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Abstrakt

HECKOVA, Kristina: Prdca na dialku, jej vyhody a riziké pre podnik a zamestnanca. —
Ekonomicka univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra
manazmentu. — Vediici zavereénej prace: doc. Mgr. Ing. Zuzana JONIAKOVA, PhD..
Bratislava: FPM, 2023, 72s.

Praca je rozdelena do piatich kapitol. Obsahuje dvadsat’ grafov a jednu tabulku.
Teoretickd Cast’ je venovana vymedzeniu zékladnych pojmov a charakterizovaniu roznych
vyhod a rizik spojenych s pracou na dialku, ¢i uz pre zamestnanca alebo zamestnavatel’a.
V praktickej Casti sa po zadefinovani prislusnych cielov a metéd venujeme predstaveniu
vybrané¢ho podniku a s tym spojenou analyzou dat na zdklade vykonaného dotazniku, ktoré
boli nasledne vyhodnotené. Vysledkom rieSenia danej problematiky je ndvrh implementacie
flexibilného hybridného modelu do daného podniku, s moznou blizSou Specifikaciou 1
konkrétneho dia na individualnej timovej irovni, pre zabezpecenie pravidelného kontaktu

zamestnancov so svojimi kolegami.

KPicové slova: praca na dialku, vyhody a nevyhody, hybrid-model






Abstract

The goal of the final thesis is to evaluate the advantages and disadvantages of remote
work, examine its impact on productivity and propose an optimal model for a selected company
based on the obtained results. The thesis is divided into five chapters. It includes twenty graphs
and one table. The theoretical part is dedicated to defining basic concepts and characterizing
various benefits and risks associated with remote work, both for employees and employers.
Inthe practical part, after defining the relevant objectives and methods, we focus
on introducing the selected company and conducting data analysis based on the conducted
questionnaire, which was subsequently evaluated. The result of solving the given issue is
a proposal for the implementation of a flexible hybrid model into the specified company, with
a possible closer specification of one particular day at the individual team level, to ensure

regular contact with their coworkers.

Key words: remote work, advantages and disadvantages, hybrid-model
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Uvod

V uplynulych rokoch sme sa stali svedkami enormnej transformacie sposobu akym
I'udia vykonavaju svoju pracu, ktor pohéna nielen neustaly technologicky pokrok, no taktiez
meniaci sa postoj ku ¢oraz viac rezonujucemu pojmu work-life balance, teda snahe o ¢o
najvyvazenejsie skibenie prace a osobného Zivota. Domacka praca, telepraca ¢i prileZitostna
praca z domacnosti sa preukdzali ako popularne alternativy k tradicnému zamestnaniu
Vv kancelarii. T4to zmena paradigmy priniesla nové moznosti ako pre zamestnancov, tak aj
pre zamestndvatel'ov, ¢o obom umoznuje vicsiu flexibilitu pri vykondvani pracovnych
povinnosti. AvSak ako kazdad vyznamnejSia zmena, aj tento posun k praci na dial’ku so sebou
prinasa nielen vyhody, ale i rizika, ktorych dokladné preskimanie je hlavnym ciel'om tejto
bakalarskej prace. Rovnako sa zameriame na komplikacie a jedine¢né vyzvy spojené s tymto
modernym trendom, jeho benefity zpohladu podniku 1zamestnanca a komplexna

analyzu jeho rozmanitych podob u nas a v zahranici.

Aby bolo mozné uskuto¢nit’ podrobny rozbor, zvolili sme viacrozmerny pristup,
zahrnujuci mnoho aspektov ako napriklad technologické poziadavky, psychologicky dopad,
organiza¢ni dynamiku a vonkajSie vplyvy spolo€nosti. Skumanim tychto faktorov
identifikujeme a analyzujeme vyzvy, s ktorymi sa jednotlivci a organizacie mézu stretnut’ pri
vykone a riadeni prace na dial’ku, no taktieZ sa zameriame na potencialne vyhody plynuce

Z tohto typu organizacie prace.

Predlozena bakalarska praca je rozdelena na teoretickl a prakticku ¢ast. Uvodna
kapitola je zamerana na prezentaciu teoretickych poznatkov v oblasti rieSenej problematiky
a jej suCasny stav doma a Vv zahranici. NaStudovanim relevantnej odbornej literatury vratane
akademickych Casopisov, vedeckych ¢lankov a sprav z odvetvia od domécich i1 zahrani¢nych
autorov sme sa snazili objasnit’ charakter prace na dialku, jej prdvne vymedzenie na izemi
SR a blizsie Specifikovat’ jej formy a z nich vyplyvajice rizika a vyhody pre obe zui¢astnené

strany.

V praktickej Casti sa zameriame na vyhodnotenie kvantitativneho vyskumu, na ktory

odpovedalo 57 respondentov.

Prostrednictvom tejto prace sa snazime prispiet’ k narastajicemu mnoZstvu poznatkov

0 praci na dialku. Zistenia naSho prieskumu moézu poskytnut’ cenné podnety vedicim
11



pracovnikom ako aj tvorcom internych politik a pomoct’ pri prijimani informovanych
rozhodnuti, tykajucich sa implementécie a riadenia prace na dial’ku. Upriamenim pozornosti
na prinosy a nevyhody prace na dialku z perspektivy zamestnanca moézeme dopomoct’
organizaciam pri zefektiviiovani pracovného procesu a optimalizacii stratégii ktoré

zabezpecuju celkovu pohodu zamestnancov, zvysenu produktivitu a efektivitu prace.

12



1 Sucasny stav problematiky doma a v zahranic¢i

Praca na dialku, zndma tiez pod pojmom ,home office, telework alebo telepraca
nabrala v poslednych rokoch na popularite a to najméd po prepuknuti svetovej pandémie
ochorenia COVID-19 v roku 2020, kedy sa organizacie a zamestnanci museli rychlo
prispOsobit’ nastolenej situacii a prejst na koncept prace na dialku, aby boli schopni
zabezpecit’ kontinuitu podnikania a zaroven dodrziavat’ protipandemické opatrenia. Veduci
pracovnici sa zrazu museli naucit, ako prejst z osobného Stylu riadenia na riadenie

jednotlivcov a timov cez obrazovku.

V uplynulych rokoch pokrok v oblasti komunika¢nych a informaénych technolégii
umoznil zvySenie flexibility prace, takze pre niektorych zamestnancov uz nie je nutnostou
dennodenne dochadzat' do kanceldrie a mézu vykonavat’ svoju pracu odinakadial’, napr.
z domu (Bhumika, 2020; Kaduk, Genadek, Kelly, Moen, 2019; Vander Elst et al., 2017).
V tomto zmysle sa v mnohych vyskumoch zdoéraznuje, ze flexibilné pracovné podmienky
umoznuju pracovnikom lepsie si prisposobit’ svoj pracovni dobu a tym odbremenit’ rodinu
od nutnej pomoci (napr. Bhumika, 2020; King et al., 2012). Avsak, podl'a Kaduka et al.
(2019) tie isté technoldgie, ktoré umoznuji pracovat’ zamestnancom viac flexibilne, mézu
zaroven vzbudzovat’ dojem ,,stale online, stale k dispozicii®, ktory zasahuje do sukromného

a rodinného Zivota pracovnika.

Pokusy 0 zachovanie rovnovahy medzi pracovnym a rodinnym zivotom v reZime prace
na dial’ku zostadvaju predmetom odbornych diskusii. Ako na jednej strane home office
zvySuje kontrolu pracovnikov nad vykonom cinnosti a ich vlastného time-managementu,
na druhej strane zamestnanci pocit'uji nezelané prelinanie sa profesijného a osobného Zivota,
vzhl'adom na potrebu byt k dispozicii v Case, ktory je obvykle vyhradeny pre ich blizkych,
bez toho, aby zan ziskali priplatok (Bhumika, 2020; Henly a Lambert, 2014). Pozitivne

a negativne aspekty prace na dial’ku teda existuju sti€asne.

13



1.1 Formy prace na dial’ku

Existuje niekol’ko variantov ardéznych modifikacii tejto formy prace. Niektoré
spolo¢nosti umoznuji, alebo dokonca uprednostiiuja pracu z domu formou home office, ak
to charakter prace dovol'uje. Stale vSak existuje mnoho velkych spolo¢nosti a veducich
predstavitel'ov podnikov, ktori za¢inaju rusit’ moznosti prace na dial’ku a hybridné pracovné
rezimy v snahe vratit’ svojich zamestnancov spét’ do kancelarie. V désledku toho si mnohi
Z tychto zamestnancov zacali hl'adat’ iné pozicie, ktoré nad’alej umoziuju pracu z domu alebo
hybridné usporiadanie. Na konkurenc¢nom trhu prace si spolocnosti nemézu dovolit’ neudrzat’

svojich zamestnancov spokojnych, preto je potrebné takéto rozhodnutie dobre zvazit.

V praxi sa Casto stretivame s réznymi nazormi na tto formu prace, a to tak z hl'adiska
pozitivnych prinosov ako aj negativ arizik a pravdepodobne neexistuje jednotny ndzor
na tato problematiku, ¢i uz zo strany zamestnavatel'ov a manazmentu, alebo zamestnancov.
Home office vykazuje urcité Specifikd akladie odlisSné naroky na zamestnancov
a zamestnavatel'ov v porovnani s klasickou pracou v kancelarii alebo inom mieste ur¢enom
zamestnavatel'om na vykon prace. Problémom moéze byt nielen samotné rozhodnutie, ¢i
pracu z domu zamestnancom umoznit, ale aj rozhodnutie o tom, ktoré pracovné pozicie
a s akou pracovnou népliiou st pre uvedenu formu vykonu prace vhodné. Podl'a Statistik
portalov FlexJobs (https://www.flexjobs.com/blog/post/100-top-companies-with-remote-
jobs-2023/) a LinkedIn (https://business.linkedin.com/talent-solutions/ resources/talent-
acquisition/a-look-inside-remote-job-trends) medzi najcastejsie inzerované pracovné pozicie
na dial’ku patria:

e Uctovnik

e vykonny/administrativny asistent

e  zastupca oddelenia zédkaznickych sluzieb
e senior finan¢ny analytik

e naborovy pracovnik

e datovy analytik

e projektovy manazér

e graficky dizajnér

14
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1.1.1 Zakonna Gprava na Slovensku

Zakon €. 311/2001 Zb. v zneni neskorSich predpisov (d’alej ako ,,Zakonnik prace*)
upravuje dva druhy pracovného pomeru spiiiajiceho uvedenti charakteristiku — domacku

pracu a telepracu, a tiez odchylky, ktora sa na takto dojednany pracovny pomer vzt'ahuju.

Znenie tohto paragrafu sa pocas rokov menilo, no najmarkantnejSou zmenou bola
novelizacia Zakonnika prace zo septembra 2007, kedy vznikli nové ustanovenia § 52, ktoré
menovite  upravuju  telepracu.  Aktudlne znenie Zakonnika prace  Gc¢inné
od 01.06.2023 konkrétne $pecifikuje podstatu domackej prace a teleprace a podmienky,

ktoré musia byt spifiané zamestnavate'mi a zamestnancami (§ 52 odst. 1 — 2).

Doplitujice ustanovenia sa tykaju najmé blizSej konkretizacie miesta vykonu prace
(§ 52 odst. 3), pracovnej zmluvy (§ 52 odst. 4), pripadného hybrid modelu (§ 52 odst. 5),
rozsahu pracovného Casu a jeho rozvrhnutia (§ 52 odst. 6), ¢i zamestnancov, rozvrhujucich
si pracovny ¢as samostatne a ich vynimky (§ 52 odst. 7). Tento zdkon vymedzuje taktiez
povinnosti zamestnancov vo¢i zamestnavatel'ovi v pripade problémov znemoziujucich
vykon prace (§ 52 odst. 9) , ako aj pravo zamestnancov odmietnut’ vykonat’ pracu pocas

nepretrzitého denného odpocinku (§ 52 odst. 10).

Odstavec 8 samostatne pojedndva o povinnostiach zamestndvatela zabezpecit
technické a programové vybavenie, jeho inStalaciu a pravidelnu tdrzbu (§ 52 odst. 10, pism.
a)) azabezpeCit ochranu spracuvanych tudajov (§ 52 odst. 10, pism. b)), uhradit
preukazatelne zvySené¢ vydavky zamestnanca (§ 52 odst. 10, pism. c¢)), informovat
zamestnanca 0 obmedzeniach a nasledkoch v pripade poruSenia (§ 52 odst. 10, pism. d)),
predchadzat’ izolacii zamestnanca a umoznit’ vstup na pracovisko (§ 52 odst. 10, pism. e)) ¢i

poskytnit’ zamestnancovi pristup k prehlbovaniu kvalifikacie (§ 52 odst. 10, pism. f)).

Podla Zakonnika prace teda moZno povazovat’ za domécku pracu iba pracu, ktord ma
pravidelny charakter a stalu povahu, t. j. ide o tzv. trvaly home office. Ako miesto vykonu
prace je v pracovnej zmluve uvedend adresa bydliska zamestnanca alebo akékol'vek iné

dohodnuté miesto iné od pracoviska zamestnavatel’a.

15



1.1.2 Domacka praca

Domacka praca bola zauzivana na Slovensku uz ddvno pred pandémiou, ¢o potvrdzuje
aj znenie ustanovenia § 52 Zakonnika prace z roku 2001, kde je praca z domu, ako ju teraz

pozname, prvy krat pravne zadefinovana pod pojmom domacky zamestnanec.

Avsak v praxi bol tento rezim spojeny s viacerymi prekazkami. Pred novelizaciou
(76/2021 Zb.) totiz Zakonnik prace neumozioval zamestnavatel'ovi rozvrhovat pracovny ¢as
doméckych zamestnancov. Toto obmedzenie znamenalo, ze zamestnavatel’ nebol opravneny
stanovit’ v ktoré dni ma zamestnanec pracovat’, ¢i v akom ¢ase musi byt’ k dispozicii. To bolo
pre zamestnavatelov vel'mi nevyhodné, ak povaha prace vyzadovala, aby zamestnanci
pracovali v konkrétny C¢as amali presne urCent pracovnii dobu. Spomenutd novela
Zakonnika priace umoznuje zamestnancom a zamestndvatelom dohodnat’ si pracovné
podmienky tak, aby ¢o najviac vyhovovali ich potrebam a zdujmom, ¢im prinasa vyrazna

flexibilitu v tejto oblasti.

