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Abstrakt: V sucasnom obdobi riadenie 'udskych zdrojov musi ¢elit mnohym vyzvam, aby najdolezitejSie aktiva,
ktorymi st T'udské zdroje, mohli zostat’ akcieschopné a plnit’ svoju funkciu idiosynkratickej konkurenénej vyhody.
Pandémia Covid-19 predstavuje velkl vyzvu pre manazérov vsetkych podnikov, ktoré posobia v roznych oblastiach
podnikania. Hlavnou vyzvou pre spolognosti je neustale sa prispdsobovat’ zmenam. Uspech organizacie sa dosahuje
identifikaciou, ndborom, riadenim a udrzanim si vysokovykonnych a talentovanych jednotlivcov. Prispevok poskytuje
teoreticko-analyticky pohlad na proces riadenia Pudskych zdrojov vratane praktiky talent manaZmentu v Case
pandémie covid-19. Poukazuje na hlavné implikacie spdsobené globalnou pandémiou covid-19 a prinasa prehl'ad
vysledkov realizovanych prieskumov v danej oblasti, ako aj odpora¢ani pre budici vyskum pre oblast’ riadenia
Pudskych zdrojov v ¢ase krizovej situacie podas pandémie covid-19 a mimo krizy.
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ludskych zdrojov na organizaénii oddanost audrzanie talentovanych a vysokovykonnych pracovnikov® a
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Uvod

Vplyv celosvetovej pandémie covid-19 na celkovy obraz manaZzmentu sa odraZa hlavne v aspektoch ako su
organiza¢na Struktira a riadenie I'udskych zdrojov (Camacho 2020). Na zvladnutie meniaceho sa podnikatel'ského
prostredia v stvislosti s nastupom globalnej pandémie, zamestnavatelia pozadujii od svojich zamestnancov nové
zruénosti a schopnosti, no na strane druhej rieSia problémy s nedostatkom talentovanych a vysokovykonnych
zamestnancov. Aby boli organizacie efektivnejSie pri implementacii zmien, budi musiet’ lidri v oblasti riadenia
podniku prehodnotit’ svoje techniky a vyuzivanie modernych manazérskych metdd, zabezpe€it' ich sulad s novymi
strategickymi cielmi organizacie a vySpecifikovat’ si nové priority v danej oblasti. Organizacie maju tendenciu
prisposobovat’ sa réznym stratégiam, aby zabezpeCili, Ze zamestnanci nebudu negativne ovplyvneni a zaroven
pozitivne prispeju k vykonnosti organizacie. Je dolezité, aby oddelenia I'udskych zdrojov vedeli, ako sa adaptovat’ na
turbulentné prostredie a personalne postupy, ktoré su vysledkom krizového prostredia, neposkodzujii zamestnancov
a oni st schopni nad’alej vykonavat’ svoju pracu tym najlep§im moznym spdsobom (Simdes 2013).

1. Z&kladné teoretické vychodiska

Na zéklade analyzy literarnych poznatkov, mdZeme konstatovat’, Ze medzi podstatné vyzvy, ktorym je potrebné
venovat’ uz dlhsiu dobu pozornost’ mozeme radit’ proces globalizacie, prechod k znalostnej ekonomike, manazment
talentov, manazment diverzity, manazment zmien, konvergenciu praktik riadenia 'udskych zdrojov, demograficky
vyvoj, strategické riadenie l'udskych zdrojov, profesionalizaciu manazérov riadenia 'udskych zdrojov, ako aj zmeny v
¢innosti utvarov riadenia Fudskych zdrojov (Chiavenato 2001; Hasan 1992; Aghazedeh 1999; Schuller, Jackson
2005). Tymto vyzvam je nutné Celit' a reagovat’ na ich dopady aj v ¢ase pandémie covid-19. Spolo¢nosti z celého
sveta posobia v sucasnosti v podnikatel'skom prostredi, ktoré je vysoko nestabilné a dosledky celosvetovej
pandemickej situdcie mdzu byt’ vysoko nepriaznivé. Organizacie by mali byt pripravené rychlo reagovat’ a nechat’ si
pripravit’ strategické plany do budicna. Aj v tejto nepriaznivej dobe sa mozeme stotoznit’ s ndzorom Bose (2015),
ktory riadenie l'udskych zdrojov povazuje za hnaciu silu kazdého podniku. Cudské zdroje sa v su€asnosti povazuju za
najdolezitejsie aktivum v podnikatel'skom svete a preto je mozné riadenie l'udskych zdrojov podl'a Armstronga (2006)
definovat, ako strategicky a koherentny pristup k sprave najcennejsich aktiv organizécie - F'ud’om, ktori v organizacii
pracuju, jednotlivo a kolektivne prispievaji k dosiahnutiu jej ciel'ov.

