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ABSTRAKT

BACIKOVA, Michaela: Nestandardné pracovné rezimy ako ndstroj humanzizdcie casovych
podmienok prdace. — FEkonomickd univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového
manazmentu; Katedra manazmentu — Veduca zaverecnej prace: Mgr. Ol'ga Nachtmanova,
PhD. — Bratislava: FPM, 2024, s.62

Zaverecna praca je vypracovand na tému NeStandardné pracovné rezimy ako nastroj
humanizécie casovych podmienok prace. Ciel'om zaverecnej prace bolo navrhnit’ optimalny
pracovny rezim pre podmienky konkrétneho podniku. Praca obsahuje 17 grafov, 4 tabul’ky
a1l obrazok. Jednotlivé Casti zavereCnej prace boli zamerané na vybrané neStandardné
pracovné rezimy v teorii av praxi. V prvej kapitole sa postupne venujeme definicidm
pracovného c¢asu, pracovhym reZimom, rovhomernému a nerovnomernému rozlozeniu
pracovného ¢asu a konkrétnym nestandardnym rezimom ako nastroju humanizacie ¢asovych
podmienok prace. Druha kapitola stanovuje hlavny ciel’ a vedlajsie ciele predlozenej prace.
Tretia kapitola uvadza charakteristiku vybraného podniku a d’alej metddy pouzité pri praci.
Vo Sstvrtej kapitole analyzujeme, syntetizujeme a komparujeme vysledky obsiahnuté
v dotazniku a rozhovore. Vysledkom rieSenia danej problematiky je navrh konkrétnych
rieSeni pre vybrany podnik v oblasti neStandarnych pracovnych rezimov a ich implementacii
uvedeny v poslednej kapitole.

KPacové slova:

pracovny €as, pracovny rezim, pruzny pracovny ¢as, humanizacia, telepraca



ABSTRACT

BACIKOVA, Michaela: Non-standard working regimes as a tool for humanizing the time
conditions of work. — University of Economics in Bratislava. Faculty of business
management; Department of management — Thesis supervisor: Mgr. Ol'ga Nachtmanova,
PhD. — Bratislava: FPM, 2024, p.62

The final thesis examines the topic of Non-standard working regimes as atool for
humanizing the time conditions of work. The aim of the final thesis was to design an optimal
working regime in the conditions of particular enterprise. The thesis contains 17 graphs, 4
tables and 1 picture. Individual parts of the final thesis were focused on selected non-
standard work regimes in theory and practice. In the first chapter, we gradually address the
definitions of working time, work regimes, even and uneven distribution of working time
and specific non-standard regimes as a tool for humanizing time conditions of work. The
second chapter sets out the main objective and secondary objectives of the submitted thesis.
The third chapter presents the characteristics of the selected enterprise, as well as the
methods used in the thesis. In the fourth chapter, we analyze, synthesize and compare the
results obtained from the employee questionnaire and interview. The thesis results in the
proposal of a specific solution for the selected enterprise in the field of non-standard work
regimes and the implementation in the last chapter.

Key words:

working time, working regime, flexible working time, humanization, telework
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Uvod

V akom case je ¢lovek najviac produktivny? Aky je jeho idedlny pracovny priestor?
Kolko hodin denne sa vie sustredit? Je pre neho potrebnd socializacia popri vykone
povolania? Aj toto su otazky, ktoré si musia zamestnavatelia klast pri rozvrhovani
pracovného Casu a vybere pracovného rezimu. Preco je kazda z tychto otdzok dolezitd sa

dozvieme v nasledujucich kapitoléach.

V predloZenej diplomovej praci sa venujeme neStandardnym reZimom pracovného
¢asu, ako nastroju humanizécie prace. Budeme sa teda sustredit’ na reZimy prace, ktoré
zlepsuju kvalitu Zivota zamestnancov a ponukaji zamestnancovi skélu rieSeni pracovného

¢asu.

Vyber témy predloZenej prace bol jednoduchy, na zéklade skusenosti s pracou na
oddeleni ludskych zdrojov v nadndrodnom korporate, ateda stykom s castou
nespokojnost’ou s rozvrhnutim pracovného ¢asu zamestnancov. Chceli by sme sa preto
venovat moznostiam zlepSenia ich motivacie, vykonu a celkovej pohody pomocou

alternativnch pracovnych rezimov.

Pred zacatim definovania jednotlivych pojmov si musime urcit’ hlavny ciel

a doplnkové ciele prace.

Hlavnym cielom prace je navrhnit’ optimalny pracovny rezim pre podmienky

konkrétneho podniku. Hlavny ciel’ dopliuju Ciastkové ciele.

Prvym ¢iastkovym cielom je Statisticky porovnat vykon pri Standardnych
a neStandardnych pracovnych rezimoch, scielom zvyraznit vyhody neStandardnych
rezimov. Dalej to bude analyza asyntéza dat poskytnutych vybranou spolo¢nostou,

komparécia zistenych informécii a analyzy vykonovych ukazovatel'ov vybraného podniku.

V uvodnej kapitolach definujeme ¢o je pracovny Cas a ako je mozné ho rozvrhovat'.
Nésledne definujeme pracovny rezim a varianty pracovnych rezimov, ¢o doplnime

o podkapitolu zaoberajicu sa rezimom prevadzky.

Teoretickd cast’ je uzavretd najvdcSou kapitolou, ktord sa venuje konkrétne
nesStandarnym pracovnym rezimom vo vSeobecnosti a nasledne v podkapitolach jednotlivo

vybranym nesStandardnym rezimom prace, ktoré humanizuju pracu.

12



V dalsich kapitolach rozoberieme ciele prace, metédy skiimania a metodiku prace,
vybrany podnik a pracovné postupy. Pracu uzatvara interpretacia dosiahnutych vysledkov
vo vybranom podniku a diskusia s ndvrhmi na zlepSenie rozlozenia pracovného casu
a implementovanie spravnych postupov pri neStandardnych rezimoch pracovného Casu

zamestnancov konkrétneho podniku.
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1 Sucasny stav problematiky na Slovensku a v zahranici

Na Slovensku pojednava o pracovnych podmienkach pracovnom ¢ase, pracovnych
rezimoch a podobme Zakonnik prace, ¢ize Zakon ¢. 311/2001 Zbierky zékonov, na ktory sa
budeme v predloZenej praci odvolavat. Slovensko, ako ¢len Eurdpskej tinie, musi do svojej
legislativy implementovat Smernice Europskeho parlamentu a Rady, preto budeme

vyuzivat' aj definicie dané Europskou tiniou.
1.1 Pracovny cas

Hlavnym pojmom, od ktorého sa bude odvijat’ kazda cast’ zaverecnej prace je pojem
pracovny Cas. Praca sa zaobera jeho definiciami, rozvrhovanim a zaujimavostami rieSenia

pracovného casu v podnikoch.

1.1.1 Definicie pracovného casu

Pracovny €as zamestnancov na Slovensku je v Zakonniku prace definovany v tretej
Casti paragraf 85 odsek 1. Tento paragraf hovori, Ze pracovny cas je ,,Casovy usek, v ktorom
je zamestnanec k dispozicii zamestnavatel'ovi, vykonava pracu a plni povinnosti v sulade s
pracovnou zmluvou.“* Doplnenim tejto definicie o paragraf 96 odsek 2 budeme za pracovny

¢as povazovat aj pracovnu pohotovost’.

Opakom pracovného ¢asu je doba odpocinku, ktoru tiez definuje Zakonnik prace v
§85, v odseku 2. Ide o mimopracovny cas, ktory zahfiia aj cestu do a z prace, pripadne
mimopracovny ¢as na pracovnej ceste.? Pri pracovnej ceste je dolezitost’ presného uréenia
pracovného Casu zvyraznena potrebou spravneho vyplacania stravného alebo pri pripadnom

pracovnom Uraze.

Zakonnik prace rozliSuje pracovny ¢as v uzSom a SirSom slova zmysle. Jednotlivé

definicie sa potom odliSuju tym, ¢i do pracovného Casu zapocitavame aj pracu nadcas.

1 Zbierka zakonov Slovenskej republiky: Zakon ¢&. 311/2001 Zakonnik prace. [elektronicky zdroj]. Bratislava.
1.6.2023, ro¢. 2001, s. 46. [citované 14.10.2023]. Dostupné na: https://www.slov-
lex.sk/static/pdf/2001/311/27_2001_311_20230601.pdf

2TOMAN, Jozef. Pracovny ¢as. 1. vyd. Bratislava: Wolters Kluwer, 2018. s. 16. ISBN 978-80-8168-794-5
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https://www.slov-lex.sk/static/pdf/2001/311/ZZ_2001_311_20230601.pdf
https://www.slov-lex.sk/static/pdf/2001/311/ZZ_2001_311_20230601.pdf

S pracou nadcas nesmie pracovny tyzden podl'a Smernice Eurdpskej unie presiahnut’ 48
hodin tyzdenne.® Cisty planovany pracovny ¢as, bez nadéasov, nesmie presiahnut’ 40 hodin

za tyzden.

Pracovny ¢as sa so zamestnancom spravidla dohaduje v pracovnej zmluve a jeho
zmeny v dodatkoch ku pracovnej zmluve, podpisanych zamestnancom a zamestnavatelom
alebo jeho pravne poverenym zastupcom (napriklad manazér I'udskych zdrojov). Pracovny
¢as moze byt dohodnuty vyslovne, uvedenim poctu hodin v pracovnom tyzdni, odkazom na
kolektivnu zmluvu alebo odkazom na paragraf v Zakonniku prace (alebo inom relevantnom

zakone), ktory pojednava o pracovnom &ase.*

Zakonnik prace vymedzuje skupiny zamestnancov, pre ktoré je mozna individudlna
uprava pracovného ¢asu. Jedna sa o chranené skupiny osob, ktoré maju pravo na upravu zo
zdravotnych dovodov a inych zdvaznych dovodov (napriklad starostlivost’ o diet’a alebo inu
osobu) podl'a paragrafu 90. Dalej sa jedna o skupiny osob chranené paragrafom 165, ¢o st
tehotné Zeny a Zeny a muzi starajici sa o diet’a, ktoré neprekroc€ilo vek 15 rokov. Posledna

chranend skupina, su osoby starajiice sa o bezvladnu osobu, o ktorych sa pojednava v §164.

Definovanie pracovného casu podla legislativy Eurdpskej inie je implementované
do Zakonnika prace, ked’7e ako ¢lenska krajina sa musime podriadovat zikonom EU.
Tyzdenny pracovny &as eurdpska smernica® stanovuje na 48 hodin (vritane nadéasov),
pozaduje aspoil 11 hodin denného odpoc¢inku a minimalne 24 hodinovy odpoc¢inok raz za 7
dni. Dalej smernica pozaduje prestavku v préci, pokial’ denny pracovny ¢as trva minimalne
6 hodin. Okrem dennych atyzdennych prestavok v pracovnom c¢ase eSte uklada
zamestnavatel'ovi povinnost’ poskytnut’ zamestnancovi minimalne 4 tyzdne plateného vol'na

za rok.

Pracovny €as je mozné rozvrhovat na pracovné zmeny v ramci pracovného tyzdna.
Pri rozvrhovani pracovného Casu je na zaciatok potrebné stanovit, ¢i charakter prace

vyzaduje pracu na zmeny alebo pracovné zmeny nevyzaduje.

3 Zbierka zakonov Slovenskej republiky: Zakon &. 311/2001 Zakonnik prace. [elektronicky zdroj]. Bratislava.
1.6.2023, roc. 2001, s. 46. [citované 14.10.2023]. Dostupné na: https://www.slov-
lex.sk/static/pdf/2001/311/ZZ 2001 311 20230601.pdf

4 TOMAN, Jozef. Pracovny cas. 1. vyd. Bratislava:Wolters Kluwer, 2018. s.27-29. ISBN 978-80-8168-794-5
SSmernica Eurépskeho parlamentu a Rady 2003/88/ES. Strasburg: Uradny vestnik Europskej tnie

[elektronicky  zdroj].  2003. [citované  14.10.2023]. Dostupné na:  cur-lex.curopa.cu/legal-
content/SK/TXT/PDF/?uri=CELEX:320031.0088
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Pokial’ prace v pracovnom tyzdni nie je rozdelené na zmeny, odpracuje zamestnanec
v priemere 40 hodinovy pracovny tyzdeii. Podla smernice EU sa tento ¢as zvy3uje na 48

pracovnych hodin, ked’ze poc¢itame s tyzdennymi nad¢asmi.

Pokial' zamestnanci podniku pracuji na zmeny, mézu pracovat’ na dve alebo tri
zmeny. Pracovnou zmenou nazyvame jeden tsek pracovného Casu stanoveného na tyzden,
ktory zamestnanec musi odpracovat’ vramci po sebe plynucich 24 hodin (nepocitame
s kalendarnym diiom) a sti¢ast’ou pracovnej zmeny je aj povinna neplatena prestavka, ktoru
prikazuje Zakonnik prace. Rozvrh rozlozenia pracovnych zmien v pracovnom tyzdni je

vopred stanoveny.

Tabulka ¢.1: Zakonny pracovny ¢as

Maximalny rozsah hodin za Rozvrhovanie pracovného ¢asu
tyZden
40 hodin bez pracovnych zmien
38 a % hodin dvojzmenna prevadzka
37 a ', hodin trojzmenna prevadzka
33 a % hodin praca s rizikom chemickej karcinogenity
30 hodin zamestnanec mladsi ako 16 rokov

Zdroj: Vlastné spracovanie podla literatiiry® vychadzajicej zo Zakonnika prace SR

Pri dvojzmennej praci odpracuje zamestnanec v priemere 38 a ¥4 hodiny za tyzden.
Pravidelne pritom vykonéva svoju pracu v oboch zmenach dvojzmennej prevadzke alebo na

dvoch zmenach trojzmennej prevadzky.

Ak zamestnanec pracuje v troch zmenach odpracuje v priemere tyZzdenne 37 a '
hodiny, pricom pracuje v troch zmenach v trojzmennej alebo nepretrzitej prevadzke. Zmena,
ktort vykonava v noci je pritom najkratSia najmé zo zdravotnych dévodov. Viaceré vedecké
studie tvrdia, Ze nocnd praca vel'mi negativne ovplyviiuje zdravie ¢loveka. Podla Studie
Fakulty mediciny Kuwaitskej univerzity takato praca prispieva ku castejSiemu fajceniu,

stresu v praci, traviacim problémom a oslabenému sexualnemu vykonu.’

