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Prirucka pre vysokoskolské pracovisko

I. Uvod

COVID-19 pandémia viedla k narastu online/vzdialenych aktivit. Mnoho zamestnancov bolo vystavenych
vaznym pripadom digitalneho pretaZzenia so slabou alebo Ziadnou organiza¢nou podporou od spoloc¢nosti. Vplyv
intenzivnych digitalnych aktivit na pracovny aj osobny Zivot zamestnancov sa ukazal byt velmi skodlivy, najma
pokial ide o stres spojeny s nutnostou byt stale online. Intenzivne vyuZivanie digitdlnych nastrojov pokracduje
dodnes a nové techniky a pristupy k tymto nastrojom su stale hladané a predstavované s cieflom minimalizovat
ich potencidlne skodlivé ucinky. Tato Prirucka pre digitdlnu pohodu pre vysokoskolskych manazérov (HEI
Prirucky) bola vypracovana ako sucast projektu Digitdlny wellbeing pre vysokoskolskych ucitelov (DWEL),
financovaného programom Erasmus+. Projekt " Digitalny wellbeing pre vysokoskolskych ucitelov" bol
koordinovany Slovenskou technickou univerzitou v Bratislave s nasledujucimi partnermi: the Southeast Finnish
University of Applied Sciences — Xamk; the European Universities Continuing Education Network — EUCEN; the
European E-learning Institute — EUEI; Vysoka skola chemicko-technologicka v Prahe; and Momentum Marketing
Services Limited. Priru¢ky pre manazérov vo vysokoskolskom pracovisku boli koordinované Vysokou Skolou
chemicko-technologickou v Prahe v blizkej spolupréci s konzorciom projektu a predovsetkym so Slovenskou
technickou univerzitou v Bratislave, kde boli vypracované pripadové studie.

Prirucky HEl su zaloZené na Digital Wellbeing Report (Sprava o digitdlnej pohode), ktora bola taktieZ
vypracovana konzorciom projektu. Podkladovy materidl bol doplneny vyhladavanim v dostupnych
legislativnych a inych relevantnych dokumentoch o digitalnej pohode v partnerskych krajindch s hlavnym
zameranim sa na dokumenty Eurdpskej unie. NavySe sa eSte uskutocnilo aj 12 rozhovorov s predstavitelmi
institucii vysokych skol, pre ktoré su prirucky uréené. Tato prirucka pre zamestnancov vysokych skol poskytuje
struény prehlad o probléme digitdlnej pohody medzi ucitefmi, vyskumnikmi a manazérmi vo vysokoskolskom
sektore (pre podrobnejsie informdacie pozri vysSie uvedenu Digital Wellbeing Report (Sprava o
digitalnej pohode)), popis sucasnej situacie v ramci Eurdpskej Unie ako aj potencidlnych obmedzeni, odporucani
a priruciek pre vysokoskolské institucie a subor 8 pripadovych studii, ktoré poskytuju detailnejsie vysvetlenie
podproblémov digitdlnej pohody a ich moznych rieseni. Na zaklade prieskumu DWEL moézeme povedat, Ze
praca na rozvoji digitalnej pohody medzi zamestnancami by mala byt intenzivnejsia v kontexte vysokoskolskych
institdcii. Len 6% respondentov silne suhlasi, Ze digitdlna pohoda je velmi dobre zohladnenad v ich organizacii.
Okrem toho, na zaklade naucenych lekcii, dobrych praktik a rozvoja technik dobrych praktik je dblezité, aby
kazdd organizdcia rozvijala svoju vlastnu digitdlneho stratégiu a zasady, ktorym sa ¢lenovia zavazuju.

Aby bolo mozné podporu ucinne zacielit, je potrebné najprv urdit klicové kompetencie. Vyskum DWEL ukazal,
Ze medzi kl'u¢ové kompetencie pracovnikov vysokych skol patri:

- kreativita a otvorenost mysle

- zakladné technické zruénosti a zakladné zru¢nosti pouzivania digitdlnych nastrojov

- schopnost priniest digitalnu angazovanost do triedy

- digitalna gramotnost

- ¢asovy manazment

- celozivotné ucenie sa a motivacia rozvijat existujice zruc¢nosti pri ziskavani novych IT zru¢nosti
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Prirucka pre vysokoskolské pracovisko

II. Digitalna pohoda a jej dolezZitost

Digitalna pohoda je fenomén, ktory je sucastou celkovej pohody jednotlivca. Je to ,termin pouZivany na popis
vplyvu technoldgii a digitalnych sluzieb na dusevné, fyzické, socialne a emocionalne zdravie l'udi“ (Digital
crossroads. Digital wellbeing for enterprises, 2022). Avsak jeden z klfucovych problémov je, Ze digitdlna pohoda
stéle nie je vSeobecne identifikovana a uznana ako samostatna oblast pracovnej pohody. Koncept digitalnej
pohody je stéle slabo pochopeny a existuje prenho mnoho roéznych definicii (Themelis and Sime 2019, 32).
Avsak tieto definicie obvykle smeruju k stavu rovnovahy medzi online a offline aktivitami a k povedomiu o
vplyve digitalnych technolégii (pozitivnheho aj negativneho) na celkovu pohodu. Digitalna pohoda je efektivne
vyuZivanie digitalnych technolégii pre vyuébu a uéenie, digitalnu gramotnost, digitdlnu agentiru a vietky
oblasti, ktoré ponukaju rozne perspektivy (Passey 2021). Digitalna pohoda sa zameriava predovsetkym na
zaclenenie a prisposobenie osobnych digitalnych navykov na dosiahnutie zakladnych ciefov (Choudhari a
Gaidhane 2022).

Digitalna pohoda je preto sucastou vseobecnej pohody a musi byt zohladnend v pripade rovnovidhy medzi
pracovnym a osobnym Zivotom. Prostrednictvom digitalnych technolégii a konstantnej pritomnosti online sveta
moze praca lahko prenikat do osobného Zivota jednotlivca. Navyse digitdlna pohoda nie je ovplyvnena len
pracovnymi aktivitami, ktoré budu zameranim tejto prirucky, ale aj online aktivitami v osobnom Zivote. Preto je
vhodné povzbudit vietkych zamestnancov, aby si urobili ,,sebahodnotenie” * a zistili Uroven svojho zapojenia
do digitalnej technoldgie v osobnom Zivote a ako/¢i vobec narusuje ich pozitivhu pohodu.

V projekte DWEL je definicia digitdlnej pohody zaloZend na nasledujucich Styroch kltucovych oblastiach:
zruénosti a kompetencie, pocit prislusnosti, manazment a pracovné podmienky.

*Existuja rézne nastroje na sebahodnotenie ako napriklad prostrednictom google
(https://wellbeing.google/reflect/) alebo tu.
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Digitalna pohoda

Zrucnosti a kompetencie

Na zaklade prieskumu DWEL je kld¢ovym faktorom podpora
rozvoja digitalnych zruénosti a kompetencii na univerzitach,
ale aj alokdcia dostatocnych zdrojov na $kolenie digitalnych
zruénosti. Digitalna pedagogika je uZ neoddelitelnou
sucastou vysokoskolského vyucovania, avsak potrebuju sa
poskytnit podporné sluzby a skolenie pre efektivne
vyuZivanie nielen v online, ale aj hybridnom alebo dokonca
prezencnom vyucovani. Podla prieskumu DWEL, hoci je
zndma doleZitost technoldgie a digitdlnych nastrojov vo
vyucbe, niekolko respondentov vyjadrilo potrebu silnejsej
podpory zo strany organizacii v suavislosti s vyuZivanim
technoldgie. Niektori z respondentov dokonca citili, Ze
nedostavaju podporu od svojej organizacie na rozvoj svojich
digitédlnych zruénosti a kompetencii, ¢o by sa mohlo vnimat
ako zvySenie rizika pretaZenia a technostresu. S narastom,
vyvojom a zmenami poctu pouZitelnych digitalnych nastrojov
stUpa uroven technostresu (Jena, 2015). Z prieskumu DWEL
vyplyva, Ze aj ked'len 11% respondentov uviedlo, Ze zazivaju
technostres, da sa predpokladat, Ze skuto¢né zatazenie
technostresom je ovela vyssie a respondenti pravdepodobne
povazovali za priznaky technostresu len vaine problémy
alebo sa nevyjadrili, pretoZe s konceptom neboli dostatocne
oboznameni.

Technostres

Termin technostres pochadza od klinického psycholdga
Craiga Brooda, ktory ho prvykrat pouZil v roku 1984
(Brood, 1984). V sucasnosti je vSeobecne akceptované, ze
existuje pat pricin technostresu (Tarafdar et al., 2007):
Techno-pretaZenie - potencidl informacnych technoldgii
(IT) popohnat zamestnanca pracovat rychlejsie.
Techno-invazia - potencial IT vniknut do osobného Zivota
zamestnanca s moznostou napriklad vykonavat pracovné
ulohy.

Techno-zloZitost - inherentnd vlastnost IT, ktord robi
zamestnancov nekompetentnymi.

Techno-nespolahlivost - predpoklad, Ze povaha IT sa
pravidelne meni a vyvija, ¢o moze ohrozit istotu prace pre
zamestnanca.

Techno-neistota - neustdle zmeny a aktualizacie softvéru
a hardvéru mozu spbésobovat stres u zamestnancov.
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Digitalna pohoda

Pocit prislusnosti

Tento pocit sa vytvdra hlavne prostrednictvom osobnych
interakcii, a preto sa oslabuje, ked sa praca na dialku stava
beZnejSou. Zaroven sa pre spravne fungovanie organizacie
povazuju za klucové funkéné vztahy v pracovnom prostredi.
Komunikacia je pre tento vyvoj nevyhnutnd, pretoZe
digitalne formaty nedovoluju prenos celého rozsahu sprav.

