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ABSTRAKT

Bakalarska praca sa zaoberda problematikou rovnovadhy medzi pracovnym a osobnym
zivotom (work-life balance) vo vybranej organizicii verejnej spravy. Cielom prace
je analyzovat’ sti€asny pristup organizdcie k tejto téme a navrhnit’ odporuc¢ania na jeho
zlepSenie. Teoretickd Cast’ prace vychddza z analyzy domdcej a zahranicnej odbornej
literatury a zameriava sa na definovanie zakladnych pojmov, vyznam work-life balance
a prehlad nastrojov, ktoré organizdcie mozu vyuzivat' na jeho podporu. Prakticka cast
je zaloZena na dotaznikovom prieskume realizovanom medzi zamestnancami organizicie,
ktory poskytol cenné informacie o ich vnimani sucasného stavu a potrebach v tejto oblasti.
Na zaklade vysledkov prieskumu st formulované konkrétne odporti€ania, ktoré mozu
prispiet’ k zlepSeniu rovnovahy medzi pracovanym a osobnym zivotom zamestnancov

a k zvySeniu ich spokojnosti a motivacie.

KTlucové slova: rovnovaha, verejna sprava, osobny Zivot, pracovny zivot, Narodna dial'ni¢na

spolocnost), a.s.

ABSTRACT

The bachelor’s thesis addresses the issue of work-life balance within a selected public sector
organization. The aim of the thesis is to analyze the organization’s current approach to this
topic and to propose recommendations for its improvement. The theoretical part is based on
the analysis of domestic and international professional literature and focuses on defining key
concepts, the importance of work-life balance, and an overview of tools that organizations
can use to support it. The practical part is based on a questionnaire survey conducted among
the organization's employees, which provided valuable insights into their perception of the
current situation and their needs in this area. Based on the survey results, specific
recommendations are formulated to help improve work-life balance among employees and

to enhance their satisfaction and motivation.

Keywords: balance, public administration, personal life, work life, Narodnd dialni¢na

spolocnost), a.s.
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UVOD

Téma rovnovahy medzi pracovnym a osobnym Zivotom (work-life balance) nadobuda
v sucasnom pracovnom prostredi ¢oraz vacsi vyznam. Dynamika pracovnych podmienok,
zvySujuce sa naroky na vykon a neustdla dostupnost’ v désledku modernych technolégii
maju vyrazny vplyv na kvalitu Zivota zamestnancov. V prostredi verejnej spravy,
kde sa ocakdva vysokd miera profesionality a zodpovednosti, je dolezité vytvarat
podmienky, ktoré zamestnancom umoziuju efektivne zostlad’'ovat’ pracovné povinnosti
so sutkromnym Zivotom. Ciel'om tejto bakalarskej prace je analyzovat pristup k problematike
work-life balance vo vybranej organizécii verejnej spravy a navrhnit odporucania,
ktoré by mohli prispiet’ k zlepSeniu stc¢asného stavu v tejto oblasti.

Cielom bakalarskej prace je preskimat pristup k rovnovahe medzi pracovnym
a sukromnym Zzivotom vo vybranej organizécii a navrhnut’ mozné zmeny. Na ucely prace
bola vybrand organizécia verejnej spravy — Narodna dialni¢né spolocnost’, ktora sa zaobera
spravou, udrzbou a rozvojom dial'ni¢nej a rychlostnej cestnej infrastruktiry na Slovensku.
Navrhované opatrenia poskytnu organizacii prilezitost na efektivnejSie zavadzanie
a uplatiiovanie nastrojov rovnovdhy medzi pracovaym a sikromnym Zivotom,
ako aj na zlepSenie komunikacie so zamestnancami v tejto oblasti.

Bakalarska praca je Struktirovand a rozdelena do dvoch Casti. Prva Cast’, teoreticka,
vychédza z literarnej reSerSe domadcej i zahrani¢nej odbornej literatiry a definuje kl'acové
pojmy a teoretické vychodiska tykajice sa rovnovahy medzi pracovaym a sukromnym
Zivotom vratane nastrojov, ktoré ju ovplyviuja.

Praktickd cast’ bakalarskej prace sa zameriava na analyzu vybranej organizacie
verejnej spravy a prezentuje vysledky realizovaného dotaznikového prieskumu medzi
jej zamestnancami. Vysledky prieskumu spolu s navrhmi na zlepSenie su podrobne
rozpracované v tejto Casti prace.

Zaver bakalarskej prace prinaSa odporucania pre organizaciu, ktoré by mohli prispiet’
k efektivnejSiemu nastaveniu rovnovahy medzi pracovnym a osobnym Zivotom

jej zamestnancov.
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CIELE A METODY SPRACOVANIA PRACE

Hlavnym ciel'om bakalarskej prace je na zéklade analyzy sti¢asného stavu rovnovahy medzi
pracovnym a osobnym zivotom zamestnancov v Narodnej dialni¢nej spolo¢nosti a. s.,
konkrétne v Stredisku spravy audrzby rychlostnej cesty - Galanta, navrhnat vhodné
opatrenia na jej zlepSenie. Z t¢elom naplnenia hlavného ciel’a boli definované aj Ciastkové

ciele:

e definovat zdkladné pojmy a teoretické vychodiska tykajuce sa problematiky

work-life balance,

e identifikovat’ nastroje a pristupy vyuzivané organizaciou na podporu rovnovahy

medzi pracovnym a osobnym Zivotom,

e zistit, ako zamestnanci vnimaju aktudlne podmienky na zosulad’ovanie pracovného

a osobného zivota,

e navrhnut’ konkrétne odporacania vychadzajuce z vyskumnych zisteni, ktoré by mohli

prispiet’ k zlepSeniu work-life balance v skiimanej organizacii.

V praktickej Casti prace bola najprv vykonana analyza sti¢asné¢ho stavu rovnovahy
medzi pracovnym a osobnym zivotom v organizacii. Nasledne sa uskutocnil kvantitativny

dotaznikovy prieskum, ktory bol kI'i¢ovy pre zber primarnych dat.

Dotaznikovy prieskum bol realizovany medzi zamestnancami Nérodnej dialni¢nej
spolocnosti, a.s., a jeho cielom bolo ziskat’ relevantné informacie o vnimani rovnovahy
medzi pracovnym a osobnym zivotom. Dotaznik bol vytvoreny pomocou platformy Survio
a jeho obsah bol konzultovany s jednym z odbornych zamestnancov spolo¢nosti.
Tento zamestnanec nasledne dotaznik distribuoval medzi vSetkych 62 zamestnancov

Strediska spravy a udrzby rychlostnej cesty.

Dotaznik bol anonymny a zamerany na zistovanie spokojnosti, preferencii a potrieb
zamestnancov v oblasti zosuladovania pracovného a osobného zivota. Respondenti
boli na zaciatku informovani o ucele vyskumu, anonymite a sposobe spracovania ziskanych

udajov, ¢o zabezpecilo dovernost’ a zvysilo ochotu na Gprimné odpovede.

Na zaklade predpokladanych stvislosti boli pred realizaciou dotaznikového
prieskumu formulované tri Statistické hypotézy. Po zbere dat prebehla ich analyza

prostrednictvom softvéru RStudio, pricom boli pouzité Fisherov test a Binomicky test.
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Vysledky analyzy poskytli cenné poznatky, ktoré boli zdkladom pre formulovanie ndvrhov

na zlepSenie rovnovahy medzi pracovnym a osobnym zivotom v organiz4cii.
Tento postup umoznil nielen pochopenie aktudlneho stavu, ale aj identifikovanie
oblasti, ktoré si vyzaduju zlepSenie, ¢o prispelo k vytvoreniu praktickych odporacani

pre zamestnavatela.



16

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

I

TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 17

1 VEREJNA SPRAVA A JEJ ZAMESTNANCI

Verejna sprava zohrava kl'icovu ulohu v spravnom fungovani a riadeni 'udskej spolo¢nosti.
Predstavuje subor inStitlicii a procesnych ukonov, prostrednictvom ktorych §tat
a samosprava zabezpecuje vykon verejnych politik a sluzieb. Efektivne fungovanie verejne;
spravy je nevyhnutné pre zabezpecenie pravneho poriadku, rozvoj infrastruktary, ochranu

verejného zaujmu a poskytovanie sluzieb ob¢anom.

Neoddelite'nou sucastou verejnej spravy su jej zamestnanci — uradnici a odborni
pracovnici, ktori zabezpecuji chod jednotlivych instittcii. Ich profesionalita, kompetencie
a etické zasady sa premietaji do aktudlnej spokojnosti a dovery obcanov v Statne

a samospravne organy.

1.1 Definicia a vyznam verejnej spravy

Verejna sprava je sucastou verejného sektora. Verejny sektor spolu so sikromnym sektorom
tvoria narodné hospodarstvo daného S$tatu. Narodné hospodérstvo predstavuje suhrn

vsetkych ekonomickych ¢innosti na izemi krajiny. (Mértlova, 2015)

Verejnd sprava zastupuje v ndrodnom hospodérstve mnoho vyznamnych uloh.
V prvom rade reguluje ekonomické prostredie — stanovuje zdkony, predpisy a politiky,
ktoré ovplyviiuji podnikatel'ské prostredie. To je prvok, ktory ukazuje, ze pre spravne
fungovanie narodného hospodarstva je délezité prepojenie verejného a sikromného sektora.

(Mértlova, 2015)

Dalsou tlohou je poskytovanie verejnych sluzieb. Zabezpetuje 8kolstvo,
zdravotnictvo, dopravu, bezpecnost’ a d’alSie iné sluzby, ktoré su nevyhnutné pre fungovanie

hospodarstva.