Specifickymi rozsahmi prace st praca zamestnanca mladsiecho ako 16 rokov. Tento
zamestnanec mdze odpracovat’ za tyzden iba 30 hodin. Po dosiahnuti 16 rokov, ale pokial’ je

zamestnanec stale mladistvy, méze odpracovat’ maximalne 37 a 2 hodiny do tyzdna.

8 TOMAN, Jozef. Pracovny &as. 1. vyd. Bratislava:Wolters Kluwer, 2018. s. 48. ISBN 978-80-8168-794-5
7FIDO Abdullahi — GHALI Adel. Detrimental Effects of Variable Work Shifts on Quality of Sleep, General
Health and Work Performance [elektronicky zdroj]. Kuwait: Katedra psychiatrie, Fakulta mediciny,
Kuwaitska univerzita, 2008, €. 17, s. 453-457. [citované 14.10.2023]. Dostupné na:
https://karger.com/mpp/article-abstract/17/6/453/204114/Detrimental-Effects-of-Variable-Work-Shifts-on
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Pri préci s dokdzanymi chemickymi karcinogénmi alebo pri pracovnych procesoch
s rizikom chemickej karcinogenity sa pracovny ¢as zdkonne skracuje na 33 a %2 hodiny za

tyzden, ked’ze tieto latky zvySuju riziko vzniku rakoviny.

1.1.2 Rovnomerné a nerovnomerné rozvrhnutie pracovného casu

Pri rozvrhovani pracovného ¢asu zamestnavatel' pracuje s pracovnym tyzdiom,
ktory md podla Zakonnika prace maximalny pocet pracovnych hodin. Rozvrhnutim
pracovného Casu na jednotlivé tyZzdne zamestnavatel’ dostane tzv. urCeny pracovny cas.

Tyzdenny pracovny ¢as mozeme rozvrhovat’ rovnomerne a nerovhomerne.®

Rovnomerné rozlozenie pracovného tyzdna upravuje Zakonnik prace v §86. Ked'ze
rozvrhujeme ¢as rovnomerne, znamena to, ze pracovné tyzdne nie st prili§ odlisné. Pri tomto
spdsobe sa pouziva bud’ Standarné rozlozenie prace, teda fixny alebo pevny pracovny cas
a alternativne neStandarné rozlozenie prace, ¢ize flexibilny, pruzny pracovny cas, ktory je
osobitne upraveny v §88. Rozdiel medzi pracovnym ¢asom v jednotlivych pracovnych
tyzdinoch nepresiahne 3 hodiny. Pracovny ¢as v jednotlivych diloch nesmie presiahnut’ 9

hodin.

Nerovnomerné rozvrhnutie upravuje Zakonnik prace §87. Jednotlivé pracovné
tydzne su pri tomto rozliSeni vyrazne odliSné, pretoZe zohl'adituju potreby povahy prace.
Umoznuje zamestnavatel'ovi rozvrhnat’ pracovny Cas tak, aby v obdobi s va¢Sou potrebou
prace zamestnanec odpracoval viac hodin a v obdobi s menSou potrebou prace menej hodin.
Takéto rozvrhnutie sa stanovuje bud’ na kratSie obdobie, maximalne na 4 mesiace, pricom sa
modze neobmedzene opakovat alebo na dlhSie obdobie, maximdlne 12 mesiacov, pri
pracovnych ¢innostiach, kde sa je v priebehu roka rozdielna potreba préce, t.j. pri sezénnych

pracach. Zamestnanec vacsinou pracuje v dlhSich zmenach.

Slovensky Zakonnik prace medzi nerovnomerné rozvrhnutie radi aj 12 hodinové
pracovné zmeny zaradené v 4 pracovnych diioch v pracovnom tyzdni. Pracovnd zmena

nesmie v priebehu 24 hodin presiahnut’ 12 hodin. Nerovnomerny pracovny ¢as moze byt

8 TOMAN, Jozef. Pracovny ¢as. 1. vyd. Bratislava:Wolters Kluwer, 2018. s. 77. ISBN 978-80-8168-794-5
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taktiez flexibilny alebo fixny. Vznika tu navyse tretia moznost’ rozvrhnutia, ktord sa nazyva

konto pracovného ¢asu.® Je to osobitnd forma upravena v §87a Zakonnika préace.

Konto pracovného Casu moze zamestnavatel' stanovit’ v kolektivnej zmluve alebo
dohodou so zastupcami zamestnancov, a to pisomne. V jeho obdobi je tyzdenné konto
pracovného Casu zamestnanca najviac 48 hodin, vratane nadcasov, pocas 12 mesiacov.
Pokial’ zamestnanec odpracuje v danom tyzdni viac ako je stanoveny tyzdenny pracovny
¢as, konto pracovného cCasu je kladné. V opacnom pripade bude konto pracovného casu

daného zamestnanca zaporné.

Zamestnavatel je povinny zamestnancovi umoznit’ vyrovnat’ kladné konto a zaroven
je povinny poskytnut’ ndhradu mzdy vramci zaporného konta, ¢ize za neodpracované hodiny.
Vyrovnavacie obdobie, za ktoré zamestnanec vyrovna rozdiel, sa dohaduje v kolektivnej

zmluve a nesmie presiahnut’ 30 mesiacov.

1.2 Pracovny rezim

Za organizaciu prace pri Standardnych pracovnych rezimoch zodpoveda
zamestnavatel. Rozhoduje otom, ¢i bude jeho ustanoveny pracovny cas zaroven
maximalnym pracovnym ¢asom podl'a zékona alebo €1 pracovny ¢as skrati. Pri rozhodovani
musi urcit’ zaciatok a koniec pracovného ¢asu, rovnomernost ¢i nerovnomernost’

rozvrhnutia pracovného €asu, pripadne konto pracovného ¢asu a mozZny rozsah prace nadcas.

Zamestnavatel’ musi na zaciatku identifikovat’ svoje potreby na pracu zamestnancov
podl'a narokov klientov, dostupnosti zdrojov, technologie, pretrZitosti ¢i nepreztrzitosti

procesov. Podl'a toho ur¢i zmennost’ prevadzky a zaradenie do zmien.

Pracovny rezim definuje €1 zamestnanci pracuju v jednozmennom reZime,

dvojzmennom, trojzmennom alebo v nepretrzitom pracovnom rezime.

® Zbierka zékonov Slovenskej republiky: Zakon &. 311/2001 Zakonnik préace. [elektronicky zdroj]. Bratislava.
1.6.2023, ro¢. 2001, s. 47. [citované 22.10.2023]. Dostupné na: https://www.slov-
lex.sk/static/pdf/2001/311/ZZ 2001 311 20230601.pdf
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1.2.1 Varianty pracovnych rezimov

Pri jednozmennom rezime prevadzky sa praca neorganizuje do striedavého systému
zmien. Zamestnanci maju bud’ pevne stanoveny pracovny cas (napriklad od 8:00 do 16:30)
alebo flexibilny pracovny cas so zakladnou urcenou a volitelnou zlozkou denného

pracovného Casu.

Dvojzmenna prevadzka znamena striedanie dvoch pracovnych zmien. Vac¢Sinou sa
medzi dohodnutymi pracovnymi zmenami vymedzuje urcity cas na preberanie prace z jednej
zmeny na druht. Pri dvojzmennom pracovnom case treba brat’ do uvahy, ze sa rozvrhuje
tyzdenne 38,75 hodiny a nie 40 hodin. RozloZenie pracovnych zmien sa mdze menit’ kazdy
tyzdent a moze byt uréené na nieckol’ko mesiacov dopredu. Na takéto striedanie musi byt

vytvoreny harmonogram.

Trojzmennd prevadzka sa organizuje striedanim troch pracovnych zmien, pri¢om sa

nemusi pracovat’ nepretrzite, ale napriklad v sobotu a nedel’u sa nepracuje.

Pri zmennom pracovnom case je dolezité brat’ do uvahy, zZe zamestnanci z jednej
zmeny musia striedat’ zamestnancov z druhej (i tretej) zmeny, pretoze pokial by neslo

o striedanie, nemoZeme hovorit’ o pracovnych zmenach.

1.2.2 Rezim prevadzky

Rezim prevadzky je doleZity pojem pre zamestnavatel'a. Zamestnavatel’ musi urcit’,
¢i jeho prevadzka funguje nepretrzite napriklad medzi 6:30 a 19:30 alebo medzi 6:00 a 21:00
a podobne. Jedna sa o ¢as, kedy mdzu zamestnanci vykonvavat’ svoje pracovné povinnosti,
bez ohl'adu na ich poziciu (administrativni, vyrobni, strdZni zamestnanci). ReZzim prevadzky

moze byt pretrzity a nepretrZzity.

Pretrzity reZim je rezZimom kedy sa prevadzkova Cinnost’ zamestnavatel’a na urcita
preruSuju. MoZe sa jednat o prerusenie v noci, napriklad medzi 21:00 a 6:00, alebo
prerusenie prevadzky cez vikend. Niektoré sluzby vykondvané v mene pravnickej osoby
mozu byt stale nepretrzité, napriklad strazenie objektov, informac¢na linka a podobne, pokial’

pretrzito pracuju ostatné skupiny zamestnancov.
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Pri nepretrzitom rezime prevadzkuje zamestnavatel' svoju ¢innost’ 24 hodin denne
a7 dni v tyzdni. Cinnost nemusi byt vykonavana 24 hodin denne, 7 dni v tydni na kazdom
pracovisku. Technické prestavky strojov, ich tdrzba a Cistenie nespOsobuju pozastavenie
rezimu prevadzky.!® Nepretrzity rezim nie je velmi oblubenym rezimom medzi
zamestnancami, ked’ze vyzaduje pracu v no¢nej zmene. V sucasnosti sa vSak Coraz viac

stava Standardom, kvoli pohodlnosti zakaznikov a neustalej dostupnosti pontikanej sluzby.

1.3 NeStandardné rezimy prace ako nastroj humanizacie prace

Humanizacia prace sa da charakterizovat ako odstranovanie casovo, fyzicky
a psychicky vycerpavajucich aspektov prace. Zahfna aktivity na redukovanie nadmerne
rizikového, skodlivého, pripadne monoténneho charakteru a zavadza prislusné opatrenia od

skracovania price az po automatiziciu a robotizaciu.?

Studie hovoria jasne. Zo 4 000 opytanych, 33% respondentov by vymenilo vysoky
plat za flexibilnti pracovnti dobu®3, 46% oznagilo flexibilny pracovny ¢as za najatraktivne;jsi
benefit!* a az 86% respondentov oznacuje flexibilitu za kIi¢ova pri udrziavani dobrych

rodinnych vztahov a osobnej spokojnosti.™®

Slovensky Zakonnik prace umoznuje niekol’ko variantov, ako pracu humanizovat
atym zlepSovat’ pracovné podmienky zamestnancov. Tymito moZnostami sa budeme

zaoberat’ v nasledujucich podkapitolach.

0 TOMAN, Jozef. Pracovny &as. 1. vyd. Bratislava: Wolters Kluwer, 2018. s. 59. ISBN 978-80-8168-794-5
1 SPURGEON, Anne. Working Time : Its Impact on Safety and Health. [elektronicky zdroj]. International
Labour Office Bureau International du Travail, 2002. s. 26. [citované 6.11.2023]. Dostupné na:
https://ebookcentral.proquest.com/lib/euba-ebooks/detail.action?docID=3012377

12 BUTERA, F. a kol. Technological Development and the Improvement of Living and Working Conditions:
Options for the Future. [elektronicky zdroj]. Dublin, 1990. [citované 26.10.2023] Dostupné na:
https://encyklopedie.soc.cas.cz/w/Humanizace pr%C3%Alce

18 MUSSON, G. — TIETZE, S. International perspectives on flexibility: Overview and introduction. British
Journal of Management, vyd.20, ¢.1, 2009. [eletronicky zdroj]. s.132-135. [citované 6.12.2023] Dostupné na:
International Perspectives on Flexibility: Overview and Introduction - Musson - 2009 - British Journal of
Management - Wiley Online Library

4 GREENBERG Danna — LANDRY Elaine M. Negotiating a flexible work arrangement: How women
navigate the influence of power and organizational context. vyd.32, ¢.8. Annual Academy of Management
Meeting, Philadelphia, 2011. [elektronicky zdroj] s. 1163-1188. [citované 6.12.2023]. Dostupné na:
Negotiating a flexible work arrangement: How women navigate the influence of power and organizational
context - Greenberg - 2011 - Journal of Organizational Behavior - Wiley Online Library

15 KASSINIS George — STAVROU Eleni. Non-standard work arrangements and national context. University
of Cyprus, Department of Business and Public Administration. 2013. [elektronicky zdroj]. s.464—477. [citované
6.12.2023]. Dostupné na: https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0263237313000479
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1.3.1 Teleprdca

Zakonnik prace definuje telepracu v §52. Takato praca sa vykonava doma alebo na
inom zamestnancom vybranom mieste v Case, ktory si zamestnanec stanovuje sam
a dohaduje so zamestnavatelom. Aby sme mohli pojednavat’ o telepraci, musi zamestnanec
pracovat’ z domu alebo iného miesta neustale a nie iba vo vybrané dni alebo vo vynimocnych

podmienkach.

