Ako
sa to spozna? Ak vsetko funguje, ludia
sa mbzu slobodne prejavovat bez toho,
aby sa bali, Ze ich ndpady alebo priznané
chyby negativne ovplyvnia ich kariéru, Ci
sposob, ako s nimi budu kolegovia alebo
nadriadeni zaobchadzat. V opa¢nom pri-
pade ludia sedia so sklopenymi hlavami

I
\ \
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poc¢as meetingu, kde by ste ocakavali
otazky a diskusiu. Clenovia timu medzi
sebou sutazia, nepomahaju si, vyhybaju
sa zlozitym témam, zapieraju svoje chy-
by a obvifuju z nich ostatnych.
Spoloc¢nosti by to nemali brat na
[ahkd vahu. ,Psychologické bezpecie
ma navysSe vplyv aj na dalSie aspekty
ako chorobnost, kvalitu prace, vykon-
nost, flow a kreativitu zamestnancov,”
vypoé&itava kouc¢ka Nikola Sraibova
zo Soulmio. Na tom, aka je atmosféra
v time, maju najvacsiu zadsluhu manazéri
alebo timlidri. Ich rola sa v poslednych
rokoch zmenila. Museli totiz reagovat na
potreby podriadenych. ,Zmenili sa hod-
noty ludi. Viac si cenia svoj Cas, fyzické
aj duSevné zdravie a nechcu sa uz pre
pracu obetovat ako predchadzajice ge-
nerécie,” uvadza Nikola Sraibové. Podla
jej kolegyne Martiny Mikeskovej tiez cely
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POMOCT ZAMESTNANCOVI,
KTORY NEPRACUJE PAR
MESIACOV V PLNOM
NASADENI,

967

. O

proces urychlil covid. ,Aj u kedysi stabil-
nych zamestnancov sa manazéri stretli
s narastajucou Uzkostou. Navyse potre-
bovali adaptovat komunikaciu na online
prostredie kvoli hybridnému modelu pra-
ce alebo full remote. UCili zamestnancov
fungovat v novom nastaveni,” hovori
psychologicka.

Kym kedysi tak veduci riesili len
dozor nad plnenim Uloh a procesné ria-
denie ludi, novodobi manazéri su na-
pol kouci, ktori musia poznat aj svojich
ludi, vediet s nimi pracovat, postrazit si
zamestnancov, ktori mézu mat vacsie
sklony k vyhoreniu ¢&i inym tazkostiam.
A vychovavat kvalitnych timlidrov bude
klu¢ové aj do buducnosti. Hlavne mlad-
Sie generdcie totiz beru wellbeing ako
novu normu. Podla ¢eskych prieskumov
spolo¢nosti Deloitte je totiz pre 30 %
¢lenov generacie Z pri rozhodovani o vy-
bere zamestnavatela life balance déle-
ZitejSi ako mzdové ohodnotenie a dalsie
benefity.

=

=

AKA JE REALITA V PODNIKOCH?

Podla Jobsindexu z konca roka 2023 ma 36 %
zamestnancov pocit, Zze im praca umoziuje vyvazenost
pracovného a osobného Zivota.
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PRILIS VYSOKE

NAKLADY? NAOPAK

Mohlo by sa zdat, Ze ak nebude zamest-
nanec par tyzdnov alebo dokonca mesia-
cov v plnom pracovnom nasadeni, hodilo
by sa ho nahradit. Casovo, finanéne ani
ludsky sa to nemusfi oplatit. Naklady na
nabor, zaskolenie a onboarding nového
¢loveka idu ¢asto do desiatok aZ stoviek
tisic eur. Zamestnanec, ktory je vo firme
napriklad 5 alebo 10 rokov, ma klucové
know-how. A ak je to navySe kvalifikova-
ny pracovnik, méZete mat problém vobec
zohnat vhodnu nahradu.

zamestnancov v Cesku nema
narok na Ziadne benefity spojené
s podporou dusevnej pohody
(Prieskum pre Nevypust dusu)

3 oblasti, ktoré trapia

najviac zamestnancov

UZKOSTI A PANICKE ATAKY
Celospolo¢ensky narast Uzkosti a stre-
su je zapri¢ineny hlavne digitalnou do-
bou a digitadlnym pretazenim. Typické
su stavy, kedy mame strach z toho, Ze
nam niec¢o utecie (tzv. FOMO - Fear of
missing out), alebo strach z lepsich moz-
nosti, kedy sa bojime rozhodnut (FOBO -
Fear of better option). Narast Uzkostf
odstartoval aj covid a socidlna izolacia,
nepomahaju ani finanéné obavy ludi.

Uzkost vyplyva zo zazivania neis-
toty v sUvislosti s nie¢im ohrozujucim.
Nevieme, ¢o presne pride, aké to bude
alebo kedy to pride. To m6ze nastat aj
v zamestnani. ,Ked klesne pocit bezpe-
¢ia vo firme alebo v time, rozvija sa ne-
istota. Zacneme sa orientovat na preZitie
a prestavame Zit, teda tvorit, mat viziu
pozitivnej buducnosti, rozvijat sa,” hovorf
Martina Mikeskova.

€0 MOZU UROBIT FIRMY?

* Budovat psychologické
bezpecie cez otvorenu
komunikaciu.

Davat konkrétne terminy

a dodrziavat ich.

Prejavovat v§imavost voci
kolegom nielen zo strany
manazéra.

Adekvatne pracovat so spatnou
vazbou od zamestnancov.
Viest kvalitné rozhovory, preco
zamestnanci opustaju firmu.
Hovorit otvorene o dusevnom
zdravi.

Posunut zamestnancom
kontakty na odbornt pomoc.
Podporovat digitalne zdravie.
Nechciet od zamestnancov robit
naro€nu pracu v open space,
ktory znemozZzfiuje koncentraciu.
Posilfovat rezilienciu, sick days,
flexibilny pracovny ¢as, one to
one meetingy.

Podporovat stretavanie ludi aj
mimo pracoviska.

Podporovat zdravy pohyb

v ramci benefitov.

RODINA A VZTAHY

Tlakov rodiny a okolia je asi najviac. Meni
sa napriklad tradi¢né ponimanie rodiny
a s tym aj veci, ktoré ludia vo vztahoch
rieSia. Manazéri Celia velkému tlaku —
v praci su v urcitej pozicii, ale nemaju
priestor pre zdielanie s kolegami a ¢asto
nemaju ani kde nabrat silu a radost, ked'
sa im napriklad narodi dieta. Cely rad
Zien pracuje na vysokych poziciach,
nemaju potom ¢as sa uvolnit ani doma
a zazivaju tak prebytok stresu. Matky na
rodiCovskej zazivaju pocit vyhorenia ale-
bo socialneho odluc¢enia.

A psychiku ovplyviuju aj rodin-
né a pracovné vztahy, ako su nezhody
s partnerkou ¢i partnerom, rodi¢mi, no-
vym kolegom. Viac ako kedykolvek pred-
tym tiez ludia zaZivaju pocit osamelosti.
Aj ked su vykonni v praci a maju rodinu,
citia sa sami. A tomu nepomaha ani praca
na dialku.

AKO MOZE FIRMA
POMOCT?

Ponuknut psychologickd pomoc
napriklad formou terapie.
Organizovat pravidelné
stretnutia 1: 1.

Organizovat teambuildingy

a mimopracovné stretnutia,

kde sa ludia pobavia aj o inych
témach ako o praci a spolo¢ne
sa zblizia.

Ponukat flexibilné uvazky po
navrate z rodi¢ovskej, hybridny
model prace alebo prispevky pri
narodeni dietata.

Neocakavat rovnako vysoky
vykon, ked sa ludom narodf
dieta.

Organizovat family day, kedy sa
rodiny pozru do firmy.
Zhodnotit, nakolko su ludia
schopni pracovat efektivne

z domova.

Pracovat s prioritami. Aby ludia
spoznali, Ze uz toho maju vela,
a povedali dost. V¢as sa odpojili.

OSOBNY ROZVOJ

Vela ludi sa chce dalej rozvijat, ale prak-
ticky na to nemaju ¢as a potom si moézu
pripadat nedostato¢ne dobri alebo toho
jednoducho nerobia dost. Nasvedc&uju
tomu data aj z nasho JobsIndexu. Podla
neho len 26 % ludi ma Siroké moznosti
osobného rastu a rozvoja. Pomohlo by,
keby firmy svojim ludom umoznili vzdela-
vanie a rozvoj poc¢as pracovného ¢asu, ak
je to prinosné aj pre samotného zamest-
navatela. Prikladom moZe byt kurz ob-
chodnej anglictiny, terapia alebo koucing,
ako pracovat s umelou inteligenciou.

TERAPIA, KOUCING,
WORKSHOPY

Spolo¢nosti maju niekolko moz-
nosti, ako sa o dusevné zdravie
svojich ludi postarat. Je len na
nich, kolko finan¢nych prostried-
kov sa rozhodnu do starostlivos-
ti vlozit. Vzdy sa viac oplati riesit
prevenciu ako naslednu lie¢bu
psychického zdravia, ktora stoji
vela financii aj ¢asu.

Niektoré firmy ponukaju kou-
¢ing Ci terapiu len pre stredny
a vysSsSi manazment alebo pre za-
mestnancov, ktori vyhoria. Inde
ponukaju webinare a workshopy
pre vSetkych, ktori o ne maju za-
ujem. Casté témy? Prevencia, syn-
drém vyhorenia, psychohygiena
alebo ako rozdychat Uzkosti.
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Medzi

zamestnancami

sa SIri rezignacia

QUIET QUITTING

56 7 na poradach su pasivni 46 7
0 (jesen 2023: 52 %) 0

PreCo je dblezité mat spokojnych zamestnancov? Lebo aj tvrdé
data potvrdzuju, ze frustrovany zamestnanec rovna sa nevykonny
zamestnanec. Uplne spokojny ¢lovek dokaze venovat pind pozornost
svojej praci v priemere 83 % pracovnej doby. Nespokojny Clovek
pracuje len 63 % Casu. A to vasu spolo¢nost stoji skutocné peniaze.

nehlasia sa o pracu navyse
(jesen 2023: 48 %)

SPOKOJNOST A MOTIVACIA LUDIi V PRACI

0 nechcu robit ni¢ nad ramec 0
/ pracovnej naplne
O (jesen 2023: 44 %) (/]

A7

spokojni
a motivovani

~

(/)
[/

spokojni, ale
nemotivovani

/ SN

nespokojni,
ale motivovani

o

nespokojni,
T demotivovani

* JOBSINDEX, JAR 2024

0o mimo pracovnej doby
/ nekomunikuju
O (jesen 2023: 31 %)

Ako sa vyvija spokojnost slovenskych
zamestnancov podla JobsIindexu, diho-
dobého prieskumu Alma Career? S pokle-
som inflacie a konec¢ne aj rastom realnych
miezd sa situacia upokojuje. Hlavne u vys-
Sich bielych golierov (manazéri a Specia-
listi v profesiach naro¢nych na znalosti),
ako aj nizsich bielych golierov (nizsie
administrativne pozicie) sa predchadza-
juci prepad spokojnosti vykompenzoval
opatovnym narastom. Spokojnost naopak
vyznamne klesla u vy$sich modrych go-
lierov a v sluzbach a obchode. DIhodobo
stabilné Urovne si udrzuje spokojnost pri
kategoriach technickych bielych golierov
a u nizsich modrych golierov. Celkovo su
vSak stale spokojnejsi zamestnanci v bie-
lych golieroch ako tf v modrych.

SPLNIT TO NAJNUTNEJSIE

Aj napriek stabilizovanej spokojnosti za-
mestnancov nie je Uplne nad ¢im jasat.
U Casti z nich totizto zaroven narastla
rezigndcia. Pozorovat to mézeme na fe-
nomeéne tzv. quiet quittingu (tichej rezig-
nacie). Ten opisuje zamestnanca, ktory
si odpracuje iba to najnutnejSie a iba
v rdmci pracovnej doby. Ulohy je mu
nutné zaddvat priamo a polopatisticky
a nie je mozné o¢akdvat, Ze zamestna-
nec urobi ¢okolvek navyse.

A prdve quiet quitting je v sloven-
skych firmach na vzostupe. Uz 46 % za-
mestnancov sa odmieta hldsit o pracu
navy$e alebo prijimat zodpovednost nad
radmec svojich povinnosti. Ale aj tu je velky
rozdiel medzi spokojnymi a nespokojnymi.

necitia sa byt suc¢astou timu
(jesen 2023: 31 %)

* JOBSINDEX, JAR 2024

Napriklad pracu nad rdmec pracovnej na-
plne odmieta az polovica frustrovanych,
ale len tretina spokojnych zamestnancov.