S vlastnym rozvrhovanim pracovného casu vsSak prichadzaji pre zamestnanca aj
zna¢né nevyhody. V takomto pripade, podla Zikonnika prace, zamestnanec prichadza
0 narok na mzdu za pracu nad¢as, mzdové zvyhodnenie za pracu v sobotu, v nedel'u,
Vo sviatok, mzdové zvyhodnenie za no€nl pracu, mzdovi kompenzaciu za stazeny vykon
prace, ak sa zamestnanec nedohodne so zamestnavatelom inak. Taktiez zamestnancovi
nepatri ndhrada mzdy pri dolezitych osobnych prekazkach v praci okrem ndhrady mzdy

Vv pripade tmrtia rodinného prislusnika.
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1.1.3 Telepraca

Rozdiel medzi domackou pracou a telepracou spociva v pouzivani informacnych
technolégii a spdsobe ich vyuzitia. Podmienkou teleprace je nevyhnutny a pravidelny prenos
dat, s ktorym suvisi aj potreba vysokej urovne ochrany osobnych udajov, ktoré by mohli byt
zneuzité, po pripojeni sa na neoverenu, ¢i verejnu siet. Je povinnostou zamestnavatel'a

zamedzit’ takémuto riziku a zabezpecit’ bezpecny tok tidajov.

Kedze § 52 Zakonnika prace neupravuje domacku pracu a telepracu samostatne, ale
suhrnne, rovnaké obmedzenia tykajuce sa zamestnancov samostatne rozvrhujucich si
pracovny cas opisané v predchadzajiucej podkapitole sa vztahujii aj na zamestnancov

vykonavajucich telepracu.

V sulade s ustanoveniami novely Zakonnika prace z februara 2021 je mozné dohodntt’
si Vv pracovnej zmluve rozsah teleprace, ako aj minimalny rozsah vykonu prace
zamestnancom na pracovisku zamestnavatel’a, ak sa telepraca nemé vykonavat’ vyhradne
z domacnosti zamestnanca. Rovnaké moznosti kombinovania platia aj pre domacku pracu.
Tato kombinacia Standardnej prace s telepracou alebo doméckou pracou musi byt dohodnuta

v pracovnej zmluve.

Pojem domécnost” zamestnanca nemusi vzdy predstavovat adresu trvalého pobytu
zamestnanca. Zakonnik prace totiZ umoziuje, aby sa zamestnavatel’ a zamestnanec dohodli,
Ze sa telepraca alebo domacka praca bude scasti alebo v plnom rozsahu vykonavat’ na mieste,
ktoré si zamestnanec urci, pri¢om toto miesto mdze byt kdekol'vek mimo pracoviska
zamestnavatel'a. Vzhl'adom na uvedené, nie je nevyhnutné stanovit' v pracovnej zmluve
konkrétnu adresu ako nemenné pracovné miesto; ak sa zamestnivatel a zamestnanec

dohodnu, zamestnanec si méze toto miesto urcovat’ a menit’ podla potreby.

,,Pri telepraci byva v praxi spravidla miesto vykonu prace urcené nie ako konkrétne
miesto, ale je zauzivana Specifikacia pomocou urcenia stupna dostupnosti prostrednictvom

internetového alebo iného elektronického zariadenia.* (Tkag, et al., 2014)
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1.1.4 Digitalne nomadstvo a TICTM

Digitalna revolucia vyrazne zmenila sposob nasej prace, komunikécie a zivota. Jednym
z vyznamnych vysledkov tejto transformacie je vzostup digitilneho nomadstva. Pojmom
digitalny nomad oznacujeme cloveka, ktory vyuziva moderné technoldgie na pracu na dial’ku
a vedie zivotny Styl nezavisly od miesta, kde sa nachddza. Digitalni nomadi nie si viazani
na tradi¢né kancelarske prostredie, ale mézu si slobodne vyberat miesto odkial budu

vykonavat’ svoju pracu, cestovat’ a spozndvat’ nové miesta a zadroven si zarabat’ na zivobytie.

Stereotyp digitalneho nomada, ktory koloval v médiach v roku 2010, predstavoval
radostného milenidla na vol'nej nohe, ktory utiekol od kazdodennej prace, aby cestoval
po svete a pracoval na notebooku na odlahlych plazach. Média bezne uvadzaju, Ze hlavnou
motivaciou digitdlneho nomadstva je tizba uniknit’ natlakovym, disciplinarnym normam
stasného pracoviska, fixnej pracovnej dobe, prezentizmu, mikromanagementu
a kazdodennému dochadzaniu do prace (Hart, 2015; Spinks, 2015).

Odbornici uvadzaju, ze hoci vyskum digitadlnych nomadov neustale napreduje, tento
pojem sa poziva réznymi, ¢asto protichodnymi sposobmi (Hannonen, 2020; de Almeida
etal., 2021). Poznatky o digitalnych nomadoch su tiez ¢asto obmedzené alebo dokonca
skreslené (Reichenberger, 2018), pretoze zdrojmi informacii beZzne nie st akademické,

recenzované prace, ale len online blogy, noviny, rozhovory a podobne (Nash et al., 2018).

Diskutuje sa o tom, ¢i pracu na dialku v rdmci toho istého mesta mozno povazovat
za digitalne nomadstvo (Reichenberger, 2018), alebo ako ¢asto by mali digitalni nomadi
cestovat’ a €1 je praca v ramci domovskej krajiny pracou na dialku alebo digitdlnym
nomadstvom. V tejto chvili Zziadna zo sucasnych akademickych klasifikacii adekvatne
nepopisuje digitdlny nomddizmus, ako sa od roku 2019 rozréstol a prisposobil, aké odlisné
kategorie vznikli alebo ako stivisi s pojmom "praca na dial’ku" (Cook, 2023). Simova, ktora
vykonala prehl'ad odbornej literatury o digitdlnom nomadstve, uviedla, Ze tvorba politiky
spojend s digitdlnym nomdadstvom, najmé v stvislosti s témami pobytu a zdanovania, st

zanedbané a dolezité oblasti vyskumu (Simova, 2022).

Obdobnym modelom je aj telepraca a mobilnd praca zalozend na informacno-
komunikacnych technologiach — TICTM (Telework and ICT-based mobil work) ktoru blizsie

Specifikuje nadacia Eurofound. Pod tymto pojmom rozumieme akykol'vek typ pracovného
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usporiadania, pri ktorom pracovnici pracuju na dial’ku, mimo priestorov zamestnavatel'a
alebo konkrétne stanoveného miesta, priCom vyuzivaji moderné digitdlne technolédgie, ako
su siete, laptopy, smartfony ¢i internet. Pracovnikom ponuka bezprecedentnu flexibilitu
v tom, kde akedy pracuju. TICTM zahihia pracovnikov v kancelariach, ktori pracuju aj
na miestach mimo sidla svojho zamestnavatel’a, napriklad v kaviarni, v hromadnej doprave
¢i doma, ale aj samostatne zarobkovo ¢inné osoby, ktoré pracuju flexibilne, vo vlastnych
priestoroch, u svojich klientov alebo v zdielanych kancelariach v co-workingovych
centrach. Vsetci tito pracovnici maju moznost’ vyuzivat' IKT na pracu na dial’ku z viacerych

miest (Eurofound, 2020b).

Hoci TICTM nie je vhodnym rieSenim pre vSetky pracovné miesta, vzhladom na ich
povahu ¢i problémy ako je napr. bezpecnost’ a ochrana tdajov, rozsah povolani, ktoré by sa

mohli vykonavat na dial’ku, sa rozSiruje.

Flexibilna praca s vyuzitim IKT sa stala délezitou témou V diskusiach o socidlnej
politike v mnohych krajinaich Eurépy. Niektoré znich prijali ustanovenia o prave
na odpojenie sa s cielom chranit’ pracovnikov pred negativnymi dopadmi takychto foriem
prace. Eurdpska ramcova dohoda o praci na dialku (European framework agreement on
telework, 2002) je hlavnym europskym dokumentom, ktory sa zaobera touto problematikou
a riesi niektoré pracovné podmienky TICTM. Smernica o pracovnom case (The Working
Time Directive, 2003/88/ES) je tiez podstatna, ked’Ze limituje tyzdenny pracovny cas

a upravuje minimalny denny odpocinok.

1.1.5 Hybrid model

Pojem hybridna praca a diskusie zamerané na jej nové formy zacali naberat
na intenzite hned’ po prepuknuti pandémie v roku 2020 a stale pokracuju. Hybridna praca
bola spociatku chipand z pohladu organizécii a jednotlivcov ako praca charakteristicka
svojou flexibilitou miesta acCasu, pri ktorej sa praca vykonava scasti z priestorov
zamestnavatel'a a sCasti z domu, alebo iného miesta, pomocou digitdlnych nastrojov
a platforiem umoziiujicich neobmedzenti komunikdciu, spolupracu a pristup k datam

(\Vartiainen, Vanharanta, 2023).

Zatial' ¢o niektoré spolo¢nosti od skoncenia pandémie zacali rusit’ zamestnancom
moznost’ prace na dialku v plnom rozsahu, niektoré zacali robit’ kompromisy a pontkaju
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hybridny model prace. Ten sa stal v spolo¢nostiach novou normou, ktora si vyzaduje
vyznamnu zmenu kultary, stivisiacich internych politik, smernic a postupov (EURES, 2021).
Takyto model prace moze byt prinosom pre zamestnancov aj zamestnavatel'ov, avSak moze

taktiez viest’ aj k roznym problémom suvisiacimi s oboma pracovnymi prostrediami.

Zaujem zo strany zamestnancov potvrdzuju aj dva nezavislé prieskumy sukromnych
firiem Microsoft a PwC (2022), ktoré preukézali, ze viac ako polovica respondentov je
spokojna s hybridnym modelom a v nasledujucom roku nemaju v plane trvaly navrat
do kancelarii. Rovnaky prieskum v$ak odhalil, Ze az 50 % opytanych vedtcich pracovnikov
planuje v budtcnosti zrusSit' tento druh pracovného modelu a ocakavaju od svojich

zamestnancov pracu z priestorov zamestnavatel’a v plnom rozsahu.

Existuje mnoho druhov hybridnych pracovnych modelov, liSiacich sa najma mierou
flexibility. Niektoré podniky trvaju na tom, aby ich zamestnanci odpracovali vac¢Sinu Casu
z kancelarie s povolenym homeofficom 1 az 2 krat tyzdenne, iné spoloc¢nosti poskytuju
zamestnancom viac vol'nosti nariad’ujuc avSak presné dni, kedy musia navstivit’ priestory
zamestnavatela aexsituju aj spolo¢nosti, ktoré rozhodnutie prenechdvaji plne
zamestnancom a umoznuju im prist’ do officu kedykol'vek poc€as mesiaca, pripadne nemusia

prist’ vobec.

1.1.6 Prilezitostna praca z domu

PrileZitostna praca z domu, zndmej$ia pod pojmom home office, nie je v Zakonniku
prace samostatne definovana, no jej charakter mozno odvodit’ od negativneho vymedzenia
domaéckej prace a teleprace § 52 ods. 2 Zakonnika prace. Toto ustanovenie vymedzuje, aka
¢innost’ sa nepovazuje za domacku pracu a telepracu. ,,Za domacku pracu alebo telepracu sa
nepovazuje praca, ktori zamestnanec vykonava prileZitostne alebo za mimoriadnych
okolnosti so suhlasom zamestnavatel'a alebo po dohode s nim z domacnosti zamestnanca
za predpokladu, ze druh préce, ktory zamestnanec vykonava podla pracovnej zmluvy, to
umoziuje.* (Zakonnik prace, 2023) Teda v pripade, ak zamestnanec vykonava pracu z domu
iba prilezitostne, doCasne a nepravidelne, avSak so suhlasom zamestnavatela alebo
po dohode s nim, nemozno hovorit’ o domackej praci, ale o prilezitostnej praci z domu.

Zamestnavatel' za beznych okolnosti nemdze zamestnancovi jednostranne nariadit

home office. V zasade plati, Ze pri vykone prace z domu platia na vykon pracovnej ¢innosti
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rovnaké podmienky ako na tych zamestnancov, ktori pracu vykondvaju na pracovisku
zamestnavatel'a. Osobitosti vykonu prace je vhodné upravit’ v internom predpise.

V aprili 2020 vstipila do ucinnosti novela Zakonnika prace (§ 250b ods. 2), ktora
zahffia osobitné ustanovenia v ¢ase mimoriadnej situacie, nudzového stavu alebo
vynimoc¢ného stavu.

»Pocas ucinnosti opatrenia na predchddzanie vzniku a Sireniu prenosnych ochoreni
alebo opatrenia pri ohrozeni verejného zdravia nariadenych prisluSnym organom podla
osobitného predpisu

1.  zamestnavatel’ je opravneny nariadit’ vykon prace z domacnosti zamestnanca, ak to
dohodnuty druh prace umoznuje

2.  zamestnanec ma pravo na vykondvanie prace zo svojej domdacnosti, ak to dohodnuty
druh prace umoziiuje a na strane zamestnavatel'a nie st vdzne prevadzkové dovody,
ktoré neumoznuju vykon prace z domécnosti.*

Zamestnavatel je teda v ¢ase mimoriadne;j situacie opravneny jednostranne rozhodnat
0 vykone prace z domécnosti a zarovenl je zamestnanec opravneny dozadovat’ sa takéhoto

sposobu vykonu prace. Takéto rozhodnutie musi byt’ preukazatel'né, napr. zaslané¢ emailom.

1.2 Situacia v Europe

Stadia preukazala, Ze kanceldrske prostredie bude pre organizacie nad’alej dolezitym
prinosom z dévodov suvisiacich so socidlnou interakciou, spolupracou a budovanim timu.
Preto sa o¢akava, ze v postpandemickom svete podnikov bude prevladat’ zmieSany/hybridny

pristup medzi pracou na dial’ku a v kancelarii (Mantesi, et al., 2022).

Toto tvrdenie potvrdzuji aj data Cerpané z Eurostatu znizornené v tabulke 1, kde
mozeme vroku 2022 vidiet medziroény pokles podielu pracujucich obvykle z domu
vo vSetkych sledovanych krajindch. Tento pokles predstavuje v priemere 3,72 %, avSak
Vv krajinach ako Belgicko ¢i Luxembursko je znacne markantnejsi a dosahuje okolo 10 %.
Tento pokles mozno vysvetlit’ postupnym navratom do kancelérii a zavadzanim hybridnych
modelov prace, ked'ze zo Statistik vyplyva, ze v roku 2022 nastal preliv zamestnancov
z kategorie ,,obvykle do kategorie ,prileZitostne®, ktord zahffia pradve zamestnancov

pracujucich pravidelne z kancelarii.
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V roku 2022, kedy uz zamestnavatelia na Slovensku necelili obmedzeniam v suvislosti
S pracou z kancelarii, sa podiel zamestnancov pracujucich z domu znizil na 13,1 %.
Pravidelnd prace ztomu sa vlani pravidelne tykala 5,1 % zamestnanych Slovakov,
prilezitostne z domu pracovalo 8 %. Podla Statistik tato skupinu tvorilo viac muzov
(s podielom 13,3 %) ako Zien (s podielom 12,8 %). V porovnani so susednymi krajinami sa
Slovensko nachadza na Grovni priemeru. Severské krajiny, na rozdiel, presahuji alebo sa

priblizuju hranici 40 %, ¢o odzrkadl'uje odlisné zameranie ich pracovnych trhov.