Stoji za spravovanim verejnych financii — vybera dane, spravuje rozpocet a realizuje

verejné investicie. (Mértlova, 2015)

V neposlednom rade zamestnava pracovnikov. Verejna sprava z hladiska
zamestnanosti ~ vyrazne ovplyviiuje trh prace. Podl'a dostupnych Statistik Eurostatu
vo verejnom sektore pracuje kazdy piaty Slovak. Aj ked’ je Slovensko poctom obyvatelov
o polovicu mensie ako Ceska republika, tak zamestnava priblizne rovnaky pocet
zamestnancov vo verejnom sektore a to priblizne 470-tisic zamestnancov. (Republikova

unia zamestnavatelov, 2024)
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V nérodnej Struktire je verejnd sprava zvycajne zaradena do neprodukénej sféry.
V ramci tejto sféry nevytvara zisk v trhovom zmysle, ale plni servisnt a regulacnt funkciu

pre celt ekonomiku a spolo¢nost’. (Pekova, Pilny a Jetmar, 2008)

1.2 Specifika pracovného prostredia vo verejnej sprave

Pracovné prostredie vo verejnom sektore sa deli podla zamestnaneckych vztahov
na sluzobné a pracovné pomery. Oba Statne zamestnanecké pomery maju jasne stanovené

prava a povinnosti a prislucha im plat z verejnych prostriedkov. (Dalajkova, 2022)

Subjekty (zamestnanci) pdsobiace v pracovnom prostredi verejného sektora mozno

rozdelit’ do troch zékladnych kategorii:
1. Ozbrojené a bezpecnostné zlozky,
2. Statny zamestnanci a zamestnanci uzemne samospravneho celku (USC),
3. Sudcovia. (Dalajkova, 2022)

Verejna sprava z hl'adiska jej organizicie je nastavena na hierarchické Clenenie —
vztah podriadenosti a nadriadenosti. Je regulovana ¢i uz ustavnymi alebo zakonnymi

normami a predpismi. (Dalajkova, 2022)

Riadenie I'udskych zdrojov vo verejnom sektore sa opiera o dva systémy. Kariérny
a pozi¢ny systém su dva zdkladné modely organizacie pracovnych miest vo verejnom
sektore, pricom kazdy z nich ma iné principy riadenia l'udskych zdrojov.
1. Kariérny systém
e Zamestnanci nastupuji do verejnej spravy na niz§ie pozicie a postupuju
v hierarchii na zdklade sktsenosti, veku a internych vyberovych konani.

e Pracovny pomer je Casto na dobu neurcitu, preto je stabilita zamestnania

vysoka.

e Prijimanie zamestnancov sa uskutociiuje prostrednictvom vyberového

konania zamerané¢ho na potencial uchadzaca a jeho dlhodoby rozvoj.

e Tento systém je typicky pre krajiny ako je Francuzsko, Japonsko, Nemecko.

(Dalajkova, 2022)
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1. Pozi¢ny systém

e Pracovné miesta su obsadzované podla aktudlnych potrieb verejnej spravy,

pricom sa kladie doraz na odborné znalosti a sktsenosti uchadzacov.

e Neexistuje automaticky kariérny postup, c¢ize kazdy vyS§i post

je obsadzovany na zdklade samostatného vyberového konania.

e Flexibilita zamestnania je vysSia, priCom pracovné zmluvy modzu

byt aj na dobu urcitu.
e Tento systém je typicky pre USA a Velku Britaniu. (Dalajkova, 2022)

Slovenské Republika uplatituje prvky oboch systémov v zavislosti od konkrétnej oblasti

verejnej spravy.

1.3 Zakony a predpisy ovplyviiujuce pracovny ¢as a podmienky

Pracovny cas a pracovné podmienky zamestnancov vo verejnej sprave st regulované
viacerymi pravnymi predpismi na narodnej aj eurdpskej Grovni. Zédkony urcuji nielen dlzku
pracovného cCasu, ale aj pravidla tykajice sa nadcasov, dovoleniek, pracovnej pohotovosti

a podmienok préce v Specifickych sektoroch verejnej spravy.
Hlavné pravne predpisy ovplyvitujuce pracovné podmienky vo verejnej sprave:

e Zakonnik prace (zakon ¢. 311/2001 Z. z.) — Je kI"iCovym pravnym predpisom,
ktory reguluje pracovny c¢as. Urcuje, ze Standardna tyzdennéd pracovna doba
zamestnanca nesmie presiahnut’ 40 hodin. Stcasne stanovuje, Ze priemerny

tyzdenny pracovny Cas vratane nad¢asov mdze dosiahnut’ maximalne 48 hodin.

e Zakon o Statnej sluzbe (zakon ¢&. 55/2017 Z. z.) - Tento zakon Specifikuje
pravidla pre Statnych zamestnancov, vratane ich pracovného €asu a pracovnych
podmienok. Obsahuje ustanovenia o pruznom pracovnom c¢ase, pohotovosti

a osobitnych podmienkach pri vykone §tatnej sluzby .

e Ziakon o vykone price vo verejnom zaujme (zdkon ¢. 552/2003 Z. z.) -
Definuje prava a povinnosti zamestnancov a zamestnavatel'ov vykondvajucich
pracu vo verejnom zaujme. Primarne sa zameriava na Specifika verejnej sluzby,
pricom ostatné aspekty pracovnopravnych vztahov tychto zamestnancov
sa riadia Zakonnikom prace, pokial’ zdkon ¢. 552/2003 Z. z. alebo iny osobitny

predpis nestanovuje inak.
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e Osobitné zakony pre vybrané profesie

- Zékon o Statnej sluzbe prislusnikov Policajného zboru, Slovenskej
informacnej sluzby atd’. (zakon ¢. 73/1998 Z. z.) — upravuje pracovné

podmienky ozbrojenych zloziek.

- Zakon o sudcoch a prisediacich (zakon €. 385/2000 Z. z.) — Specifikuje

pracovny rezim sudcov.
¢ Smernica 2003/88/ES o organizacii pracovného ¢asu

e Charta zikladnych prav EU

1.4 Rovnovaha ako aspekt trhu prace a verejnych rozpoctov

Rovnovéha sukromného a pracovného Zzivota je komplexny problém, ktory ovplyviiuje
nielen ekonomiku, ale aj situdciu na pracovnom trhu a verejné rozpocty. Nedostato¢né
podmienky pre rovnovdhu maju ekonomické dopady na celi spolo¢nost, od nizsej
zamestnanosti zien po vyS$$i vydaj S$tatu na socidlne zabezpecCenie. Z analyz Ministerstva
prace, socidlnych veci arodiny vyplyvaji hlavné problematické oblasti slovenského
pracovného trhu:

e Nizka zamestnanost’ zien, najmé matiek malych deti a zien v preddéchodkovom

veku.
e Jeden z najvacsich rozdielov v odmenovani zien a muzov v EU.

e Horizontdlna a vertikdlna segregacia trhu prace — vysoky podiel muzskych

a zenskych profesii a bariéry kariérneho rastu zien (tzv. skleneny strop).
e Nizky pocet Zien-podnikateliek, ¢asto z dovodu nutnosti nie vlastnej vol'by.
e Malé zastupenie zien v rozhodovacich poziciach vo verejnej a sukromnej sfére.

EfektivnejSia podpora rovnovahy by mohla zlepsit' ekonomicku situdciu Zien, znizit

rozdiely v odmefniovani a prispiet’ k celkovej stabilite pracovného trhu. (Homfray, 2022)
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2 ROVNOVAHA MEDZI PRACOVNYM A OSOBNYM ZIVOTOM

V sucasnej dobe je téma rovnovahy medzi pracovnym a osobnym Zivotom stale viac ddvana
do popredia. Zrychlené tempo Zivota, technologické pokroky a zvySujuce sa poziadavky
na pracovnom trhu vedi k tomu, ze hranice medzi pracovnym a osobnym zivotom
sa stracaju. Neschopnost' ndjst medzi tymito dvoma rovinami balans méze mat’ dopad
na fyzické apsychické zdravie jednotlivca, jeho medziludské vztahy, ako aj kvalitu

vykonanej prace.

2.1 Definicia a vyznam rovnovahy medzi pracovnym a osobnym
Zivotom

Podla anglického slovnika je definicia slovného spojenia work-life balance (WLB)

definovana ako mnozstvo €asu, ktory stravi ¢lovek vykondvanim svojej prace, v porovnani

s Casom, ktory stravi so svojou rodinou a robenim veci, ktoré ma rad. (Cambridge Business

English Dictionary, 2011)
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N4jst’ vhodnt rovnovédhu medzi pracou a kazdodennym Zivotom je vyzva, ktorej
&elia vietci pracovnici. Najviac sa to dotyka rodin. Schopnost’ uspesne skibit’ pracu, rodinné
zavdzky a osobny zivot je dolezita pre blaho vSetkych ¢lenov domécnosti. (OECD Better

Life Index, 2025)

Délezitym aspektom rovnovdhy medzi pracovnym a sukromnym zivotom
je mnoZstvo Gasu, ktoré ¢lovek stravi v praci. Statistiky naznacuji, ze dlhy pracovny &as
mdze poSkodit’ osobné zdravie a zvysit’ tak stres. Z toho vyplyva, ze dosiahnutie harmoénie
je kIacové pre celkovi spokojnost’ a pohodu ¢loveka. Udrziavanie tejto rovnovahy pomaha
predchadzat’ vyhoreniu, stresu a Uzkostnym stavom. Dostatok ¢asu na regeneraciu
a relaxdciu je nevyhnutny pre dobré fyzické aj dusevné zdravie. (OECD Better Life Index,

2025)

V Organizacii pre hospodarsku spolupracu a rozvoj (OECD Better Life Index, 2025)
pracuje v priemere 10 % zamestnancov viac ako 50 hodin tyzdenne. Najvyssi podiel
zamestnancov, az 27 %, s nadmerne dlhym pracovnym c¢asom ma Mexiko. Zatial
¢o v Slovenskej republike priblizne 4 % zamestnancov pracuje vyrazne nad rdmec

stanoveného pracovného Casu, €o je ovela menej ako priemer OECD.

Rovnovéha ma priamy vplyv aj na produktivitu prace. Ked’ ma jednotlivec dostatok
priestoru na oddych a osobné aktivity, do pracovného prostredia sa vracia s vi¢Sou energiou,

co vedie k efektivnejSiemu vykonu a lep§im vysledkom.

Okrem pracovnych vyhod prindSa vyvazeny zivot aj osobné naplnenie. Umoziuje
jednotlivcom zamerat’ sa na vlastné ciele, vzt'ahy a zaujmy, ¢im prispieva k svojej dlhodobe;j
spokojnosti a $tastiu. Dolezitu ulohu hra aj v medzil'udskych vztahoch kde vytvéra pocit

podpory a stability.

Pracovnik na plny avidzok v OECD venuje v priemere 63 % diia, ¢o je cca 15 hodin,

osobnej starostlivosti, spanku a vo'nému ¢asu. (OECD Better Life Index, 2025)

Hlavny ciel’ rovnovahy je, aby pracovné povinnosti nezasahovali do osobného Zivota
a naopak. To umoznuje udrziavanie kvalitného zivota a pracovnej pohody.
2.2 Faktory ovplyviiujuce rovnovahu

Sulad medzi pracou asukromim je ovplyvneny viacerymi faktormi, ktoré mozu

bud’ harmonické prepojenie oblasti podporovat’, alebo naopak sposobovat nerovnovahu.
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Pochopenie tychto aspektov pomaha identifikovat’ a najst’ efektivne sposoby, ako v tejto

oblasti dosiahnut’ zdravy sulad.

2.2.1 Pracovné faktory

Medzi pracovné faktory s pomerne velkym dopadom na rovnovéhu patri nastavovanie
si priorit. Spravne nastavenie priorit mé za nasledok efektivny casovy management.
Nastavovanie si priorit by malo byt na dennej alebo tyzdennej baze. Tento sposob moze
zaruCit’ efektivne vyselektovanie a zatriedenie priorit podla potreby. Akonahle tento systém
nefunguje, je naro¢né zistit Co nie je priorita. Ak nevieme Co prioritou nie je,

sme v neustalom strese a mame neustale pocit, ze nestihame. (Martinek, 2023)

Podl'a Anety Martinek (2023), na stanovenie priorit je dobré si zvolit’ napriklad
Eisenhowerovu maticu. Tvorcom tohto ndstroja je byvaly americky prezident Dwight D.