Telepraca je rezim pracovného casu, ktory sa uplne spolicha na informacéné
technologie a schopnost zamestnancov s tymito technologiami pracovat efektivne.
Informacné technologie nahradzajii cestu za pracou, ale online komunikécia pocas celej

pracovnej doby je nutnostou.®

Na telepracu sa nevzt'ahuju ustanovenia Zakonnika prace upravujuce rozvrhnutie
tyzdenného pracovného Casu, iba ustanovenia o maximalnej dlzke tyzdenného pracovného
casu. Ked’Ze si zamestnanec stanovuje sam pracovni dobu, sdm si urci aj prestavku, a preto

sa na neho nevztahuju ani nariadenia o dennom odpo&inku.t’

Tabulka ¢.2: Désledky teleprace

Oblasti hodnotenia dosledkov teleprace
Rozvoj Pudského Fungovanie Produktivi Vnutri podniku Mimo
kapitalu Pudského kapitalu ta podniku
Naborovy potencial Absencie Flexibilita | Praca pre zdravotne | Zakaznicky
znevyhodnenych servis
Udrzanie zamestnancov | Pracovny Cas Produktivit | Starostlivost o deti a | Obraz
a star§ich organizicie
Fluktuacia Socialna izolacia Rozpocet Zdravotna
na priestor | legislativa
Mensia nadbytocnost’ | PovySovanie Investicie Legislativa prace
zamestnancov do IKT
Organizacna kultira Tréningy Timova
praca
Lojalita zamestnancov | Praca odborov a | Ochrana
ZVAZOV udajov

Zdroj'8

16 ILLEGEMS, Viviane — VERBEKE, Alain. Telework: What Does it Mean for Management? [elektronicky
zdroj]. Long Range Planning Journal, ¢. 37,2004, s. 320. [citované 22.10.2023]. Dostupné na: Telework: What
Does it Mean for Management? - ScienceDirect

17 Zbierka zakonov Slovenskej republiky: Zakon ¢. 311/2001 Zakonnik préace. [elektronicky zdroj]. Bratislava.
1.6.2023, roc. 2001, s. 24. [citované 22.10.2023]. Dostupné na:
https://www.slov-lex.sk/static/pdf/2001/311/Z7Z 2001 311 20230601.pdf

18 ILLEGEMS, Viviane — VERBEKE, Alain. Telework: What Does it Mean for Management? [elektronicky
zdroj]. Long Range Planning Journal, ¢. 37, 2004, s. 324. [citované 23.10.2023]. Dostupné na: Telework:
What Does it Mean for Management? - ScienceDirect
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Vyhody anevyhody teleprace podla uvedenej tabulky mozno rozdelit na péat
kategorii. Prvou kategoriou je strategicky rozvoj l'udského kapitalu. Telepraca pozitivne
ovplyviuje aspekty fluktuacie zamestnancov, zvysSuje sa potencial naboru zamestnancov
a podnik si l'ah$ie zamestnancov udrzuje dlhodobo. Naopak je v tejto kategorii negativne

ovplyvnena organiza¢nd kultura a lojalita zamestnancov voc¢i podniku.

Dalsou oblastou zna¢ne ovplyvitovanou telepracou je operaéné fungovanie Fudského
kapitalu. Telepraca znizuje pocet absencii v praci azvySuje cCisty odpracovany cas
zamestnancov pracujucich na dialku. Naopak mentilne zdravie zamestnancov zhorSuje
socidlna izolacia a nedostatok priameho kontaktu s kolegami. PovySovanie, tréning
a fungovanie odborov sa bez osobného kontaktu stavaju zlozitejSim. Takisto timova praca

a ulohy vyZzadujtce kontakt tvarou v tvar pri aplikovani teleprace trpia.

Produktivita prace sa podla prieskumov zvySuje, takisto ako aj flexibilita
zamestnancov. Podnik zéaroven znizuje svoje ndklady na zariadenie kancelarskych
priestorov, aj v pripade, Ze sa rozhodni na domécu kanceldriu prispievat dennym
prispevkom. Podnik je v8ak povinny vybavit’ svojich zamestnancov potrebnou informacno-
komunikac¢nou technikou, ako st pocitace, pripojenie na internet, pridavné obrazovky
apodobne. Nahravanim pracovnych dokumentov na vzdialené¢ servery vSak klesa

internetova bezpecnost’.

Vramci externého prostredia podniku nachadza vyskum iba kladné stranky a to
v oblasti vylepSovania imidZu podniku a zrychlenia sluzieb zakaznikom, ked’Zze zdkaznicky

servis je vykonavany odkial’kolvek a kedykol'vek.

Telepraca najma vo svojich zaciatkoch komplikovala situéciu v otazkach legislativy
préace a zdravia a bezpecnosti pri praci. Naopak umoziila pracovat’ zdravotne postihnutym

osobam a zjednodusila Zivot zamestnancom starajiicim sa o deti alebo starSich.

Pravne rizika teleprace

Telepraca sa vyznacuje pravnym rizikom, ktoré nemozno opomenut. Spor vznika

v oblasti kontroly zamestnanca zamestnavatel'om. Zamestnavatel' potrebuje mat’ kontrolu
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nad pracou vykondvanou svojim zamestnancom, avSak zamestnanec ma pravo na ochranu

sukromia.'® Prave pre tento pravny konflikt asto zamestnavatel’ nepovol'uje telepracu.

Do budtcnosti sa premysla aj nad ukotvenim tzv. ,prava byt odpojeny“, aby
zamestnanec nemusel byt pripojeny na svojom pocitaci a pracovat kedykol'vek to
zamestnavatel' pozaduje. Zamedzilo by sa tym ruSeniu hranic medzi sukromnym

a pracovnym zivotom.
Rizika teleprace spojené s duSevnym zdravim zamestnancov

Rizikom telepréce, ktoré v poslednych rokov prichadza do popredia st mentalne
choroby a to, ako vplyva praca z domu, ktora sa spaja so slabou socializaciou, na dusevné
zdravie. So zniZzenou socializdciou v pracovnom prostredi sa zacali spajat’ pojmy ako

depresie, uzkost’ ¢i stres.

Podla vyskumu neziskovej organizacie Integrated Benefits Institute praca na dial'ku
a hybridna préca viac suvisi so zvySenou pravdepodobnost’ou symptomov tizkosti a depresie
v porovnani s osobnou pracou o priblizne 3 az 5 percent, ¢o je vSak v takomto prieskume
signifikantny podiel.?® U zamestnancov sa prejavujii priznaky ako snaha o socialnu izolaciu,

strach z neznameho, neistota a prejav poruch prijmu potravy.

Problémy a priznaky dusSevnych ochoreni je potrebné rieSit individualnym
pristupom, nie je tu mozné pouzit Ziadny model, ani one-size-fits-all rieSenie. Vo
vSeobecnosti je potrebné iniciovat’ pravidelné stretnutia s kolegami a priatel'mi, aby sa
zamestnanci vyhli socialnej izoldcii aspravne stanovit hranice medzi sukromnym
apracovnym zivotom. Dalej je potrebné poskytnit’ zamestnancom prostriedky na
vyhl'adanie pomoci odbornika. Pomo6Ze napriklad poskytovanie firemnej psychologickej
podpory alebo preplatenie psychologickej pomoci u vybraného odbornika zrozpoctu
benefitov. Nastrojov a ciest, ktorymi sa dd pomoct’ zlepsit' duSevné zdravie je mnoho.

Doélezité je danti tému otvorit’ a nesnaZit’ sa ju potlacat’ a robit’ z nej firemné tabu.

19 SVEC Marek — BULLA Martin. Prdca 4.0, digitdlna spolocnost a pracovné pravo. Friedrich Ebert
Stiftung, zastiipenie v SR, 2018. s. 22. ISBN 978-80-89149-58-2. [citované 23.10.2023].

20 MAYER, Kthryn. 4 Potential Downside to Remote Work? Higher Rates of Depression. [elektronicky
zdroj]. Alexandria: Society for Human Resource Management, 2023. [citované 11.3.2024]. Dostupné na:
https://www.shrm.org/topics-tools/news/benefits-compensation/potential-downside-to-remote-work-higher-

rates-depression
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1.3.2 Pruzny pracovny cas

Pruzny, alebo flexibilny, pracovny c¢as je v Zakonniku prace obsiahnuty hned’
v niekol’kych paragrafoch. Zakladnymi nélazitostami sa zaoberaju §88 a 89. Pracu nadcas
pri flexibilnom pracovnom case je obsiahnuta v §97 ods. 3, dovolenka §104a a prekazky

v praci v §143 Zakonnika prace.

Parametrami pruzného pracovného casu su zakladny pracovny cas, volitelny

pracovny &as, prevadzkovy pracovny &as a pruzna pracovna doba.?

Zakladny pracovny cas je Casovy usek, pocas ktorého musi byt zamestnanec
pritomny v praci na zaklade prikazu zamestnavatel'a. Zakladny pracovny ¢as nie je upraveny
zdkonnikom prace, podnik si ho uré¢i sdm. Nemusi ist’ o suvisly casovy usek pocas
pracovného dna, moze sa jednat' aj o niekolko usekov preruSenych motnym pruznym
pracovnym ¢asom. Pokial’ zamestnavatel’ zékladny ¢as neustanovi, urcuje si cely pracovny

¢as zamestnanec sam, pruzne.

Volitelny pracovny cas je naopak zloZzka pracovného Casu, ktort si urcuje sam
zamestnanec. Zamestnavatel’ poskytne ramec volitelného pracovného ¢asu, teda obdobie,
v ktorom si méze zamestnanec urcit’ svoj pracovny ¢as. Zamestnanec musi brat’ na vedomie,
ze dizka pracovnej zmeny méze trvat maximalne 12 hodin a nesmie sa prekroéit podl'a

paragrafu 88, odseku 6 Zakonnika prace.

Prevadzkovy pracovny cas je fond pracovného casu, ktory mé& zamestnanec
odpracovat’ za pruzné obdobie. Pruzné¢ obdobie moze byt napriklad tyzdenné (potom teda
40 hodin) alebo mesa¢né, viazané na kalendarny alebo iny mesiac a s tym suvisiaci pocet

dni.

Pruzné pracovné obdobie alebo doba je casové rozpdtie, pre ktoré sa urci
prevadzkovy pracovny €as. Do Uivahy pripadd najma rozpétie pracovného mesiaca alebo

dvoch po sebe nasledujucich tyzdiov.

2L TOMAN, Jozef. Pracovny cas. 1. vyd. Bratislava: Wolters Kluwer, 2018. s. 105-107. ISBN 978-80-8168-
794-5. [citované 23.10.2023].
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Pruznost’ predstavuje moznost’ vol'by urcitych prvkov organizicie pracovného Casu
samotnym zamestnancom??, zamestnanec si potom modze zvolit' zadiatok a koniec jeho
pracovného Casu v ¢asovom rozpiti urcenom zamestnavatel'om. Napriklad zamestnavatel’
urci rozpétie mozného pracovného ¢asu od 8:00 do 22:00 (ramec pre voliteI'ny pracovny cas)
a zamestnanec sa rozhodne pracovat’ od 10:00 do 18:30 (pokial’ pocitame s 8 hodinovym

pracovnym dilom a 30 mintitovou prestavkou).

Flexibilny pracovny cas je mozné uplatnovat pri oboch typoch rozvrhovania
pracovného Casu, rovnomernom aj nerovnomernom. Rozdiel je len v Uprave

podla Zakonnika prace.

Takyto pracovny ¢as moze podnik uviest’ v kolektivnej pracovnej zmluve pokial sa
bude vztahovat na vSetkych zamestnancov. Alternativou je dohoda so zastupcami
zamestnancov alebo dohoda s jednotlivymi zamestnancami. Uplatiovat’ flexibilny pracovny
Cas teda moéze zamestnavatel bud’ pre skupinu oséb jednotne, rozdielne pre réznych
jednotlivych zamestnancov alebo moze rézne nastavit' pruzny ¢as pre jednotlivé obdobia,
tyZzdne ¢i dni (napriklad povolenie pruzného casu len v niektorych mesiacoch v roku,

v letnych mesiacoch a podobne).?

Pruzny pracovny cCas je v dnesnych podmienkach v slovenskych podnikoch casto
uvadzany ako benefit, ked’Ze ide o rozvrhnutie pracovného ¢asu, ktoré je pre zamestnancov

atraktivne a lakavé v pracovnych ponukéch.

1.3.3 Praca na skrateny pracovny uvdizok

Zamestnanec a zamestnavatel' sa mo6Zzu v pracovnej zmluve dohodnut’ na skrateni
ustanoveného tyzdiového pracovného ¢asu pre zamestnanca. Kratsi pracovny tyzden moze
byt rozloZeny len na niektoré pracovné dni, pracovny ¢as nemusi byt rozdeleny na kazdy

pracovny den.

22 SPURGEON, Anne. Working Time : Its Impact on Safety and Health. [elektronicky zdroj]. International
Labour Office Bureau International du Travail, 2002. s. 26. [citované 6.11.2023]. Dostupné na:
https://ebookcentral.proquest.com/lib/euba-ebooks/detail.action?docID=3012377

2 TOMAN, Jozef. Pracovny cas. 1. vyd. Bratislava: Wolters Kluwer, 2018. s. 101-102. ISBN 978-80-8168-
794-5. [citované 23.10.2023].
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Pojmom skrateny pracovny Gvizok sa Casto oznacuju rézne formy takéhoto uvazku.
Spada sem pracovny pomer na krat$i pracovny cas, praca na dohodu Studentov a praca na
dohodu. V predlozenej praci pojedndvame len o pracovnom pomere na kratS$i pracovny
gas.?t
Skrateny pracovny uvézok je Castokrat ponuknuty v snahe zamestnavatela vyjst
zamestnancovi v ustrety, napriklad pri prechode z materskej dovolenky spat’ do pracovného
prostredia alebo vinych pripadoch, kedy zamestnanec alebo zamestnavatel nemoze
pontknut’ ¢asovy fond 40 hodin tyzdenného pracovného casu (pripadne upraveného pri

zmennej praci).?

Zamestnavatel’ musi dat’ pri zamestnavani osdb na krats$i pracovny ¢as pozor na
diskriminaciu alebo naopak zvyhodiiovanie zamestnancov na krat§i pracovny cas voci

ostatnym zamestnancom.

Zamestnanci musia byt ukazdého zamestnavatela relevantne informovani

0 moznosti prace na kratsi pracovny ¢as, ako im nariad'uje Zakonnik prace v §49.25

Tabul’ka ¢.3: Medziro¢ny vyvoj percentudlneho podielu zamestnanosti na skrateny pracovny ¢as

2022 | Percentualna zamestnanost’ 76,7%
Percentudlna zamestnanost’ na skrateny pracovny ¢as 3,1%

2021 | Percentualna zamestnanost’ 74,6%
Percentudlna zamestnanost’ na skrateny pracovny ¢as 3,1%

Zdroj: Statisticky tirad Slovenskej republiky?’