Tabulka 1 Podiel zamestnancov vo veku 20-64 rokov, pracujiicich z domu na celkovej zamestnanosti v %

. 2019 2020 2021 2022 2019 2020 2021 2022
Krajina P
PrileZitostne Obvykle

BE 17,9 16,6 13,8 19,3 7 17,3 26,4 16,6
BG 0,6 1,8 3,7 2,8 0,5 1,2 2,8 1,6
Ccz 5,4 5,9 7,3 9,4 4,6 7,3 7,2 6,3
DK 21,8 19,2 18,8 23,1 8,1 17,7 18,9 12,4
DE 7,6 7,4 7,9 9,8 5,3 13,8 17,5 14,8
EE 13,2 10,9 11,5 13,3 6,7 12,3 15,1 12,6

IE 13,2 10,7 7,6 11,3 7,1 21,9 33 26,2
GR 3,4 3,4 8,2 7,4 1,9 7 6,7 2,5
ES 3,6 4,2 5,9 6,3 4,8 11 9,6 7,7
FR 16 13,8 17,5 21,8 7,1 16 17,3 12,7
HR 5,1 8 8,8 7,4 1,9 3,1 4,7 4,6
IT 1,1 1,4 6,5 7,1 3,6 12,3 8,3 52
cy 1,3 2,9 6,1 6,4 1,3 4,5 6,7 4,6
LV 1,8 1,6 2,6 2,7 3 4,5 11 8,8
LT 2,1 2,9 5,2 5,3 2,4 5,4 9,2 6,1
LU 21,6 24,6 17 22,6 11,5 23,2 28,4 17,8
HU 3,4 7,4 8,8 7,8 1,2 3,6 4,6 2,8
MT 5,5 11 14,6 16,2 6,2 15 15,1 11,9
NL 24,7 23,8 336 37,7 15 18,9 24 19,1
AT 12,4 11,3 12,8 15 10,2 18,5 16,2 13,2
PL 9,8 9,3 8,4 7,7 4,6 8,9 6,9 49
PT 9,1 8,8 11,6 10,6 6,6 14 14,5 7,8
RO 0,6 0,6 4,3 2,9 0,8 2,6 2,4 1,4
S 11,1 12,6 12,5 13,8 6,9 7,5 10,6 8,6
SK 5,8 5,9 8,4 8 3,7 5,7 6,6 51

FlI 18,1 14,5 16,7 17,6 14,5 25,9 25,5 23,7
NO 5,3 7 26,9 35,2 51 4,8 17,1 8,6
Sl 28,9 36,4 27,5 30,1 4,1 5,1 16,6 11,1

EU 27 krajin (od
2020) 9,1 8,7 10,8 12,4 5,5 12,2 13,6 10,3
Eurozoéna 20

rajin (od 2023) 9,1 86 11,3 13,2 61 13,8 151 11,6

Zdroj: Spracované na zaklade udajov Eurostatu (2023)

22



1.3 Vyhody a rizika prace na dial’ku

Stadie ukazuj, ze home office je spojeny s va¢§im vnimanim autondmie, viéSou
zainteresovanostou, produktivitou a angazovanostou zamestnancov, Co sa povazuje
za ochranné faktory duSevného zdravia (Schade, Digutsch, Kleinsorge, Fan, 2021). Praca
z domu taktiez pozitivne vplyva na spokojnost’ zamestnancov, ako aj rovnovahu medzi
sukromnym a pracovnym zivotom a tiez Setri Cas a naklady pri cestovani (Felstead, Henseke,
2017).

Tymto fenoménom sa zaoberali viaceri autori a pracu na dial’ku, rozsirent najma pocas
pandémie, skiimali z r6znych perspektiv a v roznych regionoch, napr. Kaufman a Taniguchi
(2021) sa sustredili na uzemie USA, Ipsen et al. (2021), zase na Eurdpu. Vyhody prace
na dial’ku, ktoré spominajii autori Ipsen et al., st vySSia produktivita, menej stresu, lepsi
work-life balance, skratenie ¢asu potrebného na dochadzanie, véacsia kontrola nad pracovnym
rezimom a minimalny kontakt s ostatnymi (Ipsen et al, 2021). Najmi posledny z uvedenych
aspektov bol klicovym benefitom pocas celosvetovo rozsirenej pandémie ochorenia
COVID-19. Podra ich prieskumu, vykonanom v roku 2020 na vzorke 5748 zamestnancov
a riadiacich pracovnikov z celej Europy mozno konstatovat’, Ze respondenti preferovali pracu
z domu a jej vyhodam prikladaja vacsi vyznam, ako jej pridruzenym nevyhodam. Na grafe
¢.1 mozZeme vidiet' znazornenie vysledkov ich vyskumu pomocou korelacného diagramu.
Najvacsi zhluk bodov mozno vidiet’ v 'avej hornej €asti, Co znaci, Ze respondenti prieskumu

uviedli pomerne viac pozitivnych skiisenosti, neZ negativnych.
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4.0
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w
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Graf 1 - Scatter plot vwhod a nevyhod
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Praca zdomu ma vSak aj negativne aspekty identifikované ako rizikové faktory
pre dusevné zdravie, ako su CastejsSie rodinné konflikty, chybajica stalost’ pracovného Casu
a nizSia miera pocit'ovania podpory zo strany kolegov (Pluut, Wonders, 2020). Ako d’alSie
potencialne nevyhody spojené s pracou na dialku uvadza Ipsen izolaciu, nedorozumenia,

menej medzil'udského kontaktu a nejednoznacnost’ pracovnych roli.

Iné Studie zistili, Ze rovnovaha medzi pracovnym a sukromnym zivotom moéze byt
ohrozena, pretoze hranice sa stavaju nejasnymi, l'udia pracuji viac hodin, moze im chybat’
podpora a vidite'né vedenie a pri izolacii ¢i odliceni od pracoviska nastava menej socialnych
interakcii (Mitchell, 2017). Mitchell taktiez vyzdvihuje povinnost manazérov zabezpecit
pristup k vhodnym technologiam, kedze pouzivanie informacnych a komunikacnych
technologii je pri praci na dialku klacové. Taktiez je dolezité zvazit a prihliadat
na jednotlivé Specifikd arozdiely. Zvazujic spomenuté zdroje je zrejmé, Ze s pracou
na dialku sa spajaju ako pozitivne, tak aj negativne faktory a tieto faktory je potrebné
povazovat’ za rovnocenné a nesuvisiace. Neexistuje zhoda v tom, ktoré¢ faktory st pre koho
najdolezitejSie, alebo ako sa ich vzajomna kombindcia odzrkadl'uje v skusenostiach T'udi

S pracou na dial’ku.
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1.3.1 Rizika pre zamestnanca

Socialna izolacia a samota

Zamestnanci pracujuci na dial’ku sa stretavaju s problémom socialnej izoléacie
z dovodu znizenej osobnej interakcie s kolegami a nutnosti spoliehat’ sa
na komunikaciu sprostredkovani vyhradne technologiami (Beauregard et al, 2019).
Fyzické odlucenie od spolupracovnikov a absencia priamych kontaktov mézu mat
vyrazny vplyv na socialnu pohodu pracovnikov vykonavajucich svoju pracu z domu.
Nedostatok neformalnych rozhovorov v kancelérii, spontannej spolupréace
a spolo¢nych aktivit moze prispiet’ k pocitu izolacie a odlucenosti. Pracovnici na dial’ku
mozu pocitovat’ znizeny pocit spolupatri¢nosti a prepojenia so svojim timom, ¢o vedie
k pocitom osamelosti a odlucenosti. Absencia kazdodennych socialnych interakcii
moze navyse branit’ rozvoju osobnych vzt'ahov a kamaratstva, ktoré su €asto kl'acové
pre podporu timovej prace a udrZanie spokojnosti v praci. Zamestnanci pracujici
na dialku moézu tiez Celit obmedzenym prilezitostiam na nadvizovanie kontaktov,
mentorstvo a profesiondlny rozvoj, ¢o dalej prehlbuje pocit socialnej izolacie

a kariérnej stagnacie. (Vartiainen, Vanharanta; 2023).
Domnienky

Existuje riziko, ze zamestnanci a vedtci pracovnici budi vnimat® kolegov,
pravidelne pracujucich zdomu, ako menej angazovanych. V kombinacii
s nedostatocnou pritomnostou na pracovisku by to mohlo ohrozit’ ich moZnosti
kariérneho rastu. Podla prieskumu OwlLabs (2022) az 55 % zamestnancov je
presvedcenych, Ze zamestndvatelia maju vacsiu doveru v zamestnancov pracujucich
pravidelne z kancelarie nez v tych, ktori pracuji vyluéne z domu. Kedze pracovnici
na dialku st mimo dohladu svojho $éfa a kolegov, maji tendenciu citit’ potrebu
dokazovat’ svoju pritomnost’, co moze viest’ K pristupu ,,stale online, stale k dispozicii®,
ked’ zamestnanci citia povinnost byt online alebo odpovedat’ na spravy 24 hodin

denne, 7 dni v tyZdni.
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Miznuce hranice

Vicsina ucastnikov (26 z 39) Wangovho prieskumu (2020) uviedla, Ze bojuje
so vzajomnym prenikanim domova do pracovnych sfér ako aj prienikom prace
do rodinného prostredia. Po prvé, praca doma znamena viac vyruSovania zo strany
rodiny, ¢o mdze negativne ovplyvnit’ efektivitu prace. NajintenzivnejSie pocitovali
tento problém pracujlci rodicia pocas pandémie, kedy boli $koly zatvorené a rodina
travila vSetok Cas pohromade. KedZe online vyucba Castokrat vyzadovala asistenciu

rodicov, ti ¢elili vacsej vyzve pri sklbovani pracovnych a rodinnych povinnosti.
Prokrastinacia

Prokrastinécia, definovana ako iracionalne odkladanie konania (Steel, 2007), je
jednym z najvacsich zabijakov produktivity v praci. Prokrastinacia je sice bezna aj
pri praci v kancelarii (Kiihnel et al., 2016), mdze sa avSak eSte zhorsit', ked” I'udia
pracujit zdomu anie su v dosahu ich priameho nadriadeného. Hoci vidcsina
zamestnancov je odhodlana pracovat’ produktivne ako zvycajne, nickedy bojuju
so zlyhanim sebaovladania. NajCastejSie zamestnanci 0dsGivaju pracu na svojich
hlavnych pracovnych zadaniach uprednostnenim travenia ¢asu na socialnych sietach

a robenim si dlhych prestavok pocas pracovného casu.
Work-Life Balance

Praca na dialku moZe pomoct’ alebo naruSit’ rovnovahu medzi pracovnym
a stkromnym Zivotom. Existuju dve hlavné tskalia. Prvym je neustéala praca, ked’ze
laptop ¢i telefon je vzdy nablizku. To je nebezpecné najmid pre workoholikov. Ak
zamestnanci pracuju neustdle, bez riadnych prestdvok alebo akejkol'vek rovnovahy
medzi pracovnym a stikromnym zivotom, produktivita prace rychlo klesa. Preto je
dolezité stanovit’ si jasné hranice a vyhradit’ si v domdacnosti konkrétne miesto, ktoré
sluzi ako home office, teda doméca kancelaria. Druhou pascou je pracovat’ polovicu
¢asu a druhu polovicu travit' inymi vecami. Napriklad pracovat niekol’ko minut
a potom sa venovat rodine ¢i sukromnym zéaleZitostiam. Pri praci na dial’ku ma zmysel
byt pocas pracovného Casu stopercentne v praci a zvySok Casu venovat rodine,
koni¢kom, Sportu, domécnosti ¢i odpocinku.
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Komunikacia

Neformalna komunikacia na pracovisku plni v organizaciach dolezité funkcie.
Poskytuje zamestnancom dolezité informacie (napr. o kultare organizacie, definuje
socidlne normy a hodnoty), pomaha taktiez koordinovat’ ulohy a zodpovednosti,
podporuje integraciu zamestnancov a ulahéuje zamestnancom spoznat’ ¢lenov timu
a podporuje procesy budovania timu.. Stadia vsak ukazuje, Ze pravdepodobnost
a moznosti neformalnej komunikécie su v prostredi prace na dial’ku dost’ obmedzené
a neformalna diskusia medzi spolupracovnikmi nie je taka Casta, preto je potrebné, aby
lidri a manazéri vytvarali prilezitosti, ktoré zamestnancom pracujucim z domu ulahc¢ia
neformalnu vymenu nazorov s kolegami, ¢o mozno docielit’ aktivnym planovanim
a zapdjanim sa do neformalnej komunikdcie (Viererbl et al., 2022). T4 m6Ze dopomdet’
k vytvoreniu priatel'skej atmosféry v time, umoziiuje zamestnancom vyjadrit’ svoju
frustraciu ¢i hnev a poskytuje zamestnancom rozptylenie od svojich pracovnych tloh
(napr. Fay, Kline, 2011; Kandlousi et al. 2010; Koch, Denner, 2022).

Prieskum Owllabs z roku 2022 taktiez zdoraziuje, ze komunikacia na dial’ku
nemusi byt vzdy efektivna. Mnohi zamestnanci sa pri online mitingoch stretavaju
S roznymi problémami - najCastejSie su to: neistota, ¢i prerusit’ niekoho, kto prave
hovori (79 %), ozvena/skreslenie zvuku (78 %), nemoZnost’ pocut’ vsetkych (77 %),
nemoznost’ vidiet tvare l'udi, a teda chybajica neverbalna komunikacia, ndznaky
(76 %), tazkosti so zapojenim sa do konverzacie alebo prispievanim k nej (74 %)

a pocit nezapojenia (72 %).
Usporiadanie domacej kancelarie

Jednym z hlavnych problémov st ergonomické prekdzky, ktoré suvisia
s vykonom prace v domacom prostredi. Pracovnici pracujuci na dialku mézu mat’
nedostatoéné ergonomické podmienky, ¢o moze viest k dlhodobému sedeniu
na nevhodnych stolickach alebo hrbeniu sa nad nevhodnymi pracovnymi stolmi, ¢o
moze mat’ za nasledok muskuloskeletdlne problémy, ako st bolesti chrbta, pretazenie
krku a zranenia z opakovaného namdhania. Okrem toho absencia vyhradenych

kancelarskych priestorov méze nutit' pracovnikov na dialku pracovat’ v menej ako
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idealnom prostredi, napriklad na kuchynskom stole alebo pohovke, ¢o d’alej zhorsuje
ich drzanie tela a celkovu fyzicku pohodu. Nedostatok fyzického pohybu a nutkanie
pracovat’ dlhSie hodiny bez prestavok mozu prispiet k sedavému zivotnému S§tylu,
ktory vedie k znizeniu fyzickej kondicie a zvySenému riziku kardiovaskularnych

problémov (Gerding et al., 2021).

