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FENOMEN

SNAZVOM QUIE

QUITTING ALEB
TICHY ODCHO

Je tiché odchddzanie® iné ako klasické
»neangazovanie sa"¢ Odpoved znie: Ano!

text: Ladislava Molnarova, foto: Amrop

nohi zamestnanci, ¢i uz pracuji v banke, vo vyrobe,
v predajni alebo v SSC, sa ob¢as na zac¢iatku pracov-
ného dna rozhoduji: Vykondm len minimum price,
aby som si udrzal/a pracovné miesto a plat? Alebo
som ochotny/4 vlozZit do préce viac energie a usilia?
V poslednom ¢ase ti, ktori sa zvycajne rozhodni
pre prvi moznost, ziskali oznacenie ,tichi odidenci®
Odmietaju myslienku, Ze by prica mala byt hlavnym cielom/zmyslom ich Zivota.
Brénia sa predstave, Ze zo seba vydaju vietko, alebo, Ze odpracuju hodiny navyse.
Na poziadavky, aby $li nad rdmec toho, ¢o sa od ¢loveka na ich pozicii ocakéva,
reaguju jednoznaénym: Nie.

Je moje pracovné prostredie miestom, kde fudia chct urobit nieco navyse? Aby
sme lepsie pochopili si¢asny fenomén tzv. tichého odchodu, pokdsme sa odpove-
dat na otdzku: V ¢om spociva rozdiel medzi tymi, ktori pricu vnimaji ako denné
vizenie, a ostatnymi, ktori maju pocit, Ze im ddva zmysel &i ciel a mozno aj vdsen
a motor pre Zivot?

Aj vy ste uz poculi o fenoméne Quiet quitting (¢ize ,tichého odchddzania“ alebo
»tichého ukonéenia®), ktory sa $iri na TikToku a trochu inak opit otvira otdzku
stanovenia hranic medzi pracovnym a stikromnym Zivotom? V lete tohto roka
pouzivatel tejto socidlnej siete @zaidleppelin zverejnil 17-sekundové video, ktoré
tento pojem vysvetluje.

ODPAJAME SA 0D PRACE?

Co znameni trend Quiet quitting, ktory sa §iri z USA aj k ndm a stdva sa velmi
aktudlnym v post-covidovom obdobi, po takmer dvoch rokoch hybridnej price,
préce on-line a po velkej transformdcii v pracovnom prostredi.

Vyznava¢i fenoménu Quiet quitting sa rozhodli, Ze budud vykonavat presne tolko
price, kolko nevyhnutne musia a za ¢o maju zaplatené. Neexistuje pre nich ni¢ také
ako nadcasy alebo, nebodaj, prijatie telefonického hovoru od $éfa ¢ od kolegov
po pracovnej dobe alebo cez vikend a pocas dovolenky.

skuto¢ne

Je teda ,tiché odchddzanie®
iné ako klasické neangazovanie sa? Podla
prieskumu americkej analytickej a pora-
denskej spolocnosti Gallup z roku 2022
najmenej polovica (pravdepodobne aj viac)
zamestnancov v USA v tichosti odchiddza.

K dal§im zisteniam patri, Ze pracovné pro-
stredie sa pocas pandémie zhorsilo najmi
pre mlad§iu genericiu a pre Zeny. Trend
tzv. tichého odchodu sa vSak vo velkej miere
tyka vrcholovych manazérov, u ktorych bol
zaznamenany najvyssi prepad angazova-
nosti. V tejto skupine sa vSak zdroven skryva
aj svetly bod: zdsadny vyznam v boji proti
tichému odchodu ludského kapitilu maja
prave lidri a vedici pracovnici.

Quiet quitting znamend, Ze ludia nadale;
chodia do zamestnania, av$ak robia iba to,
¢o maju v popise price, nevyvijaju nijaké
dalsie usilie. Pri bliz§om pohlade na cesty,
ktorymi sa tento trend $iri, sa vyndra
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otdzka, ¢i nejde len o vystrelok generdcie Z, teda ludi narodenych v rokoch
1996 az 2010. Gen Z (alebo aj Zoomers) je mladd, technicky zdatna a socidlne
zamerand skupina, ktord odmieta kulttiru zhonu, rychlosti a orienticie na ciel.