Eisenhower.
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Na obrazku mdzeme vidiet, Ze matica pozostava zo Styroch kvadrantov podl'a dvoch
kritérii:

Prvy kvadrant zahfna ulohy, ktoré st dolezité a zaroven naliehavé, a preto
si vyzaduju okamzitli pozornost, napriklad rieSenie krizovych situacii alebo plnenie tiloh
s bliziacim sa koncom terminu. Druhy kvadrant obsahuje doleZité, ale nie naliehavé tlohy,
akymi st dlhodobé planovanie, osobny rozvoj ¢i budovanie vztahov. Tieto ulohy je vhodné

strategicky planovat, aby sa predislo stresu a ¢asovej tiesni. (Lopezova, 2024)

Treti kvadrant predstavuje ulohy, ktoré¢ st naliehavé, ale nie je dolezité. Hoci
si vyzaduju okamzitu reakciu, nemaju zéasadny vplyv na dlhodobé ciele. Typickym
prikladom s neplanované telefonaty, e-maily ¢i administrativne ulohy, ktoré je vhodné
delegovat. Posledny, stvrty kvadrant, obsahuje ulohy, ktoré nie st ani dolezité
ani naliehavé, a preto ich treba minimalizovat’ alebo uplne odstranit’. Sem patri napriklad

bezcielne straveny €as na socialnych sietach alebo prokrastinacia. (Lopezova, 2024)

Pouzivanie Eisenhowerovej matice efektivnejSie pomdha planovat si Cas
a sustredit’ sa na skutocne dolezit¢ ulohy. Podporuje delegovanie menej podstatnych
povinnosti a elimindciu zbyto¢nych rozptyleni, ¢im prispieva k produktivite a lepSej

organizacii prace.

S priorizaciou ide ruka vruke planovanie. Ako hovori Aneta Martinek (2023),
kvalitné pldnovanie zahffia realne odhady casu potrebného na plnenie uloh. Efektivne
planovanie pracovného ¢asu minimalizuje nad¢asy. Jednou z pldnovacich metdd je spisanie

tzv. To-Do listu. Ide o jednoduchy zoznam kde na zac¢iatku su uvedené najddlezitejsie tilohy.

Dobre nastavené planovanie pomaha predchadzat’ vyhoreniu, zvySuje produktivitu
a zlepSuje spokojnost’ zamestnancov. Firmy by mali implementovat’ efektivne planovanie

uloh, aby vytvorili udrzatel'né pracovné prostredie.

Sucastou planovania je aj riadenie e-mailovej komunikacie. Efektivnost’ v tomto
smere je dolezitejSia nez sa na prvy pohlad zda. Neustale prichadzajlice e-maily naruSaju
pracovné nasadenie, ¢o ma za nasledok zniZenie sustredenosti. Casté odpovedanie
na e-maily, namiesto sustredenia sa na doélezité tlohy, vyrazne predlzuji pracovny cas.
Preto efektivne stanovenie hranic v rdmci e-mailovej komunikécie by malo byt nevyhnutné
pre spravnu organizéciu ¢asu. Jasne nastavené pravidla, ako kontrolovanie e-mailov dvakrat
denne, nastavenie automatickych odpovedi na opakujlice sa e-maily alebo neodpovedanie

na e-maily po urcitej hodine, by tomu malo poméct’. V opacnom pripade by stala interakcia
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s nadmerny poc¢tom nevybavenych e-mailov, ¢asté notifikacie a tlak na okamzité vybavenie,
mohli viest k stresu azasahovaniu do mimopracovného casu. To znamend zisah

do osobného zivota. (Martinek, 2023)

2.2.2 Osobné faktory

Zatial’ ¢o pracovné faktory sa tykaju najma aspektov, ktoré suvisia s pracovnym prostredim,
pracovnymi poziadavkami a flexibilitou prace, tak osobné faktory sa sustreduju

na individualne schopnosti, hodnoty, zdravie a rodinné zavézky.

Podl'a Martinekovej (2023) modZzeme medzi tieto faktory zaradit' kvalitny
a pravidelny spanok, spravne stravovanie a dostato¢ny pohyb. Poriadok okolo seba

a sustredenost’ su d’alSie faktory, ktoré napomahaji rovnovahe.

Zostat’ sustredeny pri praci z domu (home office) mdze byt tiez vel'mi narocné. Na prvy
pohl'ad sa zdd byt home office jednoduchsi, ale to plati len do momentu, ked” osobné
povinnosti nezanu vstupovat' do nasho sustredenia. Tieto rozptylenia sa daju l'ahko
ignorovat’ v kancelarii, ale doma moze byt tazSie urCit hranice medzi osobnym

a pracovnym ¢asom. (Editors, 2019)
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3 STRATEGIE NA DOSIAHNUTIE ROVNOVAHY MEDZI
PRACOVNYM A OSOBNYM ZIVOTOM

Dosiahnutie rovnovahy medzi pracovnym a osobnym zivotom nie je nahodny proces,

ale vyzaduje si vedomé pldnovanie, sebareflexiu a prispdsobenie Zivotného Stylu.

Rovnovéha nie je len zélezitost'ou ¢asového manazmentu, ale aj spravnej priorizacie,
nastavovania hranic a efektivnej komunikdcie. Je dolezit¢ vediet rozliSovat medzi
pracovnymi ulohami, ktoré su urgentné a vyzaduju okamzité rieSenie, a tymi, ktoré¢ mézu
pockat’ z hl'adiska zasahovania do osobného zivota. S rozvojom technologii a rasticimi
narokmi v pracovnom prostredi sa pracovné poziadavky Casto presuvaju do osobného Casu,
¢o mdze viest’ k vyCerpaniu, frustracii a stresu. Preto je schopnost’ efektivne nastavovat

hranice medzi pracovnym a osobnym zivotom taka dolezita.

Vzhl'adom na tieto vyzvy je potrebné rozvijat’ dlhodobé schopnosti, ktoré zohl'adituju
osobné¢ hodnoty, profesijné ciele a rodinné alebo iné osobné zavizky. To znamena,
ze idealne kazdy jednotlivec by mal vediet, ako zvladat stresové situacie v praci
a neprenasat’ si problémy z prace domov. Zaroven kazdy by si mal njst’ ¢as na odpocinok,

rozvoj vlastnych zdujmov a vztahov.

3.1 Flexibilné pracovné usporiadanie (prevedenie na inu poziciu)

Work-life balance je v stic¢asnosti klI'icovym aspektom pracovného prava a personalneho
riadenia. Prevedenie zamestnanca na ini pracu podla § 55 zdkonnika prace
(zdkon ¢. 311/2001 Z. z.) mé& vyznamny vplyv na tito rovnovdhu, kedze moze
zamestnancovi pomoct zachovat’® pracovny pomer v situdcidch, ked’ nie je schopny

vykonavat’ svoju povodnu pracu. (Pichrt, 2023)

Z pohladu WLB je dolezité, aby takéto prevedenie zohladnovalo nielen potreby
zamestnavatel'a, ale aj osobnl situaciu zamestnanca. V pripadoch, kedy je dévodom
zdravotny stav alebo rodinné okolnosti (napr. starostlivost’ o diet’a ¢i chorého ¢lena rodiny),
moze flexibilné prevedenie na inll pracu pomdct’ zamestnancovi lepSie zostladit’ pracovné
a sukromné povinnosti. Ak vSak zamestnavatel vyuziva tento inStitit bez ohladu
na individudlne potreby zamestnanca, méze dojst k naruSeniu WLB, ¢o vedie k stresu

a nespokojnosti. (Pichrt, 2023)

Preto je pri aplikacii tohto mechanizmu dolezité, aby zamestnavatelia ponukali rieSenia

podporujuce  WLB, ako napriklad moznost skrateného tvdzku, prace na dialku
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alebo flexibilného pracovného Casu. Takéto opatrenia mézu zabezpecit, Ze prevedenie
na int pracu nebude znamenat len administrativhu zmenu, ale aj redlnu podporu

zamestnancov v ich pracovnom aj osobnom Zzivote. (Pichrt, 2023)

Tymto spdsobom sa moze stat’ inStitut prevedenia na intl pracu efektivnym ndstrojom
nielen na rieSenie docasnej pracovne] neschopnosti ¢i organiza¢nych potrieb,
ale aj na podporu dlhodobej udrzatel'nosti pracovného zivota zamestnancov a ich spokojnosti

SO zamestnanim.

Podl'a Jedinaka (2012) organizicia ziskava konkurencnii vyhodu, ak zamestnava
pracovnikov schopnych flexibilne prispésobovat svoje pracovné schopnosti meniacim

sa poziadavkam pracovného miesta.

3.2 Odmenovanie

Rovné odmenovanie muzov a Zien je stale aktudlnou témou, ktora sa na péde Eurdpskej tinie
stale riesi. Na prvy pohl'ad sa méze zdat’, Ze odmenovanie nie je sti¢ast’ou rovnovahy medzi
sukromnym a osobnym zivotom. Vyvratitelnym faktom je, Ze rovné odmeiovanie

ma zasadny vplyv najmé na socidlnoekonomické postavenie zien. (Pichrt, 2023)

Na uzemi Slovenskej republiky je rovné odmeniovanie zien a muzov na rovnakej
pracovnej pozicii v porovnani s ostatnymi krajinami EU pozadu. Udaje Eurostat za rok 2022
zaznamenali rozdiel v odmefiovani na trovni 13 % v krajinach EU. Zatial’ o na Slovensku
bol rozdiel (Gender pay gap) az skoro 16 %. V praxi to znamenand, Ze ak chce slovenska
zena dosiahnut’ rovnaky ekonomicky vysledok ako slovensky muz, musi pracovat’ o mesiac
a pol dlhsie. (Equal pay day, 2024)

V ramci verejného sektoru ide o mensSie rozdiely v odmeiiovani, ¢o primarne vychadza

z legislativneho nastavenia prace vo verejnom sektore. (Pichrt, 2023)

Pri nerovnom odmenovani zien oproti muzom sa neda hovorit’ len o kratkodobom
dopade. Z dlhodobého hl'adiska m4 tento fakt dopad aj na pretrvavajuci rozdiel vo vyske
dochodku. Taktiez pandémia COVID-19 podc¢iarkla problém spojeny s nedostatkom zien

na trhu prace v dosledku zastavajlcej pozicie v domacnosti. (Pichrt, 2023)