Rozptyl odpovedi na otazku ako digitalizacia ovplyvnila pocit
prislusnosti alebo komunity ukazuje, Ze
nie vSetky organizacie nasli nastroje, ktoré udrziavaju aj pocit
komunity, a Ze respondenti vnimaju a potrebuju komunitu v
réznej intenzite.

Na organizacnej Urovni je potrebné stanovit spolo¢né zasady
tykajuce sa komunikdcie, a najma vyvinat organizanu
kultdru, ktord zohladfuje aj digitdlnu interakciu a
komunikaciu. Nadmerna zavislost od digitadlnej komunikacie
mozZe Casto viest k obmedzeniu komunikacie len na
informdcie slvisiace s pracou a rieSenim problémov, ¢o
mbze spOsobit zniZenie kreativneho rieSenia problémov a
inovacii v rdmci organizacie. Nedostatok empatie v
digitalnom prostredi sa mozZe povazovat za dalsi problém.

Manazment

Je moiné odporucit, aby vysokoskolské institucie viac
podporovali digitdlnu pracu a tym aj digitdlnu pohodu.
Délezité je zalat vyvojovu pracu prieskumom stavu a
potrieb vlastnej organizacie, aby bolo moziné zdroje
spravne prerozdelovat. Zamestnanci najCastejSie uviedli
potrebu skoleni. Pre prerozdelovanie zdrojov je potrebné,
aby vedenie dobre poznalo klucové zrucnosti, digitalne
platformy a prostredie, ako aj vplyv digitdlnych technoldgii
na vzdelavanie. Okrem toho by bolo délezité identifikovat
osvedéené postupy, ktoré by sa mohli aplikovat v ramci
vlastnej organizacie na podporu vyvojovej prace.

Podla vyskumu Finskeho institutu pracovného zdravia
(2022b) patria medzi najdblezitejSie faktory zvySujuce
tuzbu zamestnancov po telepraci slabsia pracovna pohoda
a pracovné zatazenie. Institut tiez zistil, Ze dobré
manazérske postupy a pocit prislusnosti pritahuja
zamestnancov do pracovného prostredia (Finnish Institute
of Occupational Health, 2022b).
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Prirucka pre vysokoskolské pracovisko

Jednym z najdéleZitejSich manazérskych ndstrojov je komunikacia. Zatial ¢o digitalizacia zredukovala osobnu
komunikaciu tvarou v tvar, zvysila komunikaciu v digitdlnom prostredi. To obmedzilo moZnost prenosu
neformalnych informdcii a zvysilo techno-invaziu a techno-pretazenie. Navyse s vynimkou online stretnuti so
zapnutou kamerou chyba neverbdalna komunikacia beZna pri spatnej vdazbe v osobnej komunikdcii.

Pracovné podmienky

Je nepochybné, Ze pracovné podmienky boli ovplyvnené pracou na dialku. Viac ¢asu straveného pri pocitaci
kladie vacsie naroky na pohybovy aparat, ale aj na vizualny stres. V EU existuju dobre vypracované pravidla o
fyziologickej ochrane zdravia a bezpecnosti pri praci*. Avsak pri praci na dialku nema zamestnavatel priamy a
okamzity dohlad nad tym, ¢i zamestnanci tieto pravidla skuto¢ne dodrziavaju. Vytvorenie ergonomického
pracoviska s minimalnym oslnenim, dobrym pristupom k svetlu a podpisanie dohody, Ze zamestnanec si po
kazdych dvoch hodinach prace na pocitaci vezme aspon 10-mindtovu prestavku automaticky neznamen3, Ze
zamestnanec nebude skutocne travit rano s notebookom v posteli.

V nasom projekte sa vSak sustredujeme na digitdlnu pohodu, ktorad sa v tomto pripade zaobera pracovnymi
podmienkami umoZiujucimi oddelenie pracovného a rodinného Zivota, podporujucimi zdravy pracovny rytmus,
ktory predchdadza pretaZzeniu a obmedzuje nadmerny multitasking. Respondenti najcastejsie uvadzali problémy
pretazenim informaciami. Mnohi priznali, Ze ¢itaju e-maily aj po pracovnej dobe a maju pocit, Ze musia byt k
dispozicii 24/7, aby nic dolezité nezmeskali.

Naviac okrem klasickej (fyzickej) ergondémie je potrebné venovat pozornost aj kognitivnej ergondmii. Ide o
"navrhovanie prace prispésobené osobe tak, aby jej kognitivne poziadavky, teda informacné poziadavky a
podmienky, podporovali plynuly priebeh prace. [Je tak potrebné zmiernit] najéastejsie problémy: rusenia,
prerusenia a pretaZenia informaciami,, ;Finnish Institute of Occupational Health, 2022a).
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Prirucka pre vysokoskolské pracovisko

lll. Praktické dovody pre podporu a implementaciu digitalnej
pohody na vysokoskolskom pracovisku

UZ na zaciatku tohto storocia (1999-2007) ,takmer 28 % respondentov, ¢o zodpoveda priblizne 55,6 milidéna
europskych pracovnikov, uviedlo, Ze ich dusevné blaho bolo ovplyvnené expoziciou psychosocialnym rizikam“
(the EU Labour Force Survey, https://osha.europa.eu/en/publications/calculating-cost-work-related-stress-and-
psychosocial-risks). Ten isty ¢lanok poznamenava, Ze finanéné dbésledky pracovného stresu su spojené so
zvy$enymi absenciami, fluktudciou zamestnancov a znizenim ekonomickej produktivity. Studia EU-15 z roku
2002 odhadla naklady na pracovny stres na 20 miliard eur rocne. O vySe desat rokov neskor sa rocné naklady
na absencie a stratu produktivity prace v dosledku stresu a depresie v Eurépe odhadli na 72 miliard eur (Van
den Broek et al., 2015).

Pandemické obdobie zvysSilo mnoZstvo prace na dialku s vSetkymi jej vyhodami aj nevyhodami. Boli zistené
ucinky na dusevné zdravie, ako napriklad Uzkost a stres (Ashby et al., 2022). Aj v obdobi po Covid-19 zostavaju
niektoré negativne aspekty, ako je osamelost, slaba komunikacia a nadmerna zavislost od technoldgii. Jedna
Studia zistila, Ze 20 % na dialku pracujucich ludi malo problémy so spolupracou a komunikaciou s ¢lenmi
timu/kolegami, dalSich 20 % trpelo osamelostou, 18 % malo problémy s odpojenim sa a 12 % malo problémy s
rusivymi faktormi doma. Zaujimavym zistenim z tejto studie bolo aj to, Ze fudia pracovali priemerne o 28 hodin
viac mesacne, ked pracovali na diatku (Mental Health and the Remote Workplace, Robert Walters Group,
2022).

Potencialne rizikd pre zamestnancov v doésledku rychlej transformacie na hybridni pracu/pracu na
dialku/zavislost od digitalnych nastrojov na vykonavanie prace

Existuju Stadie, ktoré ukazali negativny vplyv novych pracovnych modelov (ako je hybridna praca a praca na
dialku) na zamestnancov prostrednictvom zvySenych drovni stresu a uUzkosti (Shaw et al., 2020). Vacsina
respondentov v studii uskuto¢nenej Mirakyanom, Berezkou (2021) uviedla nasledujice problémy: obmedzené
pracovné podmienky (napr. obmedzeny priestor, softvér), zhorSenie medziludskych vztahov (napr. mensi
zaujem, porozumenie, moralna podpora, rozvoj), zniZzenie kvality prace, zvysenie technickych investicii, emocny
tlak (napr. neistota o buduicnosti, obmedzena socializacia, strach o stratu préace, strach o stratu slobody),
technologickd negramotnost a konflikt medzi pracou a domovom. Délezitym faktom, ktory znizuje rizika
spojené s pracou na dialku alebo hybridnou pracou a zvysSuje spokojnost zamestnancov alebo $tudentov, je
povedomie o novych mozZnostiach a hrozbdach suvisiacich s diStancnym vzdeldvanim a pracou (Hrablik
Chovanov3, Fidlerova et al, 2022).

Zhorsenie medziludskych vztahov moze vyplynit z obmedzenej komunikacie, slabého podnecovania a
nedostatku vedenia. Virtualna komunikacia je ¢asto orientovana na problémy, bez socializacie a nezahfna
(vacésinu) neverbalnych aspektov komunikacie. Veduci nemézu vyuzivat makkd neformalnu kontrolu a spatnu
vazbu, zamestnanci musia byt viac nezavisli a Ulohy su zloZitejSie (Mirakyan, Berezka 2021). Takato praca tiez
produkuje viac vstupov (napr. e-maily s pripomienkami a komentarmi od kolegov, dokumenty na pochopenie
komplexnosti problémov atd'.) a vystupov (dokumenty, obrazky, tabulky), ktoré vdaka digitalnym technolégiam
mozno Casto Uspesne riadit. Zaroven vSak rastie aj pocet vstupov, ktoré su délezité pre pracu (Botek,
Charvatova and Dvorakova, 2022).
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Prirucka pre vysokoskolské pracovisko

DalSie problémy &asto stvisia s riadenim €asu. V tejto oblasti ¢asto dochadza k rozdielnym nazorom na time
management zo strany zamestnavatela a zamestnanca (Kutnohorskd, Strachotovd 2019). Organizacia sa snazi
riadit ¢as efektivnejsie, ale obvykle neberd do Uvahy, ako o ¢ase premyslaju zamestnanci (O Connor, Conboy,
Dennehy, 2022). V pracovnom prostredi so spolo¢enskymi konstrukciami ¢asu, ktoré st umiestnené na jednom
mieste, sa Cas zakoreni v kazdodennej rutine, ale pri praci na dialku vznikd casova zloZitost, pretoze sa
spolodenské konstrukcie ¢asu neuplatiiuju v pracovnom prostredi (O Connor, Conboy, Dennehy, 2022 ). K
naruseniu ¢asovej rutiny vsak nemusi dojst (v takej miere), pokial su pracovnici v permanentnom kontakte so
svojimi kolegami a de facto iba menia miesto vykonu prace, pricom Struktdra, najma pracovného casu, zostava
zachovana (Leonardi, 2021). Mnohé z tychto rizik spadaju do oblasti digitalnej pohody.