Spravne pracovné miesto by malo pozostdvat z externého monitora
umiestneného priamo pred pracovnikom v urovni jeho o¢i a malo by korigovat
nevhodné drzanie ruk, krku a chrbta, ktoré pravdepodobne prispieva k vysokej urovni
nepohodlia. Okrem toho by pouZivanie externej my$i a klavesnice umoznilo
jednotlivcovi zachovat’ neutralnejSie drzanie ruk a v pripade absencie externé¢ho

monitora by umoznilo vyvysit’ laptop do vhodnej vysky (Davis et al., 2020).
Intenzifikacia prace

Intenzifikacia prace je proces zvySovania ocakavanej pracovnej zataze
zamestnanca zvySenim mnozstva uloh, ktoré ma vykonat, alebo skratenim casu
uréeného na vykonanie tychto tloh. Vyznamne stvisi s vy$Sou kognitivnou a emoc¢nou
podrazdenostou, ¢o je v stllade s predchadzajiicimi pracami o stvislosti intenzity prace

so znizenou duSevnou pohodou (napr. Chesley, 2014).
Syndrém vyhorenia

Intenzifikécia prace taktieZ stivisi s emocionalnym vycerpanim (Korunka et al.,
2015) a so syndromom vyhorenia (Afshari et al., 2022). Ten mozno definovat’ ako
psychicky stav charakterizovany unavou, cynizmom a neefektivnostou v préci, ktory
ovplyviiuje to, ako zamestnanci vnimaju seba a ostatnych (Maslach, Leiter, 2016).
Syndrém vyhorenia je kone¢nym S$tddiom procesu, pri ktorom clovek straca svoje
povodné nadSenie a pévodnu motivaciu. Tento proces moze trvat’ mesiace aZ roky
(Forbes-Nevyhoreni, 2022). Hoci stav pracovnika trpiaceho vyhorenim je pomerne
rozsireny a l'ahko rozpoznatelny, medzi vyskumnikmi neexistuje zhoda o kritériach,
ktoré sa maji pouZit' na posudenie rizika (Chrico et al., 2019). Podl'a Maslacha
a Jacksona (1997), maji viacdimenziondlne modely vyhorenia tri zédkladné zlozky:

emocionalne vycCerpanie, depersonalizdcia a znizend osobnd vykonnost.
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Depersonalizacia je definovana ako postupnd dehumanizacia spolupracovnikov, ktora
vedie k vnimaniu, ze si zaslizia problémy, ktoré maju (Maslach, Jackson, 1981). Tento
aspekt vyhorenia savisi s postupnym emocionalnym vy¢erpanim, teda inavou, ktora
pocit'uju pracovnici, spésobenou chronickym nedostatkom ich emocionalnych zdrojov,
¢o vedie k citovej odlicenosti zamestnanca od prace zhorSujuc jeho zdravotny stav
a pracovné vykony. Depersonalizacia aj emocionalne vycerpanie pozitivne koreluja s
vyhorenim, ¢o znamend, ze vysoky pomer tychto zloziek sa premieta do vysokej
urovne vyhorenia (Maslach, Jackson, 1997). Osobné naplnenie je definované ako
spokojnost’, ktort pracovnici vnimaji v stuvislosti so svojimi pracovnymi vykonmi
(Maslach, Jackson, 1981). Tato dimenzia negativne koreluje s vyhorenim, pricom
vysoka Urovenl osobného naplnenia znamend nizS$iu uroven vyhorenia (Maslach,
Jackson, 1997). Syndrom vyhorenia sa moze prejavovat’ nielen psychicky, stratou
nadsenia ¢i zmyslu prace, cynizmom a depresivnymi stavmi, ale aj fyzicky, poruchami

spanku, oslabenou imunitou ¢i traviacimi tazkost’ami.

Burnout je podla medzinarodnej klasifikacie chorob ((WHO ICD - 11)
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-
international-classification-of-diseases) definovany nie ako choroba, ale syndrom,
ktory je chapany ako dosledok chronického stresu na pracovisku, ktory nebol Gspesne
zvladnuty. WHO taktiez udava tri charakteristické dimenzie, ktoré su totozné
so spominanym vyskumom Maslacha a Jacksona (1997), Syndrom vyhorenia mozno
opisat’ tiez ako stav fyzického, emociondlneho a mentalneho vycerpania, ktoré je
sposobené dlhodobym zaoberanim sa situdciami, ktoré sit emocionalne mimoriadne
narocné. Tieto emociondlne poziadavky su najcastejSie sposobené kombindciou dvoch
veci: velkym ocakdvanim a chronickymi situaénymi stresmi. Kon¢i sa stratou ideélov,
empatie, energie a zmyslu Zivota preto sa pri spozorovani spomenutych symptomov

odporuca neodkladne vyhl'adat’ pomoc odbornikov.
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Zdravie

Neergonomicky nabytok a nedostatok priestoru na pracu v domacnosti ako aj
dlhy pracovny cas a stresujuce podmienky moézu viest’ aj k zhorSenému zdravotnému
stavu. (Kompier et al., 2012) Tieto faktory st spajané u pracovnikov vyuzivajucich
IKT svySsim vyskytom psychosomatickych priznakov ako napriklad bolesti
hlavy, tnavy oc¢i, muskuloskeletalnymi ochoreniami, najmi v oblasti hornych
koncatin, krku a chrbta (Eurofound, 2020a). Okrem toho sa vo vyskumoch v stvislosti

s pracou na dial’ku samostatne spomina aj ohrozena dusevna pohoda a stres (Kelliher

etal., 2019).

1.3.2 Vyhody pre zamestnanca
Uspora ¢asu a nakladov

Dochédzanie do prace zvycajne stoji vela Casu, energie a penazi, najmi ak
vezmeme do uvahy dopravnu Spicku. Tieto hodiny a peniaze sa daji nepochybne
vyuzit’ ovela produktivnejSie. V kone¢nom dosledku mdze praca na dialku usSetrit
stovky hodin a znacny obnos pefiazi ro¢ne. Dochddzanie do prace tiez nie je prospesné
pre zivotné prostredie a 0 t0 menej, ak zamestnanci dochadzaju jednotlivo vo svojich
osobnych vozidlach. Praca z domu moze teda tiez znizit’ uhlikovu stopu. Napriek tomu
maju zamestnanci pri praci na dialku zvyc€ajne urcité dodato¢né naklady, napriklad
zvySeny ucet za elektrinu ¢i karenie (Lin Ku et al., 2022). Mnohé spolo¢nosti, ktoré
umoznuji pracu na dialku a Setria tak na kancelarskych priestoroch, parkovani,

cestovnych néhradach a podobne, prevezmu cast’ tychto dodatocnych nékladov.
Produktivita

Pri praci na dialku sa zamestnanci mézu vyhnit’ mnohym rusivym vplyvom,
ako su neddlezité mitingy, rozhovory v kancelarii, ndhodné hovory a vyrusovanie
zo strany kolegov. Ak na mieste vykonu prace nenachadzaju ziadne d’alSie rusivé
vplyvy ako napriklad osobné telefonaty, doméce zvierata, domace prace, televizia,

zvySeny hluk atd’., praca na dialku moéZe vyrazne zvysit produktivitu prace. To
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potvrdzuju aj $tadie, spomenuté Contrerasom, et al. (2020) ktoré dokazujua, ze praca na
dial’ku je produktivnejSia a vedie k menSej fluktuacii a stresu. Dopomaha k tomu
taktiez menej formalna pracovna atmosféra a nepritomnost’ priameho nadriadeného.
Okrem toho si zamestnanec mo6ze doma usporiadat’ pracovny priestor tak, ako mu to

najviac vyhovuje.
Multitasking

Praca na dial’ku dovol'uje zamestnancom slobodne si rozvrhnat svoj pracovny
deni a efektivne riadit’ svoj Cas, ¢o im umoznuje vykondvat’ viacero ¢innosti sii¢asne.
Mozu sa zcastiiovat' na online mitingoch ¢i Skoleniach a zaroven odpovedat’ na
e-maily ¢i venovat sa domacnosti a osobnym povinnostiam. Tato schopnost
multitaskingu mdze zvysit’ produktivitu a efektivnost’, pretoze umoziuje jednotlivcom
¢o najlepSie vyuzit' svoj Cas a efektivne plnit’ Glohy. Je vSak dolezité pristupovat
k multitaskingu opatrne, pretoze prilisné striedanie jednotlivych ¢innosti moze viest’

k zniZeniu sustredenia a nizsej kvalite prace.
Flexibilita

Flexibilita pracovného ¢asu umoziiuje zamestnancom zostladit’ pracovné
poziadavky a moznosti s ohl'adom na ich osobné a rodinné potreby a preferencie. Pocas
prace na dialku moézZe zamestnanec zacCat pracovat’ skor alebo skoncit’ neskor
a prisposobit’ si pracovni dobu a prestavky na zaklade svojich individualnych potrieb,
napriklad rodinnych povinnosti. Flexibilita prace pocas prace na dial’ku moZze zahfnat
aj moznost zamestnanca organizovat si svoje ulohy bez toho, aby musel manazér

pravidelne kontrolovat’ pokrok.
Autonomia

Praca na dialku pontka pracovnikom vacSiu samostatnost’, co je vyhodou.
V kvalitativnej $tadii uskutoGnenej pocas pandémie v Cine sa zistilo, Ze pracovna
autonémia pomohla zamestnancom vykondvat' tlohy inymi, novymi spOsobmi
a poskytla im viac ¢asu na rodinu (Wang et al., 2020). Autonomia vSak médze viest’ aj

Kk intenzifikacii prace v kombinacii s velkym pracovnym zatazenim a pracovnou
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atmosférou, v ktorej dominuje sttazivost, riadenie samého seba alebo néstroje

na vymahanie vykonov. To je "paradox autondémie" takychto opatreni.

1.3.3 Rizika pre zamestnavatel’a
Riadenie hybridnych timov

Skuto¢nost’, ze len ast’ hybridného timu ma moznost’ pravidelnej komunikacie
tvarou v tvar, predstavuje problém formovania podskupin, co moze nasledne viest’
K negativnym dopadom na komunikaciu v celom time (Bernardy et al., 2021).
Reflektujii to uz vysledky sStudie Webstera a Wonga (2008), ktori porovnavali
Standardné timy pracujuce z kancelarii s hybridnymi timami z hl'adiska timovej identity
a dovery a zistili, Ze hybridné timy ¢elia va¢§im problémom. V hybridnych timoch sa
vytvorila podskupina dochadzajica pravidelne do prace, ktora charakterizoval
obzvlast’ silny pocit integrity a vysoka uroven dovery medzi jednotlivych ¢lenmi,
takyto vzt'ah sa vSak nevytvoril v podskupine ¢lenov pracujtcich na dialku. V tejto
stvislosti autori tieZ pozorovali, Ze medzi podskupinou pracujicou z kancelarie
a podskupinou pracujucou z domu prebichala menej Casta komunikacia (Winkler,

Konig, HeB, 2022).

Riadenie online timu si vyzaduje iny subor zru¢nosti ako riadenie timu
nachadzajticeho sa v kancelarii. Firmy operujtice na dial’ku si uvedomuju dolezitost’
takéhoto druhu riadenia a preto investuji do novych $koleni pre manazérov hybridnych
a vzdialenych timov. Patria sem nové Skolenia o komunikacii, novych nastrojoch na
spolupracu, riadeni a merani produktivity zamestnancov a o tom, ako efektivne takéto

timy riadit’.
Monitoring - tazkosti pri vykonavani dohladu

Dalsia vyzva sa tyka monitorovania prace na dialku, s ¢im savisi viacero
otazok. Ktoré néstroje by sa mali pouzivat’ - tie, ktoré monitoruju Cas a usilie, alebo tie,
ktoré poméhaji hodnotit” vykon zamestnanca? Je dovera v zamestnancov dostato¢na
na to, aby sa podporil ich lepsi vykon? Alebo bude nedostatocné monitorovanie
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zdrojom prokrastinacie? Praca na dial’ku vytvara nové vyzvy pre manazérov, ktori sa
musia vyrovnat' s odliSnym, pravdepodobne este nie dobre rozpoznanym modelom
riadenia. Vyzaduje si preto nové manazérske zrucnosti spolu s rozvojom Stylu riadenia

vysledkov v prostredi IKT (Pokojski, Kister, Lipowski; 2022).

Hodnotenie efektivity prace je jednou z dolezitych tloh pri riadeni spolo¢nosti
a monitorovani ¢innosti zamestnancov. Najdenie rieSenia, ako takéto hodnotenie
efektivne uskutocnovat’ je kl'icové a pozitivne ovplyvni podnikatel'ské prostredie

a jeho rozvoj v roznych aspektoch (Nikoforova et al., 2023).

Existuje mnozstvo softvérov na monitorovanie zamestnancov, ako

napr. Insighful,(https://www.insightful.io), DeskTime (https://desktime.com/)

Connecteam (https://lp.connecteam.com), Time Doctor
(https://www.timedoctor.com/features ), Veriato (https://veriato.com), Clockify

(https://clockify.me), ActivTrak (https://www.activirak.com) a mnoho d’al’Sich) Treba

avsak dodat’, Ze nie vzdy st monitorovacie softvéry 100 % spolahlivé a pomocou inych

aplikécii sa daju zmanipulovat’.
Ochrana dat

Neoddelitelnou sucastou aktivit zamestnancov pri praci na dialku je aj
pouzivanie pracovnych zariadeni na stkromné ucely. Pouzivanie firemného mobilu ¢i
laptopu napriklad na kontrolu sukromnej e-mailovej schranky, zabavu, socialne siete
ainé ucely mdze predstavovat kybernetické riziko pre zamestnanca, no najmi pre
firmu. Synchronizacia osobnych socialnych sieti (napr. Google, Facebook, Instagram,
TikTok) so zariadeniami poskytnutymi zamestnavatel'om je neziaduca, ked’ze vytvara
riziko neopravneného spracovania firemnych udajov. Hoci zamestndvatelia mozu
inStalovat’ softvér na spravu a kontrolu zariadeni, ako aj na ziskavanie informacii
0 hodinovom zézname a produktivite napr. keyloggery, je potrebné ndjst’ rovnovahu

medzi kontrolou zamestnancov a sledovanim prace (Atstaja et al., 2021).

Kybernetické rizika prace na dial’ku stivisia najmé s phishingovymi kampanami
a kampanami socialneho inzinierstva (sociotechniky), s moznostou napadnutia

pracovnych systémov a pracovného vybavenia Skodlivym malwarom a spywarom.
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https://www.insightful.io/?utm_medium=directories&utm_campaign=visit?utm_content=pmp

Tieto kybernetické rizika st umocnené neistotami sivisiacimi s 'udskym faktorom,
ako je nepozornost, nedostatocné digitdlne zrucnosti, ako aj zle nastavena

konfigurécia pracovnych systémov.