ROZHODUJUCE SU
PRACOVNE PODMIENKY
Ako udrzat ludi spokojnych, a teda aj
vykonnych? Jedna vec je, ¢o hovoria oni
sami, a druhd, ¢o naznacuje hibsi pohlad
na data z prieskumu JobsIndex.
Priblizne 72 % zamestnancov uvadza
ako dolezité vztahy s kolegami a pracov-
né podmienky vratane napriklad docha-
dzania. Viac nez polovica tiez spomina aj
osobu priameho nadriadeného a organi-
zaciu prace, kam spada aj odmenovanie.
Ale napriklad moZnost vlastného rozvoja
uvadza len 33 % zamestnancov.
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{27,

vztahy na pracovisku

{27,

pracovné podmienky
vratane dochadzania

617

organizacia prace
vratane odmenovania

597,

priamy nadriadeny

117,

napln prace

987

vztah k zamestnavatelovi

907,

moznosti rozvoja

207,

pozicia vo firme a moznost

ovplyvnit dianie

* JOBSINDEX, JESEN 2023

VZDELAVANIE POPRI PRACI

537,

maju moznost

sa vzdelavat
L (jesef 2023: 47 %)

827

Z nich tuto moznost
vyuZziva aspor obcas
(jeser 2023: 86 %)

MOTIVACIA ZAMESTNANCOV KU VZDELAVANIU

/

507

prechod na zaujimavejSiu pracu

Toto su veci, ktoré ludia aktivne dekla-
ruju. My vsak z Cisiel dokazeme vydcitat
aj to, ¢o ma na ich spokojnost redlne
najvacsi vplyv. A nie su to Uplne tie isté
veci.

Predovsetkym je to financné, ale aj
slovné ocenenie. Celych 59 % zamest-
nancov vychdadza so svojim prijmom len
s problémami a 46 % ma pocit, ze do-
stavaju menej, nez sa obvykle berie na
rovnakej pozicii inde. A priblizne 38 %
[udi trapi, Ze ich nadriadeni nevedia
pochvalit.

Nedostatok ocenenia pocituje celko-
Vo az 56 % zamestnancov. Spolu s odcu-
dzenim, nadmierou prace a rutinou su to
v prieskume JobsIndex najcastejsie na-
merané negativne pocity u zamestnan-
cov. Nedostatok uznania, ale aj zavalenie
zdkazmi a prikazmi $éfov a nedostatok

A7

z nich tuto moznost
vyuziva velmiintenzivne
(jeser 2023: 37 %)

je to povinné

autondmie su Casto pri¢inou horsich
vztahovych patoldgii na pracovisku, vra-
tane ponizovania alebo Sikanovania. Ked
sa na to pozrieme z opacnej strany, vyssi
plat a priaznivejSie pracovné prostredie
sU popri flexibilite a moZnostiach rozvoja
najCastejSou motivéaciou, prec¢o ludia me-
nia zamestnanie.

VZDELAVANIE JE LIEK

Dal$iou ddleZitou oblastou pre spokoj-
nost zamestnancov je moznost dalSieho
rozvoja. A aj tu maju slovenske firmy pred
sebou este vela prace. Predovsetkym
v intenzite firemného vzdeldvania za
zvyskom Eurdpy zaostdvame. Hoci za-
mestnanci chcu napredovat a firmy su
ochotné do nich investovat, peniaze
idu vacsinou do povinnych, plosnych
a len prilezitostnych Skoleni, kde ludia

obava zo zaostavania

* JOBSINDEX, JAR 2024

pasivne sedia a nakoniec sa zelany efekt
nedostavi.

Obe strany totiz od vzdeldvania o¢a-
kdvaju nieco iné. Firmy Skolia zamest-
nancov predovsetkym preto, aby svoju
pracu urobili ,spravne”, podla ré6znych
certifikdtov alebo internych predpisov.
Naopak hlavnou motivaciou zamestnan-
cov je kariérny postup a lepSia perspek-
tiva do buducnosti.

Z tohto nesuladu potom ¢asto na-
rastd medzi zamestnancami frustracia.
Dokonca 70 % ma pocit, ze v aktualnej
praci nijako nenapreduju. To moze viest
k rezignacii a quiet quittingu, v extrém-
nom pripade k odchodu k inému zamest-
navatelovi. Co najma v pripade aktivnych
ludi, ktori sa chcu vzdeldvat a posuvat
seba a vasu spolo¢nost vpred, nechcete.
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KOLEKTIV

Chvala chvalenia

Dobre formulovana pochvala dokaze zazraky. Chvaleni
zamestnanci su spokojnejsi, pracovitejsi, rychlejsie sa rozvijaju
a menej utekaju inam. A pravidelna pozitivna spatna vazba je
dokonca viac motivujuca ako jednorazové zvySenie mzdy.

/

Skoro polovica slovenskych zamestnan-
cov (44 %) sa podla JobsIndexu, vysku-
mu Alma Career, citi v praci nedocenena.
A nie je to len o vyske mzdy, ako dolezité
sa ukazuje aj slovné hodnotenie. Spolu
38 % pracujucich uviedlo, ze ich nadria-
deny nevie pochvalit. Nedocenenie ma
pritom zdsadny vplyv na spokojnost
a nasledne aj vykon zamestnanca.
Podla vyskumu spolo¢nosti Zenger
Folkman, ktory skumal viac ako 600 vr-
cholovych manazérov a ich timy, su si

68

chvaleni zamestnanci istejsi, Ze s nimi
bude zaobchdadzat na rovinu, Ze sa
k nim dostanu dolezité informacie, tiez
viac pracuju a menej davaju vypovede.

,Ked su zru€nosti a Usilie zamest-
nancov uznavané, citia sa kompetent-
nejsi a sebavedomejsi vo svojej praci.
Zamestnanci s vysokou sebaddverou
s potom ochotnejsi prijimat nové vyzvy
a aktivne sa zapdjat do rieSenia problé-
mov,“ dodava koucéka Nikola Sraibrové zo
Soulmio.
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POCHVALY ZARABAJU

Firmy, kde sa ,motivuje” iba cez nega-
tivnu spatnu vazbu, byvaju Uspesné skor
kratkodobo a byva v nich vyznamne vys-
Sia fluktuacia, o stoji nemalé peniaze na
nabore, onboardingu aj mzdach. Kritika
je jednoducho drahd. Na rozdiel od po-
chvaly, ktora je zadarmo.

Aj preto byval velkym zastan-
com chvaly vo svojich firmach napri-
klad Donald Trump. Niezeby bol nutne
l[udomil, ale mal spocitané, Ze dobré

slovo méze okrem iného oddialit mo-
ment, kedy si zamestnanec povie o viac
penazi. A pravidelné pochvaly podla
psycholégov su dokonca efektivnejsie
ako jednorazové zvysenie mzdy. Opat
sa ukazuje, ze ¢o je niekedy manazér-
mi prehliadané ako ,soft skills", méze byt
nakoniec velmi ,hard” a mat vycislitelny
dopad na Uspesnost firmy.

LEPSIE VYSLEDKY,

MENEJ STRESU

V ramci vyskumu Harvardovej univerzity
nechali U¢astnikov riesit logické Ulohy.
Polovici z nich ale prisiel tesne predtym
e-mail od ¢lenov rodiny, priatelov ¢i ko-
legov, ktory im pripomenul ¢asy, kedy sa
im darilo. A prave tato polovica potom
mala dvakrat lepSie vysledky a nebola
pri hlavolamoch zdaleka taka vystreso-
vana. Podla autorov vyskumu plati, Ze ak
sa pochvalu podari naformulovat tak, aby
v zamestnancovi prebudila jeho najlep-
Sie ja, ma firma vyhrané.

Pre manazérov je pochvala dblezita
aj preto, ze pomaha zafixovat spravne
spravanie. Bez pozitivnej spatnej vazby
mozu ich podriadeni nabuduce v rov-
nakej situdcii skusat pouzit iné, menej
vhodné riesenie. ,Zaroven je pochva-
lou budovana kultura uc¢enia, pretoze
zamestnanci, ktori dostavaju pravidel-
ne pozitivnu spatnu vazbu, sa nebo-
ja vyjadrit svoje nazory, napady, ale aj
obavy, pretoze citia podporu a reSpekt.
Chyba nie je vnimana ako zlyhanie, ale
moznost na rast,” dodava koucka Nikola
Sraibrova.

PRECHVALIT VELMI NEJDE
Samozrejme, pochvala m6Ze napdachat aj
Skody. Hlavne ta nekonkrétna, vSeobec-
na, ktord nehodnoti pracu, ale osobnost.
V lepsom pripade prejde jednym uchom
dnu a druhym von, pretoze si z nej ani
ni¢ relevantné zobrat nejde. V horsSom
pripade sa v zamestnancovi zakorenf
pocit, Ze je dobry ¢lovek len vtedy, ked
sa mu v praci vSetko dari. A potom staci
aj drobna chyba a rozhodi ho to. Prave
preto sa dnes uz v detskom veku ne-
odporucaju vsetky tie ,Sikulky” a ,dobré
dievcatd” a kladie sa doéraz na sebahod-
notenie a opisnost.

Pochvaly by tiez nemali narusit ché-
miu ani rovnovahu v time. A takisto plati,
Ze zdaleka nie kazdy zamestnanec je
rad chvaleny pred kolegami. Na druhej
strane v spominanom vyskume spoloc¢-
nosti Zenger Folkman dospeli k tomu, Ze
prechvalit zamestnanca sice je teoretic-
ky mozné, ale ze na taky pripad medzi
658 skumanymi vrcholovymi manazérmi
a ich podriadenymi nenarazili.

Ako chvalit

Som ti vd'aénd, Ze si viera zo-
stala dlhsie v prdci a pomohla
mi s tgmi tabulkami. Stihli sme
vd'aka tomu pripravit podklady
na dnesné stretnutie s klientom,
Co tej zdkazke vel'mi pomdze.

\ Pochvala je Uprimna, auten-

tickd, a hlavne konkrétna.

A nadriadend nezabudla zd6-
raznit, aka uzitocna bola praca
pre firmu.

Paci sa mi, ako si sa posunula

v praci s detailmi, tvoje vikresy
st ovel'a prepracovanejsie ako
pred rokom. Vd'aka tomu sa na
nds chalani z terénu nemusia
obracat s tol’kgmi otdzkami.

Pochvala ocefiuje pokrok /

Vv praci, je konkrétna a adresna.

Ako nechvalit

Ukazujes, Ze si na obchod
privodzeny talent, preto si ta
finanéng riaditel’ vybral. Jasné,
obéas sa niefo nepodari, ale
firma ti veri.

K Pozitivna a negativna spatna

vazba by sa nemali miesat.
Nalepka ,prirodzeny talent” je
nekonkrétna, hodnoti osobnost,
a nie pracu. Doty¢ny navyse
hovori za niekoho iného.

Ste vel'mi dobry tim, makdte na
maximum, to sa mi pdci, teraz
to len ukdZte aj zajtra na noénej
zmene, dobre?

Pochvala je vSeobecna, nead-
resna a nakoniec aj podmienend
nejakou dalSou akciou.

Dakujem za to, Ze si zostrihal tie
dlhé nudné videa do kratkych
sexy klipov, mohol som ich hned’
pridat na socidlne siete aj do
textov na web, ktoré si teraz

o dost atraktivnejsie. Toto je
presne to, o od teba chcem aj
nabudice.

x Je konkrétna, spomina

pozitivne dopady a navyse
fixuje Ziaduce spravanie do
buducnosti.

7|

Jano, pod’ medzi nés, chcela by
som pred vietkgmi vyzdvihnit

tvoj véerajsi vigkon. Vybavil si

vel'a zakaznikov, mame od nich
pozitivne hodnotenie a vel'a

z nich sa k ndm hodld vratit. \>

Jediny problém tejto pochvaly je v tom,
Ze sa Jano nemus citit dobre v cen-
tre pozornosti a tato forma ho skor
vystresovala.

s
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Maznacik, ktorého zlozite, je z Japonska. Na rozdiel od svojho
¢inskeho naprotivku — symbolu moci a sily — strazi vasu mudrost
a rovnovahu. Toto origami ich podciarkne svojou symetriou.

—-> spat na obsah
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Co dokaze
R marketing
a ako nan

Riesite, ¢i alebo do akej miery sa u vas vo firme venovat
employer brandingu a HR marketingu? Mame pre vas
hned niekolko argumentov, preco sa bez nich v roku 2025
nezaobidete. A tiez tipy, ako a z ktorého konca na to.

Na slovenskom pracovnom trhu je ne-
dostatok ludi, po novej praci sa aktivne
rozhliada len kazdy desiaty. Prevazuju
pasivni zamestnanci a pracovnic¢ky, ktorf
sU sice Casto na suc¢asnej pozicii nespo-
kojni, ale k zmene ich musite viac inSpi-
rovat. A prave tu pomdéze HR marketing.
Tretina ludi totiz reaguje na moznost
ziskania lepSich podmienok. Nejde tu len
o pritahovanie vac¢sieho poctu uchadza-
¢ov, ale predovsetkym o zaujatie tych
spravnych. Firma tak minimalizuje riziko
zIého vyberu, usetri ¢as aj peniaze a zis-
ka kandidatov, ktori zapadnu a len tak
neodidu. Dobre postavena HR marketin-
gova stratégia tiez dokaze vypichnut iné
prednosti zamestnavatela, nez je vyska
mzdy. To ocenite v situacii, ked nemdo-
Zete ludom pridat konkurencieschopnu
Ciastku. Podla naSich prieskumov je pre
[udi motivaciou k zmene prace okrem
pefazi najma lepsi a slusnejsi pristup
k ludom (19 %), lep$ia naplh prace (11 %),
lepsi kolektiv (10 %) alebo lepSie pracov-
né prostredie a jeho dostupnost (6 %).