Medzi ich klucové zloZky patria:

Digitdlny balans: snaha o vyvaZzeny cas strdveny online a offline aktivitami. Zahffia to nastavenie si hranic
a manazovanie ¢asu za obrazovkou, aby sme zabezpedili vyvazeny Zivotny Styl.

Vedomé vyuzivanie technoldgii: Prax vedomého a Umyselného pouzZivania digitdlnych zariadeni a platforiem.
To zahfha povedomie o tom, ako vyuZivame technoldgie, ako napriklad: vyhybanie sa nadmernému
multitaskingu, manaZovanie notifikdcii a pravidelné prestdvky.

Emocna pohoda: UdrZiavanie pozitivneho emocionalneho zdravia pri pohybe digitalnym svetom. To zahfna
povedomie o obsahu, ktory prijimame, udrziavanie zdravych online vztahov a rieSenie potencidlnych
negativnych ucinkov, ako su kybersikana alebo online obtaZovanie.

Fyzické zdravie: Uprednostnenie fyzického blaha pri pouZivani digitalnych zariadeni. To zahffia dobré drzanie
tela, starostlivost o oci a podporu zdravého Zivotného Stylu, ktory zahfnia fyzicku aktivitu a cvicenie.

Digitdlna gramostnost a bezpeénost: Ziskavanie potrebnych vedomosti a zruénosti na bezpeéné a zodpovedné
pohybovanie sa digitdlnym svetom. To zahffia porozumenie nastaveni sukromia, manaZovanie online
bezpecnosti a kritické hodnotenie digitalnych informacii.

IV. Manazment ako pozitivny priklad

Veddci pracovnici by mali mat obavy z narastu technostresu, pretoze moze viest k vyznamnym dodatoénym
nakladom pre spolocnost (vid' vyssie). Okrem toho analytici v oblasti podnikania zistili, Ze technoldgie a
digitdlne nastroje, ktoré su zavedené bez zohladnenia konkrétnych potrieb zamestnancov organizacie, casto
nesposobuju ocakavanu transformaciu (“The Future of Work and Digital Wellbeing”, The Economist, 2020).
Ked vedenie organizdcie zvoli pristup zamerany primarne na ludi v sUvislosti s digitalnou transformdaciou a nové
nastroje su spoluvytvarané s ludmi, ktori ich budl pouZivat, méze dojst k zmendm vo vnimani, spravani a
zru€nostiach.

Vzdeldvacie systémy mozu k tymto vyzvam pristupovat dvoma hlavnymi sposobmi: ako nasledovnici alebo ako
tvorcovia zmien. Nasledovnici maju spravny subor zru¢nosti pre reakciu na zmeny v pracovnom prostredi, ucia
sa vyrovnat so systémom technologického rozvoja prostrednictvom myslenia a prenositelnych zruénosti na
vysokej urovni (Porubcinovd, Novotnd, Fidlerova, 2020). Tvorcovia zmien oznacuju jedincov v ramci
vzdeldvacieho systému alebo akejkolvek organizacie, ktori sa aktivne snazia iniciovat a riadit pozitivne zmeny,
nie iba reagovat na vonkajsie vyzvy alebo vyvoj. Ujimaju sa vedenia pri rieSeni vyziev, ktoré prindsa
technologicky vyvoj a zmeny v pracovnom prostredi. Cielom digitdlnej pohody je byt pripraveny byt tvorcom
zmien a vedenie by sa malo usilovat o pozitivhe zmeny a uprednostnovat digitdlnu pohodu ako kltéovu sucast
tohto poslania.
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Prirucka pre vysokoskolské pracovisko

Okrem toho méze vedenie a podnikova kultira vydlazdit cestu tym, Ze stanovia prakticky priklad. Napriklad,
ked' ¢oraz viac narodnych zdkonodarcov prijima zakony o "Prdve na odpojenie" (vid' nizSie), oCakava sa, Ze
vedenie stanovi priklad, ktory budl zamestnanci nasledovat. Prikladom mdéze byt spolo¢nost Daimler, ktora
zaviedla politiku "mail na dovolenke", ktord automaticky mazala e-maily odoslané zamestnancom pocas ich
dovolenky (https://www.bbc.com/news/magazine-28786117). Iné spoloénosti maju interné systémy na
automatické uchovavanie e-mailov mimo pracovnych hodin, ktoré sa zobrazia, az v pracovnych hodinach.

Dal$im prikladom je Unicredit banka, ktord ma dohodu so svojimi zamestnancami tykajlicu sa prava na pracu na
dialku, prava na odpojenie a politik spolocnosti zdbraznujlucich dusevnd pohodu a taktiky praktickej
implementacie (https://www.unicreditgroup.eu/content/dam/unicreditgroup-
eu/documents/en/sustainability/EuropeanWorksCouncil/JOINT-DECLARATION_RemoteWork_Eng_DEF.pdf).

Mnoho tychto postupov z korporatneho sektora sa s lahkostou mozZe prispdsobit a uplatfiovat aj v sektore
vysokych skol. Avsak, hoci mat interné politiky je uslachtily prvy krok, je nevyhnutné, aby vedenie samé
stanovilo priklad tym, Ze bude nasledovat vlastné politiky a vytvarat kulturu celého institutu, ktora zabezpedi,
Ze pracovné hodiny zamestnancov su reSpektované a pravo na odpojenie je nielen povolené, ale aj o¢akavané.
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Prirucka pre vysokoskolské pracovisko

V. EU a Narodna legislativa tykajuca sa prace na dialku

V sucasnosti neexistuju Ziadne suvislé, nadnarodné usmernenia alebo zdkony tykajlce sa digitalnej pohody v
ramci EU. Okrem toho praca na dialku nie je na drovni EU regulovand prostrednictvom tvrdych pravnych
mechanizmov. Avsak, niekolko smernic a nariadeni sa zaobera otazkami, ktoré zabezpecuju dobré pracovné
podmienky pre pracovnikov na dialku. Patria sem smernice tykajuce sa ergondmie, vytvarania vhodného
domaceho pracovného prostredia a pravidiel tykajucich sa poctu pracovnych hodin a prestavok atd. (vid'
vyssie). Je teda na jednotlivych $titoch EU, aby vytvorili ndrodnl legislativu, ktord zabezpe¢i prava
zamestnancov v suvislosti s potencidlnymi Skodlivymi Gcinkami prace na dialku. Medzi ¢lenskymi Statmi vsak
existuju velké legislativne rozdiely.

Napriklad existuju rozdielne definicie toho, o predstavuje "pracu na dialku" - niektoré narodné legislativy, ako
napriklad v Ceskej republike, sa vobec nezmiefiuju o pouzivani digitalnych technoldgii, zatial ¢o iné $pecifikuju
pravidelnd a docasnu pracu na dialku s roznymi pravnymi ramcami pre kazdy pripad. VSeobecnym konsenzom
je vsak, Ze pracovnici na dialku maju rovnaky pravny status ako pracovnici na pracovisku. To znamena, Ze
zamestnanci musia mat vhodné pracovné stanice/kanceldrie doma v rovnakych $pecifikaciach ako pracovné
priestory na pracovisku. Zaroven je v zodpovednosti zamestnavatela zaistit, Ze tieto normy su splnené v praxi
(o je v niektorych krajinach zloZité s prihliadnutim na zdkony o ochrane sukromia) je tazké vynutit alebo
dokonca kontrolovat.

Jednym novym aspektom prace na dialku, ktory neddvno vzbudil narodni legislativhu pozornost,
je Technostres. Tento problém bol adresovany legislativou tykajucou sa Prava na odpojenie. Ocakavania
neustalej dostupnosti zo strany podnikov (spoloc¢nosti) alebo klientov viedli niektoré krajiny k reguldcii prava na
odpojenie, ¢o zahfna dohodu o rozdeleni pracovnych hodin, obmedzenie dostupnosti a prestavky. Hoci
nedavna legislativna iniciativa Eurépskeho parlamentu v roku 2021 vyzvala Komisiu, aby navrhla zdkon s ciefom
uznat pravo na odpojenie, v sicasnej dobe jediny pravny mechanizmus tykajlci sa prava na odpojenie existuje
len na narodnej Urovni legislativy, kde existuje medzi krajinami velka variabilita.

Niektoré ndarodné legislativy, ktoré prevzali vedenie pri zmierfovani potencidlnych rizik spojenych s
technostresom, su uvedené nizsie:

Taliansko — Zamestnanci su povinni dodrziavat pravidld tykajuce sa odpocinkovych obdobi a prestavok
stanovené zdkonom. Pocas tychto odpocinkovych obdobi a prestdvok musia zamestnanci vypnut svoje
pracovné vybavenie.