V Kklasifikacii Carnegie Mellon University (Cebula et al., 2014) su Styri
skupiny operacnych rizik kybernetickej bezpecnosti, ktoré by sa mali zohl'adnit’ pri
poskytovani prace na dialku, vytvarani politik, noriem a zabezpefeni ich

komunikacie so zamestnancami:

e Systémové a technologickeé rizika
e Nedodrziavanie internych predpisov a postupov
e Rizik4 spojené s 'udskym spravanim a 'udskym faktorom

e Rizika vyplyvajace z vonkajsich vplyvov (Atstaja, et al., 2021).
Prezentizmus

Tento novodoby pojem prameniaci z anglického pojmu ,,Presenteeism®,
Vv kontexte s 'udskym spravanim predstavuje situaciu, kedy zamestnanec pracuje aj
napriek jeho zhorSenému zdravotnému stavu, pracuje dlhsie, nez by mal a je
potrebné, alebo odpoveda na maily ¢i telefonaty aj mimo pracovného ¢asu. Zahiia to
vSak aj zamestnancov, ktory fyzicky pridu do officu, ale psychicky st nepritomni

a nevedia sa koncentrovat’ na svoju pracu, ¢im rapidne klesé ich produktivita.

Proaktivna stratégia na znizenie prezentizmu je lepsia ako reaktivna stratégia,
preto na jeho odhalenie musia manazéri a lidri sledovat’ ur€ité indikatory. Patri medzi
ne nizka miera absencie, zvySena frekvencia chyb, nedostato¢nd sustredenost’, slaba

vykonnost’, znizend produktivita, menSia vitalita a Castejsi vyskyt chordb.
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1.3.4 Vyhody pre zamestnavatel’a
Geograficka nezavislost’

Praca na dial’ku mé potencidl zvysit’ rozmanitost’ a inkluziu na pracovisku.
Vdaka tomu, ze zamestnanci mozu pracovat odkialkol'vek, mozu spolo¢nosti
zamestnavat’ najlepsie talenty z celej krajiny, a ak sa tak rozhodnu, aj z celého sveta.
Spoloc¢nosti tiez zavadzaju politiky, ktoré zabezpecujt, aby boli pracovnici na dial’ku
zaCleneni do firemnej kultiry a rozhodovacich procesov. Prostrednictvom prace
nezavislej od miesta sa aj mal¢ a stredné podniky mimo mestskych aglomeréacii stavaju
opat atraktivnejSimi pre kvalitnych kvalifikovanych pracovnikov. VoI'né pozicie, ktoré
su na profesijnych portaloch a sietach oznacené ako praca na dialku, pritahuji viac
pozornosti. To nielenze zvySuje atraktivnost' podniku, ale posilituje aj lojalitu

zamestnancov a miera fluktuacie sa tak moze minimalizovat’.
Znizovanie nakladov

Podrla spolo¢nosti Global Workplace Analytics takmer 60 % zamestnavatelov
povazuje za vyznamny benefit prace na dialku prave usporu ndkladov, kedZe
kanceldrie nenavstevuje pravidelne tol’ko zamestnancov. Medzi najvyznamnejSie
polozky zarad’'uji najjomné a energie, upratovacie sluzby, bezpe€nostnu sluzbu

a technické vybavenie kancelarii.

Mnohé organizacie zdoraznuju taktiez potrebu vidcSieho poctu mitingovych
miestnosti v porovnani so samostatnymi pracovnymi miestami, ¢o im umoziuje
eliminovat’ nevyuzity priestor, ked’Ze kancelaria sa vyuZiva predovSetkym na stretnutia
a travenie Casu s kolegami. Niektoré organizacie transformovali svoje priestory na
multifunkéné kancelarie, aby lepSie vyhovovali pracovnym potrebdm jednotlivcov
a timov a aby sa priestor stal efektivnejSim a atraktivnej$im. Okrem toho sa niektoré
organizacie presuvaji do mensich priestorov, pretoZe viacSina zamestnancov znacni
Cast’ tyzdna pracuje na dial’ku, a teda individualne pridelené stoly, ktoré zaberaju vel'a
miesta, nie st potrebné. Kancelarske priestory st v mnohych pripadoch opisané skor
ako komunitny priestor a miesto na spolupracu ¢i stretavanie sa s kolegami a klientami
nez na vykon prace vyzadujlcu si plnt ststredenost’. Niektoré organizacie uviedli, Ze
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zriadili pracovné centra v odl'ahlejSich oblastiach pre tych zamestnancov, ktori byvaju
d’alej od hlavnej kancelarie, ale chct pracovat’ mimo svojho domova. Ako zaujimavy
priklad podpory prace na dial’ku na Grovni samospravy mozno uviest’ mesto Vilnius,
ktoré v centre mesta zriadilo mobilné pracovné stanice vybavené Wi-Fi, ktoré mdze

bezplatne vyuzivat’ ktokol'vek (Vartiainen, Vanharanta, 2023).
Inklazia

Praca na dialku taktiez umoziuje zamestnavatelom zabezpeéit' diverzitu
a inkliziu, pokial’ ide o zamestnancov so zdravotnym postihnutim, pre ktorych by bola
fyzickd pritomnost’ v kancelarii nemozna. V prieskume, ktorého sa zucastnilo 406
zdravotne postihnutych pracovnikov v Spojenom kralovstve, sa viac ako 80 % z nich
zhodlo na tom, Ze praca na dial’ku by bola pre ich buduce zamestnanie bud’ nevyhnutna
alebo vel'mi dolezita, pricom 66 % uviedlo, Ze chct pracovat’ na dialku 80 - 100 %

¢asu (William Russell, 2022).
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2 Ciel prace

Hlavnym cielom tejto zdvere¢nej prace je zhodnotit’ vyhody a nevyhody prace

na dial’ku a navrhnit’ optimalny model pre vybrany podnik na zéklade ziskanych vysledkov.

Pre dosiahnutie tohto ciel'a sme si stanovili 4 ¢iastkové ciele, ktoré boli predmetom

skiimania formou dotaznika a rozhovoru s vedicim timu:

e Zhodnotit’ mieru adaptacie zamestnancov na pracu na dial’ku

e Analyzovat’ vplyv rodinnej situdcie na produktivitu zamestnanca

e Zhodnotit’ preferencie zamestnancov ohl'adom prace z domu / kancelérie do
budticna a spokojnost’ zamestnancov s aktuadlnym modelom vykonéavania prace

o Zistit’ ktoré vyhody a nevyhody st pre zamestnancov najpodstatnejSie
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3 Metodika prace a metody skumania

Pri pisani bakalarskej prace sme sa riadili internou smernicou o zavere¢nych pracach
a habilita¢nych pracach Ekonomickej univerzity v Bratislave. Predkladana zavere¢na praca
je rozdelena na dva celky, teoreticku a prakticku ¢ast’. Uvodnt ¢ast’ sme venovali priblizeniu
aktualnych teoretickych poznatkov. Po stanoveni si hlavného ciel'n, ako aj parcidlnych
cielov, sme sa zamerali na charakterizovanie nasho skumaného podniku a pomocou
kvalitativneho vyskumu sme ziskali data, ktorych analyza a interpretacia boli hlavnym

obsahom praktickej Casti.

3.1 Charakteristiku objektu skiimania

Objektom skiimania sa stala americka spolo¢nost’, ktora je globalnym liderom v oblasti
diverzifikovanych technologii v mnohych odvetviach a poskytuje sluzby Sirokému spektru
zakaznikov vo viac nez 150 krajindch. ReSpektujeme Zelanie spolo¢nosti a obchodné meno
nebude spomenuté. Tato firma je SpiCkovym poskytovatelom vybavenia, kontrolnych
nastrojov a sluzieb pre vykurovacie, ventilacné, klimatizacné, chladiace, bezpecnostné
a protipoziarne systémy. Taktiez vyraba vyrobky a poskytuje sluzby v oblasti energetickych
rieSeni, integrovanej infraStruktiry a dopravnych systémov d’alSej generacie, ktoré spolu
dokonale spolupracuju, a usiluje sa naplnit’ prisl'ub inteligentnych miest a spolocenstiev. UZ
takmer 140 rokov robi budovy lep$imi a teraz ich opat’ meni pomocou ocenovanych
digitalnych technologii a sluZieb. VyuZiva umelu inteligenciu a rieSenia zaloZené na datach,

aby svojim zakaznikom poskytli hlbsi prehl’ad o zdravi, udrzatel'nosti a vykonnosti budovy.
Medzi ich hlavné ciele patri:

e Integrita — Cestnost’ — Transparentnost’
e Zameranie na zakaznika

e Zameranie na ucel

e Zameranie do buducnosti

e Jeden tim

Vo svojich 2 000 prevadzkach celosvetovo zamestnava viac ako 105 000 zamestnancov,

ztoho 1020 v Bratislave. Business centrum na Slovensku zamestnava predovsetkym
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zamestnancov, ktori prichddzaju do priameho kontaktu so zékaznikom a uctovnych

Specialistov.
3.2 Pracovné postupy

Pre splnenie hlavného 1 ¢iastkovych ciel'ov nasej prace sme sa rozhodli pre nasledovné

pracovné postupy:

Nastudovanie relevantnej odbornej literatiry
Analyza vyskumov a pripadovych stadii
Presna formulécia cielov

Zostavenie osnovy zaverecnej prace
Spracovanie teoretickej Casti

Kvalitativna Stidia

Interview s team lidrom u¢tovného oddelenia

Vyhodnotenie dat

© 0 N o g bk~ wbhPE

Navrhnutie moznych zlepSeni

3.3  Spoésob ziskavania udajov a ich zdroje

Pre objektivne vyhodnotenie a analyzu spracuvanych dat bolo potrebné dokladné
naStudovanie odbornej literatiry, vedeckych clankov a S$tadii, ktoré ndm dopomohli
k celkovej orientacii v ramci zvolenej témy. Informacie sme Cerpali ako z kniznych, tak
aj online odbornych zdrojov zaoberajucich sa najmid pracou na dialku, jej benefitmi,
vyzvami, rizikami amoZnostami, zdravotnymi dopadmi, novodobymi trendami,
obmedzeniami a vplyvmi domackeho prostredia na produktivitu zamestnancov. Nasledne

sme si stanovili hlavny ciel’ a taktieZ zvolili vhodné Ciastkové ciele.

Po preStudovani relevantnej literatiry a vypracovani teoretickej Casti sme na zaklade

ziskanych vedomosti a stanovenych ciel'ov vyhotovili dotaznik, ktory bol isty ¢as dostupny

online na platforme SurveyPlanet (https://app.surveyplanet.com). Potencialni Gcastnici boli
oslovovani prostrednictvom emailovej a MS Teams komunikécie a na socidlnych sietach
(LindkedIn, WhatsApp). Ugastnici §tadie boli informovani o dobrovolnosti u¢asti a moznosti
kedykol'vek zastavit' zber Udajov bez akychkol'vek nésledkov. Ako dodatocny zdroj

informacii nam sluzil rozhovor s vedicim pracovnikom na G¢tovnom oddeleni.
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Dotaznik pozostaval zo 6 casti, ktoré boli prisposobené ciastkovym cielom,

pre ulahcenie vyhodnocovania:

e Demografické a socialne zistovanie

e Adaptacia pri prechode na pracu na dial’ku
e Nasledky a dopady prace na dial’ku

e Produktivita

e Vyhody a nevyhody

e Dlhodobé zotrvanie v podmienkach prace na dial’ku — ano ¢i nie?
3.4  Pouzité metody vyhodnotenia a interpretacie vysledkov

Pre vypracovanie bakalarskej prace bol klIicovy vhodny vyber metdd a sposobov,
pomocou ktorych sme zaistili ziskanie relevantné informacie. V tejto praci sme zuzitkovali

nasledujuce metddy vyhodnotenia a interpretacie vysledkov:

e Objasnovanie zakladnych pojmov vyuZitych v teoretickej Casti

e Analyza komplexnejSich poznatkov a ich skimanie z r6znych perspektiv

e Syntéza nadobudnutych poznatkov a skuto¢nosti vyuZzita v zavere prace

e Dedukcia pri navrhoch zmien vyvodzujuc zaver na zaklade jednotlivych
vysledkov

¢ Indukcia moznych stvislosti aplikovana pri tvorbe ¢iastkovych ciel'ov

e Komparacia vysledkov dotaznika s vychodiskami teoretickej Casti

e Grafické metody zabezpecujuce zrozumitelnu prezentaciu vysledkov

e Dotaznikovy prieskum vyplneny zamestnancami vybraného podniku
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4 Vysledky prace

4.1 Sucasna situacia vo vybranom podniku

Vedenie na urovni timu zohrava kl'a¢ovu tlohu pri upeviiovani spoluprace, zvySovani
vykonnosti a dosahovani spolo¢nych cielov. Veduci timu je zodpovedny za vedenie,
motivaciu a posilnenie postavenia ¢lenov timu s cielom maximalizovat’ ich individualny
a kolektivny potencial. Efektivne vedenie timu je nevyhnutné na vytvorenie spolo¢nej vizie,
objasnenie uloh a povinnosti, podporu otvorenej komunikacie a ul'ahcenie procesov rieSenia
problémov a rozhodovania. Dobry team lider definuje a podporuje kultaru timu, upeviiuje
doveru, reSpekt a pocit spolupatri¢nosti medzi ¢lenmi timu. Vedenie timu vSak predstavuje
aj rozne vyzvy. Lidri timu musia vediet’ rozpoznat, spravne navigovat' a viest' rdzne typy
osobnosti s odlisnymi pohladmi na vec arozlicnymi zru¢nostami, zvladat’ konflikty
a podporovat’ spolupracu. Okrem toho musia lidri prisposobit’ svoj Styl vedenia r6znym
situdciam, motivovat’ a podporovat’ jednotlivcov a zaroveil udrziavat sudrzni timovu

dynamiku.

Na zaklade rozhovoru steam lidrom v skimanej spolocnosti, ktory riadi tim
uctovnikov z rdznych $tatov a kultir vieme, Ze najzasadnej$im faktorom je efektivne riadenie
a komunikécia. Oto komplexnejSia a komplikovanejSia situdcia nastdva, ak niektori
zamestnanci pracuju pravidelne z kancelarie, zatial' ¢o zvySok pracuje z domu. Prave preto
je nevyhnutné podporovat’ rozvijanie zrucnosti efektivneho vedenia timu, ktoré si vyzaduje
neustale vzdelavanie, sebareflexiu a schopnost’ efektivne komunikovat' a inSpirovat
ostatnych. V hybridnych timoch ako riadi on, kde niektori ¢lenovia pracuju na dialku a ini
su fyzicky pritomni, je vedenie na Urovni timu mimoriadne dolezité, aby nedoSlo
k formovaniu podskupin pracovnikov. Je preto zodpovedny za zabezpecenie efektivnej
komunikacie, spoluprdce a inklizie medzi pritomnymi ¢lenmi timu atymi, o pracuju
na home office. Taktiez je potrebné najst’ rovnovahu medzi autonémiou a zodpovednostou,
posilnit’ postavenie c¢lenov timu a zarovenl zabezpecit sulad s cielmi organizécie

a dosiahnutie kolektivneho tspechu.