Sucasna situacia, ktord sa tyka nevyhnutnych zdsahov na zabrdnenie S$irenia virusu covid-19, vyznamne
ovplyviiuje mnoho oblasti pracovného Zzivota. Je mozné vidiet' vyrazny posun smerom k praci z domova
prostrednictvom zavadzania virtudlnych pracovnych timov, ale aj d’alSich zmien. Aktudlne zmeny nie je mozné
vnimat’ iba negativne. Vyskum na, ktory poukazuje Beno (2018) naznacuje, Ze praca z domova ma pozitivny vplyv na
osobny rozvoj zamestnanca. Podla Yildirima a Korkmaza (2017) je rozhodujicim faktorom tspe$nosti efektivnost’
riadenia ludskych zdrojov, timovy rozvoj a timova spolupréca. Prieskumy, realizované v roku 2020, naznalujd, ze
vacsina podnikov je negativne ovplyvnena pandemickou krizou covid-19. V kontexte dramatickych zmien
v stvislosti s pandémiou Covid-19 musia organizacie na celom svete reagovat a prispdsobovat’ sa zmenam
a zodpovednym sposobom riadit’ 'udské zdroje (Carnevale, Hatak 2020). VSetky spominané zmeny si vyzaduju od
organizacii identifikovat a implementovat’ nové stratégie ziskavania a rozvoja talentovanych zamestnancov.
Zamestnanci musia disponovat’ varietou zrucnosti, ktoré im dovolia zvladat nové technologie a funkcie
Vv organizaciach, ktoré si poznacené dopadmi globalnej pandémie. Technologicky rozvoj, nasadzovanie informac¢ne
komunikaénych technolégii a postupujlca razantna globalizacia vytvaraji podnikatel’ské prostredie, a tieto zmeny
maju dopady na pracovné sily, aj na metody, akymi su ludské zdroje riadené. Uvadzame niekol’ko zmien v riadeni
podniku, riadeni Pudskych zdrojov a talentov, ktoré je potrebné brat’ do uvahy v podnikoch, ktoré si ovplyvnené
stiasnou (alebo budicou) situaciou spdsobenou obmedzeniami po¢as pandémie covid-19 (Vnouckova 2020):

- Zmena pracovnych podmienok: vznikaju nové podmienky pre stanovenie a kontrolu pracovnych tloh

nakol’ko zamestnanci pracuju na dialku, z domova; mézeme hovorit’ o vzniku tzv. ,,domacich kancelarii;
o odlugeni zamestnancov, o nutnosti nosit’ ochranné pomocky (ochranné raska respiratory, rukavice,
ochranné odevy). S tym znac¢ne sivisi rozdelenie pracovnych timov, mozna strata kontaktov a vztahov
medzi kolegami, mozna strata pracovnych navykov a spravania, nezrovnalosti medzi zamestnancami,
ktori pracuju z domova atymi, ktori musia pracovat na pracovisku. V tychto novych pracovnych
prostrediach je potrebné zdoraznit’ aspekty, ktoré uvadza Robelski et al. (2019), ako je socidlna separacia,
nutnost’ komunikdcie prostrednictvom technologii a iné., aby sa podporili zdraviu prospesné pracoviska.
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- Distanény manaZment a nové kompetencie manaZérov (najmi liniovy a stredny manazment):
kompetencie ako si motivacia, kou¢ing a mentoring, rieSenie problémov a konfliktov, podpora vykonnosti
zamestnancov, procesné riadenie a rozvoj zamestnancov, riadenie rizik, kontrola pracovnej doby.