Holandsko — Legislativa vyzaduje posudenie a prevenciu psychosocidlnych rizik spojenych s pracou na dialku.
Slovinsko — Zamestnavatel musi zohladnit faktory, ako su stres a dusevna pohoda.

Portugalsko — Pracovné pravo vyzaduje, aby zamestnavatel podporoval pravidelny kontakt medzi pracovnikom
na dialku, spolo¢nostou a inymi zamestnancami na zabranenie izolacie.

Luxembursko — Pravne predpisy tykajuce sa prace na dialku stanovuju, ze zamestnavatelia by mali zabezpedit,
aby boli prijaté opatrenia, ktoré zabrania izoldcii pracovnikov pracujucich na dialku od ich kolegov v kanceldrii.
irsko, Slovensko, Belgicko, Franctizsko a Spanielsko taktie? prijali legislativu umozriujucu telepracovnikom
pravo na odpojenie.
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—= Sprievodca krok po kroku pre
implementaciu digitalnej pohody
vo vysokoskolskom pracovisku
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Sprievodca krok po kroku

Kddex osobného digitalnej pohody

le doélezité vynaloZit usilie na optimalizaciu osobnych navykov a
spravania, na dosiahnutie najlepsieho moZného digitadlneho
pracovného prostredia, ktoré prispieva k pohode.

Na zlepsSenie pristupu k vasej osobnej digitdlnej pohode pouzite
nasledovné tipy!

il



1. Snazte sa udrziavat rovnaku rutinu pri praci z domu, ako pri
praci v  kanceldrii. Vytvorte si  vhodné  pracovné
prostredie/domacu kanceldriu, ktord ergonomicky zodpoveda
miestnym Standardom BOZP (stolicka, stol, prirodné svetlo a
minimalny odlesk z obrazovky). V4$ zamestnavatel je povinny
poskytnut vam tato informaciu.

2. Pri praci z domu doésledne oddelujte pracovné a osobné
aktivity a vytvarajte nielen stale pracovné miesto, ale aj rutinu
prace z domu. Ak je to mozné, oddelte aj pracovné a osobné
zariadenia (pocitac, notebook) a e-mailové ucty.

3. Ak sa vam nedari vytvorit vhodnu pracovnu rutinu pri praci z
domu, snazte sa udrziavat rovnaky harmonogram ako pri praci v
kancelarii (Standardné pracovné hodiny, noste rovnaké
oblecenie, atd").

4. Nepracujte na viacerych zariadeniach (pocitac, tablet, mobil)
alebo nerieste viacero problémov sucasne (napriklad e-maily
pocas online stretnutia).

5. Minimalizujte nepotrebné SMS, e-maily, chaty a online
stretnutia.

6. Na online stretnutia sa pripravujte tak, ako by ste sa
pripravovali aj na fyzické stretnutia.

7. Budte fyzicky aktivny najviac ako mbzete. NevyuZivajte extra
Cas ziskany tym, Ze nemusite cestovat, na Citanie e-mailov,
nekoneéné skrolovanie alebo iné pracovné aktivity. Ci ste doma
alebo v kancelarii, existuje niekolko cviceni, ktoré viete spravit
priamo pri stole a ktoré pomoOzZu pri beinych problémoch
spojenych s celodennym sedenim (https://blog.doist.com/15-

desk-exercises/).

8. Nezanedbavajte osobny kontakt s kolegami, venujte cas
neformalnym stretnutiam, aj ked' pracujete z domu.

9. Ked ukoncite svoje pracovné aktivity, neotvarajte pracovny
e-mail a vypnite upozornenia na prichadzajldce e-maily.

10. Nebojte sa poZiadat IT personal o radu (napriklad vypnutie
upozorneni na e-maily, nastavenie stavu "prec", atd.). VyuzZite
nastavitelné funkcie, ako su kontrast obrazovky, velkost textu,
farebné Upravy a poutzitie asistenénych technoldgii, ako napriklad
softvér na prevod reci na text.

11. Davajte prednost spanku: Vyhnite sa pouZivaniu digitalnych
zariadeni v spalni, pretoze modré svetlo z obrazoviek moéze
ovplyvnit vas spankovy cyklus. Ak je to moziné, pouzite filter
modrého svetla. Tato mozZnost je obvykle k dispozicii v
nastaveniach vasho zariadenia. T
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Sprievodca krok po kroku

Pracovny kddex digitalnej komunikacie

Kazdd vysokd skola by mala vytvorit subor smernic digitdlnej
komunikacie s cielom pomdct zmierfiovat potencidlne rizika spojené s
technostresom alebo digitdlnym vyhorenim. Aby tieto smernice boli
ucinné, vedenie musi vynaloZit vSetko Usilie na ich dodrZiavanie a
vytvorenie relevantnej pracovnej kultury.

InSpirujte sa vzorovymi pokynmi uvedenymi nizsie!
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1. Hlavnym nastrojom digitdlnej komunikacie je e-mail. Je vhodné
poZiadat o potvrdenie o precitani e-mailov. E-maily su citané a
odpovedané len pocas pracovnych hodin. Odpoved, potvrdenie o
precitani alebo potvrdenie o prijati sa odosle po otvoreni e-mailu.

2. Kazda wvysoka Skola, bud ako organizacia, alebo
prostrednictvom vedenia timov/oddeleni, stanovuje jasné
pracovné hodiny (napriklad od 9:00 do 17:00) ALEBO umoziuje
kazdému zamestnancovi/timu stanovit si vlastné. Tieto hodiny
musia byt jasne zverejnené a zname v celej organizacii alebo
l[ahko pristupné.

3. Mimo pracovnych hodin nie je o¢akdvand odpoved na e-mail a
nie je odporucané posielat e-maily pocas tohto obdobia.
Zamestnanci by mali mat moZnost nastavit automatické
odpovede na vsetky e-maily prijaté pocas tohto obdobia.
Neocakava sa, Ze v tomto ¢ase zamestnanec bude odpovedat.

4. Pocas dovolenky, dlhsich pracovnych ciest, praceneschopnosti
atd. je na vsetkych digitdlnych uctoch nastavena automaticka
odpoved’ uvadzajuca dobu nepritomnosti a ak je to relevantné,
kontaktné ldaje na nahradu. Neocakava sa, Ze v tomto case
zamestnanec bude odpovedat.

5. Zamestnanci na ciastoCny Uvazok, ktori nepracuju kazdy den,
budd mat trvalt automatickd odpoved, ktord bude oznamovat ich
pracovné dni.

6. Vynimoéne méze vyzva na odpoved na e-mail nasledovat SMS
spravou alebo telefonickym hovorom. Smernice pre takzvané
"vynimocné pripady" a postup pri ich nasledovani by mali byt
vopred jasne stanovené internym spésobom.

7. Pracovné a osobné aktivity su striktne oddelené. Pracovny e-mail
sa nepouziva na osobnu komunikaciu a naopak, osobny e-mail sa
nepouziva na pracovné e-maily. Podobne aj osobné ucty nie su
pouZivané na prihlasovanie sa do pracovne suvisiacich aplikacii (a
naopak).

8. Pocas online stretnuti sa kamery zapinaju, mikrofony vypinaju
a na oznamenie otdzok sa pouZivaju piktogramy (symboly
zdvihnutych ruk v aplikaciach ako Teams atd'.).

9. Pracovna zataz je stanovend/rozdelend tak, aby sa vykonavala
len pocas pracovnych hodin. Podnikova kultira od
zamestnancov neocakava, aby pracovali/boli online mimo
pracovnych hodin a zamestnancom sa poskytuje pravo (a
ocakavanie) na odpojenie (mimo ich individualnych pracovnych
hodin).

10. Manazéri zvazuju vplyv digitadlnej pracovnej zataze pri
hodnoteni zamestnancov, riadeni vykonu a aktivitdch suvisiacich s
neustalym profesiondlnym rozvojom, pricom su prikladom pri
formovani podnikovej pracovnej kultdry v slvislosti s digitélnou—
komunikdciou a pohodou. 19
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Smernice pre vedenie tykajuce sa
digitalnej pohody zamestnancov a
personalu

Je dolezité, aby vedenie stanovilo priklad hodny nasledovania a aby
zamestnanci boli informovani o zavedenych postupoch digitdlnej
pohody.

Nasledujuce pokyny mdzu pomoct pri formovani pracovnej kultury,
ktora podporuje digitalnu pohodu.
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1. Vedenie by malo vytvorit jednoduché manudly a odkazy pre zamestnancov, vysvetlujice, ako pouzivat
pozadované digitdlne nastroje/aplikacie (Moodle, MS Teams, Zoom, Kahoot atd.), ktoré vysvetluju, ako ich
nainstalovat, pouzivat ich zakladné funkcie a riesit bezné problémy.

2. Tieto manualy/odkazy by mali strué¢ne vysvetlovat vyhody/tipy tychto nastrojov/aplikacii a uvadzat relevantné

priklady ako ich pouzivat na efektivnejsie vyucovanie (praktické aplikacie, osvedéené postupy, ako hodnotit atd".).

3. IT oddelenie (s pomocou vedenia) by malo pravidelne vykonavat "digitalne audity", aby sa zabezpecilo, Ze
vSetky hardvérové zariadenia su spravne pripojené, aktualizované a efektivne funguju. Tieto audity by sa mali
vykondavat tak, aby bolo zabezpecené, Ze vSetky zariadenia/softvér spravne funguju, ked'su "zapnuté/aktivované"
pocas vyucovania koncovymi pouzivatel'mi.