Vyzdvihuje taktiez vyuzivanie digitalnych nastrojov, vytvaranie dovery
a podporovanie otvoreného dialogu, ¢o prispieva k efektivnejSej spolupraci, otvara priestor
pre inovacie a prinasa pozitivau timovu atmosféru. Podotyka, Ze od skoncenia pandémie
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a postupnym, iked len obCasnym, navratom kolegov do kanceldrie tim oziva a stava sa

dynamickejSim.

Tiez spomina, Ze firemné eventy ako su grilovacky, vecere, Viano¢né vecierky ¢i cake-
days st vel'’kou motivaciou pre zamestnancov, aby prisli do kancelarie. Personalne oddelenie
usporaduva, okrem iného, kazdomesacne aj posedenia pre kolegov, ktory v dany mesiac
oslavili narodeniny a zabezpeci im obcerstvenie. Taktiez existuju rozne iniciativy na arovni
jednotlivych oddeleni, ako aj spolo¢nosti samotnej, Ktoré zamestnancom prinasaji moznost’
zoznamit’ sa a stretnat’ sa S kolegami z inych oddeleni a podebatovat’ na r6znorodé témy
mimo pracovnej sféry (Sport, varenie, cestovanie, moda, divadlo, zvyKy a tradicie v inych
kultarach a mnoho d’alsich). Prave takéto akcie privolavaji zamestnancov ¢oraz ¢astejsie do
kancelarie a dopomahaju k budovaniu firemnej kultury. Nemozno zabudntt’ na pravidelne
uskutoc¢iované teambuildingy, ktoré upeviiuju vztahy v ramci jednotlivych timov. Preto je
vel'mi podstatné, aby ti¢ast’ na takychto timovych akciach bola ¢o najvyssia, ¢o zohrava ulohu

najméd v zamedzeni izolacie zamestnancov a pripadného pocitu samoty a odlucenia.

V sucasnosti tadto spoloCnost’ poskytuje svojim zamestnancom moznost prace
na dial’ku v plnom rozsahu, avSak pristup do kancelérie je neobmedzeny. Zamestnanci maju
tiez neobmedzeny pristup do podzemnych garazi, ktoré mézu vyuzivat’ nielen na parkovanie

pocas prace z kancelarie, ale aj mimo pracovnych dni.

V ramci jednotlivych oddeleni vyuzivaju ,,hot desking* alebo ,,desk sharing* , teda
systém zdielanych stolov, ktory funguje za pomoci aplikdcie sluZiacej na rezervaciu
vybran¢ho miesta. Tieto pracovné miesta si vybavené vyskovo-nastavitelnymi pracovnymi
stolmi, dvoma monitormi, dokovacou stanicou a ergonomickou stoli¢kou. Pri prichode si
zamestnanec zoberie klavesnicu, pripadne my$ zo svojej osobnej uzamykatel'nej skrinky,
amoZe sa usadit’ na ktorékol'vek miesto, ktoré si vopred zarezervoval. Tento systém
podporuje dynamiku timov, umoziuje rdznorodost’ pracovného prostredia a taktiez ul'ahcuje

udrziavanie Cistoty.
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4.2 Hodnotenie situacie z pohP’adu zamestnancov

Na dotaznik reagovalo 57 zamestnancov a vSetky odpovede boli vyplnené dostatocne.
Zastupenie Zien a muzov je takmer vyrovnané. Vekova Struktdra je rozmanita, v najvicSom
zastapeni je skupina 27 — 36 rokov. Druha najpocetnejsia skupina je vo veku 18- 26 rokov,

¢o potvrdzuje, ze kolektiv tohto korporatu tvoria najma mladi l'udia.
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Graf 2 Rozdelenie podla pohlavia
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Graf 3 Rozdelenie podla veku
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DRUH POZIiCIE
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Graf 4 Rozdelenie podla pozicie

Takmer polovicu (49 %) opytanych tvoria zamestnanci vykonavajuci seniorska
poziciu. Bezmala 30 % zamestnancov charakterizuje svoju poziciu ako vstupni resp.
zaciato¢nicku, z ¢oho mozno usudit’, ze vo firme nepracuju prili§ dlho, ked’ze Skala moznosti
kariérneho rastu je v obdobnych medzinarodnych firmach vel'mi Siroka a prechod na vyssiu
poziciu nie je podmieneny len rokmi vo firme, ale najmid motivaciou, skiisenostami
a pripravenost’ou prevziat' viac zodpovednosti. Ttto kategoriu vstupnych pozicii tvoria zo
70 % zamestnanci vo veku 18 — 26 rokov, ¢o vypoveda o kladnom pristupe zamestnavatel’a
ku prijimaniu Cerstvych absolventov, medzi ktorymi sa nachddza mnoZstvo mladych

perspektivnych talentov.

ZASTUPENIE VO VEDUCICH POZIiCIACH
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Graf 5 Zastupenie vo vediicich poziciach podla pohlavia

Ako mozno na grafe vidiet’, poziciu team lidra zastdva rovnaky pocet Zien ako muzov,

avSak na manazérskej pozicii su v prevahe muzi so 6 obsadenymi poziciami.
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4.3 Nutnost’ adaptovat’ sa podmienkam prace na dial’ku

Dopytovali sme sa, ¢i zamestnanci vyuzivali moznost’ prace na dialku, hoci len
prilezitostne, aj pred pandémiou a ¢i potrebovali adaptovat’ systém svojej prace. Polovica
zamestnancov mala takato skusenost’, ¢o potvrdzuje, ze praca z domu nie je novodobym

trendom, ale bola poskytovand zamestnavateI'mi ako benefit uz dlhsiu dobu.

PRACOVALI STE NA DIALKU AJ PRED PANDEMIOU?
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Graf 6 Predchadzajice skisenosti s pracou na dialku

V otdzke zameranej na usporiadanie domacej kancelarie sme sa sustredili na digitalnu
ergonomiu, teda prisposobenie svojho nabytku a priestorov v ich domacnosti (zariadenie
s ohl'adom na drzanie tela a vhodny ergonomicky nabytok, ale taktieZ na fyzicky priestor,
stol, internet, ambientné osvetlenie, ¢i externé monitory), aby mohli uskutociovat’ svoju

pracu z domu.

Spolo¢nost’ pontika moZnost’ vyzdvihnutia si ergonomickej stolicky a dvoch externych
monitorov spolu s dokovacou stanicou priamo z kancelarie, ¢o m6ze novym zamestnancom
ul’ah¢it’ usporiadanie si vlastnej domacej kancelarie a vytvorit’ si tym vhodné pracovné

prostredie.
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MUSELI STE UPRAVIT SVOJ SYSTEM PRACE?
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Graf 7 Nutnost upravy systému prdace
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Vicsia polovica opytanych nemusela menit’ systém svojej prace a takmer rovnaky

podiel opytanych nevykonal pri prepuknuti pandémie Ziadne Gipravy vo svojej domécnosti,

¢o potvrdzuje tvrdenie, Ze na takato formu prace boli uz zvyknuti. Iba 5 pracovnikov sa neciti

dobre pri praci z domu, aj napriek zmenam ktoré vykonali vo svojej domécnosti.

PRISPOSOBILI STE NABYTOK DIGITALNE)J
ERGONOMII?
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Graf 8 Prispdsobenie nabytku v domdcnosti
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CiTITE SA KOMFORTNE POCAS PRACE Z DOMU?
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Graf'9 Celkovy pocit pohodlia
TaktieZ sme sa pytali, ¢i sa celkovo citia prijemne a komfortne pocas prace z domu.

Iba 12 % opytanych vyjadrilo nespokojnost’ a nepohodlie s pracou z domu.

4.4 Vplyv rodinnej situicie na vykon prace zamestnanca

Viécsina zamestnancov Zije so svojou rodinou, ostatné moznosti sit v rovnomernom
zastupeni. V prevaznej skupine domacnosti sa nevyskytuje ziadne dieta, iba
v 5 domacnostiach je dieta do 6 rokov. Pocet deti v domacnosti nevykazuje v skiimanej
skupine priamy stvis s produktivitou zamestnancov, ¢o si mézeme vysvetlit' tym, ze l'udia
mali od prepuknutia pandémie dostatok Casu sa naucit’ fungovat v jednej domdacnosti

bez vyznamnych problémov.

USPORIADANIE BYVANIA

® sam = s partnerom s rodinou so spolubyvajucim
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Graf 10 Usporiadanie byvania
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DIETAV DOMACNOSTI
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Graf 11 Vyskyt dietata v domdcnosti

Ako mozno na grafe vidiet, v porovnani s pracou na pracovisku, pri praci z domu
zamestnanci zastavaju rézne nazory ohladom ich produktivity a rozdelenie je takmer

vyrovnané. Ziaden pracovnik sa v domacom prostredi neciti byt ovel'a menej produktivny.

PRODUKTIVITA DOMA V PQROVNANi S PRACOU z
KANCELARIE
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Graf 12 Produktivita doma vs. na pracovisku

Az 60 % opytanych potvrdilo, Ze pocas prace z domu na sebe spozorovali zmeny
psychického alebo fyzického charakteru. Tieto zmeny mézu mat’ vplyv ako pozitivny, tak aj
negativny (produktivita, time-management, spanok, ststredenie, spokojnost, problémy

S pohybovym tstrojenstvom, najma v oblasti krénej chrbtice a mnoho inych.)
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VSIMLI STE SI NA SEBE FYZICKE ALEBO PSYCHICKE
ZMENY PRI PRACI Z DOMU?
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Graf 13 Fyzické alebo psychické zmeny
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OVPLYVNILA PRACA Z DOMU VASE DOMACE
AKTIVITY?
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Graf 14 Vplyv na domdce aktivity
Je prirodzenou sucastou, ze ak Clovek pracuje z domu, svoj ¢as venuje aj inym
aktivitam, napr. priprave jedla, starostlivosti o deti, 0 domacich mila¢ikov ¢i ostatnych
¢lenov rodiny; inymi slovami jeho denné rutiny su odlisné. Je avSak zaujimavé zistenie, ze
20 vzorky 40 % respondentov, tvrdiacich, Ze praca z domu neovplyvnila ich domace aktivity,

je 78 % muzov.
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45 Preferencie zamestnancov ohP’adom prace z domu / kancelarie do budicna

a spokojnost’ zamestnancov s aktualnym modelom vykonavania prace

MYSLIiTE SI, ZE JE MOZNE DLHODOBO VYKONAVAT
VASU PROFESIONALNU CINNOST NA DIALKU?
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Graf 15 Udrzatelnost prace na dialku

“

Viac ako dve tretiny opytanych povazuju pracu na dial’ku za dlhodobé riesenie. Az
37 % z tejto skupiny uviedlo, ze v pripade, ak by sa zamestnavatel' rozhodol zmenit home
office politiku, zvaZovali by odchod z firmy. Celkovo sa k tejto moZznosti priklana az 25 %

opytanych, v tejto skupine sa nachadzaju aj dvaja manazéri.

ZVAZILI BY STE ZMENU ZAMESTNANIA, AK BY OD
VAS ZAMESTNAVATEL VYZADOVAL PRACU 2z
KANCELARIE CASTEJSIE AKO TERAZ?
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Graf 16 Zmena prdce v pripade zmeny politiky
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ZVAZILI BY STE ZNiZENIE PLATU O 10 %, ABY STE
MOHLI PRACOVAT Z DOMU NATRVALO?
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Graf 17 ZnizZenie platu v suvislosti s trvalou pracou z domu

Tiez nas zaujimalo, ¢i by pracovnici preferovali pohodlie na ukor casti vyplaty.

Z opytanych zamestnancov by 14 % radsej obetovalo 10 % platu, ¢o predstavuje v priemere

110 az 160 Eur Brutto, za moznost nad’alej pretrvat na home office, bez nutnosti

dochadzania do kancelarie.

POVAZUJETE PRACU Z DOMU ZA TRVALE RIESENIE
PRE VACSINU PRACOVNYCH CINNOSTI?
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Graf 18 Prdca z domu ako trvalé riesenie

Bertic do tvahy zameranie pracovného trhu na Slovensku, nemoZzno predpokladat’, Ze

vicsina pracovnych ¢innosti by sa dala vykonavat’ z domu, avsak je zaujimavé sledovat’, ze

az 46 % opytanych je tohto nazoru.



4.6 Identifikacia vyhod a nevyhod prace na dial’ku

Medzi najvyznamnejsie vyhody zamestnanci uvadzali moznost’ venovat’ svoj €as aj
inym aktivitdm, na ktoré by za normdlnych okolnosti ¢as nemali, podmienky v ktorych sa
bez ruSenia mdzu sustredit’ na svoju pracu, konzumaciu svojho vlastného jedla, moznost’

oddychu v neobmedzenom ¢ase a V neposlednom rade usetreny ¢as dochadzania do prace.

VYHODY PRACE NA DIALKU

Je lah$ie nadviazat kontakt s ludmi ako zvyéajne % 5

Mam Sancu prelomit svoje staré navyky a zmenit % 17
svoje zvyky

Nevystavujem sa riziku, Ze dostanem nejakl === 18
chorobu i

Usetrim bezny ¢as dochddzania do prace % 29
Nemam nikoho, kto by na mna dohliadal % 16

MbéZem jest a pitvlastné jedlo DYFFF"F"—"—axe0ea—_—-———— 35
Atmosféru doma mdam radsej ako v praci % 14

MoZem byt nablizku svojej rodine a priatefom =———————— 26
Mozem si spravit prestavku, ked chcem % 30
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Na otazku, ktoré nevyhody povazuji za najpodstatnejSie, az 72 % respondentov

oznacilo obmedzeny kontakt s kolegami alebo inymi 'ud'mi. Ako druha najéastejsia odpoved’

sa ukazala potreba dostat’ sa zdomu aza d’alSie nevyhody s rovnakym poctom hlasov

povazuju pracovnici neadekvéatne pracovné prostredie a miznlice hranice pracovného

a osobného zivota. Je zaujimavé, ze z 19 respondentov, ktory sa stazovali na nevhodné

domace podmienky, iba 11 sa ich snazilo upravit. V tejto otazke sme dali moznost’ vpisanie

odpovede, ktord nebola sucastou vyberu. NajcastejSimi nevyhodami, ktoré neboli

spomenuté, si problémy pri zaskol'ovani.
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5 Diskusia

Z uvedenych udajov sme zistili, ze vacsina (88 %) zamestnancov firmy, ktoru sme si
zvolili ako skimany objekt Vv nasej praci, je spokojna s aktualnym modelom prace, ktory
spo¢iva v dobrovolnosti dochddzania do kancelarie. Zamestnanci tak maji umoznené
pracovat’ na dialku bez akychkol'vek obmedzeni a ak sa rozhodnu pracovat’ z kancelarie,

staci si par minut pred prichodom rezervovat’ stél pomocou aplikacie.