- Krizovy manaZment: vrcholovy manazment musi vytvarat a riadit’ krizovy tim, planovat, pracovat
a premyslat, prispésobovat’ plany a kroky aktualnej situdcii kazdy den.

- Rozdielna praca timov a vyuzitie modernych technolégii: komunikacia a spolupriaca na dialku,
zdiel'anie informacii prostrednictvom modernych technolégii, pravidelné online stretnutia, poZiadavky na
nové informac¢né systémy alebo softvér, poziadavky na adekvatny hardvér pre vsetkych ¢lenov timu.

- Zmeny v spbdsobe riadenia Pudskych zdrojov a riadenia talentovanych zamestnancov: realizuje sa
online alebo telefonicky nabor, adaptacia, hodnotenie zamestnancov, udrZanie si zamestnancov a talentov.
V stcasnosti organizacie Coraz viac vyuzivaju digitalne nastroje na identifikaciu, nabor a udrzanie si
zamestnanca. NajbeZnejsie pouzivanym digitdlnym nastrojom na nabor zamestnancov je skrining databaz,
ktory sa povazuje za vysoko efektivny. Za menej digitalne nastroje sa obvykle povazuju retenéné nastroje,
zvy&ajne sluzba kratkych sprav (SMS) alebo e-mailové pripomienky (Blatch-Jones et al. 2020). V ¢ase
akejkol'vek krizy moze organizacia prist o kl'uCovych a talentovanych zamestnancov bud’ tym, Ze ich
prepusti, alebo sa rozhodni sami opustit’ podnik kvoli panike a situdcii v ktorej sa nachadzajd. To moze
vyrazne ovplyvnit’ vykonnost’ organizacie z hl'adiska kvality a mnoZstva jej produktivity v dosledku straty
talentu, ktory mala. Stidia Vasa (2010) ukazuje, e nébor talentovanych zamestnancov polas krizy
predstavuje vyznamnt vyzvu z dovodu neschopnosti spolo¢nosti prijimat’ novych zamestnancov. Na
druhej strane mozu organizacie vyuzivat’ vyhodu vacsieho poctu skasenych ¢i kI'icovych uchadzacov o
zamestnanie z dovodu pritomnosti prepustenych zamestnancov na trhu prace. Zamestnavatelia sa tiez
nachadzaju v lepsej pozicii na vyjednavanie platov z dovodu vyssej ponuky pracovnych sil. Individualny a
organizaény vykon je jednou z najvysSich priorit kazdej organizicie. Podniky navrhuju a zavadzaju
mechanizmy, ktoré zabezpecia, aby zamestnanci prostrednictvom riadenia vykonu zamerali svoje usilie na
dosiahnutie individualnych a organizacnych cielov. Ked’ sa implementuje UspeSny systém riadenia
vykonnosti, poméaha to pri hodnoteni a zlepSovani vykonnosti jednotlivcov aj spolo¢nosti oproti vopred
definovanym obchodnym stratégiam a cielom (Kumar 2019). Vyhybanie sa hodnoteniu vykonnosti pocas
krizy sa moze javit' pre jednotlivcov prospesné. Upustenie od hodnoteni pocas pandémie covid-19 by
mobhlo viest’ k tomu, Ze manazéri stratia dolezité idaje o vykonnosti podniku. To by v kone¢nom désledku
mohlo viest k zlym obchodnym rozhodnutiam a zvySeniu polutovaniahodnej fluktuacie, ked sa
vysokovykonnym a talentovanym zamestnancom nedostane uznania a prilezitosti, ktoré si zaslizia. Je
potrebné poznamenat, ze kriza moéze negativne ovplyvnit' vykonnost' zamestnancov v désledku stresu,
ktory je schopny sposobit’ (Halkos, Bousinakis 2016), ¢o znamena, Ze riadenie vykonu v tomto
nestabilnom obdobi by malo byt strategickejSie a humannejSie na tGcely udrziavania a zlepSovania
individualnych a organizacnych vykonov.

- Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov a talentov s vyuzitim réznych technologii: podl'a Gordona (2020)
odbornici vnimajt $kolenia s vyuZitim réznych digitalnych technologii a vyuzitie videokonferencii iba ,,0
nie¢o menej efektivnejsie ako pracu na pracovisku. Autor, tiez poukazuje na vysledky vyskumu, ktoré
naznacujl, ze vzdelavanie na dialku alebo online vzdeldvanie a $kolenie manazérov zvySuje efektivitu
prace online a CastejSie sa vyuzivaji videokonferencie. Odbornici, skor poukazuji, na skuto¢nost, Ze
kazda generacia reaguje na zmeny inak, uprednostiiuje iné pracovné podmienky, ma ini uroven
pouzivania digitalnych technoldgii alebo pocitacovii gramotnost’ a ma inu mieru ochoty pracovat’ v
novych pracovnych podmienkach (Yildirim, Korkmaz 2017). Ked’ze pandémia covid-19 je jedine¢nym
druhom krizy, stratégie rieSenia tejto krizy by sa tiez mali 1isit’ od inych druhov kriz. Organizacie maju
napriklad tendenciu pravidelne vzdelavat’ svojich talentovanych zamestnancov, aby zlepsili ich schopnosti
(Rodriguez, Walters 2017). Neodporica sa tradi¢ny osobny vycvik, ale online, ktory ma chranit
zamestnancov pred infikovanim virusom. Organizacie st v si€asnosti nitené prejst’ na online $kolenie,
ktoré su pre niektoré organizacie nedostupné. Existuje tiez argument, Ze online $koliace programy nemozu
byt také u¢inné ako tradi¢né osobné skoliace programy (Rana, Rajiv, Lal 2014). Je zrejmé, Ze organizacie,
ktoré sa nemdézu rozhodnut’ pre online $koliace programy, s vac¢Sou pravdepodobnostou znizia pocet
Skoliacich programov alebo sa rozhodnu svojich zamestnancov vobec neskolit’.

- Informac¢nd a datova bezpefnost’: pouzivanie technologii na zdielanie citlivych informacii prinaSa
vysSie poziadavky na bezpeCnost informacénych systémov a softvéru pouzivaného organizaciami a
zamestnancami. Organizdcie, by preto mali vyvinut' a implementovat’ primerany vzdeldvaci program
zamerany na uroven povedomia zamestnancov z hl'adiska informacnej bezpe¢nosti. V takom pripade by
malo ist’ skor o cyklicky vzdelavaci program, ktory odportica Stefaniuk (2020).
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- ZniZovanie platov a miezd, nutnost’ rekvalifikdcie, riziko straty zamestnania.
- Komunikacia a budovanie vzt’ahov, znacka zamestnavatel’a: pre celkovy dobry prehl'ad o podniku je
rozhodujica neustala aktualizacia novych informacii, zmeny v pracovnej dobe, zabezpecit' informacné

(online) stretnutia, doru¢ovanie postovych zéasielok a iné.

- Bezpeénost’ a ochrana zdravia pri préci: stanovit’ si pravidla dezinfekcie a ochrany zdravia, pravidla pre
vyuzivanie spolo¢nych priestorov, stanovit’ si presny pocet spolupracovnikov na pracovisku.

- Fluktuicia zamestnancov a zmeny v $truktire zamestnancov: nedostatok pracovnikov, problém so
zahranicnymi pracovnikmi, strach z novych pracovnikov zo strany sucasnych zamestnancov ako
potencialnych nositel'ov chorob.