4. Vedenie by malo zabezpedit, aby vsetci zamestnanci boli riadne Skoleni v pouzivani digitalnych nastrojov
potrebnych pre ich pracu a aby IT personal bol k dispozicii na pomoc/vysvetlenie, ked' je to potrebné.

5. Vedenie by malo vytvorit digitalny kédex spravania a implementovat ho so relevantnym prispevkom
zamestnancov.

6. Vedenie by malo, najlepSie ako dokaze, podporovat pocit komunity vo svojej organizacii. Nie vsetci
zamestnanci/kolegovia sa mozno budu chciet zuéastnit, zamestnanci by ale mali vediet, Zze takéto prilezitosti
existuju. Mohli by to byt neformalne stretnutia osobne alebo digitalne, ako napriklad rarajky, kdvové stretnutia,
navstevy hostincov atd'.

7. Vedenie by malo zvazit potencialny dodatocény ¢as, ktory bude vyZzadovany od zamestnancov pri nastavovani
novych digitadlnych foriem vyucby/evaluacie a ako méze byt signifikantny rozdiel v rychlosti s akou niektori fudia
dokazu Uspesne pracovat a ucit sa v digitalnom prostredi.

8. Vedenie by malo zvaZit potencialne dodatoéné naklady, ktoré budi vyzadované od zamestnanca pri praci z
domu (pripojenie na internet, vysSia spotreba energie, naklady na jedlo mimo stravovacich zariadeni
zamestndvatela atd’.).

«
«
E
-
©
z
<]
-
<
o
>
o
«
T
©
ES
«
[<]
©
z
©
=
<
-
©
o

|

N
[y



Pripadové studie




(IR )
o R PPN
il i

T
MM




Pripadové studie

Technological University of the Shannon Centre for Pedagogical
Innovation and Development (CPID)

I: Intervencia

Predstavte, aky bol navrhnuty druh riesenia a kto
su kl'ucovi aktéri

Na rieSenie potencidlnych negativnych vplyvov na
dusevné zdravie, rovnovahu medzi pracovnhym a
sukromnym Zivotom a pedagogicki efektivitu
zaviedla univerzita intervencnu stratégiu na podporu
svojich zamestnancov. Univerzita si uvedomila
vyznam  digitdlnych  kompetencii, a  preto
prepracovala svoje existujuce oddelenie pre ucenie a
vyucbu tak, aby ponukalo komplexni podporu a
Skolenia pre zamestnancov univerzity. Spociatku
jednotka poskytovala Siroko pojatu technologicku
pomoc s instalaciou softvéru a skolenia pre digitdlne
nastroje, ako je Microsoft Teams, komunikacné
platformy a vyukové technoldgie, ako je H5P,
Moodle atd. Vdaka uspechu tejto jednotky sa z nej
Casom stalo celé oddelenie v ramci univerzity, ktoré
je teraz zndme ako Centrum pre pedagogické
inovacie a rozvoj (CPID). Jeho zriadenie je ukazkou
Uspesného Uusilia univerzity o podporu digitalnej
pohody v akademickom prostredi. Tento zasah
umoznuje akademickym pracovnikom s doverou
vyuzivat digitalne nastroje, ¢o vedie k putavejsiemu a
inkluzivnejSiemu vzdeldvaniu.

Prostrednictvom  CPID  dostavaju  akademicki
pracovnici neustdlu podporu a Skolenie prispdsobené
ich okamzitym vyucovacim potrebdm. Pristup "prave
v€as" (Just-in-Time) umoZnuje zamestnancom
ziskavat digitalne zruénosti a pedagogické techniky
podla potreby, znizujuc technologickl pretazenost a
zvysujuc efektivitu vyucby. Vdaka pristupu "prave
v€as" nebol CIPD zahlteny a vSetci zamestnanci mohli
vyuzit potrebné zdroje.

CPID podporuje kultdru inkluzivity a pozitivneho
riadenia zmien. Lahky pristup k podpore inkluzivnej
pedagogiky umoznil akademickému personalu
postupne prijimat nové vyucovacie metddy, ktoré
zohladniovali Studentov s rdéznymi ucebnymi

potrebami, vytvarajluc tak podporujice a dostupné
prostredie pre vzdeldvanie.

O: Vysledky

Aké vysledky mali tieto opatrenia a ako sa zlepsila
pohoda zamestnancov/znizil sa technostres atd’.?
Vytvorilo sa niekolko stratégii a pristupov na pomoc
zamestnancom univerzity pri prijimani digitalnych
nastrojov, zdokonalovani ich  pedagogickych
zruénosti a podpore digitalnej pohody v akademicke;j
oblasti. Centrum pre pedagogicku inovaciu a rozvoj
(CPID) zohralo kltucovu ulohu v poskytovani neustalej
podpory a Skolenia, zabezpecujuc, Ze akademicky
personal mal potrebné zdroje a znalosti na efektivne
zaClenenie digitdlnych  technolégii do svojej
vyucovacej praxi.

Pristup prave v cas (Just-in-Time):

Akademicki zamestnanci boli vyzvani, aby vyhladali
pomoc na oddeleni vzdelavania a vyucovania Just-in-
Time. Namiesto povinného sSkolenia prijala univerzita
flexibilny pristup, v rdmci ktorého mohli zamestnanci
ziskat pristup k vzdelavacim zdrojom, ked'ich najviac
potrebovali. Tento pristup umoznil zamestnancom
ziskat  zruénosti prispésobené ich okamzitym
vzdeldvacim potrebam a preferenciam.

Digitalny mentoring:

Oddelenie zohravalo klfucovd ulohu v ponuke
digitdlneho mentoringu pre akademickych
pracovnikov. Nejednalo sa sice o formdlnu a

dlhodobu dohodu, ale zamestnanci mohli poziadat
skdsenych mentorov o radu ohladom konkrétnych
digitdlnych zru€nosti a vyukovych technik. Tento
proces mentoringu pomohol preklenut priepast
medzi osvojenim technolégii a pedagogickou
zdatnostou.

DIGITAL WELLBEING FOR HIGHER EDUCATION LECTURERS

|

N
~



Pripadové studie

Technological University of the Shannon Centre for Pedagogical
Innovation and Development (CPID)

Rola vedenia oddelenia:

Na dalSie prezentovanie digitdlnej pohody a
zdokonalovanie  vyucovacich  praktik  vyzvala
univerzita veducich oddeleni, aby zohrali aktivnu
Ulohu. Veducim oddeleni bolo ulozené zahdjit
vyucovacie vybory, ktoré zahfnali zainteresovanych
zamestnancov. Tieto vybory sa v spolupraci
s oddelenim vzdeldvania a vyucovania Just-in-
Time zamerali na  skdmanie inovativnych
pedagogickych metdd a digitdlnych nastrojov, ktoré
by mohli zlepsit celkovy vyucbovy zazZitok.

Inkluzivita a pouzitie jemného pristupu:

Univerzita davala prednost inkluzivnym
pedagogikam, uznavajuc dolezitost prispésobenia sa
Studentom so zdravotnym postihnutim a réznymi
ucebnymi potrebami. Namiesto ukladania prisnych
smernic institucia uplatfiovala "jemny pristup",
podporujuc  postupné  prijimanie inkluzivnych
vyucovacich pristupov zo strany zamestnancov.
Tento pristup mal vytvorit pozitivhe a podporujlce
prostredie, umoznujic zamestnancom pohodine
implementovat inkluzivne opatrenia bez tazkosti.

Zaver:

Celkovo hralo Centrum pre pedagogicku inovaciu a
rozvoj (CPID) Technickej univerzity Shannon (TUS)
klfucovu ulohu pri ulah¢ovani plynulého prechodu na
distan¢né vyucovanie a pozitivne ovplyvnilo celkovu
pohodu akademického persondlu aj Studentov.
Uspech tejto intervencie sltuzi ako cenna $tudia pre
dalSie vzdeldvacie institucie, ktoré sa snazia
podporovat digitdlnu pohodu a pedagogicku
excelenciu vo svojich akademickych prostrediach.

Z obdobia Covid-19 sme presli do viac digitalneho
akademického sveta pre uditelov a Studentov,
centrum sa sustredi na vyvijanie postupov v

kficovych  oblastiach, aby zabezpecilo, Ze
zamestnanci TUS budu lepsie vybaveni na orientaciu
digitdlnou transformaciou v online a kombinovanych
programoch a na navrh novych modelov vzdelavania,
ktoré sa aktivne zapdjaju a prindsaju UZitok
Studentom, ako napriklad timové ucenie (Team-
Based Learning - TBL).

Webovad stranka: TUS Launches Centre for
Pedagogical Innovation and Development |
Technological University of the Shannon (ait.ie)
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Pripadové studie

A. Najlepsie postupy a skusenosti od predndsatela (irsko)

B. Najlepsie postupy a skusenosti od vedenia (irsko)

A. 1. Problém/Potreba/Kontext - Predstavte
problém, ktory potreboval byt vyrieSeny. Akym
sposobom zahfnal digitalnu pohodu/pohodu
zamestnancov?

- Potreba aktualizacie perspektivy pouZivania
technoldgii ako ucitel.

- TaZie udrziavanie spojenia s kolegami.

- Nelplna pozornost na online stretnutiach a
prednaskach.

- Viac Unavy a stresu v online priestore pre
Studentov a prednasajucich (vzdelavatelov).

- Priprava na online stretnutie vyZzaduje viac ¢asu a
usilia.

2. Intervencia - Predstavte, aky druh riesenia bol

Y

navrhnuty a kto boli klicovi aktéri.