KDE ZACAT?

Pri rozjazde employer brandingu a HR
marketingu je dolezité spojit sily vnutri
firmy. Personalisti by mali hladat spo-
lo¢nu re¢ s marketingovym oddelenim,
s manazérmi a timlidrami, ktori rieSia
mnozstvo alebo kvalitu naberanych
[udi. Pre lepSiu predstavu o vasej situ-
acii na trhu a celkovom kontexte v od-
bore je taktiez potrebné zaistit si pred
zahdjenim konkrétnych aktivit ¢o najviac
dat — tie pritom mdézu vychadzat z in-
ternych firemnych zdrojov, od kolegov,
z trhu prace alebo dostupnych informacif
o konkurencii.

Zasadné je tiez pochopit, akych
ludf vlastne do firmy hladate. Co je pre
nich délezité, ked menia pracu? Co ich
motivuje alebo odradza? Co im mdzete
ponuknut? Rozmyslali ste, pre¢o si vy-
brali véas alebo preco dali prednost inej
spoloc¢nosti? AZ potom, ¢o informacie
budete mat, mdzete zacat s prezenta-
ciou vasej spolo¢nosti, ¢i uz to bude na
kariérnych strankach, v inzeratoch, alebo

Vieme zistit, ¢im je dana firma jedinec-

na. A prostrednictvom presne zacieleného
employer brandingu a HR marketingu jej po-
mahame vyniknut medzi konkurenciou. Vdaka
prepojeniu s nasimi pracovnymi portalmi k tomu
mame v rukave data, ktoré nikto iny nema.”

— Katefina Vané

HR marketing agency team leader, Alma Career

na socialnych sietach. A ked to budete
robit, pozrite sa aj po konkurencii pre in-
Spiraciu alebo aby ste dokazali ponuknut
nie¢o unikatne pre vasu cielovu skupinu
kandidatov. Zrejme vas caka niekolko
,aha momentov”, ktoré zdsadne zmenia
pohlad na buduci zdmer na poli znacky
zamestnavatela.

Pri tvorbe HR marketingovej straté-
gie je dalej napomocny aj pohlad nova-
¢ikov ¢i seniornych kolegov, napriklad
formou prieskumu. PoslUZit véak mbze aj
pohlad do diskusii na socialnych sietach.
Ludia ¢asto vedia najlepsie, kde su naj-
silnejSie stranky vasej firmy ako zamest-
navatela, a mozu vas tak nasmerovat
na komunikaciu veci &i oblasti, ktoré by
vam samotnym nenapadli. Aj ta najlepsia
a najdrahsia aktivita, do ktorej sa v rdm-
ci HR marketingu pustite, sa méze minut
cielom, ak bude postavena mimo tychto
znalosti.

TRENDY, NA KTORE JE DOBRE
SA V ROKU 2025 ZAMERAT
Malokto meni pracu na zaklade jedné-
ho pracovného inzeratu, k rozhodnutiu
vedie kombinacia viacerych podnetov.
Zamerajte sa na tvorbu hodnotného,
relevantného obsahu na réznych plat-
formdch. Posilnite tak déveru vo svoju
znac¢ku a kandidati sa s firmou zoznamia
este predtym, ako sa rozhodnu prihldsit
na pracovnu poziciu. Napriklad v Penta
Hospitals sa najlepsSie osvedcili vlastné
média, ¢i uz socidlne siete, alebo webo-
vé stranky jednotlivych entit. Napriklad
u Alzheimer Home milo prekvapil vykon
nového chatbota — persondlnej asistent-
ky. Obsahom, ktory pomaha riesit prob-
lémy a odpoveda na otazky realnych fudi
v redlnych situaciach, postupne buduje-
te vztah k organizacii a zvySujete Sance
na prijatie pracovnej ponuky.

Ludia tiez miluju nakukovanie pod
pokrievku. Vyuzite to a dajte im auten-
tickU ochutndvku firemnej atmosféry.
Vyuzite napriklad blogy, videa ¢i ,storic-
ka" na sietach a do svojho mixu pridajte
komunitné stretnutie priamo u vas vo
firme, najma ak cielite na Uzko profilo-
vané profesie. VSetky zapojené kanaly
potom mébzete skvelo predat na svojich
kariérnych strankach, ktoré su vasou
vykladnou skrifiou a stredobodom HR
marketingu.

A nembézeme vynechat umelld in-
teligenciu. Zatial si malokto berie Al na
pomoc pri optimalizacii uzivatelskej sku-
senosti pocas hladania zamestnania.
A prave tato faza sa stava rozhodujucou,
kandidat si z vasho inzeratu ¢i webu vy-
tvara dojem o firme. Uzivatelsky zaZitok
zlepSite vdaka vyladeniu pouZivanych
platforiem. Preverte pomocou Al svo-
je webové stranky, inzeraty, formulare
a vSetky dalSie miesta, kde na vas ludia
narazia. Umeld inteligencia vie simulovat
pohyb strankami pohladom kandidata,
navrhnut Struktdru ndborovych textov,
predvidat spravanie uzivatelov a analy-
zovat navstevnicke data.
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Unikatna Sanca,
ako zviditelnit
svoju firmu

Popularita ankety Najzamestnavatel kazdoro¢ne stupa, minulorocny
11. ro¢nik priniesol historicky najvyssi pocet hlasov pre nominované
firmy, viac nez 131-tisic. Prestizna anketa tiez prisla s novinkou,
aktualne totiz o vitazoch rozhoduje aj panel odbornikov.
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U¢ast v ankete je vybornou prileZi-
tostou na zvysenie prestize spolo¢nosti.
Je to moznost, ako dat o sebe vediet
a zaroven si overit status zamestna-
vatel'skej znaCky (employer branding).
Firmy, najma tie, ktoré sa umiestnia vy-
soko, ziskavaju status atraktivneho za-
mestnavatela. Vdaka tomu stupa aj ich
atraktivita u potencidlnych uchadzacov
o pracovné miesta. U¢ast prinasa spo-
lo¢nostiam aj prezentaciu v médiach
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a verejnom priestore, ¢im sa zvysi pove-
domie o nich medzi Sirokou verejnostou.

Pozrime sa na Statistiky: do polovice
augusta 2024 sa zmienka o poslednom
roé¢niku ankety Najzamestnavatel vy-
skytla v 694 ¢lankoch, z toho 628 bolo
online, 45-krat sa objavila v printovych
médiach, 2-krat v televiziach a 2-krat
v radiach. Anketu spomenulo celkovo
aj 17 agentur. Celkovy dosah bol 16 816

460 ludi, anketa mala tiez 697 interakcii

Hlasujte

za naja’rraktmnﬂ;sueho
zamestnavatela v advety{

obchod a sluzby
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na socialnych sietach. Z pohladu metriky
AVE (Advertising Value Equivalent), ktora
meria hodnotu medidlneho pokrytia, sa
tieto vysledky rovnaju investicii do rekla-
my v sume viac nez 440 tisic eur.

Po novom o vitazoch rozhodovala
okrem hlasov verejnosti aj odborna po-
rota zloZzena zo Specialistov na employer
branding, HR a ESG Specialistov, ako aj
spomedzi predstavitelov $tudentskych
organizacii.

"' najzamestnavatel
2024

¢0 ZAUJALO ODBORNU POROTU
NA NAJZAMESTNAVATELOVI 2023?

JURAJ PROBALA
employer branding
consultant (IdeaElement)

DIhé roky som bol sucastou
ankety na strane zamestna-
vatela a tentokrat som mal
moznost pozriet sa na hod-
notenie aj z druhej strany.
Hlavnou hodnotou ankety je
to, ze pravidelné hodnotenie
kvality pracovného prostre-
dia a pristupu k zamestnan-
com ma nesmierny vyznam
pre rozvoj pracovného trhu
na Slovensku. Najviac ma
zaujala réznorodost pristu-
pu zamestndvatelov prave
k témam napojenym na ko-
munikaciu firemnej kultdry,
benefitov, teda na komplex-
nu tému employer brandingu.
Konkrétne projekty, ktoré ma
oslovili, zahfnali komplexné
programy na podporu talen-
tov, vynimoc¢nost, ale hlavne
praktickost firemnych benefi-
tov a spravne zvoleny, trans-
parentny komunika¢ny mix.

LADISLAVA
MOLNAROVA

strategic talent acquisition
(Amrop)

Hodnota je v diverzite U¢ast-
nikov z radov zamestnavate-
[ov naprie¢ sektormi a odvet-
viami, Ucast aj neziskového
sektora, Statnej a verejnej
spravy, slovenskych aj medzi-
narodnych spolo¢nosti a tak-
tiez v kombindcii hlasovania
zamestnancov, verejnosti
a odbornej poroty. V tomto
ro¢niku som velmi ocenila
viaceré iniciativy podporuju-
ce socialnu a environmental-
nu zodpovednost zamestna-
vatelov a ich jasnu a ucinnu
komunikdciu prostrednictvom
zamestnavatelskej znacky.
Mnohi zamestnavatelia pre-
zentovali svoje aktivity v ob-
lasti diverzity, inklUzie a sta-
rostlivosti o zamestnancov
s ohladom na to, Ze v praci
by nikto nemal minat ener-
giu a ¢as na to, aby skryval,
s kym Zije a koho miluje.

SONA LEXMANOVA
managing director / CSR
strategist (SKPR Strategies)

Povazujem za dbleZité oce-
nit a zviditelnit zamestnava-
telov, ktori sa aktivne usiluju
vytvdrat pozitivne pracovné
prostredie a firemnu kultu-
ru zameranu na ludi. Hlavna
hodnota ankety spociva
nielen v jej schopnosti iden-
tifikovat a odmenit zamest-
navatelov, ktori poskytuju
konkurencné pracovné pod-
mienky a investuju do roz-
voja a spokojnosti zamest-

nancov, ale aj v inspirovani

ostatnych zamestnavatelov.
Zaujalo ma napriklad, ako
Slovenska sporitelfia aktivne
prepdja neustéle vylepsova-
nie pracovného prostredia
pre zamestnancov s vytva-
ranim prvotriedneho zakaz-
nickeho zazitku a podmienok
pre inovacie.

ZUZANA VRBOVA
partnership builder (LEAF)

Najviac ma zaujalo to, ze do
ankety sa moze prihlasit aka-
kolvek spolo¢nost pésobia-
ca na Slovensku bez ohladu
na velkost, pdsobenie alebo
lokalitu. Pri posudzovani do-
taznikov ma zaujala Siroka
skdla moznosti starostlivosti
0 zamestnancov. Prijemnym
prekvapenim bola pre mna
sekcia dobrovolnictva.

G& =

MIROSLAV SENDLALI,
HR konzultant

Byt sucastou ankety
Najzamestnavatel bola moz-
nost zblizka sa pozriet na
to, ako firmy na Slovensku
buduju svoje povedomie
o firme ako zamestnava-
telovi. Zaujalo ma, Ze v ta-
kej silnej kategorii, ako je
Vyroba a priemysel, dokazali
Slovenskeé elektrarne vyhrat
uz Stvrty raz po sebe. Je to
dbkaz toho, ze naozaj ve-
dia, ako komunikovat na trhu
prace a byt atraktivni pre
kandidatov.
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Setrit ¢as
s digitalnym HR

ZjednodusSte pracu sebe a svojmu HR oddeleniu vdaka digitalizacii procesov. Od
naboru a adaptacie cez starostlivost o zamestnancov az po offboarding. Kde vSade
mozeme v HR vyuzit technoldgie, aby sme mali viac ¢asu na pracu s ludmi?
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Cesta zamestnanca elektronicky

NABOR

Odpadne vela starosti, od publikovania
a zdielania inzercie cez komunikaciu
s kandidatmi a organizaciu vyberka aZ po
vyhodnocovanie, véetko beZi automati-
zovane. Riesi to vela naborovych platfo-
riem ¢&i ATS. U nas napriklad Teamio.

PREBOARDING

Pripravy pred nastupom novacika p6jdu
ako po masle. Technoldgia postrazi na-
kup hardwaru, zabezpecenie pracovné-
ho miesta, pristup do systémov... Novy
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kolega bude mat pripravené vsetko, ¢o
potrebuje k praci. A k tomu napriklad
mily bali¢ek na privitanie.

ONBOARDING

Nalodenie kolegov a kolegyn prebieha
vdaka digitalizacii hladko, systém im
za$le v pravy ¢as potrebné informacie,
dokumenty aj dotazniky spokojnosti.
Nase Teamio a Arnold navy$e prepa-
jaju nabor s onboardingom, sledovanie
adaptacie novacikov tak mozete spustit
na jeden Klik.

OFFBOARDING

Rozchod so zamestnancom je klu¢ovy
z hladiska povesti firmy aj bezpec€nosti.
Vdaka elektronickému planu kazdy v¢as
vie, aké Ulohy ho ¢akaju s ukon¢enim
pracovného pomeru. A HR oddelenie
ziska prehlad, ¢i vSetko pokracuje bez
problémov a na ¢o je potrebné dozriet.
Komplexny proces zahffia odovzdavanie
prace, pristupov a znalosti aj formalne
ukoncenie pracovného vztahu.