- Psychologické aspekty: strach, depresie, boj proti socidlnemu kontaktu, strata istoty, vysoké riziko straty
zamestnania, neisté podmienky, zhorSené zdravie, strata ¢lena rodiny alebo socialnej skupiny.

Implikacie pre buduci vyskum a prax, ktoré vyplyvaju zo sucasnej situcie poznacenej pandémiou covid-19,

ktora znac¢ne ovplyviiuje riadenie podnikov doma a v zahrani¢i mézeme pozorovat’ v nasledujucej tabulke 1.

TabuPka 1. Odporudania pre budici vyskum pre oblast’ riadenia Pudskych zdrojov v ¢ase krizovej situacie
pocas pandémie covid19 a mimo krizy

Odporuéania,
priority, hlavné
otazky a oblasti

Pocas pandémie covid-19

Vo v§eobecnosti

AKko zvladnut’
situaciu v kontexte
globalnej neistoty

Zistit’ akd rolu zohrdva komunikacia a
podpora manazérov v sposobe, akym
zamestnanci zvladaji poziadavky na pracu
pocas pandémie? Ktoré konfigurécie
politik a postupov riadenia 'udskych
zdrojov su spojené s vysledkami
bezpecnosti a ochrany zdravia
(pozitivnych aj negativnych)? Co mozu
podniky urobit’, aby komunikovali tazké
rozhodnutia pocas pandémie, aby pomohli
zamestnancom lepsie zvladnut’ ocakavania
a pocity neistoty tykajice sa buducnosti?

Zistit’ ako sa odraza realita rastiicej globalnej
neistoty pri vybere, rozvoji a udrZani si
globalnych talentov? Ako sa Styly a spravanie
vodcovskych skupin musia pri vysokej
neistote lisit’ v réznych kultarach? Do akej
miery si nové spdsoby spoluprace pri strese
vyvolanom neistotou vyzaduju d’alSie
schopnosti a ako ich mozno rozvijat? Aké s
dlhodobé nasledky pandémie covid-19 na
dusevné zdravie zamestnancov? Ako globalne
hrozby menia spdsob, akym riadime globalnu
pracovnu silu?

Ako ulah¢it’
proces riadenia
Pudskych zdrojov

Analyzovat’ ako sa zmenili pracovné
dohody poc¢as pandémie? Zistit', do akej
miery ovplyvnili spoloéné skusenosti z
krizy stdrznost’ v globalnych timoch a
zmenilo sa $kolenie virtualnych timov? Do
akej miery pontkané postupy podpory v
tychto neistych ¢asoch podporili
prispdsobenie zamestnancov réznym
aspektom pracovného zivota?

Aké st hranice virtualnej prace: potrebujeme
nové metody na rozsirenie virtualnej
spolupréce v roéznych formach? Zistit, ¢i
existuju nejaké nadnarodné, generacné,
funkéné spoluprace atd’. Zistit' rozdiely v
preferenciach zamestnancov pri praci

z domova a online? Aky je vzt'ah medzi
flexibilnou pracovnou dobou a vysledkami
organizécie?

(zdroj: spracované podla Caligiuri et al., 2020)

2. Aktudlny stav skimanej problematiky

Jednou z vyznamnych praktik riadenia 'udskych zdrojov, podl'a prieskumu Dun a Bradstreet (Nangia, Mohsin
2020) v sucasnosti, je prave riadenie talentov, po ktorej hned’ nasleduje angaZovanost zamestnancov, $kolenie
arozvoj zamestnancov. Je mozne povedat’, ze talent manazment hra velmi déleziti tlohu pri motivacii a udrzani
talentovanych zamestnancov a, ze hybatel'om aktualneho dnia v podnikoch su talenty. Riadenie talentov sa stava ¢oraz
viac dolezitej$im nastrojom na ziskanie trvalej konkurenénej vyhody prostrednictvom l'udského kapitalu (Tarique,
Schuler 2010) a malo by tak tomu byt aj vzhl'adom na su¢asny hospodarsky pokles a nestabilné trhové prostredie
pocas globalnej pandémie covid-19, kedy podniky musia neustale reagovat’ na mnozstvo vyziev a stanovovat’ si nové
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priority. Na to ako sa situacia vyvijala v ¢ase pandémie v oblasti riadenia l'udskych zdrojov a riadenia talentov
poukazuju nasledujdce vysledky realizovanych prieskumov. Prieskum z roku 2020, ktory uskuto¢nila spolo¢nost’
MERCER (2021) poukazuje na mozné pracovné priority v oblasti riadenia Pudskych zdrojov a riadenia talentov.