Z nasho prieskumu vyplyva, ze rodinna situdcia a pocet deti v domacnosti zasadne
neovplyviluje vykazovani produktivitu z pohladu zamestnancov, ¢o prisudzujeme
dostato¢ne dlhému obdobiu pandémie a lockdownov, pocas ktorych sa pracovnici adaptovali
na pracu z domacnosti za pritomnosti inych ¢lenov domacnosti bez vyrazného vyrusovania
sa. Taktiez sme zistili, Ze zamestnanci, ktori oznacili za vyhodu fakt, ze nemaju nikoho, kto
by ich doma priamo kontroloval, uvadzaji miznutie hranic medzi domacnostou a pracou
alebo tazkosti so sustredenim ako nevyhody prace na dialku. Tato Statistika potvrdzuje
paradox autonomie spominany Wangom et al. (2022), ktory popisuje, ze zamestnanec sa citi
spokojnejsie a uvolnenej$ie pocas prace z domu, kedze nema nad sebou dozor a time-
management je v jeho vlastnych rukach, no jeho praca sa moze zintenziviiovat' v dosledku

znizenej koncentracie, ¢o sposobuje dlhsi ¢as straveny pred monitormi.

Zamestnanci pracujuci na dial’ku povazuju za najvdésiu nevyhodu nedostatoény
kontakt so svojimi kolegami ¢o méze viest' ku prehibeniu pocitu socialnej izolacie a kariérnej
stagnacie ako to popisuja aj Vartiainen a Vanharanta; (2023). To isté potvrdil aj veduci
uctovného oddelenia, sktorym sme viedli rozhovor. Tvrdi, ze najzasadnejs$i problém,
s ktorym sa stretava vo svojom time je menej Casta osobna interakcia s kolegami, ktora
zamedzuje uvolnenej atmosfére v time a taktiez nutnost’ spoliehat’ sa na komunikaciu
sprostredkovanti vyhradne technologiami na ktort upozorniuje aj Beauregard et al, (2019).
Online komunikéacia je sice efektivna, no nemozno ju porovnavat s osobnym kontaktom,
ktory je pri budovani timu tak vel'mi dolezity. Zdoraziuje, ze v timoch, ktoré sa pravidelne
stretavaju vo vac¢Som pocte prevlada lepSia nalada a dynamika, kolegovia st uvolnenejsi
a Casto kras spolu travia Cas aj po pracovnej dobe, ¢im utuzuju svoje pracovné, No aj

priatel'ské vztahy.
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Podl'a nasho prieskumu je druhym najvyznamnej$im negativnym faktorom nedostatok
prilezitosti dostat’ sa zdomu s ¢im suvisi aj nedostatok pohybu, ktory trapi az takmer 23 %
zamestnancov. To mdze suvisiet’ so skuto¢nostou, ze v sidle firmy je pre zamestnancov
k dispozicii fitness centrum, ktoré mnoho z nich navstevuje pred alebo po praci, no ak
pracuju z domu, do posiliiovne sa nedostand. Dalej zamestnanci za nevyhody povaZuju,
fyzické podmienky v doméacnosti, ktoré im nevyhovuju, miznice hranice medzi pracou
a domovom a vac¢siu mieru pripttania k pocitac¢u, ktoré podl'a Kaduka et al. (2019) mézu
sposobovat’ pristup ,,stale online, stale k dispozicii®, ktory predstavuje enormny zasah do

sukromného zivota.

AKko najvacsiu vyhodu zamestnanci oznacili moznost’ vykonavat’ pocas prace na dial'ku
aj také cinnosti, ktoré by inak neboli mozné, ¢o uzko suvisi s dalSou vyhodou ato
neobmedzenymi prestavkami. Praca z domu viéSinou umoziuje zamestnancom vacésiu
flexibilitu v ramci pracovného ¢asu a naplanovania si pracovného dia, teda poskytuje
zamestnancom moznost' zariadit' sa avybavit akékol'vek zalezitosti, kedykol'vek im

najlepsie vyhovuje.

Paradoxne, druhou najc¢astejSou vyhodou je moznost’ stistredenia sa bez rusenia inymi
pracovnikmi, ¢o je v kancelarii mozné docielit iba Vv samostatnych odhluénenych
miestnostiach, ktorych je avsak dostatok. DalSou spominanou vyhodou je konzumacia
vlastného jedla, s¢im je spojena aj moznost jeho pripravy pocas pracovného dia
a spominana flexibilita atime-management. Taktiez vyznamnu rolu zohravaji aj cas
a peniaze usetrené¢ na dochadzani do prace. V neposlednom rade povazujii pracovnici

moznost’ byt na blizku svojej rodine za vel’ky benefit prace na dial’ku.

Celkova pohoda zamestnancov a spokojnost’ s ich pracou st pre podnik vel'mi dolezité,
preto je podstatné zabezpeCit' vhodné opatrenia, ktoré budi ¢o najmenej obmedzovat

zamestnancov a zaroven podporovat’ firemnu kultaru a prosperitu.

Vieme, Ze dve spolo¢nosti, ktoré boli v minulosti si¢astou nami skimaného podniku,
no neskor sa odtrhli a osamostatnili maju v stcasnosti rozdielne politiky prace na dialku.
Jedna z nich ma zavedeny obdobny Systém, teda hybridny model povol'ujici pracu z domu
az 5 dni v tyzdni a druha spolo¢nost na striktne stanoveny model 50 % - 50 %, S povinnostou

hlasenia prace z domu vopred svojmu nadriadenému.
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5.1 Navrh rieSenia

Na zéklade doposial spomenutého navrhujeme zavedenie flexibilného hybridného
modelu do dan¢ho podniku, s moznou blizSou Specifikaciou konkrétneho diia na timove;j
urovni, pre zabezpecenie pravidelného kontaktu zamestnancov so svojimi kolegami. Tym sa
zaisti vySSia produktivita, a celkova spokojnost’ jednotlivych pracovnikov ako aj dynamika

Vv kolektive, ¢o sa potvrdilo aj rozhovorom s veducim timu uétovného oddelenia.

Pre potreby implementacie hybridného modelu navrhujeme podniku zvazit' model
20 % - 80 %, ¢o znaci pracu z kancelarie minimalne raz do tyzdna, resp. 4 - 5 dni v mesiaci,
a po zvysok dni sa zamestnanec moze rozhodntt’ sam, podla vlastnych preferencii. Takéto
rozvrhnutie povazujeme za prijatelné, ked'ze ovplyvni najma zamestnancov doposial
vykonavajucich pracu takmer vyhradne z domu, a aj to vo vel'mi miernom rozsahu, ¢o by
mohlo eliminovat’ zvazovanie odchodu zo zamestnania. Bolo by vhodné, aby sa pracovnici
v ramci timu dohodli a stanovili den v tyzdni, kedy sa budu stretavat’ v kancelarii, ¢im sa

zabezpeci vicsia integracia a eliminuje pocit izolacie pracovnikov na dialku.

V pripade zamestnancov pracujtcich zo zahranicia alebo pracovnikov vykonavajucich
popri zamestnani taktiez opatrovatel’ska ¢innost’, ktora im nedovol'uje dlhodobé zdrziavanie
sa mimo domacnosti, odporacame individualne zvaZenie moznosti pokracovania a zotrvania
vo vybranom podniku. Podla nasho prieskumu je zrazka zplatu taktieZ otvorenou
moznost'ou, ktora by mohla vyriesit' spominanti situdciu S0 zamestnancami, ktori nechct,
alebo nie su schopni dochadzat’ na pracovisko. V spolo¢nosti Si zamestnanci v stc¢asnosti
mozu volit’ benefity podla svojho uvazenia na zaklade fixne stanoveného ro¢ného kreditu,
¢o by mohlo priniest mozZnost’ vyuzit' tieto body vymenou za trvalt pracu z domu, a tym

padom nebyt’ povinny dodrZiavat’ stanoveny pomer 20 % - 80 %.
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6 Zaver

Praca na dial’ku, praca z domu alebo telepraca je prax, ktora tu jednoznacne zostava. V
poslednych rokoch sa pocet pracovnikov na dial’ku v ¢oraz vi¢Som pocte firiem zvysSuje, o
potvrdzuju aj Statistiky Eurostatu (2022). Podstatou zavere¢nej prace bolo po
charakterizovani aktualneho modelu prace na dialku vo vybranom podniku analyzovat’ jej
najvacsie vyhody a nevyhody z pohl'adu zamestnancov a navrhniit’ optimalny model prace

na dial’ku na zaklade ziskanych vysledkov.

Praca mimo tradicného kanceldrskeho prostredia prindsa nové prilezitosti a vyzvy pre
organizacie aj jednotlivcov. Problémy zdoraznené v tejto praci naznacuju, ze spolocnosti
musia byt ostrazité¢ a zaroven uvazlivé v tom, ako pristupuju, navrhuji, implementuju
a dolad’uji svoje modely prace na dialku. Zda sa, Ze uloha manazérov je mimoriadne
dolezita, pokial’ ide o budovanie firemnej kultury a akceptacie iniciativ v oblasti prace
na dial’ku, ako aj o zmiernenie va¢Siny rizik sivisiacich s pohodou pracovnikov pracujucich
z domova. Byt prikladom, stanovovat’ jasné o¢akavania, ¢asto komunikovat’, monitorovat’
avytyCovat vhodné pracovné spravanie, cielene vytvarat' prilezitosti nadviazania
komunikacie pre pracovnikov na dial’ku - to je len niekol'ko klI'i¢ovych spdsobov, ako mdze
manazér ¢i team lider skutocne zmenit’ situdciu a pripravit’ postupy prace na dialku, ktoré
zabezpecia spolocnosti Uspech. Ked'ze prax v sucasnosti vyrazne predbieha vyskum v oblasti
prace na dialku, na tato oblast’ skimania by mala byt upriamena pozornost’ viac ako
kedykol'vek predtym. Doterajsim poznatkom sme sa venovali v Givodnej teoretickej Casti
Cerpajuc nielen z odbornej literatary, ale aj akademickych ¢asopisov, vedeckych ¢lankov
a sprav z odvetvia od domacich i1 zahrani¢nych autorov. Prave odborné akademické ¢lanky
sa stali zdrojom sucasnych trendov, ktoré sa v dnesnej dobe v oblasti prace na dialku

dostavaji do povedomia ¢oraz va¢Siemu poctu zamestnavatelov.

KedZe spolo¢nosti netnavne hl'adaju nové spdsoby, ako vyuzit' vyhody a zaroven
znizit’ rizika spojené s pracou na dialku, je Coraz viac potrebné, aby sa tvorcovia internych
firemnych politik aktivnejSie a konkrétnejSie zaoberali pracou na dialku a jej dosledkami.
Prave na tieto aspekty sme sa zamerali v praktickej Casti tejto prace prostrednictvom
dotazniku a rozhovoru s team lidrom t¢tovného oddelenia skimaného podniku. Na zaklade

ziskanych dat a ich analyzy sme navrhli riesenie, ktoré by mohlo priniest’ osoh na urovni
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jednotlivych timov, tak aj jednotlivcom. Vysledky nasej prace mézu pomdct’ pri rozhodovani
aku politiku sa dany podnik rozhodne implementovat’ a pri vol’be opatreni, ktoré by zabranili

negativnemu vplyvu prace na dialku na pohodu, zdravie a bezpe¢nost' pracovnikov

pracujucich na dialku.

58



7 Zoznam pouZitej literatury

AFSHARI, Leila - HAYAT, Aamir - RAMACHANDRAN, K.K. - BARTRAM,
Timothy - BALAKRISHNAN, Bamini K.P.D., Threat or opportunity: accelerated job
demands during COVID-19 pandemic, In: Personnel Review, Vol. 51 No. 9, 2022, pp. 2482-
2501, ISSN: 0048-3486

ATSTAJA, Liga - RUTITIS, Didzis - DERUMA, Sintija - AKSJONENKO, Eduards.
Cyber Security Risks And Challenges In Remote Work Under The Covid-19 Pandemic. In:
M. Ozsahin (Ed.), New Strategic, Social and Economic Challenges in the Age of Society 5.0
Implications for Sustainability, vol 121. European Proceedings of Social and Behavioural
Sciences,. European Publisher, 2021, pp. 12-22, ISBN: 978-1-80296-120-1

BARRERO, Jose Maria - BLOOM, Nicholas - DAVIS, Steven J.,. Why working from
home will stick, National Bureau of Economic Research Working - Paper 28731 SWAA
analysis, 2021, Dostupné na: https://www.nber.org/papers/w28731

BEAUREGARD, T. Alexandra - BASILE, Kelly A. - CANONICO, Esther, Telework:
outcomes and facilitators for employees, In: R. N. Landers (Ed.), The Cambridge handbook

of technology and employee behavior,, Cambridge University Press, 2019, pp. 511-543

BERNARDY, Valeria- MULLER, Rebecca - ROLTGEN, Anna T. - ANTONI, Conny
H., Fiihrung hybrider Formen virtueller Teams — Herausforderun-gen und Implikationen auf
Team- und Individualebene. In: Projekt- und Teamarbeit in der digitalisierten Arbeitswelt.
Springer Vieweg, Berlin, Heidelberg. 2021 pp. 115-138, ISBN: 978-3-662-62230-8

BHUMIKA, Challenges for work-life balance during COVID-19 induced nationwide

lockdown: exploring gender difference in emotional exhaustion in the Indian setting. In:
Gender in Management, Vol. 35 No. 7/8, 2020, pp. 705-718, ISSN: 1754-
2413https://doi.org/10.1108/GM-06-2020-0163

CEBULA, James J - POPECK, Mary E - YOUNG, LisaR., A Taxonomy of Operational
Cyber Security Risks Version 2. 2014 pp. 1-26, CMU/SEI-2014-TN-006

59


https://doi.org/10.1108/GM-06-2020-0163

CONTRERAS, Francoise - BAYKAL, Elif - Abid, GHULAM, E-Leadership and
Teleworking in Times of COVID-19 and Beyond: What We Know and Where Do We Go, In:
Frontiers in Psychology, Vol. 11, 2020, ISSN: 1664-1078

COOK, Dave, What is a digital nomad? Definition and taxonomy in the era of
mainstream remote work, In: World Leisure Journal, Vol. 65 No. 2, 2023, pp. 256-275,
https://doi.org/10.1080/16078055.2023.2190608

DAVIS Kermit G - KOTOWSKI Susan E - DANIEL Denise - GERDING Thomas -
NAYLOR Jennifer - SYCK, Megan, The Home Office: Ergonomic Lessons From the “New
Normal “. In: Ergonomics in Design, Vol. 28, No. 4, 2020, pp 4-10, ISSN: 1064-8046

DE ALMEIDA, Marcos - CORREIA, Antonio - SCHNEIDER, Daniel - DE SOUZA,
Jano, COVID-19 as opportunity to test digital nomad lifestyle, In: IEEE 24th International
Conference on Computer Supported Cooperative Work in Design (CSCWD), Dalian, China,
2021, pp. 1209-1214, ISBN: 978-1-7281-6596-7

EURES, 2021 - The future of work is hybrid: blending work from different locations

[online] Dostupné na: https://eures.ec.europa.eu/future-work-hybrid-blending-work-
different-locations-2021-11-04 _en

EUROFOUND - (Vargas Llave, Oscar; Mandl, Irene; Weber, Tina; Wilkens, Mathijn),
Telework and ICT-based mobile work: Flexible working in the digital age, 2020b, ISBN:
978-92-897-2043-4

EUROFOUND - (Ahrendt, Daphne - Mascherini, Massimiliano - Leoncikas, Tadas -
Sandor, Eszter), Living, working and COVID-19: First findings — April 2020, 2020a, ISBN:
978-92-897-2117-2

FAY, Martha J. - KLINE, Susan L., Coworker relationships and informal
communication in high-intensitytelecommuting, In: Journal of Applied Communication
Research, Vol. 39 No. 2, 2011, pp. 144-163, https://doi.org/10.1080/00909882.2011.556136

60


https://doi.org/10.1080/16078055.2023.2190608
https://doi.org/10.1177/1064804620937907
https://eures.ec.europa.eu/future-work-hybrid-blending-work-different-locations-2021-11-04_en
https://eures.ec.europa.eu/future-work-hybrid-blending-work-different-locations-2021-11-04_en
https://doi.org/10.1080/00909882.2011.556136

FELSTEAD, Alan - HENSEKE, Golo, Assessing the growth of remote working and its
consequences for effort, well-being and work-life balance In New Technology, In: Work and
Employment, VVol. 32 No. 3, 2017, pp. 195-212. https://doi.org/10.1111/ntwe.12097.