Dokumentacia
bez papierovania

GENEROVANIE ZMLUV

Namiesto mnohych $ablén vo Worde
postaci nastavit automatické formula-
re. Pripravi vstupné dotazniky, zmluvy
aj dodatky, na mieru aj hromadne, bez
chyb a na par kliknuti.

ELEKTRQNICKY' PODPIS

A DORUCOVANIE

Pracovné zmluvy, mzdové vymery, do-
datky, uc¢ast na skoleniach, BOZP... Az
100 % HR dokumentov teraz mbzete
s vasimi zamestnancami podpisovat
a dorucovat elektronickou formou.

EVIDENCIA LUDi A UKLADANIE
DOKUMENTOV

Niektoré HR dokumenty je potrebné
archivovat az 50 rokov od ukoncenia
pracovného pomeru. Vdaka digitaliza-
cii osobnych spisov uz nie je potrebné
skladovat $andny. VSetko podstatné
mozete mat bezpecne na jednom mies-
te v digitalnom archive.

HR management:
riadenie
a planovanie

PLI-'\NO’VANIE A EVIDENCIA
DOCHADZKY

Praca na zmeny, no¢né, dovolenky aj
sluzobky. S digitdlnym pomocnikom
vSetko naplanujete a zaznamy dochadz-
ky vyuzijete ako podklad pre mzdy.

ANALYZA DAT, RIADENIE

A PLANOVANIE

Nastroje Business Intelligence analyzuju
data, prevedu ich do reportov a zrozu-
mitelnych obrdzkov podla vasich po-
trieb a navedu vas k najlepsim rieSeniam
a stratégiam.

VEDENIE ONLINE _
A HYBRIDNYCH TiMOV

Moderné aplikacie sprehladnia spo-
lupracu vnutri firmy v rezime prace na
dialku. Vas tim mdze pracovat odkial-
kolvek a budete vediet, kde kto je a aké
ma ulohy.

Starostlivost
0 zamestnancov

ZAMESTNANECKE PRIESKUMY
Smart technoldgie postrazia spokojnost
vo firme. Napriklad nas digitalny partak
Arnold ponuka 35 tém na konverzaciu.
Pomaha ziskat spatnu vazbu a ludia
sa mu zveria aj s tym, ¢o by napriamo
nepovedali.

VZDELAVANIE

E-learning ¢i online Skolenia umoznia
Studovat odkialkolvek bez naro¢nej or-
ganizacie, dochadzania a nudnych ho-
din v zasadacke. Napriklad na Seduo je
mozné vybrat si z 380 videokurzov, ur-
¢it si tempo, vratit sa k lekciam a navyse
ziskat certifikat.

WHISTLEBLOWING

Elektronické moduly umoznia bezpec-
né zasielanie a prijimanie anonymnych
podnetov, pridelia ozndmenie uréené-
mu pracovnikovi a postrazia predpisané
lehoty a povinnosti.

HR agenda

EVIDENCIA VYBAVENIA

Digitalna sprava zaisti perfektny prehlad
o vSetkom vybaveni medzi zamestnan-
cami a jeho stave. Postrazi termin ser-
visu, pripomenie vratenie pozi¢anej vi-
tacky a vie, kto ma aké kltce &i vstupné
karty.

STRAZENIE LEHOT

Nemusite sa o ni¢ starat a aj tak ni¢ ne-
presvihnete. Technoldgie pre HR dokazu
postrazit koniec skusobnej doby, Skole-
nia BOZP aj narodky $éfa.

SPRACOVANIE

DOCHADZOK A MIEZD

HR systémy dokazu prepojit evidenciu
pracovnej doby, time tracking aj absen-
cie so mzdovymi podkladmi. Zvliadnu
zariadit aj komunikdaciu so zdravotnymi
poistoviiami a socidlnou poistoviiou.
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Zapad dobichame, = . .
ale brzdia nas
nizke mz

Znizit mzdoveé rozdiely medzi regiénmi. To je jeden z cielov novej
eurdpskej smernice o transparentnom odmenovani. Ci to bude
prvy krok k vyrovnaniu platov nielen medzi Bratislavou a PreSovom,
ale aj medzi Bratislavou a Viednou, sme sa spytali Tomasa Ervina
Dombrovskeého. Datovy analytik Almy Career dlhodobo zbiera
a analyzuje unikatne data o slovenskom pracovnom trhu.




NA SLOVENSKU JE PRI
RELATIVNE VYSOKEJ
HODNOTE PRODUKCIE
VELMI NiZKA MZDOVA
HLADINA, VYRAZNE
NIZSIA AKO V POLSKU

ALEBO CESKU.

=

Y,

Jednou z velkych vyziev nielen

pre Slovensko bude v dalSich

dvoch rokoch eurépska smernica

o transparentnom odmenovani.

Na aké problémy pracovného

trhu smernica reaguje?

Je to kombindcia transparentného a rov-
ného odmenovania. To transparentné tu
do istej miery funguje. To, ¢o Slovensko
trépi, su mzdové rozdiely na porovnatel-
nych poziciach. Ako medzi muzmi a ze-
nami, tak aj medzi regionmi alebo réz-
nymi vekovymi skupinami s podobnymi
profesiondlnymi skisenostami. Cast ludf
je na pracovnom trhu v slabSom posta-
veni. Nemozu si tolko vyberat a nema-
ju také moznosti tlac¢it na adekvatne
zvySovanie alebo dorovndvanie miezd.
ldedlom, ku ktorému sa nas snazi eurdp-
ska smernica pribliZit, je, aby za porov-
natelnu pracu ludom prinalezala porov-
natelnd odmena. Rozdiely v odmeriovani
podla urovne seniority na danej pozicii,
samozrejme, zostanu aj po transpozicii
smernice nadalej mozné.

Je mozné takyto ideal dosiahnut?

Len velmi tazko. A je potrebné pripome-
nut, Ze eurdpska smernica je ramec pre
danu problematiku, nie text na preklad.
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Zalezi na spbdsobe, akym ju slovenska
vldda poc¢as vymedzenych dvoch rokov
transponuje do svojej legislativy. Pri po-
dobnych smerniciach ¢asto dochadza
k ich vyraznému timeniu.

€o konkrétne smernica obsahuje?
Okrem na Slovensku uz zavedeného
zverejhiovania nastupnych miezd v inze-
ratoch je to napriklad nérok zamestnan-
ca na poskytnutie informacie zo strany
zamestndvatela, kolko priemerne beru
[udia na porovnatelnych pozicidch v da-
nej firme. Clovek to nebude musiet vy-
vodzovat z re¢i v kuchynke. A ¢o sa tyka
rovného odmefovania, cielom je, aby
napriklad U¢tovnicka v bratislavskej cen-
tréle mala porovnatelnd mzdu s Uc¢tov-
ni¢kou na rovnakej pozicii v preSovskej
pobocke. Rozdiel, napriklad s ohladom
na odlisné Zivotné naklady v oboch mes-
tach, by nemal presiahnut 5 az 10 per-
cent. Dnes je to aj 30 percent.

To hovorime o regionoch v ramci

Statov. Ale €o cezhrani¢né rozdiely?
To je jedno z velkych Uskali, ktoré pre-
myslanie o rovhom odmenovani prindsa.
PretoZe ked sa budete chciet tomu ide-
alu priblizit na narodnej drovni, budete

musiet zacat riesit aj tu medzindrodnu.
Na Slovensku je pri relativne vysokej
hodnote produkcie velmi nizka mzdova
hladina, vyrazne nizsia ako v Polsku ale-
bo Cesku, o Rakusku &i Nemecku ani ne-
hovoriac. A vy sa logicky za¢nete pytat:
Pre¢o ma niekto, kto pracuje v pobocke
nadnarodnej firmy v Bratislave, brat pa-
tinovl mzdu oproti kolegovi na rovnakej
pozicii vo Viedni?

Dorovnat to skokovo ale asi nejde.
To by bolo pre firmy nelUnosné.
Dorovnavat sa to mdze len postupne.
Lenze ked nejde trvat na idedli teraz
a tu na nadnarodnej Urovni, neda sa vel-
mi chciet, aby na tom $§tat trval striktne
na urovni narodnej.

Takze aj znizovanie regionalnych
rozdielov v odmenovani bude pravde-
podobne aj po transpozicii smernice
prebiehat ovela pozvolnejsie. A to isté
bude asi platit aj pre iné vazne rozdie-
ly — napriklad medzi muzmi a Zenami na
porovnatelnych poziciach.

Su aj nejaké Sirsie dévody, prec¢o

su slovenské mzdy také nizke?
Zisky firiem zo Slovenska aj z Ceska
vo velkom odchddzaju do zahranicia

k investorom, materskej spolo¢nosti, kde
potom maju zaujem si tieto zisky udrzat
a zachovat mzdovu hladinu v tej pre nich
vzdialenej krajine na vychode ¢o najniz-
Sie. Obvykle tu zisky v potrebnej miere
nereinvestuju do rozvoja ludi, tieto in-
vesticie si nechavaju na doma - alebo
na nové akvizicie v dalsich krajinach.
Vysledkom je, Ze dochadza len k po-
malému rozvoju slovenskej ekonomiky
a eSte pomalSiemu dobiehaniu vyspelych
krajin. Navy$e, kazda kriza na Slovensko
dopadne eSte viac, pretoze ludia uz ne-
maju z ¢oho minat, spotreba a sluzby
tym padom chradnu a nastartovat sa
naspat k rastu trva dlho. Videli sme to
na nedavnom prepade redlnych miezd,
ktory na Slovensku trval o dost dlhsie
a bol hibsi ako na zapade. Slovenska
ekonomika je dnes v parite kUpnej sily
v HDP na hlavu na 80 az 85 % vykonu
Spanielskej alebo talianskej ekonomiky.
Mzdy su ale tretinové az polovi¢né, a to
aj napriek rychlo sa vyrovnavajucim zi-
votnym nakladov.

Ako sme sa do tejto pozicie dostali?
Po pade Zeleznej opony bohatsie za-
padné ekonomiky do tych chudobnej-
$ich vychodnych vyznamne investovali.

Postkomunistické krajiny z toho dlho
tazili. Ale za cenu toho, Ze sa naklady
prace drzali ¢o najnizSie. A to je dnes uz
neudrzatelné. Hlavne so starnutim popu-
lacie a nedostatkom kvalifikovanych ludf
potrebujeme zachovat ¢o najviac pena-
zi v domacej ekonomike. Ved investicie
z devatdesiatych rokov sa zapadnym
firmam uz davno niekolkondsobne vra-
tili. Cielom eurdpskej smernice, o ktorej
sa rozprdvame, je aj s tymto nieco robit
v dlh§om horizonte, povedzme dvadsat
rokov. PretoZe ono je to neudrzatelné
nielen ekonomicky, ale aj politicky.

Ako to myslite?

Nizka mzdova hladina vedie k ohromné-
mu odlivu ludi do zahranicia, hlavne tych
kvalifikovanejsich a vzdelanejsich. Kvoli
Zivotnej Urovni aj kariérnym moZznostiam.
A s tym suvisia spolo¢enské a politické
tlaky, vratane preferencie populistickych
alebo dokonca extrémistickych rieSeni.
To je nieco, ¢o si Eurépska Unia na svo-
jom uzemi neméze dovolit. Preto ma ta
smernica slUZit ako nejaky vykop riesenia
problému. Dlhodobo by bolo extrémne
Ziaduce, aby sa viac slovenskych firiem
dokazalo dostat do polohy investorov,
ktori rozvijaju svoje kapacity. Ze nebudu
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LUDIA NEMAJU DOSTATOK
INFORMACII, AKO DOSIAHNUT
LEPSI PRIJEM, PRETO

CASTO ZOSTAVAJU AJ

NA NEPERSPEKTIVNYCH

POZICIACH.

predovsetkym subdodavatelmi pre zahra-
nic¢ie, ale budu vyrabat koncové vyrobky,
poskytovat koncové sluzby a hlavne mat
sebavedomie ich adekvatne nacefiovat.
To by bol vyrazny impulz.

Ako je na tom Slovensko

v odmenovani muzov a zZien?
Rozdiel je stale velky, zhruba 18 %.
Z velkej Casti je to dané tym, Ze zeny sa
prili§ netlacia na vyssie pozicie, pretoze
ich v kariérach brzdi starostlivost o deti
¢i starsich pribuznych. Tuto pri¢inu vy-
plyvajucu z pretrvavajuceho tradi¢ného
vnimania a rozdelenia rol ta smernica
nijako neriesi. A aj ked vedla seba po-
stavime mzdu muza a Zeny na porovna-
telnej pozicii, rozdiel tu stale je. Zeny sa
kvoli réznym obmedzeniam a predsud-
kom citia pri dohadovani mzdy v slabSom
postaveni a povedia si 0 menej penazi.
Ak by vedeli, kolko sa na danej pozicii
v danej firme priemerne berie, ich vyjed-
navacia pozicia by sa zlepsila.

Ako sa v tejto perspektive

pozerat na takzvané dodatky

o mléanlivosti, ktoré zamestnancom
zakazuju rozpravat sa

s kolegami o svojej mzde?

Takyto dodatok je, samozrejme, pravne
nevymahatelny a je minimalne proti du-
chu sucasnej legislativy. Napriek tomu
[udi zvazuje. D4 sa povedat, ze dnes je
stdle spoloc¢enské tabu preberat verejne
svoj prijem. Dodatky o mI¢anlivosti su od
firiem trik, ako drzat mzdy ¢o najnizsie.