Jednou z vyznamnych priorit je prave zlepSovanie skusenosti talentovanych zamestnancov, ¢i transformacia praktik
a postupov riadenia talentov, ktoré povazuje za top priority viac ako 35% manazérov 'udskych zdrojov (Graf 1).

Redizajn organizacnej struktury IR
Predikovanie automatizdcie pracovnych miest
Pripravenost na zmenu

Prepracovanie pracovnych miest
Restrukturalizdcia HR

Rozvoj stratégie HRM

Investovanie dovzdeldvania a rekvalifikdcie
Meranie medzier v pracovnych zruénostiach

Transformadcia postupov v oblasti riadenia talentov

Zlepsovanie skisenosti talentov
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Graf 1. Priority pre oblast’ riadenia Pudskych zdrojov a riadenia talentov v roku 2020 (uvedené v %)
(zdroj: MERCER, 2021)

Riesenim krizy covid-19 mnohé podniky zmenili vnimanie talentov. Kriza prindtila nadnarodné podniky, aby
prehodnotili kPa¢ovu otazku, ¢i maja spravnych ludi na spravnych miestach. Kolektiv autorov dlhodobo argumentuje
nevyhnutnost zavadzania diferencovanej architektry riadenia I'udskych zdrojov pre globalne riadenie talentov
(Minbaeva, Collings 2013). V kontexte sidasnej krizy sa talent pool meni, roz$iruje a rekonfiguruje. MoéZeme
poukazat’ na vysledky prieskumu, ktory bol realizovany v roku 2020 v ¢ase pandémie covid-19 na vzorke 1238
danskych manazérov ludskych zdrojov. Vysledky poukazuju na skuto¢nost, Ze pandémia negativne ovplyvnila
organizéciu v ktorej pdsobia manazéri Fudskych zdrojov (68%), no 19% manazérov l'udskych zdrojov nevidi Ziaden
negativny dopad pandémie na ich organizaciu. Je mozné konstatovat, ze medzi manazérmi Fudskych zdrojov, ktorf sa
zGCastnili prieskumu, panuje pocas krizy velka spokojnost’ pokial’ ide o komunikaciu s vykonnymi pracovnikmi.
Takmer 80% respondentov uvadza, Ze ich predstavenstvo komunikovalo o krize jasne a adekvatne. Velké percento
respondentov (89%) vykazuje silné uspokojenie z toho, ako ich organizacie zvladali pandémiu. Kazdy druhy manazér
v oblasti 'udskych zdrojov preziva zmeny v druhu a spdsobe prace, v tom, ako sa pracuje a ako je riadené a
organizované ich pracovisko. Va¢sina manazérov l'udskych zdrojov (70%) nepodlieha znizovaniu poctu pracovnych
hodin, zatial’ ¢o nieco viac ako pédtina respondentov (22%) naznacuje uréita uroveni dohody o tom, Ze sa ich pracovny
¢as od pandémie znizil. Iba 11% manazérov ludskych zdrojov pocas krizy nepracovalo na dialku. Va¢sina manazérov
Pudskych zdrojov (80%), ktori pracovali na dialku, je spokojna s kvalitou svojej prace, ktorti dodali z domu.
Vysledky prieskumu naznacuju, ze viac ako polovica manazérov 'udskych zdrojov dokazala udrzat’ rovnovahu medzi
pracovnym a sukromnym Zzivotom pocas pandémie covid-19 (57%), zaznamenala nizku Groven ¢asového tlaku (51%)
a vo svojej praci mala dostatoc¢ni flexibilitu, aby si plnila svoje povinnosti doma (75%). Naopak, kazdy piaty
manazér v oblasti riadenia l'udskych zdrojov celil ¢asovému tlaku v praci (21%) a nebol schopny pocas krizy udrzat’
primeran( rovnovahu medzi pracovnym a sikkromnym Zzivotom (18%) (MERCER 2021).
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V reakcii na pandémiu covid-19 doslo k spomaleniu naborovych aktivit zamestnancov. Zistenia z uskuto¢nenych
prieskumov (CIPD 2020) tieZ poukazuju na obrovsky vplyv pandémie covid-19 na sa¢asnych zamestnancov. Doslo
ku zatvoreniu podnikov, ku prepastaniu zamestnancov, ku skrateniu pracovného Gasu zamestnancov, zamestnanci
zacali vyuzivat platenti dovolenku ¢i neplatené vol'no. Len minimélna ¢ast’ podnikov zvysila Skolenie (19%) alebo sa
zamerala na udrZanie talentu (14%) v dosledku pandémie covid-19. Takmer tri $tvrtiny respondentov uviedlo, Zze v
porovnani s predchadzajucim rokom sa zvysila konkurencia o kvalifikované talenty, zvysil sa boj o talenty a takmer
rovnako sa zmenili aj zru¢nosti potrebné pre pracovné miesta v ich organizacii. Mnohé podniky reaguji na dana
situdciu rozvojom viéSieho mnoZstva internych talentov, ndborom talentov zo SirSieho geografického okolia a
naborom rozmanitej$ej pracovnej sily (CIPD 2020).