GERDING, Thomas — SYCK, Megan — DANIEL, Denise — NAYLOR, Jennifer, -
KOTOWSKI, Susan E. — GILLESPIE, Gordon L. — FREEMAN, Andrew M. — HUSTON,
Thomas R. — DAVIS, Kermit G., An assessment of ergonomic issues in the home offices of
university employees sent home due to the COVID-19 pandemic. Work. 2021;68(4): pp. 981-
992. WOR-205294. PMID: 33867366.

HANNONEN, Olga In search of a digital nomad: Defining the phenomenon.
In: Information Technology & Tourism, Vol. 22 No. 3, 2020, pp. 335-353
https://doi.org/10.1007/s40558-020-00177-z

HART, Anna. Living and working in paradise: the rise of the ‘digital nomad’. [online]
In: The Telegraph, 17.05.2015, Dostupné na:
https://www.telegraph.co.uk/news/features/11597145/L iving-and-working-in-paradise-the-

rise-of-the-digital-nomad.html

HENLY, Julia R. - LAMBERT, Susan J. Unpredictable work timing in retail jobs:
Implications for employee work-life conflict. Cornell University — In: Industrial & Labor
Relations Review, Vol. 67 No. 3, 2014, pp. 986-1016.
https://doi.org/10.1177/0019793914537458

CHESLEY, Noelle, Information and communication technology use, work
intensification and employee strain and distress. In: Work, Employment & Society Vol. 28
No.4, 2014, pp. 589-610. https://doi:10.1177/0950017013500112

CHIRICO, Francesco — TAINO, Giuseppe — MAGNAVITA, Nicola — GIORGI, Ines
— FERRARI, Giuseppe — MONGIOVI, Maria, IMBRIANI, Marcello. [Proposal of a method
for assessing the risk of burnout in teachers: the VA.RI.B.O strategy]. In: Ital Med Lav Ergon
Vol. 41 No. 3, 2019, pp. 221-235, PMID: 31242352

IPSEN, Christine - VAN VELDHOVEN, Marc - KIRCHNER, Kathrin - HANSEN,

John P. Six Key Advantages and Disadvantages of Working from Home in Europe during
61


https://doi.org/10.1111/ntwe.12097
https://doi.org/10.1007/s40558-020-00177-z
https://www.telegraph.co.uk/news/features/11597145/Living-and-working-in-paradise-the-rise-of-the-digital-nomad.html
https://www.telegraph.co.uk/news/features/11597145/Living-and-working-in-paradise-the-rise-of-the-digital-nomad.html
https://doi.org/10.1177/0019793914537458

COVID-19 In: International Journal of Environmental Research and Public Health, Vol 18
No 4: 2021 1826. https://doi.org/10.3390/ijerph18041826

KADUK, Anne - GENADEK, Katie - KELLY, Erin L - MOEN, Phyllis Involuntary
vs. voluntary flexible work: insights for scholars and stakeholders. In: Community, Work &
Family Vol. 22 No. 4, 2019, pp. 412-442. ISSN 1366-8803

KANDLOUSI, Nader S.A.E. - ALI, Anees J. - ABDOLLAHI, Anahita, Organizational
citizenship behavior in concernof communication satisfaction: the role of the formal and
informal communication. In: International Journal of Business and Management, VVol. 5 No.
10, 2010, pp. 51-61, Dostupné na: https://doi.org/10.5539/ijbm.v5n10p51

KAUFMAN, Gayle - TANIGUCHI, Hiromi, Working from Home and Changes in
Work Characteristics during COVID-19, In: Socius: Sociological Research for a Dynamic
World, Vol. 7 No. 1-2, 2021, Dostupné na: https://doi.org/10.1177/23780231211052784

KELLIHER, Clare - RICHARDSON, Julia - BOIARINTSEVA, Galina, All of work?
All of life? Reconceptualising work-life balance for the 21st century, In: Human resource
management journal, Vol. 29 No. 2, 2019, pp. 97-112, ISSN: 0954-5395

KOMPIER, Michiel A. J. - TARIS, Toon W. - VAN VELDHOVEN, Marc, Tossing
and turning-insomnia in relation to occupational stress, rumination, fatigue, and well-being,
In: Scandinavian journal of work, environment & health Vol. 38 No. 3, 2012, pp. 238-246,
PMID: 22138930

Dostupné na: https://www.sjweh.fi/show_abstract.php?abstract_id=3263

KOCH, Thomas - DENNER, Nora, Informal communication in organizations: work
time wasted at thewater-cooler or crucial exchange among co-workers? In: Corporate
Communications: Aninternational Journal, Vol. 27 No. 3, 2022, pp. 494-508,
ISSN: 1356-3289

KING, Rosalind. B. - KARUNTZOS, Georgia - CASPER, Lynne M. - MOEN, Phyllis
- DAVIS, Kelly D. - BERKMAN, Lisa - KOSSEK, Ellen Ernst, Work—family balance issues
and work—leave policies. In: Handbook of occupational health and wellness 2012, pp. 323-

339. Springer, Boston, MA ISBN: 978-1-4614-4838-9
62


https://doi.org/10.3390/ijerph18041826
https://doi.org/10.5539/ijbm.v5n10p51
https://doi.org/10.1177/23780231211052784
https://www.sjweh.fi/show_abstract.php?abstract_id=3263

KORUNKA, Christian - KUBICEK, Bettina - PASKVAN, Matea - ULFERTS, Heike,
Changes in work intensification and intensified learning: challenge or hindrance demands?
In: Journal of Managerial Psychology, Vol. 30 No. 7, 2015, 786-800, ISSN: 0268-3946

KUHNEL, Jana - BLEDOW, Ronald - FEUERHAHN, Nicolas, When do you
procrastinate? Sleep quality and social sleep lag jointly predict self-regulatory failure at
work. In: Journal of Organizational Behavior Vol. 37 No. 7, 2016, pp. 983- 1002,
https://doi.org/10.1002/job.2084

LIN KU, Arthur — QIU, Yueming (Lucy) — LOU, Jiehong — NOCK, Destenie - XING,
Bo, Changes in hourly electricity consumption under COVID mandates: A glance to future
hourly residential power consumption pattern with remote work in Arizona, In: Applied
Energy, Vol. 310, 2022, pp. 10, ISSN: 0306-2619,
https://doi.org/10.1016/j.apenergy.2022.118539.

MANTESI, Eirini - CHMUTINA, Ksenia - GOODIER, Chris. The office of the future:
Operational energy consumption in the post-pandemic era, In: Energy Research & Social
Science, Volume 87, 2022, pp. 7, ISSN 2214-6296

MASLACH, Christina — JACKSON, Susan E., The measurement of experienced
burnout. Journal of Organizational Behavior, Vol. 2 No. 2, 1981 pp. 99-113.
ISSN:1099-1379

MASLACH, Christina — JACKSON, Susan E. — LEITER, Michael, Maslach burnout
inventory. In: Lanham M editor. Evaluating stress: a book of resources. 1997, pp. 191-218,
ISSN: 0950-4125

MASLACH, Christina — LEITER, Michael, Chapter 43 - burnout. In: Fink G editor.
Stress: concepts, cognition, emotion, and behavior. San Diego: Academic Press, 2016, p.
351-357. ISBN: 978-0-12-800951-2

MICROSOFT, Great Expectations: Making Hybrid Work Work, 16.03:2022 [online]
Dostupné na: https://www.microsoft.com/en-us/worklab/work-trend-index/great-

expectations-making-hybrid-work-

63


http://dx.doi.org/10.1002/job.2084
https://doi.org/10.1016/j.apenergy.2022.118539

work#:~:text=0ur%20research%20shows%20many%20hybrid,people%20outside%20their
%20immediate%20team.

MITCHELL, Debbie, 50 Top Tools for Employee Engagement: A Complete Toolkit for
Improving Motivation and Productivity; Kogan Page: London, UK, 2017, p. 147, ISBN: 978-
0749479879

NASH, Caleece - JARRAHI, Mokammad - SUTHERLAND, Will - PHILLIPS,
Gabriela, Digital nomads beyond the buzzword: Defining digital nomadic work and use of

digital technologies In: Lecture Notes in Computer Science. iConference 2018.

NIKIFOROVA, Oksana - ZABINIAKO, Vitaly - GARKALNS, Pavels -
KORNIJENKO, Jurijs - NIKULSINS, Vladimirs - ROMANOVS, Andrejs, Monitoring and
Calibrating the Efficiency of the Remote and Hybrid Remote Work. In: WSEAS
TRANSACTIONS ON SYSTEMS Vol. 22, 2023, pp. 463-474. ISSN: 2224-2678

POKOJSKI, Zenon - KISTER, Agnieszka - LIPOWSKI, Marcin, Remote Work
Efficiency from the Employers’ Perspective—What’s Next?, In: Sustainability VVol. 14 No.
7.,2022, pp. 4220, ISSN: 2071-1050

PLUUT, Helen - WONDERS, Jaap, Not able to lead a healthy life when you need it
the most: Dual role of lifestyle behaviors in the association of blurred work-life boundaries
with well-being. In: Frontiers in Psychology, Vol. 11, 2020, pp. 1-15. ISSN: 16641078

REICHENBERGER, Ina, Digital nomads — A quest for holistic freedom in work and
leisure. In: Annals of Leisure Research, 21(3), 2018, pp. 364-380.

PWC - What 52,000 people think about work today In: PwC Hopes & Fears Survey,
2022, [online] Dostupné na: www.pwc.com/mt/en/publications/humanresources/pwc-hopes-
and-fears-survey-2022.html

SCHADE, Hannah M. - DIGUTSCH, Jan - KLEINSORGE, Thomas - & FAN, Yan,
Having to Work from Home: Basic Needs, Well-Being, and Motivation. International
In: Journal of Environmental Research and Public Health, Vol. 18 No. 10, 2021, pp. 1-18.
ISSN: 1661-7827

64


http://www.pwc.com/mt/en/publications/humanresources/pwc-hopes-and-fears-survey-2022.html
http://www.pwc.com/mt/en/publications/humanresources/pwc-hopes-and-fears-survey-2022.html

SPINKS, Rosie (2015, June 16).Meet the ‘digital nomads 'who travel the world in
search of fast Wi-Fi. [online] In: The Guardian, 16.06.2015 Dostupné na:

https://www.theguardian.com/cities/2015/jun/16/digital-nomads-travel-world-search-fast-

wi-fi

STEEL, Piers, The nature of procrastination: A meta-analytic and theoretical review
of quintessential self-regulatory failure. In: Psychological Bulletin, Vol. 133 No. 1, 2007,
pp. 65— 94, ISSN: 1939-1455

SIMOVA, Tereza, A research framework for digital nomadism: A bibliometric
study.In: WorldLeisure Journal, Vol. 65, No. 2, 2022, pp. 175-191. ISSN: 1607-8055

TKAC, Vojtech — MATEJKA, Ondrej — FRIEDMANNOVA, Dagmara — MASAR,
Branislav, Zdkonnik prace. Komentdr, In: Wolters Kluwer: Bratislava, 2014, , pp. 202, ISBN
978-80-8168-069-4

VANDER Elst, T. - VERHOOGEN, Ronny - SERCU, Maarten - VAN DEN
BROECK, Anja - BAILLIEN, Elfi - GODDERIS, Lode, Not extent of telecommuting, but
job characteristics as proximal predictors of work-related well-being. In: Journal of
occupational and environmental medicine, Vol. 59 No. 10, 2017, pp. 180-186, ISSN 1536-
5948

VARTIAINEN, Matti - VANHARANTA, Outi. Hybrid work: Definition, origins,
debates and outlook. [online] In: Eurofound, Industrial relations and social dialogue, 2023,
Dostupné na: https://doi.org/10.13140/RG.2.2.12847.71844

VIERERBL, Benno - DENNER, Nora - KOCH, Thomas. "You don't meet anybody
when walking from the living room to the kitchen™: informal communication during remote
work. In: Journal of Communication Management, VVol. 26 No. 3, 2022, ISSN: 1363-254X

WANG, Bin - LIU, Yukun - QIAN, Jing - PARKER, Sharon K., Achieving Effective
Remote Working During the COVID-19 Pandemic: A Work Design Perspective, In: Applied
Psychology, Vol. 70 No. 1, 2020, p.16-59, ISSN:1464-0597

65


https://www.theguardian.com/cities/2015/jun/16/digital-nomads-travel-world-search-fast-wi-fi
https://www.theguardian.com/cities/2015/jun/16/digital-nomads-travel-world-search-fast-wi-fi
https://doi.org/10.13140/RG.2.2.12847.71844

WEBSTER, Jane - WONG, W.K.P., Comparing traditional and virtual group forms:
identity, communication and trust in naturally occurring project teams. In: The International
Journal of Human Resource Management, VVol. 19 No. 1, 2008, pp. 41-62, ISSN: 1466-4399

WILLIAM RUSSELL, Diversity And Inclusion In The Remote Workforce, 02.11.2022,

[online] Dostupné na: (https://www.william-russell.com/blog/diversity-inclusion-remote-

working/)

WINKLER, Katrin - KONIG, Svenja - HEB, Claudia, Managing and Leading Hybrid
Teams. [online] 2022, Dostupné na: http://hdl.handle.net/10419/260561

66


https://www.william-russell.com/blog/diversity-inclusion-remote-working/
https://www.william-russell.com/blog/diversity-inclusion-remote-working/