Co sa tyka transparentnej

Casti europskej smernice, ma
Slovensko aspoii v spominanom
zverejiovani nastupnych

miezd v inzeratoch naskok?

Ano, aj ked to ma v praxi svoje problé-
my. Cast firiem sa snaZi pravidla obché-
dzat. Napriklad preto, Zze nechcu nastvat

DS

sUc¢asnych zamestnancov, ktori si lahko
mozu zistit, ze viac ako lojalnych pra-
covnikov ich firma ocefiuje novacikov,
ktorych sa snazi pretiahnut odinakadial.
Preto niektoré podniky uvéadzaju do in-
zeratov len zakladnu uroven mzdy, nevy-
¢isluju bonusy a podobne. Obc&as sa tak
ponukand a redlna mzda zdsadne liSia.

V éom by transparentné
odmefiovanie mohlo byt

vyhodné pre firmy samotné?

Po prvé: domnienky z kuchynky narobia
Casto viac Skody ako realita. Ked ludia
vbébec netusia, kolko berie kolega, $pe-
kuluju, Ze ma viac, Ze dostal bonusy len
vdaka poklonkovaniu $éfovi a podobne.
Z toho plynu tlaky, od ktorych by firmam
transparentné odmenovanie mohlo po-
moct. A po druhé: ludia dnes nemaju
dostatok informacii o tom, ako dosiahnut
lepsi prijem a podmienky. Preto ¢asto
zostavaju aj v neperspektivnych firmach
na neperspektivnych poziciach, lebo ne-
vidia, Ze by si zmenou polepsili. A prave
preto firmy nemé6zu obsadit naroénejsie
a Specializovanejsie pozicie, pretoze ti
[udia sedia niekde inde na stolickach bez
buducnosti.

Ako teda podla vas dopadne
transpozicia smernice do
slovenskej legislativy?

Myslim, Ze v krajinach, kde su dnes roz-
diely medzi muzmi a Zenami aj medzi
regionmi velké, budu chciet ist viady mi-
nimalistickou cestou. Budu firmy regu-
lovat a obmedzovat ¢o najmenej. A do
toho idealu, ku ktorému sa opakovane
vraciame, to bude mat daleko.

Pred akymi d'alS§imi vyzvami
Slovensko a jeho pracovny

trh momentalne stoji?

Podobne velkou vyzvou, ako urobit nie-
¢o s nizkymi mzdami, bude adaptdcia na

rozne spolocenské, technologické alebo
environmentalne zmeny. Zoberte si star-
nutie populacie, ktoré so sebou nesie
ovela vac¢sie naroky na zamestnavanie
[udi v socidlnych sluzbach a v zdravot-
nictve. Alebo dopad technologickych
zmien, digitalizacie a automatizacie na
oblast vyroby a sluzieb.

Ako klu¢ové sa ukazuje, aby
Slovensko aj na vladnej Urovni vyznamne
viac podporovalo priebezné vzdelavanie,
doplfhovanie kvalifikacie aj upiné rekva-
lifikdcie, aby s vyraznymi zmenami eko-
nomiky ludia nestracali uplatnitelnost. Uz
teraz je jasné, Ze pocas najblizsich 10 ro-
kov prejde profesijnou zmenou az tretina
[udi. Tri $tvrtiny si budl musiet doplnit
digitdlne kompetencie. Pred 30 rokmi
bol sustruznik precizny manualny ruti-
nér, dnes je to v podstate programator,
obsluha sofistikovanych robotov. Praca
uctovnika bude kvoli automatizacii vyze-
rat uz za par rokov Uplne inak ako teraz.
Ak do efektivneho priebezného vzdela-
vania nebude viac investovat stat ani sa-
motné firmy, lahko mbze skokovo nardst
podiel ludi, ktori nie su vobec uplatnitelni
na pracovnom trhu, a tiez pocet pozicii,
ktoré budu neobsaditelné, pretoze na ne
nebude dost kvalifikovanych ludi. Ponuka
a dopyt sa mozu zacat rozchadzat este
vyraznejsie.

Aky je v tejto oblasti aktualny stav?
Podpora §tatu a aj priemerna uroven
vzdelavania vo firmach je na Slovensku,
bohuzial, velmi nizka. 80 % Skoleni je
v podnikoch povinnych zo zékona alebo
kvoli bezpecnosti prevadzky. Byvaju raz
ro¢ne a pre vSetkych zamestnancov na-
raz. Len patina vzdeldvacich aktivit vedie
ku skutoénému posunu konkrétnych za-
mestnancov. S tym je nutné rychlo nieco
robit.
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Odpoved

na buduce
zemetrasenia?
Vzdelavanie

Ak chcu byt firmy pripravené na vyzvy buducich rokov, je pre ne zasadné
prehl'bit' vzdelavanie vlastnych zamestnancov. Ako ho ale nastavit,
aby pre firmu bolo skuto¢ne prinosom? A potom ho eSte vyhodnotit
a obhajit pred vedenim? Zaklad tvoria kvalitné vzdeladvacie stratégie.

Ked sme v nasom prieskume JobsIndex
na jar 2024 zistovali, ¢o robi zamestnan-
cov spokojnymi, a tym padom vykonny-
mi, dospeli sme k dvom hlavnym oblas-
tiam. V prvom rade je to odmenovanie.
Porovnatelne délezity je vS8ak osobny
rozvoj. Stagnacia ludi frustruje a vedie
nakoniec k odchodom z firiem, hlav-
ne pri naro¢nejsich a kvalifikovanejsich
profesiach. Inymi slovami, vzdelavanie
je v neposlednom rade sp6sob, ako si
aj v pripadnych krizach udrzat tych naj-
schopnejsich zamestnancov. NavysSe,
schopnost vzdelavat sa patri k tym vo-
bec najddlezitejSim zru¢nostiam u za-
mestnancov vzhladom na digitalizaciu
a rychlost, akou sa pracovné prostredie
meni. A da sa oCakavat, Ze jej vyznam
eSte vzrastie.

Dobrd sprdva je, Ze ludia sa vzdela-
vat chcu. Podla JobsIndexu ma moznost
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sa vo svojej firme rozvijat polovica z nich.
A 83 % tychto zamestnancov vzdelava-
nie vyuziva. Pritom sa meni aj ich motiva-
cia. U7 sa tak neboja, ze im utecie vlak,
najsilnejSie ich motivuje prave posun
k zaujimavejSej praci a lepsia perspektiva
do buducnosti.

AKO VZDELANIE NASMEROVAT
Dokonca aj vo firmach sice pomaly, ale
predsa len postupne klesa podiel Skole-
ni, ktoré su zamerané len na prevadzkové
bezpecie, aby sa veci robili spravne pod-
la legislativy alebo procesov materskej
centraly. Naopak, rastie pocet vzdela-
vacich aktivit smerujucich k skuto¢nému
rozvoju zamestnancov a spolu s nim aj
objem prostriedkov, ktoré firmy do vzde-
lavania investuju. Zaroven s nimi ale na-
rastd aj dolezitost otazky, ako a kam tie-
to peniaze nasmerovat, aby to prinieslo

vysledky. A tie sa len tazko preukazuju
bez spravne nastavenej vzdelavacej
stratégie.

Na ¢o taka stratégia moze sluzit?
Predovsetkym je to spdsob, ako dat vo
firmach ¢asto neorganizovanému vzdela-
vaniu poriadok, a tym padom zvysit jeho
efektivitu a meratelnost. Idedlna vzdela-
vacia stratégia pritom vychadza z aktu-
alnych i dlhodobych potrieb firmy. Kazda
firma ju bude mat ind, ciele vzdelavania
by vzdy mali zodpovedat biznisovym
planom. Nie je to teda vec, ktoru by si
HR dokazalo nastavit samo. Ak chce byt
v nastaveni smeru vzdelavania efektivne,
je potrebné diskutovat o flom s vedenim
alebo byt minimalne zladeni v strategic-
kych a biznisovych cieloch v ramci celej
organizacie. A zaroven do neho zapojit ti-
movych manazérov. Ti totiz vedia najlep-
Sie, v ¢om sa ich ludia potrebuju posunut.

917

vzdelavacich aktivit
prebieha online (prieskum
Seduo z jesene 2022
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FIREMNE

VZDELAVANIE

AKko zacat s tvorbou
vzdelavacej stratégie?

DEFINUJTE SI BIZNISOVE
POTREBY

Na zaciatok by ste mali mat jasno v tom,
kam vasa firma smeruje. Budete v bu-
ducom roku expandovat alebo naopak
niektoré biznisy utimovat? Potrebujete
zvysit predaj? Prechadzate na novy sys-
tém vyroby? Ci uz riesite tieto, alebo iné
problémy, vzdeldvanie méze byt jednou
z ciest, ktord pomoéze dosiahnut stano-
vené ciele.

ZISTITE, AKO MOZU LUDIA
POMOCT NAPLNAT CIELE

Ak napriklad vasa firma potrebuje zvy-
Sovat predaje a vacsina prijmov vam pri-
chadza cez obchodnikov, mozete chciet
zainvestovat do makkych zruénosti ob-
chodnikov. Aby skratka dokazali klientov
[ahsie presvedcit, Ze vy ste pre nich ti
pravi. Da sa ale robit vela veci — naucit
vyvojarov pracovat s inym softvérom
pre efektivnejSiu pracu, prehodnotit pro-
cesy, doplnit klt¢ovym ludom komuni-
kujucim s centralou jazykové zru¢nosti.
Univerzalne pravidlo tu neexistuje a vzdy
by malo vychdadzat z vasich potrieb.

URCITE SI, AKU UROVEN
ZNALOSTI POTREBUJETE

Na dosiahnutie vasich cielov sa napri-
klad moze hodit, aby sa vasi ludia aktiv-
ne dorozumeli s kolegami zo zahranicia,
niektorym vsak bude stacit len schop-
nost pracovat s ich vystupmi a adapto-
vat ich na Slovensku. Pri kazdej pozicii

moze byt odlisna potreba. Pre akékolvek
pldnovanie je preto klt¢ové vediet, aké
kompetencie chcete dosiahnut. Bez nich
jednoducho nejde vybrat spravnu formu
a druh vzdelavania.

ZISTITE VASE MOZNOSTI

A PRIORITY

Mate nastavené vSeobecné vzdelavacie
ciele aj konkrétny plan pre kazdu pozi-
ciu? Az v tejto chvili by mali prist na rad
peniaze. Je jasné, ze kazdy rozpocet ma
nejaky limit, a tak je nutné urcit priority.
Co je teraz pre vasu firmu ddleZitejsie?
Naucit ,pisalkov” robit s ChatGPT alebo
zdokonalit Iiniovych manazérov v spatnej
vazbe k podriadenym? Myslite na to, ze
nie kazdy potrebuje nutne ist na zahra-
ni¢nu konferenciu do pathviezdi¢kového
hotela. Aj s malym budgetom sa toho da
vela vykuzlit. Moznostou mozu byt inter-
né Skolenia, kedy zamestnancov zasvati
poucenejsi kolega. Nebojte sa pytat ani
samotnych zamestnancov, ¢asto doka-
Zu lepsie ako ktokolvek iny pomenovat
svoje slabiny a aktivnejsi z nich mozno
vedia, ako ich zlepsSit. Pomdbct vam moze
aj online vzdelavanie. Nase Seduo napri-
klad disponuje vzdelavacimi programami
pre vybrané pozicie a vie ludi preskolit
v jazykovych, manazérskych aj tzv.
méakkych zru¢nostiach. Nebojte sa rozne
formy — online aj offline — kombinovat. Vo
svete vzdelavania sa tomu hovor{ blen-
ded learning a ide o trend poslednych
rokov.

Firemné vzdelavanie: efektivny

rozvoj zamestnancov
Brano Frk
X 87 % 1:05 hod 12 lekeif

VYBERTE SI TIE

PRAVE SKOLENIA.

A VYHODNOCUJTE ICH

A tu sa vraciame na zaciatok. Ak ne-
mozete vzdeldvat vSetkych, prioritizujte
pozicie, ktoré mézu mat najvacsi podiel
na plneni vasich biznisovych cielov. Len
tak totiz obhajite zmysel vzdeldvania
napriklad aj pred vedenim spolo¢nosti,
ktoré primarne zaujimaju vysledky. S tym
potom suvisi aj potreba merania a vy-
hodnocovania. Zamerali ste sa napriklad
na vykon svojich obchodékov? Sledujte
niekolko mesiacov po absolvovani sko-
lenia, ako sa zvysil pocet predajnych
schodzok. Chceli ste zlepsit anglictinu
zamestnancov? Zadajte im nasledne cer-
tifikované testy. Nech uz ste sa rozhodli
Skolit kohokolvek, najdite jasné a mera-
telné Udaje, ktoré vam pomozu efekti-
vitu vzdeldvania dolozit. Bude to ¢asto
chciet spolupracu s dalsimi oddeleniami,
ale bez tejto investovanej energie skratka
vysledky nikdy nepreukazete.