3. Zaver

V zavere je mozné konstatovat’, ze postupy a praktiky riadenia I'udskych zdrojov vratane manazmentu talentov
su zasiahnuté pandémiou covid-19, tak ako aj ostatné oblasti riadenia podniku. Zmeny nastali v ndbore a vybere
zamestnancov, pripadne sa tieto aktivity vobec nerealizovali v priebehu posledného roka pdsobenia podnikov, ¢i
nadnarodnych organizacii, nakol’ko zamestnanci dobrovolne, ¢i nedobrovolne oplist'aji organizacie. Globélna kriza
spOsobena pandémiou zaznamenala dramaticky vzostup timovej spoluprace, ktora dosiahla mozno najvys$§iu troven,
aka sme doteraz mohli vidiet’ a to vSetko v priebehu niekolkych tyzdiiov. Prudky narast virtudlnych timov podnietil
hl'adanie novych rieseni, takych, ktoré pomozu udrzat’ produktivitu aj pohodu zamestnancov, a tak pontknu urciti
stabilitu vo vel'mi nestabilnych ¢asoch. Kvalita Pudskych zdroj sa stava podmienkou tspechu kazdej organizacie.
Uspech v sacasnej dobe zavisi od schopnosti maximalizovat potencial a talenty nielen jednotlivcov, ale
predovsetkym timov, ktoré tvoria tito jednotlivei, od schopnosti ziskat’ manazérov novych kvalit schopnych efektivne
viest multikultirne, ¢i virtudlne timy, Pudi s réznym kultirnym zézemim, r6znorodymi normami spravania,
hodnotami, komunikaénymi $tylmi a postupmi. Kvoli pandémii covid-19 mnohé organizécie Coraz viac zlyhavali aj
pri plneni svojich finanénych zavizkov vratane vyplacania miezd svojim zamestnancom a d’alich finanénych vyhod.
Efektivny krizovy manazment je v takomto obdobi rozhodujici, aby pomohol zamestnancom a ich organizaciam byt’
menej ovplyvitovani pandémiou covid-19, a tito ulohu by malo vynikajuco zastavat’ personalne oddelenie.
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