Skrateny pracovny uvédzok prindSa niekol’ko vyhod. Vyhody pre zamestnavatela
mdzu vznikat pri mamickach, vracajlicich sa z materskej arodiCovskej alebo pri

zamestnancovi odchadzajicom na dochodok. Vyhody pre zamestnancov spocivaju najméi

“KUCHARCIKOVA A., TULEJOVA L., TOKARCIKOVA E. Flexibilita — cesta k zniZovaniu
nezamestnanosti. [elektronicky zdroj]. Katedra makro a mikroekonomiky, Zilinska univerzita v Ziline, 2009.
s. 5. [citované 12.2.2024]. Dostupné na: Microsoft Word - FLEXIBILITA -cesta k zniz. nezam. - MP ZA
09.doc (uniza.sk)

' BOOTH, A.L., VAN OURS, J.C. Part-time jobs: what women want?. [elektronicky zdroj]. 6.vyd, J Popul
Econ, 2013. s. 266. [citované 11.2.2024]. Dostupné na: https://doi.org/10.1007/s00148-012-0417-9

% Zbierka zdkonov Slovenskej republiky: Zakon ¢ 311/2001 Zakonnik prace. [elektronicky zdroj]. Bratislava.
1.6.2023, roc. 2001, 139 s. [citované 14.10.2023]. Dostupné na:
https://www.slov-lex.sk/static/pdf/2001/311/Z7 2001 _311_20230601.pdf

21 Udaje $tatistického uradu Slovenskej republiky. [elektronicky zdroj]. [citované 17.2.2024]. Dostupné na:
https://datacube.statistics.sk/#!/view/en/vbd_sk win2/pr3819rr/v_pr3819rr_00_00_00_en
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v moznosti kratSieho pracovného ¢asu popri Studiu alebo starostlivosti o diet’a, pricom roky
sa zamestnancovi v tomto ¢ase zapocitavaju. Ddlezité je, ze Clovek v Case, kedy nemoéze

pracovat’ plny pracovny Cas nestraca pracovné navyky.

1.3.3a Delené pracovné miesto

V podnikoch 21. storocia sa Coraz viac stretavame s podielovym pracovnym casom,
ako sposobom rozvrhnutia pracovného Casu a obsadzovania pracovnych miest. Zakonnik
prace ustanovuje podielovy pracovny Cas v paragrafe 49a, Cize je druhom pracovného
pomeru na krat§i pracovny c¢as a takéto rozlozenie pracovného Casu nazyva ,,Delené

pracovné miesto*.?® Takato praca musi byt so zamestnancom uzatvorena pisomne.

Ak hovorime o delenom pracovnom mieste, bude sa jednat’ o spésob rozvrhovania
prace, kedy si jedno pracovné miesto medzi seba rozdel'uju dvaja zamestnanci alebo si dve
pracovné miesta delia traja zamestnanci, ktori pracuji na kratsi pracovny €as. Pracovny ¢as
si zamestnanci medzi sebou dohodnu sami alebo ho ur¢i zamestnéavatel’ na prechodnti dobu

alebo bez ¢asového obmedzenia.?® Zamestnanci sa navzajom v pripade potreby zastupuju.

Vzijomna zastupitelnost’ zamestnancov medzi sebou je zaroveinl jednou z velkych
vyhod podielového pracovného ¢asu. Okrem toho vyhoda vznikd pri potrebe zalcania
nového zamestnanca, novy zamestnanec moze pdsobit’ naraz na tom istom pracovnom

mieste, ako zamestnanec, ktory ho zatca.

1.3.4 Dalsie nestandardné reZimy pracovného casu

Medzi d’alSie vyuzivané neStandarné pracovné rezimy vieme zaradit’ napriklad pracu
na zavolanie. Tento typ neStandardného pracovného casu spociva v zamernej

nepredvidatel'nosti pracovnych sluzieb zamestnanca. Takdto prica je zalozend na

28 Zbierka zdkonov Slovenskej republiky: Zakon ¢ 311/2001 Zakonnik prace. [elektronicky zdroj]. Bratislava.
1.6.2023, roc¢. 2001, [citované 5.12.2023]. Dostupné na:

https://www.slov-lex.sk/static/pdf/2001/311/Z7Z 2001 311 20230601.pdf

29 KNAZOVICKA, Jana. Pracovny pomer na kratsi pracovny cas, delené pracovné miesto. [elektronicky
zdroj]. Bratislava. 5.9.2022. [citované 11.3.2024]. Dostupné na: https://www.vssr.sk/clanok-z-
titulky/pracovny-pomer-na-kratsi-pracovny-cas-delene-pracovne-miesto-2.htm
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opatreniach, pri ktorych zamestnanci podla planu reaguji na poziadavky pracoviska
kedykol'vek pocas stanoveného ¢asového obdobia, pracovného Casu, ale moézu byt doma

alebo niekde v blizkosti domova.

Dalej sem moZeme zaradit’ stladeny pracovny tyzden. Je to alternativny rozvrh prace,
v ktorom sa prerozvrhuje pocet odpracovanych hodin za deii a pocet odpracovanych dni za
tyzden, aby mohli zamestnanci odpracovat’ Standardny pocet hodin za tyzden za menej ako
5 pracovnych dni.®® Najcastejsie sa pracovny tyzdefi stla¢a na 4 pracovné dni, pricom 8
hodinovy pracovny deni je potom nahradeny 10 hodinovym diom (na Slovensku je

maximum 9 hodin, aj to je jeden z dovodov, preco tento model nie je mozné vyuzit).

Tymto rezimom sa nebudeme venovat’ do hibky, ako to bolo pri predchadzajucich
neStandarndnych rezimoch, ked’ze ich slovenskd legislativa nepodporuje, ateda nie su

zahrnuté v Zakonniku prace, preto sa v podnikoch posobiacich na Slovensku nevyuzivaju.

Dal$imi neStandardnymi rezimami pracovného ¢asu s aj no¢né praca a posunuty
pracovny cas. Tieto reZzimy v predloZenej praci nerozoberame do hlbky, ked’Ze nepredstavuji
moznost’ humanizacie préace, ale naopak mézu negativne vplyvat’ na fyzické a psychické

zdravie Cloveka.

Niektoré zuvedenych moZnosti humanizicie pracovného casu zamestnancov
budeme teraz dalej rozoberat’ v nasledovnych kapitoladch na praktickom priklade

z konkrétneho vybraného podniku.

30 RONEN, Simcha — PRIMPS, Sophia. The Compressed Work Week as Organizational Change: Behavioral
and Attitudinal Outcomes [elektronicky zdroj]. New York University: Academy of Management Review. vyd.
6, ¢.1,s. 61. [citované 22.10.2023]. Dostupné na: The Compressed Work Week as Organizational Change:
Behavioral and Attitudinal Outcomes | Academy of Management Review (aom.org)
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2 Ciel’ prace

Na zaciatku procesu tvorby predlozenej prace bolo potrebné stanovit’ si hlavny ciel,
a teda prakticky vystup danej problematiky aplikovany na vybrany podnik. Hlavny ciel’ buda

sprevadzat’ podporné Ciastkové ciele.

Na splnenie cielov sa budeme sustredit’ pri vypracovani teoretickej casti, ale najma

pri aplikovani teodrie do praxe.
2.1 Hlavny ciel

Hlavnym cielom predlozenej diplomovej prace je navrhnit optimalny pracovny
rezim pre podmienky konkrétneho podniku. Hlavna cast’ predloZenej prace sa venuje
analyze sucasnej situdcie v podniku Johnson Controls International s.r.o. v oblasti
pracovného ¢asu, ¢asovej flexibility a humanizacie pracovného ¢asu. V diskusii navrhujeme
na zéklade analyzy a syntézy zozbieranych informacii optimalne rieSenia. Hlavny ciel

dopliiuji vybrané Ciastkové ciele.

2.2 Ciastkové ciele

Pre splnenie hlavného ciel'a sme si stanovili niekol’ko ¢iastkovych cielov, ktoré
pomoZu pri zisteni optimélneho rieSenie pracovného Casu pre vybrany podnik. Ciastkové

ciele st podpornymi ciel'mi, bez ktorych by sme nevedeli dospiet’ k findlnemu stavu.

Ciastkové ciele budu stanovené nasledovne:
® zozbieranie teoretickych informdcii o problematike na Slovensku a v zahranici,

e Statisticky porovnat’ vykon pri Standardnych a neStandardnych pracovnych rezimoch,

s cielom zvyraznit’ vyhody neStandardnych rezimov,
® analyza a syntéza dat poskytnutych vybranou spolo¢nostou,
® kompardcia zistenych informdcii,

e analyzy vykonovych ukazovatel'ov vybraného podniku.
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3 Metodika prace a metody skimania

3.1 Charakteristika objektu skumania

Nazov: Johnson Controls International spol. s r.o.

Sidlo: Pribinova 19, 811 09 Bratislava — Staré mesto

Datum vzniku: 16.12.1993

ICO: 31363695

DIC: 2020319763

Zapis v ORSR: Obchodny register Mestského sidu Bratislava III, oddiel: Sro,
vlozka €. 6227/B

Druh vlastnictva: zahrani¢né

Ako objekt svojho skimania som si vybrala slovenski poboc¢ku americko- irskeho
nadnarodného korporatu Johnson Controls International, sidliacu na adrese Pribinova 19
v Bratislava Business Centre v hlavnom meste, Johnson Controls International s.r.o. (d’alej
len JCI s.r.0.). Predmetom podnikania je ndkup a predaj tovaru, montaz a opravy meracej
aregulacnej techniky, vyroba elektrickych zariadeni, projektovanie stavieb a d’alSie. SK
NACE podla uctovnej zéavierky je 29320 Vyroba ostatnych dielov a prislusenstva pre
motorové vozidla. SK NACE podla Statistického uradu SR je 69200 Uctovnicke
a auditorské ¢innosti, vedenie uctovnych knih, danové poradenstvo. Pobocka patri do divizie
BUDOVY a je vyrobcom vykurovacich, ventilacnych, chladiacich a klimatizacnych
zariadeni a bezpecnostnych systémov pre budovy, najmd pre budovy kancelarskeho
charakteru. Spolo¢nost’ zastreSuje 2 000 pobociek na Siestich kontinentoch a spolu
zamestndva viac ako 105 000 zamestnancov. Bratislavska pobocka na Slovensku
v sucasnosti zamestnava priblizne 850 zamestnancov. Na nasom trhu podnik uz viac ako 30
rokov ponuka vyrobky, ale aj montdz a Gdrzbu automatizovanych systémov pre tzv.

Linteligentné budovy*.%

31 Webova stranka Johnson Controls International s.r.o. [elektronicky zdroj] Systémy riadenia budov -
chladenie | Slovensko | Johnson Controls [citované 27.11.2023]
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Zamestnanci pracuju v otvorenej kancelarii, kde ziadny zamestnanec nema
vyhradené pracovné miesto, ale pracovné miesto si rezervuju vzdy na den alebo tyzden

dopredu cez intranetovy rezervacény systém.

Na vrchole organizacnej Struktiry posobi Statutarka a kontatel’ka Kristina Drobcova,
ktord sa zodpoveda generdlnemu vedeniu v USA. Jednotlivé politiky tykajuce sa
zamestnancov, ich miezd, benefitov a pracovného casu, si uréuje JCI s.r.o. samostatne,
podriad’'uje sa v oblasti mzdovych stupnov a zarad’ovania jednotlivych pracovnych pozicii
do tychto stupniov. VSetky zalezitosti tykajuce sa zamestnancov a ich pracovného ¢asu musia

byt v sulade so slovenskym Zakonnikom prace a zaroven aj Smernicou EU.

Dalej je potrebné uviest’ informacie z finanénych vykazov. Posledné dostupné tidaje
dostavame z dokumentov Uc¢tovnej zdvierky zostavenej za rok 2022. V roku 2022 sa
spoloc¢nost’ opidt’ dostava do kladnych cisel zisku na sumu 4,73 miliéna eur, po vyraznom

prepade v predchadzajucom roku, ako mézeme vidiet’ na grafe ¢islo 1 zobrazenom nizsie.

Graf ¢.1: Vyvoj zisku v rokoch 2018 az 2022 spolo¢nosti Johnson Controls International s.r.o.

4,73 mil €
3,11 mil £

-1,27 mil.€

Zdroj: FinStat.sk®

Trzby podniku mali v poslednych rokoch klesajici trend, priCom v roku 2022
spoloc¢nost’ vykdzala 58,47 miliona eur trzieb. To predstavuje medziro¢ny pokles o priblizne
6 miliénov eur, ¢o nadm napoveda, ze trend poklesu trzieb sa spomaluje, ked’ze medzirocny

rozdiel v trzbach medzi rokmi 2021 a 2020 bol viac ako 10 miliénov eur.

32 Udaje portalu FinStatsk [elektronicky zdroj]. 2023. [citované 5.3.2024]. Dostupné na:
https://finstat.sk/31363695
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Graf ¢.2: Klesajuci trend trzieb spolo¢nosti Johnson Control International s.r.o. v rokoch 2018 az 2022

108 mil.€

91,55 mil.€
75,10 mil.€
58,47 mil €
—3

Zdroj: FinStat.sk3°

Dalsim zaujimavym udajom st celkové vynosy, ktoré maju tiez klesajici trend. Ich
najvacsiu Cast’ tvoria vynosy za tovar, vyrobky a sluzby, ked’Ze sa jedna o vyrobny podnik.
V roku 2022 dosahovali celkové vynosy 60,86 milidona eur, priCom z toho tvorili vynosy za

tovar, vyrobky a sluzby az 58,47 miliona eur, o je priblizne 96%.

Graf ¢.3: Celkové vynosy

® Ostatné finanéné vynosy
129 mil.€ ® Vynosové troky

101 mil.€ @ Ostatné prevadzkové vynosy
79,05 mil € . Trzby z predaja majetku a materidlu
- - 66,88 mil.€ 60,86 mil.€ @ Trzby za tovar, vyrobky a sluzby

Zdroj: FinStat.sk3

Na zaver zhrnutia financnych ukazovatel'ov a vysledkov je vhodné uviest’ tidaje zo
stivahy. Na nasledujtcich grafoch ¢islo 4 a5 vidime rozlozenie a podiel jednotlivych

poloziek aktiv a pasiv spolo¢nosti Johnson Controls International, s.r.0..