VYHRADTE LUDOM NA
VZDELAVANIE CAS

Aj ta najlepsia vzdelavacia stratégia na-
koniec zlyha, ak ludom ¢as na ucenie
nevyhradite. Skratka, ak sa maju posu-
vat profesne a zru¢nostami o nieco dalej,
musia mat kedy sa vzdeldvaniu venovat.
Online vzdelavanie ma velku vyhodu, ze
sa mu ludia mézu venovat, kedy sa im to
hodi. A to napriklad aj cestou do prace
alebo ked' maju viac ¢asu.
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Moja
cesta

Co po&uvate pri dolezitych rozhodnutiach, ako je hladanie talentov do
firmy? Svoj rozum alebo srdce? Vyberte si vetu, ktora je vam najblizSia,
a zistite, Ci vas tento pristup privedie k vytizenému zamestnancovi.

Pri uchddzaéoch
pozeram len
na skusenosti,
zvysok nehra

taka velka rolu. .

Zharam osobnosti,
ktoré inspiruju
svojich kolegov

a posuni tim

 vedia, ale aj o
. ched dosiahnut.

I

‘ Vyberdm kolegov |

. podla toho,

~ akg na mra
robia dojem.

—- spat na obsah




3 TIPY PODLA PETRA KRUTEHO,
nasho $éfa eventov v Alma Career
Slovakia

® ®
1. Vyberte tych spravnych ludi
,Na zivom podujati je to vlastne podobné
ako pri priprave textu pracovnej ponuky.
4 S o
obsahuje, tym viac odpovedi ziskate. To
isté plati aj o stanku na festivale, len tam
je to hlavne o ludoch. Mali by byt pre-
dovsSetkym otvoreni, pozitivhe naladeni
a najméa by mali chciet komunikovat s lud-
4 Y ® 4 mi. Uchadzaci tu totiZto chcu s firmou za-
prl eZl O S l Zit osobny kontakt, ktory inde neziskaju.”

2. Majte plan, koho chcete oslovit
,Na akciu chodia ludia bez ohladu na
to, ¢i si hladaju pracu. Hlavne chcu zis-
kat nejaké informacie. Su to ti, ktori maju
V aprili zazila bratislavska Stara trznica dalsi ro¢nik najvac¢sieho pracovného v plane kariérnu zmenu a vacsina je vo 3 TIPY PODLA
veku 25 az 35 rokov, stredo$kolsky ale- KAMILY KLUCKOVEJ,

veltrhu na Slovensku Profesia days 2024. A ten opat priniesol bohaty Ny ; ;
) , LT o ] . . bo vysokoskolsky vzdelani. Spektrum employer branding,
program nielen pre tych, ktori si hfadaju nové zamestnanie, ale aj pre navitevnikov je v3ak ovela $irsie, Gast Lidl Slovenska republika
tych, ¢o sa chcu dozvediet nieCo o aktualnych trendoch v personalistike su Studenti a absolventi, prichadzaju 5 ’
G : Zr e o . aj niektori Specialisti, zameriavame sa 1. Rozdelte si ulohy v time
alebo sa len stretnut s HR profeS|onaIml. Ak rozmy5|ate nad vasou napriklad aj na zdravotne znevyhodne- ,U nas je za organizaciu pracovnych vel-

ucastou na dalSom ro¢niku, tu je niekolko tipov na pr[pravu' nych. Firmy €asto zozbieraju aj viac ako trhov zodpovedné oddelenie Employer
100 kontaktov. Vdaka dlhoro¢nej tradi- branding. Mame ur¢enu projektovu ko-

cii mame skdsenost, Zze sa nam ludia na ordinatorku, ktora intenzivne komuniku-
eventy pravidelne vracaju.” je s ostatnymi ¢lenmi timu, oddelenim
Recruiting a eventovou agenturou. Jeden
3. Vytvorte zaujimavy program ¢len timu zodpoveda za kreativny kon-
,Dolezité je zaujat ludi nejakymi aktivita- cept, iny kolega sa stara o planovanie ko-
mi. M6Ze to byt sutaz alebo ind Special- munikacie, dalsi sa zaobera konkrétnymi
na aktivita ¢i ukdzka veci, s ktorymi sa pracovnymi poziciami, ktoré chceme pro-
[udia vo firme realne stretnu. My radi za- pagovat. Mavame pravidelné stretnutia,
mestnavatela podporime v jeho progra- pocas ktorych si sledujeme status priprav
me z organiza¢ného hladiska. Rézne a projektovy plan.”
takéto zaujimavé informacie nielen zhro-
mazdujeme, ale tiez ich aj propagujeme, 2. Pripravte zazitok, na ktory nezabudnu
aby o nich navstevnici na mieste vedeli. V minulych rokoch si mohli navstevnici
Profesia days zasuUtaZzit s nasim Kolesom
Stastia alebo hadat, aky Lidl produkt je
‘ ukryty v mystery boxe. Tento rok sme
mali velmi pozitivne reakcie na poklad-
nicu, na ktorej si mohli vyskusat, kolko
produktov zvlddnu nablokovat za uréeny
¢as. Pri planovani aktivit sa zameriava-
me na to, aby boli ldkavé pre ¢o najsir-
Sie spektrum ludi, ale tieZ na to, aby boli
spaté s nami a poukazovali na to, Ze sme
atraktivnym zamestnavatelom v oblasti
maloobchodu.”

15 e

3. Sprostredkuijte priatel'sku atmosféru
,Pripravte vsetko tak, aby sa navstev-
nikom stdle niekto venoval, oslovil ich
a vedel relevantne zodpovedat ich otaz-
ky a mali moznost o nich podiskutovat.
Castokrat ani nejde o to, ako vyzerd sta-
nok, ale o to, aky zaZzitok vytvoria zastup-
covia danej spolo¢nosti v stanku. Ludia
ocefuju aj to, ked sa moézu zabavit a do-
zvediet sa pritom niec¢o nové.”

SRR ¥
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PROFESIA DAYS
NAVSTIVILO ZA ROK
VIAC AKO 16-TISiC

LUDI

Aj ked tradiénym miestom
nasej vlajkovej lode me-
dzi eventami, Profesia days,
je Bratislava, tento najvac-
§i pracovny veltrh laka za-
ujemcov o pracu aj v Ziline
¢i KoSiciach. Na tohtoroc¢ny
14. ro¢nik v hlavhom mes-
te zavitalo 6 700 navstevni-
kov, ktori sa mohli sa stretnut
s viac ako 80 vystavovatelmi.
Na zilinské podujatie prislo
3 400 navstevnikov a takmer
50 vystavovatelov. A s velkym
zaujmom sa stretla aj kosicka
akcia, kde na posledné po-
kraCovanie Profesia days so
70 vystavovatelmi zavitalo cez
6 000 navstevnikov.

- spat na
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Pracovny trh

je zamrznuty. Preco

je to problém?

Slovaci sa zdrahaju menit zamestnanie. Hlavne preto, ze si nemozu
dovolit zostat bez prijmu. Udaje spolo¢nosti Alma Career ukazuju,
preCo je nizka fluktuacia problémom pre firmy aj ekonomiku.

(/)
[/,

zamestnancov zmenilo pracu pocas
poslednych 12 mesiacov

* JOBSINDEX, JAR 2024
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PRIEMERNA ROCNA MIERA FLUKTUACIE V KRAJINACH OECD V ROKOCH 2017 - 2019

v\ /
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2117,

priemer OECD

V priebehu jedného roka zmeni na
Slovensku pracu iba 14 % ludi. Ukazal to
najnovsi prieskum medzi zamestnancami
Jobsindex. Obvyklad ro¢na miera fluktua-
cie vo vacsine eurdépskych krajin sa v8ak
pohybuje okolo Urovne 20 %. A najkon-
kurencieschopnejsie ekonomiky, ako je
napriklad Dansko, maju mieru fluktuacie
dokonca 28 %. Nizka miera fluktuacie,
ktora je u nds navyse dlhodobym javom,
ma negativny vplyv na cely pracovny trh.
Zamestnanci a zamestnankyne sa ply-
nule nepresuvaju na pozicie, kde su po-
trebni a kde mozu najlepsie vyuzit svoj
potencial.

Pre firmy je sice vzdy jednoduchsie
udrzat si doterajsich zamestnancov, no
nie su to len ti dobri, ktori u vas zostava-
ju, ale aj ti frustrovani, ktori vas vykon-
nostne tahaju nadol. A ked potom hlada-
te pracovnikov na perspektivne pozicie
s vy$Sou pridanou hodnotou, zistite, Ze
ti, ktorf by sa na ne hodili, sedia priputani
na stolickach v inych spolo¢nostiach bez
buducnosti a ¢akaju na to, kedy dostanu
vypoved a odstupné.

LUDIA NECHCU iST DO RIZIKA

Pomer medzi dobrovolnymi a nedobro-
volnymi odchodmi sa ustalil na priblizne
60 ku 40. Pocet prevazne dobrovolnych
odchodov je vSak v medzinarodnom

= == SN _

* ZDROJE: OECD (2017-2019)

157

Cesko

17

Slovensko
(14 % v roku 2024)

187

Nemecko

187

Belgicko

197

Madarsko

237,

Rakusko

237,

Holandsko

297,

Francuzsko

257

Spanielsko

287

Dansko
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AKA RYCHLA JE ZMENA ZAMESTNANIA?

297,

do 1 mesiaca

N

porovnani naozaj nizky. Ludia sa snazia
vyhnut riziku, Ze budu nejaky ¢as neza-
mestnani, predovSetkym z finanénych
dovodov: 39 % nema finan¢né rezervy
na viac ako mesiac, 71 % na maximalne
tri mesiace. Zodpovedajuco k tomu kazdy
Stvrty zamestnanec uvadza, Ze by si mo-
hol dovolit hladat novu pracu najviac jeden
mesiac a dvaja z troch uvadzaju najviac tri
mesiace. Alebo povedané inak, ti, ktori sa
uz rozhodli opustit svoje su¢asné zamest-
nanie, si chcu najst to nové este pred po-
danim vypovede. A 29 % z nich skuto¢ne
nastupi do novej prace takmer okamzite
po odchode z predchadzajiceho pracov-
ného pomeru.

Problém takejto hry na istotu vSak je,
Ze intenzita hladania nového miesta je tym
padom vo vSeobecnosti nizka. Aktivne si
novu pracu hlada iba priblizne kazdy de-
siaty zamestnany, pri¢om otvoreny zmene
zamestnania je takmer kazdy treti. Clovek
to vyskusa raz, dvakrat do roka, ked zare-
aguje na nejaku ,idedlnu” poziciu, a ked to
nevyjde, k dalsiemu pokusu sa odhodld az
o niekolko mesiacov. A takto otdla aj dva,
tri roky, a to napriek tomu, Ze sa mu uz
v sUCasnej praci nepaci.

92

307

dihsie ako

3 mesiace \
N,

17

2 az 3 mesiace

VACSINA SI ZMENOU POLEPSI
Jednym z désledkov nizkej fluktudcie je
nasledne pomaly rast miezd. Ked' sa ludia
zdrahaju zmenit pracovné miesto, nielen-
ze neziskaju od nového zamestnavatela
viac penazi, ale zaroven tym oslabuju aj
svoju vyjedndvaciu poziciu u toho su-
¢asného. AZ 46 % ludi potom tvrdi, Ze
maju nizSiu mzdu, nez by zodpovedala
ich kvalifikacii alebo Urovni danej pozi-
cie. Z toho nasledne rastie ich frustracia.
Pritom 60 % ludi, ktori za posledny rok
pracu zmenili, si vyrazne polepsilo a len
9 % si pohorsilo. A dokonca aj medzi tymi,
¢o dostali vypoved, je viac tych, ktorf si
nasledne nasli lepsie platenu pracu.

Zaroven plati, ze akonahle ¢lovek raz
zmeni pracu a zisti, Ze si tym polepsil,
jeho obavy z dalSich zmien sa vyrazne
znizia. A to aj v jeho socidlnej bubline.
Aj preto su k zmenam ovela nachylnej-
Sie mladSie ro¢niky. Ludia nad 55 rokov
pracu takmer nemenia. Nie preto, ze by
nechceli, ale ¢asto sa stretdvaju s od-
mietanim, ¢o ich tiez odradza od dalsich
pokusov a ovplyviuje to aj ich okolie.
Mladsie generacie s tym maju ovela lep-
Sie skusenosti.

1az 2 mesiace

* JOBSINDEX, JAR 2024

PENIAZE SUMOTIVACIA, ALE
RAST MUSIBYT VYRAZNY

To, Ze ludia neradi menia pracu, potom
stazuje aj moznost ziskat ich pre vasu
spolo¢nost. V ramci prieskumu JobsIndex
sme sa tiez pytali na to, o kolko by mu-
sela byt finan¢na ponuka vyssia ako ich
sUcasny plat, aby ludia povazovali zme-
nu zamestnania za atraktivnu aj napriek
potencialnym rizikdm. A zac¢ina to aZ na
20 %. Pritom plati, Ze na ziskanie Specia-
lizovanejsich vysokoprijmovych zamest-
nancov potrebujete aj percentualne viac
finan¢nych prostriedkov. Okrem toho je
pre nich zmena zamestndvatela ¢asto
kombindciou viacerych motivov, po¢nuc
atraktivnou naplfiou prace cez potencial
odborného alebo kariérneho rastu az po
rozsirenie flexibility a autonomie.