3.3 Moznosti prace na dial’ku

Praca na dialku sa v poslednej dobe stala vyznamnou sucast'ou pracovného trhu, pricom

technologicky pokrok a digitalizacia umoznili jej SirSie uplatnenie. Medzi zékladné formy
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prace na dialku patri domaca praca (praca z domu alebo home office) a telepraca, ktoré
sa liSia najmi mierou vyuzitia informacnych technolégii. Pravna tprava tychto pracovnych
foriem sa v jednotlivych krajinach vyvijala rozdielne, pricom v Ceskej a Slovenskej

republike si presla viacerymi zmenami. (Pichrt, 2023)

3.3.1 Porovnanie pravnej vipravy v Slovenskej republike a v Ceskej republike

Po rozdeleni Ceskoslovenska zostala pravna uprava domacej prace v Ceskej a Slovenskej
republike spociatku takmer totoznd. VyznamnejSie zmeny nastali na Slovensku v roku 2001
prijatim Zakonnika prace (zakon ¢. 311/2001 Z. z.), ktory v § 52 definoval domacu pracu
ako vykon prace mimo pracoviska zamestnavatel'a. Neskorsie novely, najmi v rokoch 2007
a 2021, zaviedli telepracu a spresnili podmienky vykonu prace na dialku, ¢im poskytli $irsi

pravny ramec pre tento spdsob zamestnania. (Pichrt, 2023)

V Ceskej republike bola doméaca praca povodne upravena v Zakonniku prace z roku
1965, pricom v roku 2006 bola zahrnutd do § 317 nového Zakonnika prace
(zdkon &. 262/2006 Z. z.). Ceska uprava viak nevyuziva pojem ,domaca prica“
a neposkytuje zamestnancom rovnaké garancie ako slovenska legislativa. Na rozdiel
od Slovenska ¢esky Zakonnik prace neupravuje napriklad narok na rozvrhnutie pracovného

Casu ¢i priplatky za nadcasy a pracu cez vikendy. (Pichrt, 2023)

Napriek rastiicej popularite prace z domu, ceska pravna Uprava zaostava a jej vyvoj
je pomaly. § 317 je Casto vnimany ako pozostatok socialistického ponatia prace,
ktoré domaci vykon prace nehodnotilo pozitivne. Ocakéva sa, ze v nadvdznosti na skiisenosti
z pandémie dojde v budicnosti k potrebnym legislativnym zmenam, aby lepSie reflektovali

sucasné pracovné trendy. (Pichrt, 2023)

3.4 Rodicovska dovolenka

Moznost’ Cerpania materskej, otcovskej a rodi¢ovskej dovolenky predstavuje dolezity néstroj
na zosulad’ovanie pracovného a rodinného Zivota. Tieto formy pracovného vol'na umoziuju
rodiCom venovat’ sa starostlivosti o dieta, pricom st legislativne upravené s cielom

zabezpecit’ ich efektivne vyuzivanie. (Pichrt, 2023)

Materska dovolenka je urend Zendm a poskytuje im ochranu pocas tehotenstva
a po porode. Zakonnik prace (zakon &. 311/2001 Z. z.) stanovuje jej dizku na 34 tyzdiov,

v pripade osamelych matiek na 37 tyzdnov a pre matky dvoji€iek alebo viacerych deti
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na 43 tyzdnov. Zamestnavatel' je povinny umoznit’ zamestnankyni névrat na jej povodné

pracovné miesto po skon¢eni materskej dovolenky. (Pichrt, 2023)

Otcovské dovolenka je pravnym institatom, ktory umoziuje otcom erpat’ pracovné
vol'no po narodeni dietat’a za ucelom starostlivosti oil. Smernica Europskeho parlamentu
a Rady (EU) 2019/1158 zavizuje &lenské $taty zabezpedit minimalnu dizku otcovske;
dovolenky, ktord nesmie byt’ kratSia ako desat’ pracovnych dni. Tato dovolenka ma prispiet’

k rovnomernejSiemu rozdeleniu rodi¢ovskych povinnosti. (Pichrt, 2023)

Rodicovska dovolenka je d’al§im nastrojom, ktory umoziuje rodi¢om zostat” doma
s dietatom po jeho narodeni alebo adopcii. Smernica 2019/1158 stanovuje minimélnu dizku
rodicovskej dovolenky na Styri mesiace. Zamestnanci maji pravo poziadat’ o jej Cerpanie
vo flexibilnej forme, napriklad prostrednictvom skrateného tvizku alebo viacerych kratsich
usekov dovolenky, ¢im sa im umoziuje lepSie zosuladit’ pracovné a rodinné povinnosti.

(Pichrt, 2023)

Napriek legislativnym opatreniam sa rodi¢ia po skonceni rodicovskej dovolenky
Casto stretavaju s komplikdciami pri ndvrate na trh prace. Medzi hlavné problémy patri
nedostatok rekvalifikdcie, obmedzené moznosti dalSiecho vzdeldvania ¢i chybajica
flexibilita v pracovnom rezime. Navrat do zamestnania mdze byt preto pre rodicov naro¢ny
a v niektorych pripadoch modze viest' k profesijnej stagnécii alebo diskrimindacii. (Pichrt,

2023)

Podla OECD vlady mézu pomoct’ pri rieSeni tohto problému podporovanim podpornych
a flexibilnych pracovnych postupov, ¢o rodicom ulahéi najst’ lepSiu rovnovahu medzi

pracovnym a domacim zZivotom. (OECD Better Life Index, 2025)

3.5 Programy pre podporu dusevného a fyzického zdravia

Ministerstvo financii Slovenskej Republiky pomocou revizie vydavkov (néstroj v krajinach
OECD na efektivnejSie dosahovanie cielov verejnej politiky), v dokumente Revizia
vydavkov na zdravotnictvo 2019, oznacila podporu dusevného zdravia za prioritnt oblast’
pre dlhodobé investicie. Na Slovensku financovanie duSevného zdravia tvori len 3 %
zo zdravotnych vydavkov, pri¢om priemer v rozvinutej§ich krajinach EU je 6 - 7 %.

(Ministerstvo financii SR - utvar hodnoty za peniaze, 2020)

Dusevné zdravie je zdkladom fyzického zdravia a je kl'aicové pre celkovi pohodu,

no ¢asto zostava prehliadané. V EU podl'a OECD trpi psychickymi tazkostami kazdy Siesty
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clovek. Ignorovanie prevencie vedie k znizeniu produktivity, castej absencii ¢i dlhodobe;j

praceneschopnosti, o vyrazne zatazuje firmy aj $tat. (Business Leaders Forum, 2019)

Mileniali (I'udia narodeni v rokoch 1981 — 1996), ktori tvoria vyse 35 % globélne;j
pracovnej sily, kladu doraz na rovnovahu medzi pracou a stkromim. Generacia Z ('udia
narodeni v rokoch 1997 — 2012) vnima psychicku pohodu este citlivejsie, aktivne vyhl'adédva
odbornu pomoc a bura stigmy spojené s duSevnym zdravim. To so sebou prindsa nové vyzvy
pre zamestnavatelov — vytvarat’ pracovné prostredie, ktoré minimalizuje zbytoc¢ny stres.

(Business Leaders Forum, 2019)

Stres je prirodzenou reakciou tela na vonkajSie podnety, ktoré zavisia
od osobnostnych predpokladov a pracovnych podmienok. V EU trpi profesionalnym stresom
viac nez 30 % zamestnancov. Podl’a prieskumu pre Business Leaders Forum stres sposobuje
najmi nadmernd praca a vysoké oCakavania nadriadenych. Dlhodoby stres vedie k vaznym
fyzickym aj psychickym problémom, vratane syndromu vyhorenia.

(Business Leaders Forum, 2019)
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(zdroj: vlastné spracovanie podla Business Leaders Forum, 2019)

Syndréom vyhorenia postihuje najmd vysoko motivovanych zamestnancov.
Aj ked vynalozili vSetko Usilie, stracaju nadSenie a pocit uspokojenia z prace. Tento
fenomén zatial’ uznali ako chorobu z povolania iba dve krajiny EU — Loty$sko a Taliansko,

kde jeho nasledky hradi socialna poistoviia. (Business Leaders Forum, 2019)
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Obrazok 4 Schéma tvorby pracovného prostredia podl'a potrieb zamestnancov

(zdroj: vlastné spracovanie podla Business Leaders Forum, 2019)

Ako naznacuje schéma, pri tvorbe pracovného prostredia a nastavenia pracovnych
procesov, je dolezité klast’ doraz na rozne aspekty, ktoré zohl'adiuju potreby zamestnancov.
Prvym aspektom je harmonicky priestor. Pre vytvorenie spravneho pracovného prostredia
modze pomoct’ biofilia, ktord vychadza z potreby kontaktu s prirodou pre zdravie mozgu
a tela. Kanceldrie by mali obsahovat rézne zony, ktoré pripominaju prirodu,

pretoze to podnecuje pohyb a kreativitu. (Business Leaders Forum, 2019)

Podl'a World Health Organization (WHO), teda Svetovej zdravotnickej organizacie,
je jednym z rizikovych faktorov dusevnych ochoreni slabd komunikacia a zI¢é riadiace
postupy. Otvorend komunikdcia na pracovisku zahffia pravidelny kontakt
so zamestnancami, vypocutie ich potrieb a poskytovanie spitnej vizby.

(Business Leaders Forum, 2019)

Sabbatical, ktory je bezny v severskych krajinach, sa pomaly dostava
aj na Slovensko. Je odliSny od kariérnej prestdvky, pretoze zamestnanec sa dohodne
so zamestnavatelom na odpocinku s garantovanou moznostou navratu na rovnaku
alebo podobnt poziciu. Sabbatical sa zamestnavatelom oplati, pretoze po navrate
oddychnuty zamestnanec prindSa svieze napady, kreativitu a vac¢Siu odolnost. Podobne
aj individudlny pristup a moznost kratkodobého volna podporuji dusevnii pohodu
a pomahaju predchadzat’ fyzickym ¢i psychickym problémom.

(Business Leaders Forum, 2019)

Zamestnavatel' taktiez modze zamestnancom pomdct’ napriklad poskytovanim
psychologickych sluzieb. Liga za dusevné zdravie je neziskova organizéacia na Slovensku,

ktord sa zameriava na podporu dusevného zdravia a prevenciu duSevnych poruch.
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Tento projekt v oblasti zamestnania sa ststreduje na zlepSenie duSevného zdravia
zamestnancov a vytvdranie zdravSieho pracovného prostredia. Cielom je vytvorit
pracovisko, ktoré podporuje duSevné zdravie a pohodu zamestnancov, ¢im sa zlepSuje

ich vykon a spokojnost’. (Liga za duSevné zdravie, 2023)

Podla analyzy Pricewaterhouse Coopers, kazdym doldrom investovanym
do duSevného zdravia firmy, ziska firma v priemere 2,3 doldra v inych benefitoch.
KTlucovym faktorom tspechu je zapojenie zamestnancov, preto odbornici odporacaji timové
alebo skupinové aktivity. Pre vytvorenie dusevne zdravého pracoviska je dolezité zacat’
so scitlivenim zamestnancov a  odtabuizovanim témy duSevného zdravia.