3 Udaje portdlu FinStat.sk [elektronicky zdroj]. 2023. [citované 5.3.2024]. Dostupné na:
https:/finstat.sk/31363695
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Graf ¢.4: Aktiva Graf ¢.5: Pasiva

N

FinStat.sk

FinStat.sk @ 7akladné imanie 69,72 mil
£
® Dlhodoby nehmotny majetok suéet 92 000 € Fondy zo zisku stget 6,97 mil €
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Zdroj:FinStat.sk>? Zdroj:FinStat.sk>

Najvicsiu Cast’ aktiv tvori dlhodoby finanény majetok podniku, do ktorého radime
akcie, dlhopisy, cenné papiere apodobne. Dalfou velkou polozkou st kratkodobé
pohl'adavky, ktoré ndm prinesti vynos do jedného roka.V ramci pasiv stivahy, rozoznavame
zdroje krytia majetku. Najvacsi zdroj je vlastné imanie a d’alej vidime bankové uvery, ktoré
bude musiet’ podnik aj s urokom splatit’. Bilancia suvahy je vyrovnana, aktiva sa rovnaji

pasivam.

3.2 Pracovné postupy

Na =zaciatku vypracovania predlozenej prace bolo zozbieranie teoretickych
materidlov o danej problematike, ktoré sme podrobne Studovali a vyhodnocovali ich
relevantnost’ a aktualnost’. Pouzili sme vedecké ¢lanky z odbornych ¢asopisov venujticich

sa problematike personalneho manazmentu a knihy o danej problematike.

Dalej sme pracovali so Zbierkou zakonnov Slovenskej republiky, konkrétne so
Zéakonnikom prace. Ked’ze je Slovensko ¢lenom Eurdpskej Unie, pri praci bola vyuzita aj
Smernica Eurdpskeho parlamentu a Rady 2003/88/ES. VSetky pouzité texty si uvedené

v zozname pouzitej literatury a citované pod Ciarou pri parafraze textov.
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Po zozbierani literatry sme texty analyzovali a vybrali tie najrelevantnejSie
a najdodlezitejSie informécie. Zostavili sme si osnovu zaverecnej prace, podla ktorej sa

urcovali nazvy kapitol a podkapitol prace.

Nasledne sa zacCala niekol'komesac¢nd praca na pisani teoretického jadra, po Com
nasledovali analyzy vo vybranom podniku, Stidium materidlov podniku a priprava na

hibkové rozhovory.

V podniku bol realizovany §trukturovany hibkovy rozhovor so zastupcom oddelenia
Pudskych zdrojov a dotaznik ureny zamestnancom podniku. Po zozbierani udajov sme
informécie z rozhovora a dotaznikov analyzovali a komparovali. N4 zaver sme vytvorili

syntézu zistenych informacii a navrhy rieSeni nedokonalosti v danej oblasti v podniku.

3.3 Sposob ziskavania udajov a ich zdroje

Na vypracovanie predlozenej prace bolo potrebné hibkové §tadium literatary. Na
zaClatku sme informdcie ziskavali zvedeckych c¢lankov dostupnych vo vedeckych

casopisoch a odbornych knihach zaoberajtcich sa problematikou.

KedZe téma je Siroko pokryta v slovenskom Zakonniku préce, pracovali sme teda na
analyze paragrafov tohto zakona. Slovensko, ako €lenské krajina Europskej unie, podlieha

aj Smerniciam EU, takze bolo potrebné aj §tadium tychto dokumentov.

DalSie informacie boli ziskané priamo z vybranej spolocnosti, od zamestnancov

a z verejne dostupnych informécii na webstrankach spolo¢nosti.

Informacie od zamestnancov sme ziskavali hlbkovym rozhovorom na vopred
stanovené otazky, ktoré st hlbSie rozobraté¢ v d’alSich kapitolach a priloZzené v prilohach

predlozenej prace.

Informaciami a cennymi radami ma obohatila aj vedica diplomovej prace na nasich

spolo¢nych konzultaciach, za ¢o jej eSte raz velmi d’akujem.
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3.4 Pouzité metddy vyhodnotenia a interpretacia vysledkov

V predlozenej praci su pouzité najma tradi¢né vyskumné metddy. Pouzita bola analyza,

syntéza, komparécia, indukcia, dedukcia a pozorovanie. Dalej sme tiez pouzili metaanalyzu.

Na zaciatok uvedieme zjednodusené definicie pouzitych metod:

1.

Analyza: Rozbor informécii a §tadii s cielom porozumiet’ Strukture a vztahom.
Moze zahfnat’ aj matematické modelovanie situacie.

Syntéza: Myslienkova operacia spajania Casti do celku. Sklada sa z krokov, ktoré
hierarchizuju a usporaduvaja pojmy.

Komparacia: Porovnavanie. Je myslienkovou operaciou vyhl'adavania spolo¢nych
¢ft objektov a porovnanie zhody alebo rozdielu v tychto ¢rtach.

Indukcia: Metoda skumania, ktord rozSiruje ziskané poznatky na cely zdkladny
stbor. Slovo indukovat’ znamena rozSirovat. Medzi zakladné ulohy indukcie patri
aj testovanie hypotéz.

Dedukcia: Je metoda transforméacie Udajov zloZzend zkrokov a nasleduje
odvodzovacie pravidla. Je opakom indukcie.

Pozorovanie: Metdda skiimania ¢innosti 'udi, pri¢om sa pri nej dozvedame mnozstvo
kvantitativnych udajov. Vystupy maju deskriptivny charakter.

Metaanalyza: Predstavuje kombinovanie udajov z viacerych zdrojov a viacerych
Studii. Ide o zhromazdovanie, analyzu a syntézu roznych pohl'adov na problematiku

na dosiahnutie celkovych zaverov.

Analyzu, syntézu a metaanalyzu sme pouzivali vo vSetkych kapitolach zaverecne;j

prace, pri praci s teoretickymi poznatkami a aj pri praktickej aplikéacii. Metddy indukcie

a dedukcie sme uplatnili najmd v teoretickom vyskume. Pozorovanie bolo pomocnou

metddou pri vyskume v podniku. Zistili sme nim ako podnik funguje a ako prebiehaju jeho

vnuatorné procesy. Pri komparacii sme hl'adali spolo¢né a odlisné odpovede v dotaznikovom

prieskume a strukturovanom rozhovore.

3.5 Statistické metody

Vyssie zhrnuté metody boli teda tie tradicné. Na doplnenie sme v predlozenej praci

pouzili aj Statistické metddy. Zo Statistickych metdd sme sa venovali najméd metddam opisnej

Statistiky a overovaniu platnosti nami stanovenych hypotéz.
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Na zaciatku praktickej Casti predlozenej prace sme si stanovili niekol’ko hypotéz,

ktoré boli vyskumom v podniku testované.

Hypotéza Cislo 1: Zamestnanci si spajaju neStandardné pracovné rezimy so zlepSenim

rovnovahy predzi pracovnym a sikromnym ziivotom.

Hypotéza Cislo 2: Zamestnanci patriaci do generacie Y preferujii neStandardné

rezimy prace.

Hypotéza cislo 3: Zamestnanci si myslia, Ze neStandardné pracovné rezimy

spomal’ujii komunikaciu medzi zamestnancami.

Dotaznik a $trukturovany hibkovy rozhovor tvoria hlavné zdroje informacii
v praktickej Casti predloZenej prace. S ich pomocou budeme vyhodnocovat stanovené
hypotézy. Dotaznik je Statisticky postup na zistovanie akymi informéciami a postojmi
respondenti disponuji. Hibkovy rozhovor predstavuje podobnt metédu, pric¢om odpovede

maju vacsi rozsah a respondent je iba jeden.

Z udajov zistenych dotaznikovou metddou a rozhovorom budeme skumat’ korelaciu
medzi vekom a spokojnostou s home officom a telepracou. Metdda korelacie vypoveda

o suvislosti medzi sledovanymi skutocnost’ami. Jej vysledkom je korela¢ny koeficient.

Vo vyskume pouzivame aj metdody deskriptivnej Statistiky. Zistujeme napriklad
priblizny priemerny vek respondentov, ktori sa zucastnili dotaznikového prieskumu.
Budeme zist'ovat aj naj¢astie vyskytujuci sa vek medzi respondentami -modus $tatistického

suboru.
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4 Vysledky prace

V tejto kapitole sa budeme zaoberat’ realitou skimanej problematiky v praxi. Najskor
budeme postupne prechadzat’ vysledkami dotaznika dostupného pre zamestnancov
v elektronickej podobe®, distribuovaného prostrednictvom pracovného emailu. Dotaznik
bol rozoslany v anglickom jazyku, kedze spolo¢nost’ zamestndva aj zahrani¢nach
zamestnancov, ktorych sme nechceli diskriminovat’ a vynechat' znasho prieskumu.
Nésledne dotaznikové odpovede porovnadme s postojmi zastupcu oddelenia T'udskych

zdrojov.

4.1 Vyuzivané neStandardné pracovné reZimy v skimanom podniku

Na zdaklade dodrziavania Zakonnika prace ma spolocnost’ na vyber niekol'ko
moznosti neStandardnych rezZimov stanovovania pracovného ¢asu, ktorym sme sa venovali
v prvej kapitole. Svojim zamestnancom sa rozhodli poskytovat’ flexibilny pracovny cas,
pricom zékladny pracovny €as pre kazdého zamestnanca je v ¢asovom ramci od 10:00 az
14:00. ZvySok pracovného diia si zamestnanec urcuje individudlne alebo dohodou
s liniovym manaZérom. Takisto poskytuje zamestnavatel’ moznost’ prace na dial’ku, ktora je
obmedzena regionalne, zamestnanci musia pracovat’ z uzemia Slovenska. Dalgie detaily
rozvrhovania pracovného ¢asu st uvedené v nasledujucich podkapitolach, ked’ze vyplyvaji
z odpovedi zamestnancov v dotaznikovom prieskume a z hibkového $trukturovaného

rozhovoru.

4.2 Dotaznikovy prieskum

Dotaznikového prieskumu sa zG¢asnila vzorka 74 zamestnancov, ¢o tvori priblizne
8,7% celkového poctu zamestnancov bratislavskej pobocky medzindrodnej spolo¢nosti.

Dotaznik bol distribuovany prostrednictvom firemného emailu, v anglickom jazyku, ked’ze

3 Dotaznikovy prieskum pre zamestnancov. [elektronicky zdroj]. Dostupny na:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLS{i9pvhiyJAEPJcTLJFC4eUQB2ZLNGJk 41 04XU9004tRidw/
viewform?usp=sf link
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spolo¢nost’ zamestnava obcanov viac ako 20 krajin sveta. Jednotlivymi otdzkami sme
zistovali situdciu neStandarnych pracovnych rezimov v podniku a zdroven nazor

respondentov na pracovny rezim.

Na zaciatku dotaznikového prieskumu sme zistovali niektoré demografické

ukazovatele vzorky respondentov z radu zamestnancov spolo¢nosti.

V prvej otazke sa pytame na zdkladny demograficky ukazovatel, ato pohlavie
respondentov. V prieskume sa vyjadrilo 38 zien, ¢o tvori 51,35% respondentov, a 36 muzov,
Cize 48,65%. Mozeme teda povedat. Ze subor respondentov je v tomto demografickom

ukazovateli vyrovnany, ako mdzeme vidiet’ na grafe ¢islo 6.

Graf ¢.6: Pohlavie respondentov
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Zdroj: Vlastné spracovanie

V dalSej otdzke sme zistovali ¢i s respondenti slovenskej alebo inej narodnosti.
Neuvadzame konkrétne ndrodnosti kvoli zjednoduSenie vyskumu, kedZze v spolocnosti

pdsobia zamestnanci pochadzajici z mnohych regidnov sveta.

Zistili sme, Ze sa v prieskume zacastnilo 90,54% Slovakov (67 respondentov) a iba
9,46% cudzincov (7 respondentov). Budeme teda pracovat’ so vzorkou, ktort tvoria najméa
slovenski respondenti a nazory dotaznika sa daji relevantnejSie zovSeobecnit’ pre

slovenskych zamestnancov.
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Graf ¢.7: Rozlozenie narodnost’
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Zdroj: Vlastné spracovanie

V tretej otazke zistujeme na$ posledny demograficky ukazovatel' -generacia
respondentov- ked’Ze tento ukazovatel’ ndm pomoze potvrdit’ alebo vyvratit' hypotézu ¢islo
2. Respondenti dostali na vyber zaradenie do 5 generécii: generacia Boomerov, X, Y, Z a
generacia Alfa. Ku kazdému zaradeniu dostali aj vekové ohrani¢enie, aby sa do svojej

generacie dokazali I'ahSie zaradit’.

Generacia Boomerov, narodend od polovice 40. rokov do polovice 60. rokov, je
generacia timovo orientovanych zamestnancov, preferujlicich osobny kontakt s kolegami
a lojalnych voci zamestnavatel'ovi. Nasleduje generacia X. Zamestnanci narodeni medzi
rokmi 1965 a 1980 st ovel’a flexibilnej$i, nezavisli a dbaji na rovnovahu medzi sukromnym
a pracovhym zivotom. Milenidli, generacia Y, narodeni 1981 az 2000, taktiez dbaji na
rovnovahu pracovného a sutkromného Zivota a okrem toho st generéciou, ktora preferuje
komunikaciu cez email alebo inu formu pisanych sprav, pred osobnou komunikaciou.
Generacia Z, 2001 az 2020, taktieZ upusta od osobnej komunikécie v pracovnom prostredi,

su individualisti a preferujti moderna pracu s novymi technolégiami.®

Najviac respondentov, az 48, patri do generacie Y. To znamend, ze az 64,86%
respondentov je vo veku 28 az 53 rokov. Toto percento nie je prekvapenim, ked’Ze generacia
Y je v stcasnosti najviac zastipenou generaciou v pracovnom prostredi. S tymto tdajom
budeme pracovat’ d’alej, ked’Ze sa v otdzke €islo 5 budeme venovat’ vyhodnoteniu hypotézy
2. Priemerny vek moézeme urcit teda v rozmedzi od 28 do 43 rokov, zdroveil je toto

rozmedzie aj najcastejSie vyskytujicim sa rozmedzim z naSho stboru.