Pekne to zapada jedno do druhého.

&0 ZNAMENA ANGAZOVANOST

Do akej miery je clovek osobne prepojeny so svojou pricou alebo kolko price je
ochotny urobit navyse? A &o pracovni (Employee engagement) a osobna (Per-
sonal engagement) angazovanost? Nezamieriame si ndhodou tieto pojmy?
Jednym z prvych vyskumnikov, ktory identifikoval koncept angazovanosti
zamestnancov, bol psycholég William Kahn. Zaujimal sa o pochopenie fakto-

AngaZovanost zamestnancov je téma,
o ktorej s oblubou hovori mnoho veddcich
predstavitelov firiem. Organizicie chcd
dosiahnut sprivnu angaZovanost zamest-
nancov, aby zlepsili motivéciu, nadSenie
a podporu celkovych podnikatelskych

cielov a stratégie. Na ziklade vyskumov
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rov stvisiacich s angazovanostou ludi. Vo svojej praci (Psychological Conditions
of Personal Engagement and Disengagement, Academy of Management Jour-
nal) identifikoval tri zakladné dimenzie angazovanosti zamestnancov — fyzicka,
kognitivnu a emociondlnu.

Pojem, ktory profesor Kahn sformuloval, v skutocnosti predstavoval osobnd
angazovanost. Teda to, ¢o pre ludskd bytost znamend vniest viac alebo menej
zo seba do svojej price. Neskor vsak bol zmeneny na angaZovanost zamestnancov.
Mozno aj preto Williama Kahna nazyvaju aj ,otec angazovanosti zamestnancov*.
O vytvorenie tohto terminu sa zaslazil v roku 1990 a jeho koncept pomohol roz-
behnut cely Ziner manazérskeho poradenstva a ziskovy priemysel prieskumnych
ndstrojov, ktoré meraji oddanost pracovnikov svojej préci.

DEFINICIA ZAPOJENIA zZAMESTNANCOV

Mimochodom, Kahnom sformulované pojmy pri prieskumoch vyuZiva aj
Gallup. Angazovanost zamestnancov definuje ako ,angazovanost a nadsenie
zamestnancov v prici a na pracovisku“. Prive z tohto zdroja st zndme formulacie
ako ,,angazovanost zamestnancov poméha merat a riadit nizory zamestnancov
na klucové prvky kultiry vasho pracoviska®.
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realizovanych od konca 20. storocia sa vie-
obecne prijima ndzor, Ze u€inny program
angaZovanosti zamestnancov zvysi pra-
covny vykon a hospodarsky vysledok. Tato
paradigma sa Casom rozvinula a vytvo-
rila zdklad dnesnych tedrii a poznatkov
o zapojeni, teda o angaZovanosti zamest-
nancov.
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D) Pri tomto pohlade sa viak zameranie
presunulo z cloveka na zamestnanca. Rozne
definitie sa opierali o to, ,aky pohlteny,
pozorny a energicky musi byt niekto v mene
organizdcie®. 10 je vsak nieco iiplne iné
ako to, co pre cloveka xnamend byt osobne
poblteny zamestnanim a jeho rolou v jeho
Zivote.

ROB LEN T0O, ZA €O MAS
ZAPLATENE

Tichy odchod z price je vlastne
uplatnenim  principu  work-to-
-rule, pri ktorom zamestnanci
pracuju iba v ramci vymedzeného
pracovného ¢asu a vykondvaju
iba stanovené ¢innosti. Napriek
nizvu filozofia Quiet quitting nie
je nevyhnutne spojend s Gplnym
odchodom z price (to znamend,
Ze nie je spojend s poddvanim
vypovedi), ale skor s vykondvanim
presne toho, ¢o si prica vyZaduje.
Zistancovia tichého odchodu to
oznaluju aj ako ,pracovné kona-
nie do vysky mzdy*“

Zaujimavé tiez je, Ze pojem ,tichy
odchod“ mé v zévislosti od zdroja
rozne vyznamové odtiene. Zatial
¢o jednotlivi prispievatelia mézu
uvazovat v zmysle ,inak anga-
zovanych pracovnikov, ktori si
stanovuji rozumné hranice, ich zamestnévatelia ich namiesto toho mézu pova-
Zovat za ,fldkacov®, ktori umyselne nedosahuji dostato¢né vysledky.