(Business Leaders Forum, 2019)

3.6 Vzdelavacie a tréningové programy

Vzdelavanie a rozvoj pracovnikov st dolezitou stcastou riadenia pracovného vykonu.
Ak pracovnik poddva vynimocny vykon, ale jeho hodnotenie je len priemerné, moze to viest’
k frustracii a poklesu motivacie. Preto by malo byt hodnotenie spravodlivé a motivujlce,
ato nie len prostrednictvom osobnych priplatkov, ale aj formou d’alSiecho vzdeldvania.
V modernych organizicidch sa kladie doraz na neustale vzdelavanie, pretoze technoldgie
sa vyvijaji a zamestnanci musia rozvijat' svoje schopnosti. Tento trend je bezny
aj vo verejnej sprave, kde sa organizacie prispdsobuju novym podmienkam. Ddlezité je tiez
zohladnit’ zmeny v hodnotach l'udi, ked’Ze rastie ich zadujem o kvalitu pracovného Zivota
a osobny rozvoj. Vzdeldvanie uz neznamena len odbornu pripravu, ale aj rozvoj
osobnostnych vlastnosti, ktoré ovplyviiuji pracovné spravanie a vztahy v kolektive.
Celkovo tak vzdelavanie podporuje nielen individudlny, ale aj kolektivny vykon timu.

(Jedindk, 2012)

Podl'a Jedindka (2012) systematické vzdeldvanie pracovnikov v organizacii vychadza

zo stratégie a politiky vzdelavania. Ide o cyklicky proces, ktory zahfna:
¢ identifikaciu vzdelavacich potrieb,
e planovanie a realizaciu vzdeldvania,
¢ hodnotenie jeho G¢innosti.

Pri planovani vzdelavania je dolezité¢ urcit, aké vedomosti su potrebné, pre koho

je vzdelavanie urcené, aké metody budi pouzité a kde a za aku cenu bude prebiehat’.
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Tabul'ka 1 Rozdelenie metdd vzdelania

Metody vzdelavania na pracovisku Metody vzdelavania mimo pracoviska
Instruktaz pri vykone prace Prednaska

Coaching Pripadova studia

Mentoring Workshop

Counselling Brainstorming

Poverenie ulohou Outdoor training

Rotacia prace Samovzdelavanie

Pracovné porady Assessment centre

(zdroj: vlastné spracovanie)

Metdody vzdelavania sa daju rozdelit’ ako ukazuje tabulka na metddy vzdelavania
na pracovisku a mimo pracoviska. Jednou z metdd vzdeldvania na pracovisku je napriklad
inStruktdz pri vykone prace. Ide o spdsob vzdelavania kde sa novy pracovnik uci
od skusenejsich kolegov, ktori ho vedu a radia mu pri rieSeni uloh. Counselling je proces,
pri ktorom vyskoleny odbornik poméha jednotlivcovi alebo skupine rieSit osobné,
emociondlne, psychologické alebo profesijné problémy. Coaching je forma vzdelavania
kde pracovnik ma pridelen¢ho kouca, ktory mu poméha spravne smerovat’ jeho rozvoj.
Dalsou metodou je napriklad mentoring pri ktorom sa pracovnik uéi od skiiseného kolegu

dlhodobejsie, ¢o je napriklad bezné v policii. (Jedindk, 2012)

Znama metoda vzdelavania mimo pracoviska je pripadova Stidia. Je to moderna
metdda zaloZend na rieSeni neStandardnych situdcii. Spociva v podrobnej analyze a ndvrhoch
rieSeni uz prebehnutych udalosti, alebo v simulacii novych situacii. Casto sa vyuziva
pri riedeni krizovych situacii, napriklad v zachrannych zlozkach. Dal$ou zndmou metédou
je brainstorming — metdda podporujuca rozhodovanie v skupine. Vyuziva efekt synergie,
kedy sa spolo¢ne generuju napady a hladaji rieSenia problémov. Assessment centre
je metdda, pri ktorej skupina pracovnikov rieSi neStandardné situacie a hl'ada najlepsie
rieSenia. Casto sa vyuziva pri vybere zamestnancov alebo hodnoteni ich kompetencii.

(Jedindk, 2012)

Celkovo by mala organizdcia zabezpecit, aby vzdelavanie bolo systematické

a prisposobené redlnym potrebam zamestnancov.
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4 NOVE PRISTUPY A INOVACIE VO VYTVARANI ROVNOVAHY
MEDZI PRACOVNYM A OSOBNYM ZIVOTOM

Dnesna moderna doba, z dovodu vyraznej transformacie do digitalnej podoby, prindsa nové
trendy v oblasti rovnovahy medzi osobnym a pracovnym zivotom. Do popredia sa dostava
najmi zabezpecenie ochrany osobného zivota zamestnanca. Nové trendy okrem pozitivnych
dopadov majii aj svoju negativnu stranku, ktora tuto rovnovahu naru$a. Coraz viac
sa zamestnanci ale aj zamestnavatelia dostavaji do S§tadia, kedy su spokojni
$0 svojim pracovnhym zivotom, ale ich osobny zivot stagnuje a upadd. Tento jav nastava

aj v opa¢nom zneni.

4.1 Inovativne technoldgie a legislativa v oblasti pracovného prava

S prichodom S§tvrtej priemyselnej revolucie, ktord je definovand pojmom digitalizacia,
modzeme hovorit’ o inovativnych technoldgiach. Tieto technoldogie zasahuji do rovnovéhy

osobného a pracovného Zivota viac ako kedy predtym. (Petrikova, 2021)

Medzi inovativne technoldgie patri napriklad online monitoring zamestnancov
aich vykonu. Tento trend mé& dopomdct zamestnavatelovi k zefektivneniu prace,
no vo vicsine pripadov ma velky vplyv na pohodu zamestnancov. Malokedy
je monitorovanie vykonu pre zamestnanca motivaciou k zlepSeniu. Nastdva skor opacny
efekt, ktory ma za nésledok vytvaranie stresu a natlaku na zamestnanca s tym, ze ak jeho

vykon nebude vyhovujtci, tak nebude dostato¢ne finan¢ne ohodnoteny. (Petrikova, 2021)

Home office je tiez jeden z prikladov, kedy jeho zavadzanie méze mat’ aj pozitivny
aj negativny dopad. Mo6Ze byt dobrym ndstrojom na zefektivnenie vykonu, ale méze mat’
negativny dopad na socializdciu zamestnanca. TaktieZ osobny Zivot moZe pracu na dial’ku

Castokrat ovplyvnit’ do vysSej miery ako by malo byt’ Standardom. (Petrikova, 2021)

Inovativne technologie maju Castokrat tendenciu byt strojcami stresu a dusevnej
nepohody. Je preto dolezité, aby zamestnavatel vyhodnotil ich dopad na jednotlivych

zamestnancov osobitne.

4.2 Budovanie timu (Teambuilding)

V ramci dobrého fungovania pracovného kolektivu, ktory méa vplyv na rovnovédhu medzi
pracovnym a osobnym Zivotom sa pouziva trend budovania timu formou usporadivania

teambuldingov. Teambuilding je sibor aktivit zameranych na posilnenie spoluprace, dovery
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a komunikacie medzi ¢lenmi timu. Akondhle sa citime vo fungujicom kolektive dobre,
tak aj naS work-life balance je lepsi. Okrem utuzovania vztahov je tento trend dobry
na rozvoj a zlepSenie timovej prace a fungovania v pracovnom time. Pri planovani
teambuldingu st ddlezité prijemné podmienky spojené Castokrat s rekreanymi aktivitami.
Vo velkych firmach je teambuilding dobrou formou aj na zaclenenie novych zamestnancov
do kolektivu. Mimo pracovného prostredia prebiecha budovanie novych vztahov
spontannejSie a prijemnejSie. Ked sa zamestnanci budu citit' dobre, buda otvorene;jsi,
uvolnenejs$i amdze to prispiet nasledne klepSiemu fungovaniu firmy.
Je dolezité usporaduvat’ teambuilding viackrat za rok, aby nalada a nasadenie kolektivu
neklesalo. Dobra firemna kultura je znakom fungujucej a prosperujicej firmy.

(Petrikova, 2021)

4.3 Sikana a mobbing na pracovisku

Jednym d’al$ich negativnych aspektov, ktory naruSa rovnovahu pracovného a osobného
zivota je Sikana na pracovisku. Mé& negativny dopad na fungovanie najmd v praci,
ale Castokrat zasahuje aj do osobného Zivota ato tym, Ze narGiSa pohodu zamestnanca.
Jeho psychické rozpolozenie ma teda dalekosiahly dopad na celé¢ jeho fungovanie

a fungovanie jeho okolia.

Pojem Sikana sa Castokrat spaja s fyzickym napadanim, ale na pracovisku je skor

spojend so slovnymi utokmi.

Z pravneho hladiska, konkrétne z hladiska pracovného prava je Sikana brana
ako zneuzitie prava. ZneuZzitie prava znamena porusenie konania, ktoré by malo byt v stlade

zo z4sadou dobrych mravov. (Petrikova, 2021)

Hlavnym cielom Sikany je umyselné spdsobenie ujmy. Aj zamer, ktory smeruje
k sposobeniu urditej ujmy na starne obete je brany ako $ikana. Sikanator byva vidsinou

len jeden a tym padom je Sikana na pracovisku I'ahsie odhalite'na. (Petrikova, 2021)

Komplexnej$im pojmom, ktory zahfna ¢i uz Sikanu, obt'azovanie alebo diskriminaciu
je pojem mobbing. Pojem moobing pochadza z anglického slova mob, ¢o znamena dav
alebo skupinu, ktora niekoho prenasleduje, obtazuje ¢i uto¢i. Skupina viacerych
zamestnancov dlhodobo sposobuje ujmu inému zamestnancovi. Tento utok je hlavne
psychického charakteru a byva Casto spojeny s vypoved’ou a ukonc¢enim pracovného pomeru

zo strany obete. (Petrikova, 2021)
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Skupina konajica mobbing cielene a systematicky skryva svoje konanie. Mobbing
na pracovisku je teda ovela tazSie odhalitelny, pretoze je premysleny. Jednou
z najalarmujucejSich foriem mobbingu je bosing. Na strane Sikanatora je nadriadeny
pracovnik ana strane Sikanovaného je podriadeny pracovnik. V takomto pripade
je rozviazanie pracovného pomeru zo strany napadaného jedinca najednoduch§im moznym
unikom. Moznostou je aj obratit’ sa na odbory pripadne organy ¢inné v trestnom konani.