- Pomahat pri pouzivani technoldgii na interakciu s
[udmi a vidiet ich tvare.

- Neodpovedat na e-mail a spravy okamfite,
riadenie e-mail protokolov je uZito¢né.

- Zdielanie spatnej vazby a skusenosti Ucastnikov.

- Samostudium a praktické ucenie od
vzdelavatelov.

- Meniace sa zasady manazmentu a rychle ucenie
sa.

- Pravidelné prestavky, prechddzky, kratka
meditacia na zmiernenie stresu.

3. Vysledky - Aky druh vysledkov mali tieto kroky a
ako to zlepsilo pohodu zamestnanca/znizilo
technostres atd’.?

- LepSia rovnovdha medzi osobnym a pracovnym
Zivotom pre fudi po intervencii.

- Sebavedomie pri vyucbe na dialku, vyssie
digitdlne kompetencie.

- Uvedomenie si pozitivnych stranok situacie
(menej cestovania do prace).

B. 1. Problém/Potreba/Kontext - Predstavte
problém, ktory potreboval byt vyrieSeny. Akym
spdsobom zahfnal digitalnu pohodu/pohodu
zamestnancov?

- Nedostatok socidlneho kontaktu a Ziadna spatna
vazba od ludi.

- Tazsia spolupraca a kontakt s ludmi v time a
externymi partnermi.

- Srastucim poc¢tom fudi menej efektivna praca
online.

- Digitdlne rusivé vplyvy spdsobujuce nizsiu
koncentraciu.

2. Intervencia - Predstavte, aky druh riesenia bol

navrhnuty a kto boli klicovi aktéri.

- Podporatimu a kolegov.

- Interna priprava pred stretnutim s partnermi.

- Planovanie rozvrhu a riadenie préce.

- Vyuzivanie spoluprace cez iCloud pre timy.

- Pldnovanie stretnuti a prestavok na obed a fyzicku
aktivitu.

- Mapovanie aktivit, identifikdcia hlavnych a
podstatnych ¢innosti pre danu ulohu.

- Zdielanie programu v time.

- Nové pravidelné virtudlne prestavky na kdvu na
stretnutie s timom.

- Nastavovanie priorit v praci.

- Ergonomické stolicky, dva monitory alebo iné
vybavenie pre optimdalne domace pracovné
prostredie.

- Fyzicka aktivita, ako 20 minutova jéga pre
pohodu.

- Nahravanie obsahu na vyutzitie zdrojov na dlhsiu
dobu.

3. Vysledky - Aké druhy vysledkov mali tieto
opatrenia a ako sa zlepsil
pohodu zamestnancov/znizil sa technostres atd’.?

- Vedomosti v novych digitalnych platformach a
nastrojoch.

- Najdenie rovnovahy medzi osobnymi a online
stretnutiami.

- E-maily s viac informaciami ako Uspora €asu
namiesto stretnuti.

- Pravidelné osobné stretnutia, ak je to mozné, na
udrZanie interakcie.

- Menej ¢asu straveného cestovanim na osobné
stretnutia ako pozitivna prileZitost.

- Kombinovanie a vnimanie pozitiv strdn
vzdialenych a osobnych stretnuti.

- Lepsie riadenie Casu.
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Pripadové studie

A. Najlepsie postupy a skusenosti od prednasatela (Slovensko)

B. Najlepsie postupy a skusenosti od vedenia fakulty (Slovensko)

A. 1. Problém/Potreba/Kontext - Predstavte
problém, ktory je potrebné vyriesit. Akym
sposobom zahfial digitdlnu pohodu / pohodu
zamestnancov?

vedomosti v  oblasti
(zatial  nepouzivanych)

- Potreba aktualizovat
pouZivania  novych
technoldgii ako pedagdg.

- Najst novy spdsob, ako zostat v kontakte so
svojimi kolegami.

- Vyrazne tazsie udrzat pozornost Studentov na
online predndaskach.

- Vadsia Unava a stres zo zaCiatku aj pre Studentov
a zamestnancov.

- Priprava na online stretnutia si vyZaduje ovela
viac Casu a kreativity - strata rovnovahy medzi
pracovnym a sukromnym Zivotom.

2. Intervencia - Predstavte, aky druh rieSenia bol

navrhnuty a kto boli kliticovi aktéri.

- Pomaha pouzivat technoldgie na interakciu s
[ud'mi a vidiet ich tvare.

- Okamzité odpovedanie na e-maily alebo textové
spravy - lepsie vyuzivanie digitdlnych rieSeni na
udrZiavanie kontaktu s kolegami a priatelmi.

- Samostudium a ucenie sa praxou zo strany
pedagdgov - potreba najst netradi¢né, doteraz
nepouzivané riesenia.

- Potreba rychlo sa prispdsobit novym vyzvam.

- Prestavky na prechadzku / do prirody na
zmiernenie stresu z digitdlnych technoldgii a
precistenie hlavy.

3. Vysledky - Aky druh vysledkov mali tieto kroky a

ako to zlepsilo pohodu zamestnanca/
zmiernilo stres z technolégii atd’.?
- Naucili nds, ako najst rovnovahu medzi

pracovnym a sukromnym Zivotom.

- ZvySenie digitalnych kompetencii (a tieZ
budovanie digitalneho timu).

- Zistenie pozitivnych stranok danej situdcie a
prehodnotenie time manaZmentu v pripade prace
z domu.

B. 1. Problém/Potreba/Kontext -

Predstavte problém, ktory je potrebné vyriesit.
Akym sposobom zahrnial digitalnu
pohodu / pohodu zamestnancov?

- Univerzita nevydala Ziadne usmernenia o pohode,
chybaju digitdlni mentori.

- Tazsia spolupraca a kontakt s fudmi.

- Ucebne boli vybavené na online vzdeldvanie
potrebnym vybavenim priebeZzne, podla potreby.

2. Intervencia - Predstavte, aky druh

rieSenia bol navrhnuty a kto boli kfticovi aktéri.

- Timova podpora s vysokymi Skolami.

- Je potrebné najst spbsob, ako planovat a
rozvrhnit pracovné Cinnosti - naliehavé a
dolezité.

- VyuZivanie cloudovej spoluprace s pripravenymi
pouzivatelskymi priruckami - aj pre suéasnost.

- Mapovanie ¢innosti, timové zdielanie agendy.

- Nové pravidelné virtualne prestavky na kdvu -
namiesto fyzickych rannych rozhovorov.

- Optimalizacia pracovného prostredia z domu.

- Nahrdvanie obsahu pre pripadné vyuzitie na
dIhSiu dobu.

3. Vysledky - Aky druh vysledkov mali tieto kroky
a ako to zlepsila
pohoda zamestnanca/ zmiernilo stres z
technolégii atd’.?

- Ziskanie znalosti o novych digitalnych platformach
a nastrojoch.

- Moznost najst rovnovahu medzi pracovnymi a
osobnymi online stretnutiami.

- Jednoduchsia komunikacia so
pohodlia domova, ak je to potrebné.

- Vplyv na kvalitu sukromného Zivota kvoli neustale
prichddzajucim e-mailom a notifikdcidam z
mobilného telefénu.

- Mimoriadny time manaZment.

Studentmi  z
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Pripadové studie
A. Najlepsie postupy a skiusenosti od predndsatela (Ceskd republika)

B. Najlepsie postupy a skusenosti od vedenia (Ceskd republika)

B. 1. Problém/Potreba/Kontext -

Predstavte problém, ktory je potrebné vyriesit. Aky
m sposobom zahfial

digitalnu pohodu / pohodu zamestnancov?

A. 1. Problém/Potreba/Kontext - Predstavte
problém, ktory je potrebné vyriesit. Akym
spdsobom zahfnal digitalnu pohodu / pohodu
zamestnancov?

Neznalost prace s programami potrebnymi pre
diStan¢né vzdeldvanie.

Absencia politiky digitalnej komunikacie (ako a
dokedy je potrebné odpovedat na e-maily).
Snaha zamestnancov byt neustale k dispozicii
prostrednictvom e-mailu (aj pocas dovolenky).
Absencia interakcie a osobného kontaktu pri
diStan¢nom vzdeldvani.

Absencia ergonomického rieSenia pracovnych
priestorov.

Nedostatok hardvéru (notebookov a kamier) pre
zamestnancov, ktori sa vzdelavaju doma.
Neurcenie ¢asu (harmonogramu), kedy je vedduci
oddelenia zamestnancom k dispozicii.

2. Intervencia - Predstavte, aky druh

s v

rieSenia bol navrhnuty a kto boli kitucovi aktéri.

Vytvorenie a zverejnenie priruciek a navodov na
pracu s programami potrebnymi pre distancné
vzdeldvanie na webovej stranke univerzity.
InStaldcia programu Outlook do sukromného
mobilného telefénu a neustala kontrola e-
mailovej schranky.

Obstaranie prenosnych pocitacov a fotoaparatov.
Niektori zamestnanci si zakupili vlastné
notebooky.

Neexistuju Ziadne pravidla/navody na dosiahnutie
digitalnej pohody.

Neinformovanie o Skoleniach zameranych na
pracu so softvérom.

Nizka ucast na skoleniach, nezaujem
zamestnancov o Skolenia.

Neuskutocruju sa Skolenia o tom, ako udit
digitdlne (zamestnanci nie su informovani o tom,
ako clenit vyucovaciu hodinu alebo vyuZivat
technické moznosti).

Nie su stanovené pravidla digitdlnej komunikacie
(kedy a ako komunikovat s manazérmi alebo
administrativou, kedy pisat e-maily atd.).