Iny pohlad ,tiché odchddzanie” tplne odlisuje od work-to-rule, pricom tvrdi, Ze
primédrnym cielom tichého odchddzania nie je narusit pracovnd moralku, ale skor sa
vyhnut profesiondlnemu vyhoreniu a venovat viac pozornosti vlastnému dusevnému
zdraviu a osobnej pohode. Variant ,tichého odchodu® je ,tiché prepustenie” (Quiet
firing), pri ktorom zamestnévatel zamestnancovi zdmerne pontika minimédlnu
mzdu a malé & nijaké vyhody v nadeji, Ze nechceny zamestnanec odide.

ZLi ZAMESTNANCI VERZUS zLi SEFovia

Z pohladu persondlnej konzultantky a headhunterky s dvadsatro¢nou pra-
xou vsak sihlasim s tym, Ze problematika tichého odchodu zamestnancov je
v prvom rade o zlych $éfoch, nie o zlych zamestnancoch. Coraz Castejsie na to
upozoriujem.

Za tichymi odchodmi zamestnancov treba hladat nesprivne vedenie, jednodu-
cho, nevhodnych riadiacich pracovnikov. Firmy by sa preto mali prioritne venovat
angazovanosti manazérov. Len jeden z troch manaZérov je v prici angazovany,
hovori aktudlny prieskum od spolo¢nosti Gallup. Vrcholové vedenie musi mana-
Zérov rekvalifikovat, aby dokdzali zvitazit/uspiet a motivovat svojich podriadenych
v novom hybridnom prostredi.

Manazéri sa musia naudit viest rozhovory, ktoré zamestnancom pomézu zni-
Zit slabu alebo nulovi angaZovanost a vyhorenie. Iba manazéri maji moznost

poznat zamestnancov ako jednotlivcov — ich
Zivotnu situdciu, silné stranky a ciele, tazby
a potreby.

Manazéri musia vytvorit, povzbudzovat
a riadit zodpovednost svojich podriadenych
za individudlny pracovny vykon, timovd
spoluprdcu a za hodnotu pre zdkaznika.
Zamestnanci musia vidiet, ako ich prica
prispieva k vicsiemu cielu organizicie,
musia rozumiet $irSiemu kontextu. Pri roz-
hodovani o tom, kde budud ludia pracovat
— v kanceldrii, na dialku alebo v kombino-
vanom reZime — by sa malo pamitat na tieto
faktory. DéleZité je, Ze kazda organizicia

a citia, Ze do nej patria.

Dobrdi rada je viest
zmysluplny rozhovor
s kazdym clenom timu
aspori raz za Zj/’zideﬁ
v minimdlnej diZke
15 az 30 miniit.

Kazdy veduci pracovnik ¢& veddci timu si
musi uvedomit, Ze tichy odchod je zvycajne
menej o ochote zamestnanca pracovat usilov-
nejsie a kreativnejsie a viac o jeho schopnosti
ako manazéra vybudovat so zamestnancami

| vztah, v ktorom nebudi pocitat, kolko

mintt im zostdva do skoncenia pracovného
¢asu. Navyse, plati, Ze pristup vedicich pra-
covnikov k dosahovaniu vysledkov a praci
s ludmi sa neustdle meni — dnes je Gplne iny
ako v neddvnej minulosti! Dnes budujeme
bezpecnejsie, inkluzivne, brain friendly
a pozitivne pracoviskd a v nestdlom svete sa
musime nadalej zlepSovat.

Je lahké, ak lider zvali vinu za tiché
odchody na lenivych alebo na nemotivo-
vanych pracovnikov. Nielen vyskum vsak
napovedd, Ze namiesto toho sa riadiaci
pracovnici musia pozriet do svojho vnitra
a uvedomit si, Ze jednotlivci chet venovat
energiu, kreativitu, ¢as a nadsenie organi-
zacidm a vedicim, ktori si to zaslizia.

Autorka je konzultantka pésobiaca
v oblasti HR Counselling, Talent
Acquisition a Executive Search.
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potrebuje kulttru, v ktorej sa ludia angazuja | <