V opacnom pripade, kde st role vymenené pozndme pojem stafing. (Petrikova, 2021)
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5 PROBLEMATICKE ASPEKTY V DOSAHOVANI ROVNOVAHY
PRACOVNEHO A OSOBNEHO ZIVOTA

Medzi problematické aspekty v dosahovani rovnovahy pracovného a osobného Zivota
sa radi podla zakonnika prace institut tzv. prekdzok v praci. Institit zahfiia rézne okolnosti,
kvoli ktorym zamestnanec zurcitého dovodu nevykonava svoju pracu v case kedy

by ju vykonavat’ mal. (Toman, 2018)

Prekazky v préci sa delia podl'a subjektu, teda na ktorej strane pracovného pomeru
prekazka nastane. Dalsie delenie nastava na strane zamestnavatela, a teda &i prekazku/y
v préci ospravedlni alebo nie. Prikladom neospravedlnitel'nej prekazky je, ked’ zamestnanec
pride do prace pod vplyvom alkoholu alebo navykovych latok. Z hl'adiska trvania moze
byt prekazka v préci trvala alebo docasnd. Trvald prekézka v praci méa Casto za nasledok
uplné rozviazanie pracovného pomeru, kedy tato prekadzka spdsobi absolutnu neschopnost’

pokracovat’ v dovtedy fungujicom pracovnom nastaveni. (Toman, 2018)
Z pohl'adu zabezpecenia rozliSujeme prekazky pri ktorych:
a) zamestnancovi narok na ndhradu mzdy od zamestnavatela vznikne, ateda

ma na fiu zo zdkona pravo (napr. lekarske vySetrenie),

b) zamestnancovi narok na ndhradu mzdy od zamestnavatel'a nevznikne, ale plnenie
vznikne na strane iné¢ho subjektu, kvoli ktorému prekazka nastala (napr. svedecka

vypoved),

c) zamestnancovi narok na ndhradu mzdy od zamestnavatela nevznikne,
ale je finan¢ne zabezpeceny podla predpisov socidlneho zabezpecenia, ¢i uz
od zamestnavatel’a, alebo Socialnej poistovne (napriklad nadhrada prijmu pocas
docasnej pracovnej neschopnosti alebo nemocenské davky podla zékona

¢.461/2003 Z. z.),
d) zamestnanec nema narok ani na ndhradu mzdy, ani na iné finan¢né zabezpecenie
podl'a predpisov socidlneho zabezpecenia, ani na Ziadne iné plnenie. (Toman,
2018)
5.1 Prekazky v praci na strane zamestnanca
Zakonnik prace rozdel'uje prekazky na strane zamestnanca do troch kategorii:

1. obmedzenia z dovodu v§eobecného zaujmu,
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2. zvySovanie kvalifikacie,

3. nevyhnutné osobné prekazky v praci.

5.1.1 Obmedzenia z dovodu vSeobecného ziujmu

Obmedzenia z dovodu v§eobecného zaujmu su prekazky v praci, ktoré nevyjadruju priméarne
osobny zaujem zamestnanca, ale skor vSeobecno-verejny zaujem. Vo vsSeobecnosti ide
o vykon verejnej funkcie, obC¢ianskych povinnosti a inych ukonov vo verejnom zaujme.
Zakonnik prace definuje, Ze zamestnancovi je poskytnuté pracovné vol'no na nevyhnutne
potrebny ¢as, ktor¢ mu udeli zamestnavatel na zdklade nemoznosti vykondvat tuto

funkciu/povinnost’/ikon mimo pracovny ¢as. (Toman, 2018)

5.1.2 ZvySovanie kvalifikacie

Prekazky v praci z doévodu vzdelavania upravuje § 140 ZP. ZvySovanie, prehlbovanie
kvalifikacie alebo Ucast’ na d’alSom vzdeldvani su prekazkou vtedy, ak sa nedaji priamo
skibit' s pracou a zasahujii do pracovného ¢asu zamestnanca. Ak zamestnanec ziskava
kvalifikaciu, ktora zamestnavatel' nevyzaduje na vykon prace (napr. jazykovy kurz), ide
o prekazku na strane zamestnanca a je na dohode medzi nim a zamestnavatel'om, ¢i ju bude
akceptovat, alebo nie. Ak si viak vzdelanim doplia poziadavky nevyhnutné na vykon
dohodnutej prace (napr. vodi¢sky preukaz), ide o prekdzku na strane zamestnavatela.

(Toman, 2018)

Zvysovanie kvalifikacie je ziskanie novych vedomosti potrebnych na vykon prace,
priCom zamestnavatel musi Casto udelit’ sthlas a poskytnut’ pracovné volno. Naopak
prehlbovanie kvalifikdcie je rozSirovanie audrziavanie uz nadobudnutej kvalifikéacie

a povazuje sa za vykon prace. (Toman, 2018)

5.1.3 Nevyhnutné osobné prekazky v praci

Ide o skuto€nosti spojené priamo so zamestnancom, kedy riesi svoje dolezité osobné,
rodinné a Zivotné potreby. V takej dizke ako trvaju, je zamestnavatel’ povinny ich zo zakona
ospravedlnit’. Mdze ist’ o docasnu pracovni neschopnost’ pre traz alebo chorobu, materskt
a rodi¢ovsku dovolenku, karanténu alebo oSetrovanie chorého ¢lena rodiny (tzv. OCR).
V pracovnopravnych vztahoch sluzi ako ochrana pocas docasnej pracovnej neschopnosti

zakaz vypovede. (Toman, 2018)
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5.2 Prekazky v praci na strane zamestnavatel’a

Na strane zamestnavatela upravuje Zakonnik prace prekdzky v praci v § 142. Tieto
skuto¢nosti nastavaju vtedy, ak zamestnavatel nie je schopny zabezpecit’ plynuly pracovny
chod podra platnej pracovnej zmluvy, a tym padom nemdze zamestnanec vykonavat’ svoju

pracu. (Toman, 2018)
Medzi prekazky na strane zamestnavatel’a patria:
1. prestoje,
2. nepriaznivé poveternostné vplyvy,
3. dalSie prekazky v praci.

Ak nastane prekdzka v praci vo forme prestojov jedna sa Castokrat o necakant
poruchu na stroji, nedodané suroviny, vypadok energie, chybajuce pracovné podklady atd’.
Ide o nepredvidate'né udalosti, preto neddjde predtym k prevedeniu zamestnanca na int
poziciu. V tom pripade zamestnanec dostane tzv. nahradu mzdy, ktoré ¢ini jeho priemerny

zarobok. (Toman, 2018)

Poveternostné vplyvy, ako dalSia prekdzka v praci na strane zamestnavatela,
by sa dala definovat’ ako nepriaznivy stav (zivelna pohroma) pocas ktorého by mohol byt
ohrozeny zamestnanec na zdravi. Mozno hovorit’ aj o vplyvoch, ktoré neumoznia vykonat’
nejaky pracovny postup. V tomto pripade méa zamestnanec narok na minimalne 50 % jeho

priemerného zarobku. (Toman, 2018)

Dalsie alebo iné prekazky v praci mozno definovat ako predvidatelné. Oznaluju
sa tymto pojmom preto, lebo ich nemozno zaradit’ k predchadzajucim dvom kategoériam.
Takato prekézka nastane napriklad v pripade, ak zamestnavatel’ nie je schopny pridelit’
zamestnanca, ktory sa vratil do zamestnania na t0 isti pracovnu poziciu. Aj v tomto pripade
je zamestnavatel' povinny poskytnit zamestnancovi ndhradu mzdy, ktord ¢ini jeho

priemerny zarobok. (Toman, 2018)
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6 ZHRNUTIE TEORETICKEJ CASTI

Verejna sprava je neoddelitelnou sucastou Statu a zohrava kla¢ovu ulohu v organizicii
spolocnosti. Jej cielom je zabezpecit' efektivnu implementaciu verejnych politik
a poskytovanie sluzieb obcanom. Organizécia verejnej spravy v sebe zahffia rozne organy
a inStitucie, ktoré su zodpovedné za rozne oblasti verejného zivota. K tomu je nevyhnutné

riadenie a koordindcia medzi roznymi uroviiami spravy.

Pracovné vztahy vo verejnej sprave sa riadia Specifickymi pravnymi predpismi,
ktoré upravujii vznik, trvanie a zanik pracovnych pomerov. Tieto vzt'ahy su zamerané
na zabezpeCenie profesionality a etiky zamestnancov, pricom vyznamnym faktorom
je aj rovnost’ prilezitosti a transparentnost’ v procese vyberu. Verejna sprava celi vyzvam,
ako s0 neustdle zmeny v legislative, politickom prostredi, ¢i ekonomické tlaky,

ktoré si vyzaduji adaptabilitu a schopnost’ inovovat'.

V poslednych rokoch sa v oblasti verejnej spravy Coraz viac zdoraziuje potreba
kvalitného pracovného prostredia. Na to vplyva nielen organizacnd Struktira,
ale aj rovnovaha medzi pracovnym a stkromnym zivotom zamestnancov. Zatial’ ¢o verejny
sektor mdze ponuknut’ stabilitu a vyhody, ako st benefity a dlhodobéd pracovna istota,
zamestnanci Celia aj vyzvam, ako je vysokd administrativna zataz, nizka flexibilita
v pracovnom ¢ase a znizeny priestor na kariérny rast v niektorych oblastiach. VSetky tieto

faktory vplyvaji na motivaciu a vykonnost’ pracovnikov v tejto oblasti.

Rovnost’ prilezitosti, najmi pokial’ ide o zeny, zohl'adiiuje stale nevyvazenl pritomnost’
zien na veducich poziciach a v rozhodovacich procesoch. Pre rieSenie tejto nerovnosti
je potrebné zavadzat’ politiku, ktora podporuje rovnaky pristup k pracovnym prilezitostiam,
flexibilné pracovné rezimy, ako aj opatrenia, ktoré umoznia zosuladenie pracovného
a sukromného zivota, napriklad flexibilné pracovné tvazky, praca na dialku ¢i podpora
starostlivosti o deti. V tomto smere zohrava délezitu ulohu aj podpora zamestnavatel'ov

v oblasti zlepSenia pracovnych podmienok a eliminécie diskriminacie na zdklade pohlavia.

Z hladiska pracovnopravnych vztahov je kI'i¢ové aj uplatnenie etickych principov
Vv praci. Zaroven je tiez nevyhnutné zabezpeCit profesiondlny rozvoj a vzdeldvanie
zamestnancov, napriklad prostrednictvom Skoleni, ktoré im umoznia reagovat na nové
vyzvy a technologické zmeny. Modernizdcia verejnej spravy, zavadzanie digitdlnych
technologii a zlepSovanie komunikicie medzi verejnymi inStiticiami a obcanmi,

st nevyhnutnymi krokmi pre zvysenie efektivity.
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Zaverom mozno konStatovat’, ze efektivna verejna sprava je zavisla nielen od spravne;j
legislativy, ale aj od kvalitného I'udského kapitalu, ktory je schopny reagovat’ na aktudlne
potreby spolocnosti. Poskytovanie spravodlivych pracovnych podmienok, rovnosti
prilezitosti a podpory v osobnom a pracovhom zivote zamestnancov, prispieva k lepSiemu

fungovaniu verejnych institdcii a k posilneniu ich dovery.
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II

PRAKTICKA CAST
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7 PREDSTAVENIE NARODNEJ DIALNICNEJ SPOLOCNOSTI

Kapitola venovana predstaveniu Narodnej dialni¢nej spolo¢nosti vychadza z internych
dokumentov spolo¢nosti. Primarnym zdrojom boli podklady poskytnuté Strediskom spravy
a udrzby rychlostnej cesty — Galanta, ktoré obsahovali informdcie nielen o spolo¢nosti

ako celku, ale aj o konkrétnom stredisku.