3 PRYOR, Greg. Generational Differences And The Shifting Workplace. [elektronicky zdroj]. 2019. Forbes.
[citované 11.4.2024]. Dostupné na: Generational Differences And The Shifting Workplace (forbes.com)
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V roku 2024 prichadza k zlomu, kedy generacia Z pred¢i svojim zastupenim v
pracovnom prostredi Boomerov, o je takisto potvrdené nasou Statistikou z dotaznikového
prieskumu. Generacia Z je 2. najviac zastupena generacia medzi respondentmi. Na otazky

odpovedalo 13 respondentov generacie Z, o predstavuje 17,57%.

Graf ¢.8: Generacné rozdelenie respondentov
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Ako d’al$ie sme sa pytali na organizaciu pracovného ¢asu z hladiska Standardnosti
na oddeleniach respondentov. Moznosti odpovede na otazku boli 2, Standardné rozlozenie
pracovného Casu (praca v office s danym pevnym pracovnym casom) alebo neStandarndé

rozlozenie (moznost’ prace z domu, skrateného uvézku a flexibilnej pracovnej doby.

Cely skumany subor respondentov odpovedalo, ze ich pracovny rezim je
nesStandardny, ked’Ze z prieskumu v podniku vieme, Ze ich pracovny cas je flexibilny, maju
moznost’ pracovnaZz na krat$i ivdzok a maju moznost’ hybridnej préce, ¢ize odpracovat’ 2/5

svojho tyZdenného pracovného ¢asu z domu.

Graf ¢.9: Organizacia pracovného Casu

ORGANIZACIA

PRACOVNEHO CASU
0

u flexibilny

Zdroj: Vlastné spracovanie

Piata otazka ndm dopomadha k prijatiu alebo zamietnutiu Hypotézy 2. Pytame sa v

nej na postoj respondenta k tradiénému organizovaniu prace. Vacsej polovici, az 66,22%,
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¢ize 49 respondentom tradi¢na organizacia nevyhovuje, ¢o je pochopitel'né, ked'ze to, ¢o
dnes bezny zamestnanec hl'ada je flexibilita. 24,32% respondentov uvadza neutralny postoj

a 9,46% respondentov dokonca preferuje Standarné usporiadanie préce.

Pokial’ predpokladame, Ze do véacsej polovice nasej vzorky respondentov patri prave
najviac zastiipena generacia Y, mdzeme prijat’ hypotézu 2, a teda povedat, ze generacia Y

preferuje neStandarnu organizéciu prace.

Graf ¢.10: Postoj k tradi¢énému organizovaniu pracovného ¢asu
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Nasledne vyskum zist'uje hladinu work-life balance. Work-life balance je definovany
ako rovnovéha medzi pracovnym Zivotom, plnenim pracovnych uloh, ¢asom stravenym v
praci a na druhej strane osobnym Zivotom stravenym so svojimi blizkymi, a zaroven ¢asom
strivenym na svoje zaujmy a konicky.®® Zistujeme teda, ¢i u respondentov existuje

rovnovaha medzi pracovnym a sukromnym Zivotom.

Az 72 respondentov odpovedd, Ze maji problém udrziavat rovnovdhu medzi
pracovnym a osobnym Zivotom, ¢o tvori az zavratnych 97,30%. Zvysni dvaja respondenti
nepocituju nerovnovahu. Iba na zdklade tejto otazky moédzeme sudit, ze aj zamestnanci
pracujuci v neStandarnych rezimoch prace maju problém s rovnovahou pracovného

a osobného Zivota. Tejto oblasti sa budeme venovat aj v neskorsich otdzkach.

36 CHERRY, Kendra. Why Work-Life Balance Is So Important—and How to Nail It. [elektronicky zdroj].
2023. Very well mind. [citované 28.3.2024]. Dostupné na: https://www.verywellmind.com/why-work-life-
balance-is-so-important-8374683
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Graf ¢.11: Udrzovanie work-life rovnovahy
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Dolezité¢ pre nas vyskum je zistit, s akym pracovnym rezimom sa zamestnanci,
respondenti, stretavaji z ponukanych neStandardnyh pracovnych rezimov. Cela vzorka
respondentov uvadza, Ze ich pracovna doba je flexibilnd, ¢o sa d4 zovSeobecnit’ aj na
vSetkych zamestnancov spolocnosti, ked’ze kazdy zamestnanec ma zmluvne stanoveny

flexibilny pracovny Cas.

Dalej 61 respondentov uvadza, ze maji moznost’ teleprace, ¢o tvori 82,43%, co je
sifgnifikantné Cislo, ktoré tiez vel'mi dobre odrdza situaciu v spolo¢nosti, ked’ze pracovat’
z miesta in¢ho ako je sidlo spolo€nosti ma moznost pracovat’ takmer kazdé oddelenie okrem

spravy budovy a personalneho oddelenia.

Najmenej respondentov, len 13, uvadza, Ze pracuje na skrateny uvézok, ¢i uz ako

brigadnik alebo pracovnik na trvaly pracovny pomer so skratenym uvézkom.

Graf ¢.12: Pontikané neStandardné rezimy pracovného casu

PONUKANE NESTANDARDNE REZIMY
skrateny Uvazok Dl?:

flexibilna pracovna doba
74

20 40
60
80

Zdroj: Vlastné spracovanie
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V otazke, ktorej vysledky zobrazuje graf Cislo 13 sa znova otvara téma rovnovahy
medzi stkromnym a pracovnym zivotom. V otazke Cislo 8 sa zaroven dozvieme, ¢i na
zaklade odpovedi respondentov prijimeme alebo vyli¢ime hypotézu 1. Pytali sme sa
zamestnancov, ¢i neStandardné pracovné rezimy zlapSuju ich rovnovahu medzi pracovnym
a osobnym zivotom. Takmer polovica, 33 respondentov, odpovedd, ze urcite zlepsSuju.
Naopak rovnovahu neStandardné rezimy zhorSuju az podla 26 respondentov, Co tvori
35,14%. Dokopy 46 respondentov hodnoti tito otdzku kladne, a preto modZeme prijat’
hypotézu 1. Je vSak potrebné sa poyriet’ aj na opacnu stranu spektra, na zamestnancov,
ktorym k ich rovnovahe pracovného a osobného Zivota nestandardné rezimy neprispievaju.
Nasi respondenti nie su ojedinelymi pripadmi. Mnohé odborné ¢lanky z oblasti psychologie
poukazujii na vymazavanie hranic medzi osobnym a pracovnym Zivotom pri telepraci a praci
z domu vo flexibilnom rezime.?’ Pre zamestnanca je potrebné si stanovit pracovny &as, ktory
budu dodrziavat, aj ked’ ich prichody a odhody tak povediac nikto nevie odkontrolovat’. Ku
vytvoreniu takejto hranice prispieva aj rozdelenie pracovného a sukromného zariadenia,
napriklad telefonu. Pre I'udsky mozog je vo vol'nom case jednoduchSie pracu doslova

ignorovat pokial prostriedky na fiu nemaju stale priamo pred sebou.

Graf ¢.13: Vplyv neStandardnych pracovnych rezimov na work-life rovnovahu
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3" KANGAS Hilpi, PENSAR Heini, ROUSI Rebekah. I wouldn't be working this way if I had a family.
[elektronicky zdroj]. Journal of Vocational Behavior. vyd.147.2023. s. 3-5. [citované 29.3.2024]. Dostupné na:
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879123000994

3 LARSSEN, Adrian Granzela. Here's What Happened When I Took Work Email Off My Phone. [elektronicky
zdroj]. 2020. [citované 29.3.2024]. Dostupné na: https://www.themuse.com/advice/heres-what-happened-
when-i-took-work-email-off-my-phone
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V deviatej otazke nam respondenti mali vymenovat niekol'ko problémov, ktoré
podla nich v spolo¢nosti vznikaju vplyvom neStandardnych rezimov prace. NajcastejSie
odpovede, ako sme aj predpokladali, boli problém s komunikaciou medzi zamestnancami,
ale aj problémy s komunikaciou zamestnancov a vedenia. Tato odpoved’ sa vo vysledkoch
ocitla az u 52 respondentov. Problémom s komunikaciou sa budeme venovat v d’alSich
otazkach. Dalsie odpovede, ktoré sme zaznamenali ako opakujuce sa boli: staZenie timovej
prace, problém synchronizacie sposobeny flexibilnym pracovnym c¢asom, problémy so
zadanym zdkladnym pracovnym ¢asom pre zamestnancov s flexibilnym pracovnym ¢asom

a podobne.

Vplyv nestandardnych rezimov konkrétne na komunikaciu v podniku sme potom

zistovali v otdzke Cislo 10 a aj v otazke ¢islo 11.

V desiatej otazke mali zamestnanci vyhodnotit, ¢i je komunikacia vplyvom
nestandardnych rezimov rychlejsia, efektivnejSia a ¢i medzi sebou komunikuju viac alebo
menej. Az 70,27% respondentov komunikuje menej, pricom predpokladame, ze komunikuju
menej najmid priamo a verbalne. ZvySuje sa e-mailovd komunikacia a komunikécia cez

pracovné koumunikacné platformy, ako napriklad Microsoft Teams a podobné.

Zaroven najviac, aZz 66 respondentov, odpoveda, ze ich komunikacia sa zrychlila.
Predpokladame, Ze k zrychleniu komunikacie prispeli prave informacno-komunikacné
prostriedky, ktoré modernd spolocnost’ pouziva. Zéaroven informatno-komunikacné
technolodgie pontkaji aj mnoZstvo kanalov na komunikaciu. Zaroven sa signifikantny
podiel, 20,27% respondentov, vyjadrila, ze nekomunikuju tak efektivne, ako by chceli alebo

potrebovali.

Na zaklade tejto otdzky zamietame hypotézu 3, ked’Ze respondenti tvrdia, Ze rychlost’

komunikacie sa zvicsila a nie zmensSila, ako sme pdvodne predpokladali.
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Graf ¢.14: Vplyv nestandarnych pracovnych rezimov na komunikaciu
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Zdroj: Vlastné spracovanie

V nasledujlicej otdzke sme zostali pri téme komunikéacie v neStandardnych
pracovnych rezimoch. Pytali sme sa, ¢i respondentom prave neStandardné reZimy
sposobovali tazkosti pri komunikécii. Az 46 respondentov, ¢o je vyrazne nad polovicou,
uvadza, ze sa im vyskytol problém s komunikéciou spdsobeny nestandardnou organizaciou
viackrat a d’alSich 22 respondentom uvadza, Ze sa tieZ s takymto problémom stretli.

Problémy nevykazuje iba spolu 6 respondentov, ako je zobrazené v grafe niZsie.

Na zéklade vysledkov otazky 10 a 11 m6Zeme hodnotit’ komunikaciu zamestnancov
pracujucich v neStandardnych pracovnych rezimoch v sledovanej spolo¢nosti ako rychlu, ale

nie vzdy efektivnu a s ¢astymi problémami.
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Graf ¢.15: Tazkosti s komunikaciou vplyvom nestandardnych rezimov
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Zdroj: Vlastné spracovanie
Dalej sme sa v otazke 12 pytali na individualnu skusenost’ zamestnancov. Cheeli sme
zistit', ¢i pri flexibilnej pracovnej dobe zamestnanci pruznost’ svojho pracovného casu aj
pocit'uju alebo je len na papieri a pracovny ¢as je im aj tak do istej miery diktovany. 22
respondentov pocituje Uplnt flexibilitu a ani jeden respondent neuvadza, ze flexibilitu
nepocituje. Najvacsi podiel respondentov, 70,27%, uvadza, Ze citia ur€iti mieru flexibility

pri stanovovani svojho pracovného casu.

Budeme predpokladat’, Ze ich flexibilita je ovplyvnend napriklad pracovnym ¢asom
ich kolegov, s ktorymi tzko spolupracuji a tieZ dohodami s priamym nadriadenym o tom,
v akych Casoch je zamestnancov vykon najpotrebnejsi. Pruznost zaroven ovplyviiuje aj

stanoveny zakladny pracovny cas.

Graf ¢.16: Flexibilita pracovného ¢asu respondentov
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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Na zaver dotaznikového prieskumu sme sa rozhodli poskytniit’ zamestnancom, ktori
sa prieskumu zc€astnili moznost, aby sami ohodnotili, ¢i neStandardné pracovné rezimy
pracu humanizuju a zlepSuju ich podmienky. Zamestnanci hodnotili na Skale od 1 do 5,
pricom 1 znamena najlepsi vysledok a 5 najhorsi. Najviac respondentov, az 56, hodnoti
znamkou 2, ¢o sa da povazovat’ za nadpriemerné, a teda mézeme povat'ovat’ tieto rezimy za

vel'mi vhodné. Negativne, ako uplne nevhodné, hodnoti tieto rezimy iba 1 respondent.

Graf ¢.17: Vhodnost' rezimov z hl'adiska humanizacie prace
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Zdroj: Vlastné spracovanie®®

4.3 Strukturovany rozhovor

Dalsim krokom praktického vyskumu v spolo¢nosti bol $trukturovany rozhovor so
zastupcom oddelenia l'udskych zdrojov. Zastupca odpovedal na vopred pripravené otazky,

ktoré ndm pomdzu dospiet’ k rieSeniam pre podnik v piatej kapitole.

V prvej otdzke sme sa pytali, ako pristupuje spoloCnost k pracovnému casu
a flexibilite. Odpoved’ou bolo, Ze spolocnost’ podporuje flexibilitu, aby vyhoveli potrebam
svojich zamestnancov. ,,Vytvarame prostredie, ktoré umoziiuje pracu na dialku,...,
odpoveda HR na tuto otdzku. Umoziuju pruzny pracovny ¢as a iné¢ vyhody, ktoré verejne

radia do svojich benefitov azamestnanci ich udajne napriklad v prieskumoch

39 Spracovanie vysledkov dotaznikového prieskumu. Dostupné na:
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1 yNhfUNxY2S6FBymsAgegc WE7sb 1 hlh4a/edit?usp=drive_link&o
uid=106577747387838629344 & rtpof=true&sd=true
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Najzamestnavatel od agentiry Profesia, Casto uvadzaju, ako jeden z TOP benefitov

spolocnosti. Spolo¢nost’ sa snazi podporovat’ rovnovahu pracovného a sukromného zivota.