SVOJU ULOHU HRA AJ
STIGMATIZACIA

Ked ¢lovek pride o pracu, nezriedka ho
zachvati panika. Celkovo 28 % ludi tvrdi,
Ze by v pripade straty zamestnania pri-
jali aj hors8iu pracu, len aby sa zamest-
nali dostato¢ne rychlo. Z tychto [udi by
to 76 % urobilo z finan¢nych dévodov.

A zaroven 24 % z nich neveri, ze by si
v pripade dlhsieho hladania nasli lepsiu
pracu. Napokon len 13 % vSetkych za-
mestnancov tvrdi, Ze méa dostatok adek-
vatnych prileZitosti na zmenu. Co je pa-
radox v Case, ked firmy nemaju kde brat
[udi.

Svoju Ulohu tu zohrava aj stigmati-
zacia. Patina tych, ktori by prijali aj hor-
Siu pracu, nechce byt v evidencii Uradu
prace a 14 % sa obava, Zze by dlhsia

prestavka v ich Zivotopise vyzerala zle.
Mimochodom, sluzby Uradov prace vyu-
Zila len Stvrtina Slovakov, ktori v uplynu-
lom roku zmenili pracu. A len 16 % z tych,
ktori menili zamestnanie, vyuzilo podpo-
ru v nezamestnanosti.

Pritom su ale ludia stéle viac a viac
ochotni si zvy8ovat kvalifikaciu alebo
zmenit odbor, ak to povedie k zaujima-
vejSej a lepsSej praci. Pred covidom to
uvadzalo cca 20 % z nich, vlani 32 %

AKO DLHO BY SI LUDIA HLADALINOVU PRACU?

287 ~

¢o najskér, a to
aj za horsich
podmienok

Z AKEHO DOVODU BY ZOBRALI AJ HORSIU PRACU?

67

z dévodu
nedostatku
penazi

297, 217

neveria, ze by si mohli
najst nieco lepsie,
ak by hladali dIhsie

nechcu skoncit
na Urade prace

a tento rok uz 34 %. Ked'si vSak po stra-
te zamestnania nemozu dovolit obetovat
¢as na preskolenie alebo zvySenie kvali-
fikacie a nevidia okolo seba dostatok pri-
lezitosti, aby tak urobili, je pre nich tazké
posunut sa dalej. A vy ako zamestnava-
telia potom mate problém obsadit na-
ro¢nejsie a pre spolo¢nost hodnotnejsie
pozicie.

127,

aj dIihSiu dobu,
hlavne aby bola
dobra

<

197

dlh&ia nezamestnanost
by v Zivotopise
nevyzerala dobre
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Ako Al ulahcuje

pracu

Ked sa povie umela inteligencia, vela ludi si predstavi hladanie
informacii cez ChatGPT. Zdaleka uz vSak nejde len o to. Firmy
uz dnes Al vyuzivaju na celu paletu ¢innosti. Aké konkrétne to su
a kde vSade sa da praca pomocou umelej inteligencie ulahcit?

DM DROGERIE: BEZPEéNA
TVORBA’INTERNYCH
MATERIALOV

Jifi Peroutka, manazér komunikacie

Mame k dispozicii vlastného chatbo-

ta s nazvom dmGPT, ktory je prinosny
predovsSetkym pri praci s textami a ich

94

Upravami, pri hladani inSpiracie, podnetov
a navrhov pri tvorbe obsahu. K dispozicii
mame asistentov na vytvaranie internych
dokumentov, prekladov a na generova-
nie grafiky. Umelu inteligenciu vyuzivame
aj v oblasti marketingovych kampani
a komunikéacie. Verejnu verziu ChatGPT
a obdobné nastroje umelej inteligencie

nevyuzivame z dévodu ochrany firemnych
dat. Nas chatbot ponuka podobny rozsah
funkcii ako original, ale je to uzatvoreny
systém. UmoZznuje ndm tak pracovat s cit-
livymi firemnymi Udajmi, zaddvat a spra-
covavat interné data a v promptoch vy-
uzivat interné strategické informacie bez
toho, aby hrozil ich Unik mimo organizaciu.

EL\(.AI: OBRANA PRED
NEZIADUCIM OBSAHOM
Jakub Suster, CEO

KedZe virtualny priestor v poslednych
rokoch zahltili konpiracie, hoaxy, urdzky
a iné neziaduce javy, zvySuje sa potreba
efektivneho moderovania obsahu. Elv.ai
prinasa sluzbu, ktora kombinuje umeld
inteligenciu, ktora denne dokaze spraco-
vat tisice komentdrov, a ludsky faktor vo
forme moderatorov, ktori vedia rozliSovat
sociokulturne nuansy. Vlastny Al model
pouzivame na sémanticku (obsahovu)
analyzu komentdrov. Model vyhodnocuje,
¢i komentdr obsahuje vulgarizmy, nasilie,
sexualne narazky, dezinformacie alebo
ofenzivny obsah. Na zaklade toho auto-
maticky uréujeme, na ktoré komentare je
vhodné odpovedat. Okrem toho analyzu-
jeme emdécie v komentaroch, ako su hnev,
smutok, radost a neistota. Klienti si mézu
nastavit rézne automatizacie, napriklad
odpovedat na vSetky nahnevané komen-
tare. Manazérom socialnych sieti vie Elv.ai
usetrit az 30 % ¢asu.

UMELA INTELIGENCIA
MOZE POMOCT AJ TAM,
KDE BY STE TO NECAKALI

Zoberte si napriklad taku klasicku restau-
raciu. Niekto musf napldnovat zmeny, na-
vrhnlt obedové menu, zariadit zasoby,
nastavit ceny... Bezne by na tieto ¢innosti
bolo potrebnych viac osbdb, prinajmen-
Som prevadzkar a kuchéar. Ked prehodia
niektoré povinnosti na umelu inteligenciu,
uvolnia sa im ruky na to, ¢o je pre nich
klUiCové — varenie, riadenie restauracie,
zaskolovanie a koordinacia zamestnan-
cov alebo udrziavanie kontaktu s doda-
vatelmi a zakaznikmi. Umela inteligencia
za chvilku vytvori pekné menu v sloven-
¢ine aj v cudzom jazyku, vSetko potreb-
né ohladom surovin a prace naplanuje,
pomo&ze s vybavovanim rezervacii alebo
s prispevkami na socidlne siete, aby do
reStauracie prisli zakaznici.

IERP: JEDNODUCHSIA
A RYCHLEJSIA PRACA
Dusan Korc¢ak, Co-founder & CEO

Na&s ndstroj Contentonic je pre firmy a ich
zamestnancov platformou, vdaka ktorej
mozu vyuzivat vyhody Al jednoduchsie
a rychlejsie, napriklad bez znalosti pisa-
nia promptov. Je nieCo ako ich asisten-
tom, pricom im pomaha vo viacerych
oblastiach, generuje e-maily, marketin-
gové materidly, ¢lanky, ale aj podcasty
a vided. Vyznamnou pridanou hodnotou
je fact-checking realizovany prostred-
nictvom proprietarnych algoritmov, ktoré
vyrazne zvySuju presnost odpovedi.
Predpripravené Al modely zase zabez-
pecCuju bezpecné a rychle ziskavanie
informacii, ¢im robia proces uzivatelsky
privetivejsim.

Zjednodus$enim tvorby obsahu
umoziuje umela inteligencia podnikom
zamerat sa na rast, ¢o sa ukazuje ako
neocenitelné v dneSnom konkurenénom
prostredi. Signifikantna Uloha a benefity
umelej inteligencie pri zvySovani agility
a inovacie podnikov su plne viditelné uz
dnes, ¢o ju robi zakladnym kamernom
modernych podnikovych stratégii.

KOMERCNI BANKA:
DIGITALIZACIA DOKUMENTOV
Martin Sladecek, chapter lead

Umeld inteligencia ndm pomaha predo-
vSetkym pri zlepSovani sluzieb, zazitku
klienta, efektivity alebo nam vylepsila
prevenciu podvodov. Al nastroje uz dnes
¢itaju z dokumentov a obrazkov texty,
ktoré nasledne prevedu na Struktirova-
né data a ulozia ich na dalSie pouZitie.
Aktudlne vytazujeme napriklad uctovné
vykazy a pripravujeme nacitanie Uda-
jov z energetickych Stitkov budov alebo
transakénych vypisov ostatnych bank.
Spracovdvame cez Al cely rad dalSich
obrazkov, Komeréni pojistovna napriklad
vyuziva Al model, ktory na lekarskych
spravach odovzdanych poistovni klien-
tami overuje peciarky s podpismi lekdrov.

Automaticky prepisujeme aj telefo-
naty, ktoré musime nahrdvat z dévodu
reguldcie Ci legislativy. A umeld inteli-
gencia nam pomaha napriklad aj s tvor-
bou kreativneho obsahu.

PRINASAME VAM AJ PAR DALSICH PRIKLADOV, AKO BY
TO MOHLO FUNGOVAT A CASTO AJ FUNGUJE V PRAXI

» Advokati ju mézu vyuzit na analyzu
pravnych dokumentov, rychle vyhlada-
vanie podobnych pripadov a relevant-
nych zakonov.

* Lekdrnikom pomdze s kontrolou, ¢i pa-
cienti dostanu bezpecnu kombinaciu
liekov.

« V krajc¢irskych a svadobnych salénoch
na Au moézeme nechat vyber stri-
hu alebo Siat s ohladom na postavu
zakaznicky.

» Komukolvek s kancelarskym typom pro-
fesie pomo6Ze napisat e-maily, naplanu-
je stretnutia, vyhlada informacie alebo
napriklad vytvori prezentaciu snov.

e Pripravi zmluvy, ktoré nasledne len
skontroluje pravnik.

» NapiSe inzeraty na hladanie pracovnikov.

* Polnohospodarom zanalyzuje data
z dronov a satelitov alebo pomaha
s bojom proti Skodcom a chorobam
plodin (uz dnes sa tak deje).

» Dopravcom naplanuje trasy a dodavky.

* Obchodnym retazcom riadi sklady, ba-
lenie a triedenie tovaru.

* Lekari s jej pomocou lahsie vyhodnotia
réntgeny a iné diagnostickeé snimky.

» Muzikanti vdaka Al mézu prist na nové
melddie a harmonické Struktury.

* Spravi vyber sprav, ktoré si pre¢itame
a hodia sa na mieru nasim potrebam.
 Vasnivym Citatelom zase vyberie knizky

na zaklade preferencii.

« Ulah¢i pldanovanie rodinného kalenddara.

» VVymysli recepty na veceru a skoordinu-
je nakupy.

* Napldnuje dovolenku, pripravi itinerar
a nauci nas zakladné frazy v danom
jazyku.

» Upravi fotografie bez znalosti grafic-
kych programov.

* Modeldrom a DIY majstrom ponukne
navody, pomoze vybrat dizajn, najlep-
Sie materialy a nastroje na konkrétne
projekty.

» Detom vysvetli u¢ivo do Skoly alebo pre
ne vymysli rozpravku na dobru noc.
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Vychytavky
do prace

Existuje vela nastrojov pre lepSi pracovny zazitok aj pre vacsie pohodlie.
PrinaSame tipy na niektoré z nich, aby sa vasim ludom lepSie pracovalo.
Ci uz to bude z open-space, coworku, z domova alebo z ciest.

'/SMART SLUCHADLA
Dnesné slichadld uz disponuju smart
funkciami, ako je filtrovanie okolitého hluku
alebo automaticky transparentny rezim. Ten
utlmfi zvuk v slichadlach, ked na ich pouzivatela
niekto za&ne rozpravat. Clovek tak ma svoj pokoj i
a sucasne sa neuzatvara pred okolim. UMELA INTELIGENCIA

Nevenovat jej v praci pozor-

nost je chyba. Al nema na-

hradit pracovné miesta, ma
pracu spravit efektivnejSou —

a ako to docielit, na to ¢asto

musia prist sami zamestnanci.

Nebude to urite hned. Ale ak

ju ludia testovat nebudd, ich

schopnosti s fou pracovat sa
tieZ nikam neposunu.

@
Lrteovoououuuut

STRAZCOVIA CASU
Bluetoothové zariadenia Ci
aplikacie usetria ¢as tym, Ze
ho efektivne sleduju. Dokdzu
zmerat ¢as prace z domova
aj z kancelarie, priradit ju
k jednotlivym uUloham a po-
staraju sa aj o vyplifanie
vykazov.

SMART HODINKY

Sikovné je nastavit si do nich
napriklad notifikacie, ktoré si
inak kontrolujete na mobile. ‘
A tiez sledovanie aktivity
nie je od veci. Hlavne ak to
zamestnanca donuti, aby sa
obcas pretiahol. A mbze to
mat az necakany vplyv aj na
jeho celkovu produktivitu.

ABY SA ZAMESTNANCOM
DOBRE PRACOVALO,
POTREBUJU NIELEN

VHODNE NASTROJE, ALE

AJ :

TEKUTA ENERGIA

Na trh prichadza ¢oraz viac drinkov na
podporu sustredenia a na doplnenie vi-
taminov a mineralov, napriklad horcika,
zeleza alebo vitaminu C, ktoré prispievaju
k zniZeniu Unavy.
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NIECO OSOBNE

KVETINY

Specializované e-shopy po-
nukaju izbové rastliny vhod-
né do prace. Su odolné voci
klimatizacii a nedostatku
svetla a zaroven nenaro¢né
na starostlivost. Hodia sa aj
samozavlazovacie kvetina-
¢e, ktoré su uz dostupné aj
v elegantnom dizajne.