7.1 Narodna diaPni¢na spolo¢nost’

Narodna dial'ni¢né spolo¢nost’ (NDS) vznikla za¢iatkom roku 2005 ako akciova spolo¢nost’.
Stopercentnym vlastnikom akcii tejto spolocnosti je Stat. Za jej vykon zodpoveda
Ministerstvo dopravy Slovenskej republiky (MD SR). Kedze NDS spadd do verejného
sektoru, tak financovanie prebieha najmé zo Statneho rozpoctu, eurofondov a dial'ni¢nych

poplatkov.

Medzi zdkladné naplne prace tejto spolocnosti patri vystavba dial'nic a rychlostnych

ciest, ich sprava a drzba a v neposlednom rade ich spoplatnenie.

Pripravu a majetkovopravne vysporiadanie dial'ni¢nych stavieb NDS zabezpecuje
prostrednictvom regiondlnych investi¢nych odborov. V kl'i¢ovych procesoch ako napriklad
vykup pozemkov v rdmci vystavby dané¢ho dial'ni¢ného useku spolupracuje ako akciova
spolo¢nost’ v stopercentnom vlastnictve §tatu s dodavateImi v ramci procesu verejného

obstaravania.

Stucast'ou uspesnej vystavby v sulade s modernou dobou sa dba na bezchybné
vypracovanie vsetkych potrebnych dokumentov (technické Studie, projektové

dokumentécie, stavebné povolenia...) a posudenie dopadov na Zivotné prostredie.

Okrem vystavby, planovania, udrzby a spoplatnenia NDS pontika ob¢anom aj rdzne
sluzby. V prvom rade zriad’uje interaktivnu, neustéale aktualizovani mapu dopravnych nehod
a obmedzeni na nimi prevadzkovanych usekoch. Dalfou zaujimavou sluzbou je nimi
vytvorend mobilnad aplikdcia. V tejto mobilnej aplikéacii sa nachadza zoznam vSetkych
odpocivadiel na trasach spolu so sluzbami ktoré sa tam nachddzaju. Zahfia aj zoznam

Cerpacich stanic a informacie o dial'ni¢énych poplatkoch pre motoristov.

NajzaujimavejSou sluzbou od roku 2015, ktorti spolo¢nost’ ponuka je takzvana
dialni¢né patrola. Ide o bezplatnli nepretrzita sluzbu motoristom, ktori sa ocitnii v nadzi

na dialnici ¢i rychlostnej ceste. Okrem pravidelnej kontroly zasahujii a spolupracuju
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so zachrannymi zlozkami pri dopravnych nehodéach. St na mieste pri r6znych poruchéch

motorovych vozidiel a zabezpecuju bezpe¢ny chod premavky.

7.2 Historia vyvoja spolocnosti

Predtym, ako bola v roku 2005 zaloZend Narodna dial'ni¢na spolocnost’, zabezpecovala
vystavbu a spravu nielen ciest I. triedy, ale aj dialnic a rychlostnych ciest Slovenska sprava
ciest (SSC). Tato samostatna rozpoctova organizacia vznikla k 1. januaru 1996 z iniciativy
Ministerstva dopravy, poSt a telekomunikacii Slovenskej republiky. Vznik SSC
bol vysledkom postupného zlicenia viacerych organizacii a inStitacii, ktoré predtym
posobili v oblasti investicnej vystavby a spravy ciest. Uz v roku 1995 vznikla z byvalého
Riaditel'stva dialnic, ku ktorému boli v nasledujlicom roku pri¢lenené aj byvalé¢ Okresné

spravy ciest, Cestné investorské ttvary a Ustav cestného hospodarstva a dopravy.

Tieto zmeny sa premietli do Struktiury organizdcie. Vystavba a sprava dialnic
bola organiza¢ne oddelend od ciest I. triedy. Z Riaditel'stva dial'nic vznikli odbor pripravy
a vystavby dial'nic a odbor spravy a prevadzky dialnic, pod ktory patrilo Sest’ Stredisk spravy
a udrzby dialnic (SSUD). Krajské cestné investorské ttvary boli zaélenené pod metodické
vedenie odboru investicii ciest a 36 byvalych okresnych sprav ciest sa dostalo pod odbor
spravy a prevadzky ciest. Pracovnici Ustavu cestného hospodarstva a dopravy boli zaéleneni

do novovytvoreného tseku dopravného planovania a rozvoja a utvaru cestnej databanky.

V roku 2004 doslo k delimitacii ciest II. a III. triedy na samospravne kraje vratane
majetku prislusnych stredisk spravy a idrzby. Nasledne, v roku 2005, bola zalozena Narodna
dialni¢nd spolocnost’, na ktort Stat previedol spravu dialnic a rychlostnych ciest.
V suvislosti s tym boli z pdsobnosti SSC vynaté strediskd spravy a udrzby tychto

komunikacii a presunuté pod novovzniknuti spolocnost’.

7.3 Struktira organizicie

NDS so svojimi strediskami pdsobi od zépadného Slovenska az po vychodné Slovensko.
Patri medzi najvicsich zamestnavatel'ov vo verejnom sektore. Zamestnava viac ako 2 000

zamestnancov.
Ako akciova spolocnost’ ma tri zakladné organy riadenia a kontroly:

1. Valné zhromaZdenie — je najvy$$im orgdnom spolocnosti a tvori ho v tomto

pripade akcionar. Pri Statnej akciovej spolo€nosti je to spravidla Stat zastipeny
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prislusnym ministerstvom, ¢ize v tomto pripade MD SR. Valné zhromazdenie
rozhoduje o strategickych otdzkach spolo¢nosti, ako st schval'ovanie
hospodarskych vysledkov, zmeny stanov, vymenovanie a odvolanie ¢lenov

predstavenstva a dozornej rady, rozdelenie zisku ¢i likvidacia spolo¢nosti.

2. Predstavenstvo — je vykonnym orgdnom, ktory riadi cinnost' spolocnosti
zabezpecuje jej chod v sulade s rozhodnutiami valného zhromazdenia.
Predstavenstvo rozhoduje o beznych aj strategickych otazkach tykajacich
sa podnikatel'skej ¢innosti spoloc¢nosti, reprezentuje ju navonok a zodpoveda

za plnenie jej obchodnych a finan¢nych ciel'ov.

3. Dozorna rada — je kontrolnym organom spolocnosti, ktory dohliada na ¢innost’

predstavenstva a dodrziavanie stanov.

Z hladiska organiza¢ného CcClenenia moézeme NDS rozdelit' na: useky, odbory
a oddelenia. Za organizacné Clenenie zodpoveda generalny riaditel NDS. Generdlnemu

riaditel’'ovi sa nésledne zodpovedaju riaditelia danych tisekov a veduci odborov a oddelen.

Usek predstavuje zakladni organizacni uroven riadenia arozhodovania. Ide
o organizac¢nu zlozku, ktora zoskupuje odborné, koncepcné, metodické a kontrolné aktivity

v danej oblasti.

Odbor je organizacna jednotka, ktora zdruzuje $irsi rozsah suvisiacich odbornych
¢innosti a zabezpecuje ich riadenie v rdmci svojej pdsobnosti. Odbory su spravidla sicast’ou

usekov.

Oddelenie vykondva konkrétnu uceleni agendu suvisiacu s predmetom

alebo druhom ¢innosti v danej oblasti. Mdze byt suc¢ast'ou odboru alebo tseku.

Odbory, ktoré nie su zaclenené do usekov, podliehaji priamo generalnemu riaditel’ovi.

Oddelenia mimo odborov st v priame;j riadiacej pésobnosti riaditel'a useku.

7.4 Stredisko spravy a udrzby rychlostnej cesty - Galanta

Stredisko spravy audrzby rychlostnej cesty (SSURI) so sidlom v Galante je jednym
z 15 stredisk, ktoré NDS zriad'uje. SSUR1 sa nachadza ned’aleko rychlostnej cesty R1 (vid'.
priloha siet’ dial'nic a rychlostnych ciest na Slovensku). VSetky strediskd zriad’ované
spolo¢nost'ou sa nachadzaju v blizkosti ¢i uz dial'nic alebo rychlostnych ciest. Strategické
rozmiestnenie tychto stredisk ma za ulohu vcasné a rychle vyjazdy kvoli sprave a udrzbe

danych usekov.
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SSUR1 ma celkovo 62 zamestnancov. V ramci organizaénej Struktiry NDS

aj toto stredisko ma svojho vediceho strediska. Veduci strediska ma pod sebou tri oddelenia

a kazdé z nich ma svojho Specidlneho veduceho.

Tabul’ka 2 Personalne obsadenie SSUR1

Oddelenie Pozicia Pocet Pracovna
zamestnancov doba
Ekonomické oddelenie | Veduci oddelenia 1 8 hodin
denne
Odborny referent ekonom | 3 8 hodin
denne
Oddelenie mechanizacie Vedici oddelenia 1 i
a dopravy
Odborny referent 2 -
Automechanik 4 11,5 hodiny
denne
Oddelenie spravy, Veduci oddelenia 1 i
prevadzky a udrzby
Odborny referent 4 -
Specialista oddelenia 1 -
Zamestnanec cestnej 11,5 hodiny
. 32
udrzby denne
Zamestnanec cestnej 10 11,5 hodiny
udrzby — dial'ni¢na patrola denne

(zdroj: interné dokumenty SSURI, vlastné spracovanie)

Prvé oddelenie je ekonomické oddelenie, ktoré okrem veduceho oddelenia ma este

troch odbornych referentov ekondémov. Ich pracovna doba je nastavena na 8 hodin denne.

Druhé oddelenie je oddelenie mechanizacie adopravy. Na tomto oddeleni
sa nachddzaju okrem veduceho oddelenia aj dvaja odborny referenti a Styria automechanici.

Automechanici majl nastaveny pracovny ¢as na 11,5 hodiny denne.