Touto odpoved’ou sme do istej miery obsiahli aj otazku Cislo 2, ked’ze v nej sa pytame
na poskytované nestandardné pracovné rezimy. Doplnime len, Ze spolo¢nost’ pontika okrem
felxibilného pracovného Casu a home-office aj skratené pracovné tvizky a tidajne vo svojich

zahrani¢nych pobockach aj d’al§ie moznosti humanizécie ¢asovych podmienok prace.

Dalej sme sa opytali, ako podl'a zamestnavatel'a vnimaji zamestnanci neStandardné
pracovné rezimy zavedené v spolocnosti. Oddelenie l'udskych zdrojov uvadza, Ze
zamestnanci davaju pozitivhu spitnu vizbu, vnimaji tieto rezimy, ako prinosné pre

rovnovahu osobného a pracovného zivota a nestretli sa s problémami.

Vo Sstvrtej otdzke sa podobne ako v dotaznikovom prieskume dostdvame ku
rovnovahe pracovného a stikromného zivota. Podporu tejto rovnovahy podnik vidi najmé vo
flexibilnom pracovnom ¢ase: ,,umoznujeme zamestnancom flexibilné nastavenie
pracovnych hodin, aby vyhoveli svojim individudlnym potrebam, transparentne
komunikujeme oc€akéavania, prava a povinnosti zamestnancov®. Spolo¢nost’ d’alej pontka
benefity, ktoré rozvijaju travanie volného Casu aktivnym spdsobom, napriklad Multisport
Card, ktora sa da vyuzit’ na mnozstvo vol'nocasovych aktivit. Pracovné zat’aZenie je zaroven

distribuované rovnomerne, aby jeden zamestnanec nebol zataZeny viac ako iny.

Piata otdzka je zamerana na vyhody avyzvy spojené s implementiciou
nestandardnych pracovnych reZimov. Najvicsiu vyhodu predstavovali neStandardné rezimy
najmé v dobe, kedy bola pandémia ochorenia COVID-19 na vrchole. NeStandardné pracovné
rezimy priniesli moznost’, ako spolo¢nost’ nemusela pozastavit’ svoju ¢innost’, ale naopak
preniesli procesy do online prostredia a do kanceldrii v pohodli domova. Pandémia priniesla
nové videnie tychto rezimov a aj vd’aka nej bolo mozné vidiet’ vyhody, ktoré nestandardné
rezimy prinaSaju. Jednd sa o pruznost zamestnancov, produktivita na Urovni beznych
rezimov a spokojnost’ zamestnancov. Vyzvami st najmu komunikécia, synchronizéacia

procesov pri flexibilnych pracovnych diioch a problémy s kontrolou.

Ked'Ze aj pri rozhovore sme sa dostali, tak ako v dotaznikovom prieskume, ku
problémom v komunikaciou, opytali sme sa aj, ako rieSi spolo¢nost’ problémy
s komunikéciou. ,,Spolo¢nost’ neustale investuje do zlepSovania komunikacie. Na zaciatku

sme skusali viacero platforiem, ktoré ponutkaji moznosti komunikacie a nakoniec sme nasli
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to, o nam vyhovuje. Pouzivame softvéry od Microsoftu a myslim si, Ze dnes uz online

komunikacia nestagnuje tak, ako pred pandémiou.*

Spomenuté boli aj problémy s kontrolou, a tak sa v d’alSej otazke venujeme prave
tomu. Pytali sme sa, ako sa robi monitorovanie a hodnotenie zamestnancov. Odpoved’ je
v dovere zamestnavatel'a voci zamestnancovi. Hodnotenie sa potom vykonava tak, ako aj
v Standardnach rezimoch, ¢ize cez KPIs (kI'i¢ové ukazovatele vykonu). Plnenie stanovenych

cielov je zdklad bez ohl'adu na rezim prace.

Zaujumalo nas aj to, aké néstroje pouziva spolo¢nost’ pre podporu neStandardnych
pracovnych rezimov. ,,Pouzivame vel'mi motiva¢ny nastroj -peniaze,” znela odpoved'.
Spolo¢nost’ prispieva ku vyplate 1 euro na den home-officu. Zarovenn vSak poskytuju aj
vzdeldvanie v oblasti time managementu, psychického zdravia a prevencie voci vyhoreniu.
Okrem toho ponukaji aj kancelarske vybavenie perifernymi zariadeniami (monitor,

klavesnica, mys) na naklady spolo¢nosti na podporu teleprace.

Pytali sme sa aj ako sa da merat’ uspech implementacie nesStandardnych pracovnych
rezimov. Odpoved je jednoducha. Spokojnost’ zamestnancov. ,,Uspech meriame na zaklade
spokojnosti zamestnancov, zlepSenia pracovného prostredia a dosiahnutia stanovenych

cielov v oblasti produktivity.*

Otazka cislo 11 zistuje, ¢i spoloCnost’ zazila prapady, kedy neStandardné reZimy
viedli ku zlepSeniu zdravia zamestnancov. Pri zlepSeni zdravia sa v spolo¢nosti objavil
najmd vplyv na psychické zdravie, kedy flexibilita viedla u zamestnancov k zmenSeniu

stresu a vyhorenia. Pri flexibilite zamestnanci ¢asto vykazuju va¢siu pohodu a spokojnost’.

Pytali sme sa aj na plany do buducna, ked’ze podmienky trhu sa neustdle menia
a kazdy zamestndvatel' sa im musi prisposobit’. Spolo¢nost’ drastické zmeny neplanuje.
Tvrdia, Ze prisposobenie trhu a potrebam zamestnancov je dynamicky proces, ktory nikdy
nekon¢i. Necakaju na prudky zlom v pristupe k neStandardnym reZzimom, ale radSej neistale

zhodnot'uju, ako veci robi konkurencia a aka je spétna vdzba na implementované politiky.

Posledna otdzka, nie vSak menej dolezitd, sa tyka pravnych a legislativnych aspektov
nestandardnych pracovnych rezimov. Ako sa spolo¢nost’ zvlada prisposobit’ zdkonom? ,,Na
zaciatku je dolezité sledovat’, ako sa normy menia a prispdsobovat’ sa im. Treba sledovat’

nov¢ vydania Zakonnika prace, Smernic EU a podobne. Kazdd zmena musi byt’ obsiahnuta
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v pracovnych zmluvach a dodatkoch ¢i dohodéach. Pre spravne vyplacanie miezd Cci
poskytovanie benefitov je dolezit¢é mat funkény dochadzkovy systém, prispdsobeny
flexibilnej pracovnej dobe, ktory vie odzrkadlit home-office. Neustdle vykonavame interné

a externé audity, aby sme vedeli aktualny stav v spolo¢nosti podlozeny datami.*

Touto otazkou sme ukoncili rozhovor. V nasledujucej ¢asti budeme komparovat’ jeho

vysledky s vysledkami dotaznika, aby sme nasli medzeru medzi jednotlivymi pohl'admi.

4.4 Komparacia vysledkov

V tejto podkapitole budeme konfrontovat’ odpovede zo Strukturovaného rozhovoru

z minulej podkapitoly, s odpoved’ami respondentov v dotaznikovom prieskume.

Odpovede sa zhoduju vo vicsine pripadov, ked’ze oddelenie I'udskych zdrojov ¢asto
zbiera spdtna vdzbu od svojich zamestnancov a snazi sa zlepsit’ pracovny c€as a podmienky
prace. MoZeme preto hodnotit’, Ze zamestnanci pracovnému reZimu vo svojej spolo¢nosti

rozumeju a su s nim spsokojni.

Do vicsej hibky sa budeme venovat’ oblastiam, kde sa odpovede nezhodli, a teda
oblastiam, ktoré vramci podniku potrebuju napravu. Hned’ na zaciatku Strukturovaného
rozhovoru bolo spomenuté, Ze spolo¢nost’ sa podporuje udrziavanie rovnovahy sukromného
a pracovného zivota. V dotaznikovom prieskume vSak nad 95% respondentov odpoveda, Ze
v tejto oblasti unich dochadza k problémom a nerovnovéhe. Rovnovéhe pracovného
a stkromného Zivota sme v dotazniku venovali aj d’alSiu otazku. Tato ndm pomohla
porozumiet’ postoju zamestnancov o trochu lepsSie. Viac ako polovica respondentov v nej
odpovedala, Ze aj napriek tomu, ze pocit'uji nerovnovahu, nestandardné pracovné rezimy
im pomdhaju sa s nou vysporiadat’. Zamestnavatel’ sa teda musi aj nad’alej zameriavat’ na
podporu tejto rovnovahy, nestaci len zaviest moznost’ vyuzitia neStandardnych rezimov. Je
potrebné zamestnancov podporovat’ a vzdelavat v danej oblasti. Zamestnavatel’ uvadza, ze
podporuju rozvijanie travenia vol'ného ¢asu roznymi benefitmi, €o je vel'mi vhodné, je vSak
mozné, ze benefity nie st dostatocne propagované a odporucané zamestnancom, nad ¢im by

bolo mozno vhodné sa pozastavit’, z pohl'adu zamestnéavatel’a.
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Dalsi bod sporu je vo vnimani problémov spojenych s neStandardnymi rezimami
ahlavne vo vnimani komunikdcie medzi zamestnancami. Podla rozhovoru boli
v komunikdacii problémy najmé pred a pocas pandémie COVIDu-19. Respondenti vSak
uvadzaju rozsiahlejSie problémy s komunikaciou sposobené najméd povahou flexibilného

o x | - C e e x .
pracovného casu, ked'Ze jednotlivy zamestnanci si urcit ¢ast' pracovného casu v dni
rozvrhuji sami a potom vznika nesulad medzi ¢asom kolegov, ktori spolupracuju. Nas
komplexny navrh v poslednej kapitole pomdze riesit’ problémy s rovnovahou sukromného

a pracovného zivota, problémy s komunikaciou a aj synchronizéciou.

V zavere sa zhodli zéastupca oddelenia l'udskych zdrojov aj zamestnanci, ze
neStandardné rezimy rozvrhovania pracovného casu tvoria velmi vhodnu zakladiu

stanovovania pracovného ¢asu v nadnarodnom korporate.

RieSenia pre kazdl nedostatkovu oblast’ st opisané v poslednej kapitole predlozene;j

prace.
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5 Diskusia

V zéaverecnej kapitole predlozenej prace si uvedieme navrhy na zlepsSenie ¢asovych
podmienok prace v spolo¢nosti Johnson Controls International s.r.o0., ktoré sme zostavili na
zaklade spracovania a porovnania vysledkov dotaznikového prieskumu a hlbkového

Strukturovaného rozhovoru.

Stcasny stav spolo¢nosti by sa dal hodnotit’ ako vel'mi uspokojivy, zamestnanci st
s organizaciou prace na zaklade ich odpovedi v dotaznikovom prieskume spokojni. Situacia
je priaznivd najmi vdaka jasnej komunikécii zo strany liniovych manazérov a utvaru

riadenia l'udskych zdrojov.

Napriek tomu sme nasli niekol’ko oblasti, v ktorych by sa mohla situécia zlepSovat’.
Néavrhy sme vyvodili z odpovedi na otdzky o spokojnosti s komunikéciou v neStandardnom

pracovnom rezime, o spokojnosti s rovnovahou pracovného a osobného Zivota a podobne.

Opatrenia by sa dali zhrnut’ do jedného komplexného navrhu, ktorému sa budeme

v tejto kapitole venovat’: Prechod na hybridny pracovny rezim, ako kombindcia teleprace

a prace z kancelarie.

V dotaznikovom prieskume a rozhovore sme sa dozvedeli, Ze mnoho zamestnancov
tvrdi, Ze najvacsie problémy, ktoré im spdsobuju neStandardné pracovné rezimy, su strata
pevnej hranice medzi pracovnym a sikromnym zivotom a problémy s komunikéaciou medzi

zamestnancami.

Na podporu vytvorenia pevnej hranice medzi sikromnym a pracovnym Zivotom by
mohlo dopomoct’ vratenie sa do kanceldrskeho prostredia aspoii Ciastotne. Mnoho
zamestnancov ma problém so ststredenim alebo technickym vybavenim pri préaci na dial’ku.
Preto by bolo vhodné vramci flexibility poskytnut moZnost prace kombinovanym

spdsobom; napriklad 2 dni z domu a 3 dni z kancelarie.

5.1 Dodato¢né naklady na optimaliziciu reZimu pracovného ¢asu

S navratom do kancelarie sa spdjaju mnohé naklady, s ktorymi bude musiet

zamestnavatel’ pocitat’ okrem nékladov, ktoré by vynakladal pri telepraci. Zamestnavatel aj
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v sucasnosti disponuje budovou, ktorh ma vo vlastnictve, s dostato¢nou kapacitou pre 850
zamestnancov, ked'ze v obdobi pred pandémiou COVID-19 sa pracovalo v kanceldrii.
Vdaka tomu zamestnavatel’ nepotrebuje pocitat’ so ziadnymi nakladmi, ktoré by inak musel
vynalozit’ na najom kancelarskych priestorov. Stale vSak zostdvaji prevadzkové naklady,
ktoré zamestnavatel’ pri praci v kancelarskej budove musi hradit’. Sem zapocitame néklady
na energie, opravy, mzdy pracovnikov udrzby budovy, licencné poplatky a dane. Vieme, Ze
budova na Pribinovej 19, ktora je sidlom spolocnosti, je nizkoenergetickd moderna
kancelarska budova. Jej vyuZivana kancelarska plocha je 25 300 m?, rozloZena na 8
poschodiach. Dve poschodia st vyuzivané inymi firmami a 6 poschodi pouziva spolo¢nost’

Johnson Controls Int. Vyuzivana plocha teda predstavuje priblizne 18 975 m?.

Pri priemernych cenach energii pre kanceldrske priestory v Bratislave budeme
poditat’ s prevadzkovymi nakladmi 4,50€ za m?. Prevadzkové ndklady sa potom mesa¢ne
vySplhaju priblizne na 85 387,50€. Roc¢ne by takéto naklady predstavovali 1 024 650€, pri

nezmenenych cenovych podmienkach pocas celého roka.