POTREBNE PERIFERIE
Dvanastpalcovy displej
moéze radu ludi stacit, nie
vSak vSetkym. TakZe exter-
ny monitor, dokovacia sta-
nica Ci dalSie periférie su
pre rad profesii nutnostou.
Nechajte ich vybrat si aj mys$
alebo kldvesnicu podla ich
preferencii, nie podla toho,
akého dodavatela firma
uprednostriuje.

Niekedy stacia detaily, ktoré ponukaju rieSenie aj pre
flexi-office prostredie. Stojancek na mobil s moznos-
tou bezdrétového dobijania umoZni na mnohych mo-
biloch aktivovat rezim fotoramceka. Potesi napriklad
aj moznost niekam si bezpeé¢ne uloZit svoj vlastny
hrn¢ek na kavu &i ¢aj.

' ha obsah



LASKA (K PRACI) ,Radi sa stretavame a jedlo je na to skvely

Y y o ( .
PRECHADZA CEZ ZALUDOK : . - .

Okolo jedla sa moZe vo firme todit pro§tr|edok.v$tretnu sa tgk Igd|a, kt9r| sa

mnoZstvo peknych komunitnych aktivit. napriklad dlhsiu dobu nevideli, pretoze do

Dvakrat tyzdenne pripravujeme ranajky, kanceldrie chodia len ob&as.“
aby mali zamestnanci prilezitost stretnut

4
s.al anachvilu od.reagovat‘ ngktore z ak—' — Petra Smetakova,
Qll sme zamevrah na me.d2|nar9c'jne drln + people & culture Alma Career
jedla a spoloCne sme si tak uzili napri-

klad Den mojita, parku v rozku (zjedlo sa
ich cez 100), vodného meldnu, vanilko- ) 5
vej zmrzliny alebo vafli. Najvacsi benefit? parkov v rozku
Okrem skvelého jedla aj priestor stretnut

Chceme nasim kolegom z Alma Career v Cesku a na Slovensku sa a porozpravat sa s kolegami.
prinasat radost a prekvapovat ich drobnostami priebezne
po cely rok. Aby vedeli, Ze na nich myslime. Pracu im tym
neulahcime, ale s lepSou naladou sa vSetko zvlada lepSie.

DNI ZDRAVIA

Ked nejde ¢lovek za prevenciou, tre-
ba priviest prevenciu do kancelarii. Kym
nas nieco neboli, tak to ¢asto nerieSime.
Zamestnanci uvitali tému Prvej pomoci,
ked' si mohli vyskusat rozne techniky na
zachranu zivota. Kazdého rodica totiz
desi predstava dusiacich alebo topiacich
sa deti. Casto ide dokonca o Zivot za-
chranujuci benefit. Podobne ako pri akcii
s témou Zdravej koze. Kolegovia mohli
vyuzit stvrthodinku s dermatolégom
a nechat si vySetrit znamienka a skonzul-
tovat tazkosti.

‘Z’H‘Lﬂr L i

NASE BENEFITY SU AKO MENU

V SKVELOM BISTRE. NIE JE ICH

MOZNO NEKONECNE VELA, 0 A
ALE SU LEN Z KVALITNYCH

INGREDIENCII. e g
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POMOC MAME V DNA

Sme Uspesna firma a snazime sa to
vracat aj v charitativnych veciach. Na
Slovensku budujeme komunitu oko-
lo Profesia Labu, kde firmam ukazuje-
me, ako zamestnavat [udi so zdravot-
nym znevyhodnenim. Vyberali sme tiez
drogériu pre deti s autizmom alebo si
vzali happy days a sadili stromc¢eky.
Individualne potom pomaha aj mnozstvo
z nas. Velmi si tak vazime napriklad ko-
legov, ktori z vlastnej iniciativy trénuju
pohovory s detmi, spolupracuju so zdra-
votnym klaunom ¢i pomahaju detom z
detskych domovov. Aj vdaka nim totiz
vytvarame lepsi svet prace pre kazdého.

100

A OKREM TOHO PONUKAME
CELY RAD NETYPICKYCH

BENEFITOV:

,Snazime sa pre ludi vytvarat pekné
pracovné podmienky. Potom uz je len
na nich, ¢i su v nich Stastni, alebo nie.”

— Petra Smetakova,
people & culture Alma Career

MYSLIME AJ NA RODINY
Do diania v Alma Career sa snazime vtiahnut aj pribuznych nasich
kolegov. Nechybaju tak mikulasske akcie alebo oslavy Dna deti.
Tie maju tradiciu hlavne na Slovensku. Chapeme tiez, Ze je pre ro-
di¢ov tazké zhanat cez prazdniny strazenie. Nie je tak vynimkou,
Ze sa nam po kancelariach prehana a v zavesnych kosSoch hojda
mnozstvo malych i velkych potomkov.

Neobmedzené happy days
Volny piatok, ak statny sviatok vyjde

na vikend

Prispevok pri dlhodobej chorobe
Jednorazovu ¢iastku rodine pri Umrti

zamestnanca

Psychoterapiu pre zamestnancov
a sprostredkovanie terapie aj pre

pribuznych

Sledujte nas
v online svete

Skumame vsetko, ¢o sa v HR Suchne. A chceme, aby ste aj vy boli v obraze. Pripojte
sa k nasim médiam a vyberte si, ¢i nas obsah chcete Citat, alebo sledovat.

130

4+
S~

MAGAZIN

Servirujeme ro¢ne viac ako 130 ¢lankov
nadupanych informaciami. Nasou dome-
nou su data z firiem aj od zamestnan-
cov, tipy pre kazdodennu pracu HRistov,
pravna poradfa, rady od psycholdgov
alebo priklady z praxe podnikov.

o

SOCIALNE SIETE

Ideme s dobou a tak nas najdete aj na N a/
LinkedlIn, Facebooku alebo YouTube. m‘ e %a

NEWSLETTRE
Nechajte si novinky posielat do e-mailovej schranky.
Kazdy druhy pondelok k vam pristane NEWS Letter
piny zaujimavosti z trhu prace na Slovensku aj vo svete.
V stredu rozosielame ALMA Career newsletter s ¢lanka-
mi z nasho magazinu. !

-

L4

DATOVE RANAJKY A DALSIE PDF
Vieme, Ze data vladnu vSetkému. Preto mbzete
Déatové ranajky s analytikom Tomasom Ervinom
Dombrovskym konzumovat nielen na osobnych
stretnutiach, ale aj vo forme obsiahlej prezentacie
s najdolezitejSimi ddtami o slovenskom pracov-
nom trhu. A okrem toho u nds na webe najdete aj
cely rad dal$ich praktickych PDF. LY
-

L4
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Praca za rohom
prisla spoza hranic.
A nic je jedina

NaSe produkty sa rozrastaju a Uspech slavia nielen na Slovensku, ale aj v zahranici

7

Profesia Days ¢&i Platy.sk sa uz v rdmci skupiny Alma Career etablovali v Cesku
aj dalSich krajinach, u nas doteraz najvacsiu expanziu v absolutnych Cislach
zase zaznamenala pdvodne Ceska Prace za rohem. Jej slovenska verzia Praca
za rohom si za prvy rok fungovania ziskala viac ako 130-tisic pouzivatelov.

AZ do minulého roka sme na Slovensku
prevadzkovali len portal Profesia.sk
a okrem Uzko zameraného Edujobs, ktory
sa Specializuje na pracu v skolstve, iSlo
o jediny job board pre Siroké spektrum
kandidatov. Ked sme teda vlani spustili
Pracu za rohom, bol to krok tak trochu
do nezndma. Mobilna aplikacia zame-
rand na prepajanie firiem s kandidatmi
v blizkosti ich bydliska na Slovensku este
nebola a to napriek tomu, Ze by sa aj
pouzivatelom u nas hodila. Celkovo
9 z 10 Slovakov si totiz hlada pracu tak,
Ze zadaju miesto pracoviska a az potom
si vyberaju z pracovnych ponuk.

A uz teraz vieme, ze po necelom roku fun-
govania iSlo o Uspech. Na konci leta 2024
mala samotna aplikacia viac ako 130-tisic
stiahnuti a kazdy mesiac rastie zhruba
0 18-tisic pouzivatelov. Aplikaciu a portal
sme firmam ponukali primarne ako dopl-
nok k ich inzerciam na Profesia.sk a v ja-
nuari podporili spustenie rozsiahlou TV
kampanou. Aj vdaka nej si svoje miesto
na Slovensku nasla Praca za rohom velmi
rychlo. Od zaciatku roka do konca augu-
sta sme firmam dorucili viac ako 100-ti-
sic odpovedi kandidatov. A vzhladom na
pripravované medialne kampane oCaka-
vame, Ze porastie este rychlejsie.

Takto rozsirujeme celkovu ponuku nasich
produktov a sluzieb vo vSetkych kraji-
nach skupiny. Vdaka spojeniu do Alma
Career a vytvoreniu medzinarodnych
timov pracujeme na tom, aby zdkaznici
v ramci celej skupiny mali k dispozicii
rovnaké nastroje. Mrknite sami, kde uz
sa nam podarilo preskocit z jednej kra-
jiny do druhej.

L3

PRACA
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ZA ROHOM

PLATY.SK

0 platy.sk

Kolko ludom plati konkurencia? To u nas na Slovensku uz od roku
2007 zistuju Platy.sk a tento pdvodom slovensky Platovy nastroj
uz dihsi &as Uspesne prevadzkujeme aj v Cesku. Vyuziva ho viac
ako 1100 firiem a rozsiahle datoveé podklady region aj prekracuju.
Pod medzinarodnou znac¢kou Paylab totizto funguje nielen v dal-
Sich 15 eurdpskych krajindch, ale napriklad aj v Saudskej Arabii

alebo juhovychodnej Azii.

[

ARNOLD

ARNOLD

Za jeden rok fungovania na Slovensku tento digitalny partak
pomohol k spokojnejsim zamestnancom uz viac ako 10 fir-
mam. Tie vdaka nemu m6zu mapovat ndladu zamestnancov
od nastupu cez fungovanie vo firme az po offboarding.

N
profesia
N

PROFESIA DAYS

Bohaté skusenosti sloven-
skych kolegov s organizo-
vanim festivalu pracovnych
prilezitosti Profesia Days
skupina Alma Career v roku
2024 preniesla aj do Ceska.
Career Expo v priestoroch O,
Universum sa tak stalo vobec
najvacsou akciou svojho dru-
hu u nasich susedov — navsti-
vilo ho totiz viac ako 10-tisic
[udi a mali prileZitost spoznat
viac ako 90 firiem.

SEDUO.SK

Firemné vzdelavanie je na vzostupe a na
Slovensku sme ho za 4 roky fungovania
pomohli spristupnit uz viac ako 380 fir-
mam a profesijne so Seduo rastie viac ako
15 500 zamestnancov. K dispozicii maju
viac ako 390 kurzov na Ziadané zru¢nosti
a mbzu sa ucit od tych najlepsich vo svo-

jom odbore.

VDAKA ZAPOJENIU
DO ALMA CAREER
VIEME RYCHLEJSIE

SPUSTAT NOVE
PRODUKTY

TEAMIO

Moderné ATS prekrocilo nase hranice
v roku 2023 a aj ked stale usilovne
pracujeme na jeho hladkom prepoje-
ni s Profesia.sk, uz dnes pomaha viac
ako 70 slovenskym firmam k lepsej or-
ganizacii naborov a efektivnejsej praci
s kandidatmi.

A IDEME ESTE DALEJ...

Hladate ajtdka vo Finsku, barmana
v Grécku alebo Uctovnika v Slovinsku?
Vdaka napojeniu na medzinarodnu siet
Alma Career uz dnes dokazeme pomdct
s hladanim kandidatov vo vSetkych
11 krajinach, kde skupina posobi. Sami
vlastnime 18 job boardov, kde pracu
hladaju miliény ludi.
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TU VSADE
JE ALMA CAREER
DOMA.

NA SLOVENSKU MOZETE VYUZIiVAT TIETO PRODUKTY

profesia +) platy.sk
N

Tisice pracovnych Platové prieskumy, Novi zamestnanci Nenahraditelny
prilezitosti na ktoré vam pomozu priamo z vasho okolia. nastroj pre HR a celu
Slovensku pre spravne nastavit Jednoducho v mobile. firmu. Aj pre tu vasu.
kazdého. odmeriovanie.

~be

N

seduom profesiadays naizamestnavater

Vzdeldvanie Zamestnanecke Najvacsi festival Skveld prileZitost

zamestnancov inak. prieskumy sp6sobom, pracovnych pre firmy, ktoré chct

Online. aky ste eSte nevideli. prileZitosti na ukazat kusok svojej
Slovensku. firemnej DNA.

B

A
J‘A’

(o

P

e, <
IO Alma

LepSi svet prace pre kazdého.
‘il Career.

InSpirované ludmi. Pohanané technoldgiami.
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