Nie su zabezpecené pracovné
podmienky/ergondmia (ergonomické stolicky,
moznost pracovat v stoji, sediet na lopte,
ergonomicka mys, klavesnica atd.

Chybajuce $kolenia na pracu s digitalnymi
nastrojmi.

Uprednostiiovanie e-mailovej komunikacie.
Problémy so zdielanim dokumentov.

Absencia digitalnych mentorov.

Absencia pravidiel potvrdzovania/uistovania, Ze e-
mail bol prijaty.

Absencia neformalnych aktivit v online priestore
(online stretnutia atd".).

Absencia pravidiel o dostupnosti veducich
oddeleni.

Veddci pracovnici nevedia o Gcasti zamestnancov
na online Skoleniach.

3. Vysledky - Aky druh vysledkov mali tieto kroky
a ako to zlepsilo pohodu

zamestnanca/ zmiernilo stres z technoldgii atd’.? - Nestanovenie ¢asového harmonogramu
dostupnosti zamestnancov.
- Snaha nestanovovat pravidla pevného - Neopravnené pouzivanie kamier/mikrofénov.

pracovného ¢asu alebo urcenie Casu, kedy sa
zamestnanci nesmu kontaktovat, ma antistresovy
ucinok.

- Specifikdcia softvéru a zverejnenie navodu na
webovej stranke institucie zniZuje stres z vyberu
softvéru a hladania informacii.

- Poutzivanie informacnych technolégii nemalo
vplyv na rovnovahu medzi pracovnym a

sukromnym Zivotom.
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Pripadové studie
A. Najlepsie postupy a skusenosti od predndsatela (Ceskd
republika)

B. Najlepsie postupy a skusenosti od vedenia (Ceskd republika)

2. Intervencia - Predstavte,
aky druh riesenia bol navrhnuty a kto boli kl'i¢ovi
aktéri.

- Individualny pristup k e-mailovej komunikacii.

- VSetci zamestnanci Ustavu sa raz tyzdenne
stretdvaju osobne na pracovisku.

- Samostatné, intuitivne ucenie s platformami
prostrednictvom vzdjomnych rozhovorov,
neformdlnych rozhovorov s kolegami alebo
pouzivatelskych priruciek.

- IT oddelenie pripravilo prehladné prirucky pre
kazdu aplikaciu.

- Zamestnanci by mali odpovedat na e-maily len
pocas pracovnej doby.

- Poskytnutie ergonomickych stoliciek.

- Zapotzicanie notebookov z fakulty/katedry, jeden
notebook pre kazdého zamestnanca.

- Snaha o minimalizaciu prace s pocitacom/pri
pocitaci.

- Uprednostriovanie e-mailovej komunikacie s
jasnymi informaciami.

- Veduci pracovnici poskytuju podporu pre ucast
zamestnancov na Skoleniach v oblasti digitalneho
vzdelavania.

3. Vysledky - Aky druh vysledkov mali tieto
kroky a ako to zlepsilo pohodu
zamestnanca/ zmiernilo stres z technolégii atd’.?

- Navody na webovej stranke a neformalna
pomoc/komunikacia pri ovladani softvéru znizuju
stres z nezndma.

- PouZivanim kamier maju zamestnanci aspon
nejaku formu spatnej vazby a interakcie.
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Pripadové studie

A. Najlepsie postupy a skusenosti od prednasatela (Dansko)

B. Najlepsie postupy a skusenosti od vedenia (Dansko)

A. 1. Problém/Potreba/Kontext -

Predstavte problém, ktory je potrebné vyriesit.
Akym spdsobom zahfial digitalnu pohodu / pohodu
zamestnancov?

Bolo nesmierne naroéné zvladnut pracovné
zatazenie sposobené COVID (pandémia spbsobila
velké tazkosti).

Digitdlna rovnovaha medzi pracovnym a
sukromnym zivotom bola Uplne narusena a ludia
boli psychicky vyéerpani, samotné vyucovanie sa
stalo naro¢nejsim.

Prostredie online vyucovania bolo tplne iné a bolo
velmi naro¢né udrzat zaujem Studentov.
Lektorom sa nevenovala rovnaka pozornost a
odborna priprava ako tym, ktori pracovali v
podnikoch.

Ucenie sa novym zruénostiam bolo vyrazne
naroc¢nejsie kvoli nedostatku digitalnych zruénosti.
Bolo tazsie hodnotit studentov.

Stdle neexistuje oficidlna politika alebo subor
usmerneni na znizenie technologického stresu
alebo zvysenie digitalnej pohody v préci.

Intervencia - Predstavte,

. v

aky druh riesenia bol navrhnuty a kto boli kl'd¢ovi
aktéri.

3.

Presli sme od osobnych stretnuti, kde bola
interakcia jednoduch3, k tomu, Ze vietko
prebiehalo online.

Ucenie sa novym digitdlnym zru¢nostiam.

Ucitelia dobre ovladaju digitalne platformy, kedze
sme boli dostatone vyskoleni na to, aby sme mohli
efektivne pracovat hybridne.

Robili sme si prestavky, chodili sme na kazdodenné
prechadzky a prestali sme pracovat o 17.00, ako
keby sme pracovali prezencne.

Vysledky - Aky druh vysledkov mali tieto

kroky a ako to zlepsilo
pohodu zamestnanca/ zmiernilo stres
z technolagii atd’.?

Ucenie sa novym technolégidm zvysilo kvalitu
vyucovania.

Osvojenie si technik na znizZenie stresu zlepSilo
dusevné zdravie.

Ku koncu pandémie COVID-19 sa zlepSilo zvladanie
novej situdcie, ako aj metddy komunikacie a
timovej prace.

Akym spésobom zahfial digitalnu pohodu /
pohodu zamestnancov?

2

Vyrazny prechod na virtualnu prdcu, pracu na
dialku a v hybridnom prostredi.

Mnohi starsi zamestnanci mali problémy, pretoze
nepouZivali online nastroje.

Individudlny odmietavy postoj k zmenam.

Mnohi zamestnanci zZili sami a pracovaliz domu a
len zriedka sa stretavali s inymi ludmi (pripadne
pocitovali osamelost).

Ostatni ¢lenovia timu nemali prehlad o rozvrhu
kazdého z nich a ludia zacali byt pretazeni pracou.
Narocné riadenie a koordinacia timu pri praci z
domu.

. Intervencia - Predstavte,

e

aky druh rieSenia bol navrhnuty a kto boli kl'i¢ovi
aktéri.

3.

Boli poskytnuté Skolenia o pouZivani ndstrojov ako
Zoom, Teams a Google Meets.

Navod krok za krokom, ako nastavit nase doméace
pocitace, a ku kazdému novému softvéru alebo
online zdroju bola priloZzena prirucka.

Kazdy piatok sme mali timové stretnutie, aby sme
sa uistili, Ze kazdy ma nejaky kontakt a interakciu
pred odchodom na vikend.

Pocas obeda a prestavok bola zriadena verejna
schédzka Google Meet, ku ktorej sa mohol pripojit
ktokolvek, a pouzival sa portal Monday.com, ktory
nam umoznil sledovat pracu a rozvrhy ostatnych
[udi.

Zamestnanci boli vZdy k dispozicii kazdému, kto mal
technické alebo psychické problémy.

Vedenie rozposlalo Skatule s maskami,
dezinfekénymi prostriedkami a antigénnymi
testami.

Vysledky - Aky druh vysledkov mali tieto

kroky a ako to zlepsilo
pohodu zamestnanca/ zmiernilo stres
z technolégii atd’.?

Zmeny sprevadzal vyznamny technologicky pokrok.
Nikto sa necitil vystresovany z toho, Ze neméze
dobre vykonavat svoju préacu, ani nemal pocit, ze
zaostdva.

V spoloénosti je vidiet zlepSenie, pretoze mnohi
zamestnanci si teraz vyberaju hybridnu pracu,
pretoZze ocenuju flexibilitu, ktord ponuka.

Mnohi zamestnanci vnimaju digitalne technolégie
ako prilezitost, a nie ako zataz, a teraz maju lepsiu
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Pripadové studie

Najlepsie postupy a skusenosti od vedenia (Finsko)

1. Problém/Potreba/Kontext - Predstavte problém,
ktory je potrebné vyriesit. Akym spésobom zahfrial
digitalnu pohodu / pohodu zamestnancov?

- Préca uditela/lektorov je pomerne nezévisla a
moze byt osameld aj naro¢na. Casto nie je ¢as na
vietko, aj ked'je vola.

- Pocas korony a po nej maju mnohi pocit, Zze
hranica medzi pracovnym a sukromnym ¢asom sa
stala menej zretelnou, ¢o predstavuje vyzvu pre
odpocinok a relaxaciu.

- Ucitelia potrebuju zruénosti, aby dokazali
bezpecne pracovat v tomto prostredi a aby nasli
svoje profesiondlne sebavedomie.

- Zda sa, Ze niektori Studenti [ahsie predpokladaju,
Ze ucitelia su k dispozicii 24 hodin denne, 7 dni v
tyZdni online a o¢akdvaju okamzité odpovede.
Tento pocit, Ze su neustale k dispozicii, je ¢asto
stresujuci.

- Vyskytli sa urcité problémy so Sikanovanim.
Napriklad robenie snimok alebo ukladanie
obrdazkov a vytvaranie meme obrazkov z nich na
socialnych sietach. Je potrebné objasnit, Ze na
online stretnutia sa vztahuju rovnaké etické
pravidla ako na priame stretnutia. Etické otazky sa
tykaju aj testovania (podvadzanie atd.).