Vyrie$enim kancelarskych priestorov sme vyriesili, ale len jednu dolezitu Gast. Dalej
je podstatné zariadit' urcity Standard komfortu pre zamestnancov v kancelacii pocas

pracovného diia. Komfort sa da zariadit’ Specialnymi mimopracovnymi aktivitami.

Pre zdravie apohodlie zamestnancov bolo Standardom pred pandémiou mavat
urcené dni venované urcitym aktivitdm. Rozhodli sme sa teda obnovit’ tieto udalosti a pridat’
nové. Zostavili sme kalendar, ako by mohli vyzerat’ vyhradené dni na mesacnej baze.
Dvakrat do mesiaca by sme poskytovali psychologicki podporu. Ako sme spominali
v teoretickych vychodiskéach, dusevné zdravie je telepracou Casto skusané. Psycholdg by
mohol pomdct’ pri poradenstve av prevencii proti vyhoreniu a duSevnym problémom

sposobujucim d’alsie t'azkosti.

Na tyzdennej baze vitaminové dni na podporu imunity, kedy by bolo v office
k dispozicie Cerstvé ovocie a ovocné Stavy a taktiez dvakrat do mesiaca by bola moznost’

vyuzit’ maséze v budove.
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Obrazok ¢€.1: Mesacna schéma vyhradenych dni
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Néklady na takéto vyhradené dni by boli nasledovné: 30 600€ roc¢ne za ovocie a Stavy
(pokial’ nakupujeme 2 kusy ovocia na zamestnanca a 100ml ovocnej §tavy); 5 760€ za
masaze, ked’ platime 30€ za hodinovlii masaz a masér je v budove 8 hodin; 7 680€ za
psychologa, ktory by tiez posobil v budove 8 hodin jeden den, dvakrat do mesiaca. Dokopy
tieto naklady rocne predstavuju 44 040€.

5.2 USetrené naklady

Na druhej strane, navratom do kanceldrii na 3 dni v tyzdni, by sa ndklady mohli aj
uSetrit’. Pri navrate zamestnancov do officu by sa uSetrili ndklady na prispevky na home-
office. Za 3 dni v tyZdni v kancelarii by sa pri 850 zamestnancoch dokazalo ro¢ne usetrit’ az

132 600€ rocne, ked'Ze prispevok je 1€ na den.

Hybridnym néavratom do kancelarii zaroveil moZeme predist vyhoreniu
zamestnancov, ¢o by vhorSom pripade mohlo viest aj k zdravotnym problémom
a vypadkom zamestnancov ¢i absentivizmu. Telepraca sa ¢asto spaja so zvySenym vyskytom
depresii ainych dusSevnych ochoreni, zaznamenanych u zamestnancov, ktori pracuji

z domu. Zamestnancom chyba socializécia, ¢oho nasledkom klesa vykon.

Absentivizmus sa modze pre zamestnavatela stat’ ndkladnym problémom.
Zamestnanci sa mozu pri roznych ochoreniach spdsobenych telepracou a minimélnou
socializaciou dostat’ do Stadia, kedy su nejaku dobu praceneschopni. Pri spominanych
depresiach sa praceneschopnost’ moze prediZit’ az na niekol’ko tyzdiov & mesiacov. Naklady

na dlhodobt praceneschopnost’ uz len jedného zamestnanca sa mozu vysSplhat’ na vysokt
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sumu. Praceneschopnost’ trvajica 60 dni by zamestnavatel'a stala 1 583,02€. Pri viacerych
zamestnancoch, ktori st v ohrozeni podobnymi duSevnymi ochoreniami je tento problém
potrebné riesit andkladom predist. Podla Svetovej zdravotnickej organizacie trpi
depresiami priblizne 5% dospelej populacie*’, teda pri prepoétoch ndkladov budeme poéitat’
s ndkladmi na absencie kvoli depresiam pre 5% zamestnancov, ¢ize 43 zamestnancov. Toto

¢islo by to predstavovalo 68 069,86€ rocne.

Respondenti reagovali v dotazniku na problémy s komunikiciou kvoli
nesynschronizovanosti pracovného casu. Synchronizaciou myslime sulad flexibilnych
pracovnych hodin jednotlivych zamestnancov. Problémy so synchronizaciou mozu viest
k stratenym nékladom na précu, ked’ze dochadza k strate ¢asu a zbytocnému predlZzovaniu
pracovnych procesov, ¢o projektov. Ak sa takyto nestlad deje napriklad kazdému tretiemu
zamestnancovi s priemernou mzdou 1 500€ mesa¢ne, minimalne jednu hodinu za tyzden,

budt naklady sposobené nestiladom flexibilnej pracovnej doby az 138 125€ rocne.

Pritomnost’” na pracovisku by mohla pomdct aj pri synchronizacii. Potreba
socializacie zamestnancov a stretdvanie kolegov na pracovisku by mohlo zamestnancov

motivovat pracovat’ v tych istych pracovnych ¢asoch a predist’ nesuladu pracovného casu.

Aby bol hybridny navrat do kancelarie prehl'adny a efektivny, zamestndvatel’ by mal
rozdelit’ jednotlivé timy vramci pracoviska a stanovit’ im navrh harmonogramu néavratu na
pracovisko, aby sa cely tim stretol napriklad aspon jeden z troch kancelarskych pracovnych

dni.

5.3 Zhrnutie

Vo vSeobecnosti mdZzeme hodnotit’ procesy a rezimy pracovného Casu z hl'adiska
spokojnosti zamestnancov a efektivnosti za vel'mi dobré. Po zapracovani nami navrhnutého
komplexného rieSenia problémov je mozné vyriesit’ aj problém nerovnovahy pracovného
a sutkromného  zivota, ktory zamestnanci spominaji v dotazniku a problémy
s komunikéaciou. V podniku sa ukazuje najmé flexibilny cas a telepraca, ako vhodné

nestandardné pracovné rezimy Siroko obl'ubované zamestnancami. Zaroven ¢asto vyuzivany

4v° Svetova zdravotnicka organizacia. Depressive disorder (depression). [elektronicky zdroj]. 31.3.2023,
Zeneva. [citované 13.4.2024]. Dostupné na: Depressive disorder (depression) (who.int)
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je aj rezim skratenej pracovnej doby, ktory je velmi vhodny pri prechode napriklad

z materskej dovolenky spat’ do pracovného prostredia a presne tak je aj vyuzivany.

Predlozend zaverecna praca dokazuje efektivnost vyuzitia neStandardnych
pracovnych rezimov ako ndstroja humanizicia pracovného c¢asu. Je potrebnd iba
optimalizacia a Gprava dané¢ho rezimu. V diskusii sme vyhodnotili, ze stale je o v danej
oblasti zlepSovat’ a stale je miesto na rozvoj a prisposobenie sa novym trendom, ale zaklad

neStandardnych rezimov je v podniku silne stanoveny, vyuzivany a efektivny.

Névrhom hybridného pracovného rezimu s ¢iastocnym ndvratom do kancelarie sme
zarovein vytvorili optimalizovany neStandardny pracovny rezim, ¢o sme si stanovili za ciel’

zaverecnej prace.

V nasledujticej tabul’ke zhrnieme vSetky naklady, ktoré bude musiet’ zamestnavatel
vynalozit’ a aj tie, ktoré hybridnym rezimom uSetri. Touto sumarizaciou ziskame prehl’ad,
kolko eur rocne musi zamestnavatel' investovat’ rocne do upravy a optimalizacie rezimu

pracovného casu v spolocnosti.

Tabul’ka ¢.4: Naklady na optimalizaciu

Pri¢ina nakladu Néklad
Prevadzkové néklady -1 024 650€
Naklady na home-office +132 600€
Absencie +68 069,86€
Nesulad pracovného ¢asu +138 125€
Néklady na aktivity -44 040€
SPOLU -729 895,14€

Zdroj: Vlastné spracovanie

Celkové ndklady na implementdciu nami navrhnutého optimalizivaného

nestandardného reZimu pracovného Casu by sa dali vyc¢islit’ na problizne 729 895,14€ rocne.
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Zaver

V préci priemerny ¢lovek stravi az 1/3 svojho Zivota, preto je jeho rozvrhovanie
nadmieru dolezité. V zaverecnej praci sme sa venovali neStandardnym rezimom rozvrhnutia

pracovného Casu, pricom sme sa sustredili na tie, ktoré pracovny ¢as humanizuju.

V prvej Casti predlozenej prace sa venujeme teoretickym poznatkom. Nadobudli sme

informadcie o legislativnom vymedzeni pracovného ¢asu

V druhej Casti sme si vymedzili hlavny ciel’ a Ciastkové ciele zavere¢nej prace.
Hlavnym cielom predlozenej diplomovej prace je navrhnut’ optimalny pracovny rezim pre
podmienky konkrétneho podniku. Ciastkové ciele vytvaraju podporny mechanizmus

hlavnému ciel’u.

Tretia Cast’ sa venuje metodike praci a metdédam skiimania pouzitym v predlozenej
praci. V tejto Casti sme aj charakterizovali skimany podnik, pracovné postupy, sposob
ziskavania informaécii, ich zdroje, metody vyhodnotenia a interpretacie a pouzité Statistické

metody.

V Strvrtej kapitole uvadzame vysledky prace. Vymenovali sme, aké neStandardné
rezimy podnik v sucasnosti vyuZiva. Nasledne sme analyzovali a syntetizovali vysledky
dotaznikového prieskumu ur¢eného zamestnancom skiimanej spolocnosti a vysledky
Strukturovaného rozhovoru. V poslednej Casti tejto kapitoly sme vysledky komparovali

a hl'adali sme nesulad nazorov.

Zaverecnou Cast'ou je diskusia, kde sme na zéklade vysledkov predoslej komparacie
vytvorili niekol’ko navrhov, ktoré by mala spoloCnost implementovat’ vramci

nestandardnych pracovnych rezimov pre zlepSenie spokojnosti zamestnancov podniku.

Vysledkami tejto prace chceme dosiahnut’ zlepSenie pracovnych rezimov
a rozvrhnutia pracovného Casu, aby zamestnanci tuto spominanu 1/3 svojho Zivota travili o
najlepSie aaby sa citili spokojni so svojim rezimom arovnovahou stkromného

a pracovného zivota.

Moédzeme vyhodnotit’, Ze stanoveny hlavny ciel’, optimalizaciu pracovného rezimu, sa

nam podarilo splnit’ navrhnutim hybridného rezimu, ktory ma potencial fungovat’ v praxi.
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Priloha 1 Dotaznik pre zamestnancov spolo¢nosti

Final thesis questionnaire - Non-standard
work time conditions

Hello all!

My name is Michaela Bacikova. [ am student at the University of Economics in Bratislava and I
am also HR Intern here in the company. This is a questionnaire that will help me with the main part
of my Final thesis with the title Non-standard working regimes as a tool for humanizing the time
conditions of work. In this questionnaire, you will answer several questions about the work time
organization within the company based on your experience and opinion.

Thank you very much for answering honestly!

1. Please state your gender *

O Male

2. Is your nationality Slovak?

O Yes
O No
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3. Which generation do you belong to: *

O Boomer (cca.1946-1964)

O Generation X (cea. 1965-1980)
O Generation Y (cca. 1981-1996)
O Generation Z (cca. 1997-2012)

O Generation Alpha (cea. 2013-2025)

4. What is the organization of time in your department? *

O standard (non-flexible. on site work)

O non-standard (flexbile, remote. part-time)

5. How do vou find the standard work organization of time? (non-flexible)

O I prefer it

O I neither like it. nor dislike it

O I do not like 1t

6. Do vou struggle with balancing work and personal life? *

O Yes
O No
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7. Which non-standard work regimes are offered to you?

D flexible working hours

D telework

|:| part-time positions

D shared position

8. Do you think that these non-standard working regimes attribute to your work-life

balance?

O Yes, absolutly

O Yes, they might

O I dont think so

O No. they make it worse

9. What are the biggest challenges with implementing these non-standard regimes? *

Va$a odpoved
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10. How do the non-standard reflect on the communication between employees?

is less effective
is more effective
is quicker

is slower

1s more frequent

1s less frequent

Oo00doogd

11. Have vou struggled to communicate because of non-standard work regimes?

O Yes. more then once
Yes

Does not happen often

O O O

Never happened to me
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12. Do you feel flexible with organizing vour time?

O Yes. I can do what I want
O Yes. it is more or less flexible

O No. I can not do anything about time set up

13. How would you rate non-standard work regimes as a tool for humanizing work

conditions?

1 2 3 4 ]

very useful O O O O O completely useless

The End.
Thank you for your time!
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Priloha 2 OtazKky hibkového rozhovoru so zastupcom oddelenia Pudskych zdrojov

1. Ako spoloc¢nost’ pristupuje k otazke pracovného ¢asu a jeho flexibility?
2. Aké nestandardné rezimy pracovného Casu st momentalne v spolo¢nosti zavedené?

3. Ako dané neStandardné rezimy ovplyviiuji pracovnikov a ich vnimanie pracovného

Zivota?

4. Ako sa spolocnost’ snazi zabezpecCit’ rovnovahu medzi pracovnym a sikromnym Zivotom

zamestnancov?

5. Aké st hlavné vyhody a vyzvy spojené s implementaciou nestandardnych rezimov

pracovného casu?

6. Ako sa rieSia potencidlne problémy s organiziciou prace a komunikaciou medzi

zamestnancami, ktori pracuju na réznych rezimoch?

7.V akom rozsahu sa vykonava monitorovanie a hodnotenie vykonnosti pri neStandardnych

pracovnych casoch?

8. Aké nastroje alebo politiky st v spolo¢nosti zavedené na podporu zamestnancov v ramci

nestandardnych pracovnych casov?

9. Ako spolocnost’ meria Uspech a efektivnost’ implementacie neStandardnych pracovnych

¢asov v ramci humanizacie prace?

10. Mate skusenosti s pripadmi, ked neStandardné rezimy pracovného casu viedli

k zlepSeniu zdravia a pohody zamestnancov?

11. Ako spolo¢nost’ planuje prispdsobit’ neStandardné pracovné Casy meniacim sa potrebam

a vyvoju pracovného prostredia?

12. Ako spolocnost’ zvlada otazky compliance a zdkonnych aspektov v suvislosti s

neStandardnymi pracovnymi ¢asmi?
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