2. Intervencia - Predstavte,
aky druh riesenia bol navrhnuty a kto boli kl'icovi
aktéri.

- Vypracovanie koucovacieho programu
(projektu/planu), ktory kazdy ucitel prinesie do
programu a ktory suvisi s jeho vlastnou pracou.

- Vzajomné ucenie a moznost stretdvat sa a
diskutovat s ostatnymi ucitelmi o relevantnych
otazkach.

- Cas pre utitelov, ktory sa mézu venovat svojmu
rozvoju a projektu/planu.

- Hlavnou myslienkou programu je, Ze nie kazdy sa
musi naucit vSetky zahrnuté nastroje alebo
metddy, ale kazdy uditel si mozZe prisposobit a
vybrat Casti, ktoré su pre neho relevantné.

- Tvorba pedagogického scendra, projektovanie
vyucby, interakcie a usmernovanie online. Taktiez
pouzivatelska privetivost a pristupnost, aby vsetci
Ziaci zostali na "mape" a mohli veci sledovat.

- Odporucania zahffiaju premyslanie o tom, ako
vytvorit bezpeénul atmosféru a déveru medzi
Ucastnikmi (udrziavanie zapnutych kamier atd.).

- Odporucania mo6zu zahtnat aj pravidla
nahrdvania, fotografovania alebo ukladania
materialov zo zasadnuti, ako aj etické otazky
tykajuce sa tejto problematiky.

3. Vysledky - Aky druh vysledkov mali tieto
kroky a ako to zlepsilo pohodu zamestnanca/ zmier
nilo stres z technoldgii atd’.?

- Ucitelia sa mnohokrat vyjadrili, Ze z programu
ziskali viac, nez ocakavali. Doraz sa kladol na
dobré vykondvanie prace, nie na ziskavanie bodov
alebo nieco iné.

- Casto je Ulavou uvedomit si, 7e ¢lovek nemusi
vediet vsetko, zakladné vedomosti st v poriadku.
Je to dblezité aj preto, ze od studentov mézu byt
rézne ocakdavania, takze ¢lovek musi pochopit, ¢o
je naozaj potrebné.

- Pokial'ide o pohodu uprostred tychto o¢akdvani a
pod. je vymena toho, ¢o je dost dobré s
rovesnikmi. Uvedomenie si, Ze "niekto iny" tieZ
nevie vsetko.

- Metddy spatnej vazby, ktoré mozu nahradit
chybajucu telesnd komunikaciu, a potreba aktivne
ich rozvijat a zapracovat ich do vlastnej rutiny
(ankety, vyuZzivanie moznosti "reagovat" atd.).

- SU aj ucitelia, ktori naozaj citia, Ze zo osobnych
nich naozaj délezité. Aj ked' sa niektori ucitelia
citia vo virtudlnom prostredi naozaj ako doma,
stale Casto pocituju isty nedostatok okam?Zitej
spatnej vdzby v porovnani s osobnymi
stretnutiami. TakZe v tomto zmysle je to faktor
zvysujuci stres, aj ked' sa vam virtualne
vyucovanie paci.

-V mnohych pripadoch sa stéle hladd rovnovaha
medzi on-line a off-line vyucovanim. Nasim
zdkladnym odporucanim je vybrat si to, ¢o je pre
danud tému alebo vec najlepsie.

- Mat dostatok prestavok - t. j. byt prikladom.
Odporucame ucitelom, aby si napriklad dali salku
kavy, trochu sa ponatahovali alebo si niekedy
urobili spolocny strecing, na internete je vela
videi zadarmo.

- Kouding si naozaj vyhradzuje ¢as aj na to, aby sa
ucitelia podelili o svoje skusenosti, vymenili si
osvedcené postupy a mali urcitd vzajomnu
podporu. A ako uz bolo povedané - do koucovania
sa vnasaju osvedcené postupy ako také -> ucenie
prikladom.

- Existuju aj niektoré programy zamerané na
vyuzivanie réznych zvukovych/hudobnych prvkov,
na odreagovanie sa od prace.

- Casto sa stretnutia mdzu zacat 15 minut pred
zaCiatkom samotného vyucovania alebo relacie s
neformalnejsim ¢asom na to, aby ste sa len
pozdravili a vymenili si informdacie o tom, ako sa
kto ma, neformalnejsim spésobom.

Webstrdnka:

https://next.xamk.fi/ammattitaidolla/tuuletus-
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E=======:
Pripadové studie

Najlepsie postupy a skusenosti z univerzity (Finsko)

Problém/Potreba/Kontext - Predstavte problém,

ktory je potrebné vyriesit. Akym spésobom zahfial
digitalnu pohodu / pohodu zamestnancov?

2.

Obdobie korony vynieslo na povrch otazku pocitu
solidarity a spolupatri¢nosti v digitdlnom prostredi
a zaroven nastolilo otazky tykajuce sa sukromia a
bezpecnosti.

Ako si mdze byt ¢lovek isty, Ze ked'sa veci robia
anonymne, su bezpecné alebo spravne ulozené?
Zda sa, Ze neexistuje osobitny zakon pre digitalnu
alebo distan¢nu pracu.

Neexistuje Ziadny osobitny systém digitalnych
mentorov, ktori by vdm pomohli nasmerovat vas
k sprdvnym zdrojom, aby ste ziskali pomoc vo
vasich konkrétnych problémoch alebo obavach.

Intervencia - Predstavte,

. v

aky druh riesenia bol navrhnuty a kto boli kl'd¢ovi
aktéri.

Casto existuju pravidld, ako sa spravat/jednat,
hoci vacsinou sa tykaju tradicného/zivého
spravania, nie konkrétne digitalneho prostredia,
hoci mnohé "bezné" pravidla funguju aj v
digitalnom prostredi.

Isty druh net-quette (skratka pro sietovu
etiketu) existuje, ale stale existuju problémy (ako
sa spravat, ked' nemame tvar a/alebo meno, sme
anonymni atd".).

Inymi slovami, existuju vSeobecné pravidl3, ale
"pod" inymi pravidlami a nie vZdy sa uplatfuju
konkrétne v digitdlnom prostredi.

Pokial' ide o monitorovanie, plati rovnaka
legislativa a prdvo na sukromie, ¢i uz na dialku
alebo tvarou v tvar. Monitorovanie si vyZzaduje
dovod ako napriklad podozrenie z trestného inu.
Pokial'ide o "odpojenie" - mbézu existovat navrhy
a napriklad mame vsetkym pracovnikom
nainstalovany (alebo aspor ponuknuty) program
"Break Pro", ale je na jednotlivcovi, ¢i ho bude
pouzivat, alebo nie.

Pre zamestnancov pracujucich na dialku HEI
ponuka zdkladné vybavenie (notebook, telefén),
ale wi-fi a dalsie vybavenie musi mat ¢lovek sam.
Pracovny Cas: existuju pravidla oznacovania
pracovného ¢asu, napriklad maximalny pocet
nadcasovych hodin, ktoré zavisia od konkrétnej
organizacie.

Digitdlne vyucovanie: existuji usmernenia alebo
minimalne poZiadavky na to, ¢o musi byt ¢lovek
schopny robit z domu (ak pracuje z domu),
vratane ukazovania obrazkov, zdielania obrazovky
a prace s webovou kamerou. Tie sa neustale

vyvijaju (menia).

- Centrum ICT je k dispozicii, vSetci zamestnanciim
mo&zu kedykolvek poslat e-mail na konkrétnu
adresu a oni vam odpovedia, ako to vyriesit.

- Centrum ICT pomdha so vSetkymi zakladnymi
vecami, inStaldciou softvéru a programov,
zakladného vybavenia a telefénov; na jednotlivé
programy sa ponukaju kurzy/skolenia.

3. Vysledky - Aky druh vysledkov mali tieto
kroky a ako to zlepsilo pohodu zamestnanca/ zmier
nilo stres z technoldgii atd’.?

- Existuje samostatny pedagogicky tréning, ktory
zahfna pouzivanie digitdlnych nastrojov; ¢asto sa
konaju dobrovolné a otvorené kurzy.

-V priru¢ke Manu su odporucania, ako napriklad
odpovedat na e-maily do 3 pracovnych dni a ako
vytvarat pozitivny obraz o organizacii atd"

- Kazdy mad rovnaké pravidla a pozna moznosti a
limity - rovnaké informdcie pre vietkych.

- Flexibilita zo strany vedenia, t. j. nie kazdému je
prijemné sediet pred pocitatom so zapnutou
kamerou na vSetkych stretnutiach, napr. Ziadne
povinné veci s webovou kamerou, alebo aspon
reSpektujeme, Ze niekto to nemusi chciet, t. j.
flexibilita v digitalnych postupoch/néstrojoch.

- Je dolezité chapat zamestnancov ako
jednotlivcov, ktori maju svoj vlastny Zivot, aj na
dialku.

- Nie je aZ také dolezité, odkial kto vykonava svoju
pracu.

- Ak existuju nastroje definované organizaciou,
urcité veci su zavazné, ale mozete si najst vlastné
nastroje pre vlastnu pracu a sami si vybrat a
formovat nastroje podla svojich potrieb a
preferencii.

- Jasné vyjadrenie toho, Ze mozete pouzivat
platformu zvolenu podla niekoho vyberu, ale Ze
by bolo vhodné, aby niekto mohol na podobné
zélezitosti poufzit aj svoje vlastné odborné
znalosti, samozrejme, s ohladom na bezpeénost
udajov.

Webstranka: https://www.xamk.fi/tutkimus-ja-
kehitys/etana-ja-livena/
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