Tretie oddelenie je oddelenie spravy, prevadzky a udrzby. Do tohto oddelenia spadaju
Styria odborny referenti, jeden Specialista oddelenia, tridsatdva zamestnancov cestnej
udrzby a desat’ zamestnancov cestnej udrzby- dial'ni¢né patrola. Zamestnanci cestnej udrzby

a dial'ni¢nej patroly maju tiez nastaveny pracovny ¢as na 11,5 hodiny denne. Zamestnanci



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

cestnej udrzby pracuju systémom kratky a dlhy tyzden. V lete sa za dlhy tyzden povazuje
pondelok, utorok, piatok, sobota a nedel’a. Kratky tyzden sa teda sklada zo stredy a Stvrtka.
Pocas zimy robia dva dni po sebe, nasleduje nocna sluzba, potom nocné posila a dva dni
vol'na. Zamestnanci dial'ni¢nej patroly maju pracovni tyzden nastaveny tak, Ze robia dennt

sluzbu, no¢nt sluzbu a nasledne maju tri dni volna.

7.5 Historia Strediska spravy a udrzby rychlostnej cesty — Galanta

Stredisko spravy a udrzby ciest v Galante ma bohatt historiu, ktora siaha az do obdobia
po druhej svetovej vojne. V roku 1949 vznikol v Galante tzv. Okresny podnik pre udrzbu
ciest, ktory bol predchodcom dne$ného strediska. Jeho hlavnou ulohou bola udrzba siete
Statnych ciest, ktoré mali klucovy vyznam pre povojnovii obnovu hospodarstva

a zabezpecenie dopravy v regione.

V priebehu nasledujicich desatro¢i preslo stredisko viacerymi organiza¢nymi
zmenami. V 60. rokoch sa stalo sucastou Krajského narodného vyboru a neskor podliehalo
r6znym formam riadenia v ramci celoStatnych Struktar cestného hospodarstva. Pocas tohto
obdobia boli k stredisku Galanta pri¢lenené aj dve mensie tzv. cestmajsterstva — v Sali

a Seredi.

Dna 1. januara 1995 preslo stredisko Galanta spod posobnosti Okresnej spravy ciest
(OSC) pod novovzniknuta Slovensku spravu ciest (SSC), kde bolo zaclenené
ako organizacné jednotka zodpovedna za spravu a udrzbu ciest L., II. a II. triedy v regione.
Po vzniku Nérodnej dial'ni¢nej spolo¢nosti, a. s., ku ktorému doslo 1. februara 2005, presli
Casti povodnej Struktury SSC vratane niektorych stredisk pod nového spravcu dialni¢nej

infraStruktiry.

V tomto obdobi doslo aj k reorganizacii cestmajsterstiev. Cestmajsterstvo Sala
bolo pri¢lenené ku Regionalnej sprave a udrzbe ciest Nové Zamky, a. s. (RSUC NZ),
ktora bola 3. decembra 2012 zalenena do Regiondlnej spravy a udrzby ciest Nitra, a. s.
V sucasnosti stredisko Nové Zamky nad’alej existuje, avSak nie ako samostatna akciova
spolo¢nost’, ale ako organizatna sucast RSUC Nitra, a. s. Cestmajsterstvo Sered’
bolo pri¢lenené k Sprave a udrzbe ciest Trnavského samospravneho kraja (SUC TTSK),

ktora bola oficidlne zalozena v roku 2004 a pod tymto ndzvom posobi dodnes.
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Organizacné zmeny suvisiace s delimitaciou ciest II. a III. triedy na samospravne
kraje v roku 2004 znamenali, ze stredisko Galanta sa dostalo pod pdsobnost” Trnavského

samospravneho kraja.

Dnes stredisko Galanta funguje ako regionalna zlozka cestnej udrzby, pricom
zachovava tradiciu kvalitnej a odbornej prace, ktora sa formovala celé desatrocia. Vd’aka
svojim skuasenostiam, technickému zazemiu a persondlnemu zabezpeceniu zostdva

neoddelite'nou sucastou cestného hospodarstva v regione.
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8 ANALYZA SUCASNEHO STAVU ROVNOVAHY MEDZI
PRACOVNYM A OSOBNYM ZIVOTOM V ORGANIZACII

Na zéklade vysledkov =z prestiznej ankety Najzamestnavatel, ktora hodnoti firmy
a spolocnosti je NDS povaZovana za jedné¢ho z najstabilnejSich zamestnavatel'ov na trhu
prace v oblasti dopravy a logistiky. V poslednych rokoch sa drzi na poprednych miestach

vd’aka zamestnaneckym benefitom a svojej internej socidlnej politike.

Nérodné dial'ni¢na spolocnost’ poskytuje svojim zamestnancom mnoZzstvo benefitov,

ktoré su podrobne uvedené a rozdelené do tabuliek.

8.1 Financné benefity a prispevky

Finan¢né benefity a prispevky predstavuji vyznamnui sucast’ motivacného systému v NDS,
ktorym spolo¢nost’ podporuje svojich zamestnancov nad rdmec zdkladnej mzdy. Tieto formy
odmenovania slizia na uznanie vernosti, vykonu alebo na podporu v Specifickych zivotnych
situaciach.

Zamestnanci mézu ziskat’ jednorazové prispevky pri pracovnych jubiledch, odmeny
za darovanie krvi, ale aj prispevky na rekredciu, pri narodeni dietat’a alebo pri odchode
do dochodku.

Vyznamnou zlozkou je aj prispevok na doplnkové dochodkové sporenie,
kde zamestnavatel' prispieva Standardne 2 % z mesacnej mzdy, priCom po desiatich
odpracovanych rokoch sa tento prispevok zvySuje na 3 %. Tieto benefity sluzia nielen
ako odmena, ale aj ako sposob zabezpecenia stability a istoty zamestnanca pocas aktivneho

pracovného Zivota a po jeho ukonceni.

Tabul’ka 3 Finan¢né benefity a prispevky

Benefit Popis

Prispevok na elektronicka | 70 € vyplacany vzdy zamestnancovi vo februari
dial'ni¢n znamku (eDZ)
Odmeny za odpracované od 150 € (za 5 rokov) az do 1 750 € (za 45 rokov)
roky
Zamestnanecky bonus 50 € vo vyplatnom termine v juli
na regeneraciu pracovnej
sily

Jednorazovy prispevok 150 € vo vyplatnom termine v juli
na regeneraciu a skupinové
aktivity

Prispevok za darovanie krvi | 2-krat rocne po 40 €
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Prispevok na rekreaciu

podla § 152a Zakonnika prace (na zadklade ziadosti
zamestnanca)

Prispevky z projektu
,,Zdrava firma*

napr. na kultirne a Sportové aktivity

(zdroj: interné dokumenty SSURI, vlastné spracovanie)

8.2 Socialne a zdravotné benefity

NDS si uvedomuje,

7e zamestnanci

moézu celit rdéznym Zivotnym  situdciam,

ktoré si vyzaduju podporu zo strany zamestnavatel’a. Socidlne a zdravotné benefity preto

zohravaju dolezita tlohu v starostlivosti o zamestnancov a ich rodiny.

Medzi tieto vyhody patri napriklad socidlna vypomoc v pripade tmrtia blizkej osoby,

dlhodobej praceneschopnosti, zivelnych pohrdm, poziaru ¢i inej tazkej Zivotnej situdcie.

Zamestnancom je taktiez poskytovany prispevok pri narodeni dietata a v pripade

dlhodobého ochorenia alebo mimoriadnej socidlnej nidze. Vyznamnou sucastou tejto

kategorie je aj jednorazové odSkodnenie v pripade pracovného trazu alebo choroby

z povolania, ktoré je vyplacané prostrednictvom Socidlnej poistovne. NDS tiez ocefiuje

darcovstvo krvi finanénymi prispevkami a podporuje zdravy zivotny S§tyl réznymi

preventivnymi a zdravotnymi aktivitami. Tymto sposobom sa spolo¢nost’ snazi vytvarat

bezpecné, ohladuplné a socialne zodpovedné pracovné prostredie.

Tabul’ka 4 Socialne a zdravotné benefity

rodiny

Benefity Popis
Narodenie dietata 250 €
Umrtie najblizSieho ¢lena do 700 €

Umrtie zamestnanca

e manzel/manzelka 700 €

e kazdé¢ nezaopatrené diet'a 350 €

Smrt’ zamestnanca
pri plneni pracovnych tloh
alebo po pracovnom uraze

e na manzela/manzelku 9 960 €;

e na kazdé diet'a do 18 rokov 3 320 €

Pri dlhodobej PN (min.3 250 €
mesiace)
Pri tazkej Zivotnej situacii az do 500 €

Jednorazové odskodné
pri pracovnhom Uraze

podl'a bodového ohodnotenia, ktoré urci posudkovy lekar
Socialnej poistovne podl'a nariadenia vlady SR
¢.437/2004 Z. z.

Bezplatné ockovanie

oCkovanie proti kliestovej encefalitide

Bezplatne psychologické
vySetrenie,
psychoterapeutickil pomoc

po tazkych pracovnych tirazoch a v situaciach akutne;j
psychickej krizy pri traumatickych, ¢i Sokovych
udalostiach spdsobenych pri vykone pracovnej ¢innosti
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Prispevok na doplnkove e vo vyske 2 % z mesa¢nej mzdy zamestnanca, ak ma
dochodkové sporenie zamestnanec uzatvorenu zmluvu o DDS a doruci
jej képiu zamestnavatel'ovi

e vo vyske 3 %, ak zamestnanec spiiia podmienku
asponl 10 odpracovanych rokov v spolo¢nosti

Stravovanie prispevok vo vyske 0,50 € na kazdu stravovaciu
poukazku

Prispevok na stavovanie 55 % z hodnoty stravného pri pracovnej ceste 5 az 12
hodin

Starostlivost’ o zdravie pravidelné hodnotenia rizik, zabezpecenie merani,

a BOZP zdravotné prehliadky

(zdroj: interné dokumenty SSURI, vlastné spracovanie)

8.3 DalSie benefity

Okrem $tandardnych foriem finan¢nej a socialnej podpory pontika NDS aj d’alSie benefity,
ktoré prispievaju k celkovej spokojnosti zamestnancov a vytvaraniu pozitivneho pracovného
prostredia. Ddlezitou sucastou je moznost dalSiecho vzdeldvania, ktor¢ NDS aktivne
podporuje. Zamestnanci sa mézu zucastiiovat odbornych Skoleni, kurzov a seminarov,
ktoré zohladiiuju potreby konkrétneho pracovného zaradenia aj individudlny zaujem
o profesiondlny rozvoj. Vzdeldvanie sluzi ako ndstroj na zvySovanie kvalifikacie,

zlepSovanie pracovného vykonu a zaroven podporuje osobnostny rast.

Délezitym modernym benefitom je aj podpora prace z domu, tzv. home office.
V pripadoch, ked’ to charakter prace umoziuje, maji zamestnanci moznost’ vykonavat’ pracu
na dial’ku, o prispieva k lepSiemu zostladeniu pracovnych a osobnych povinnosti a znizuje

stres spojeny s dochddzanim do zamestnania.

Zamestnanci mozu taktiez vyuzivat' firemné rekreané zariadenie v Liptovskom
Jane. Tento benefit sluzi na oddych, regeneréciu sil a trdvenie volného ¢asu s rodinou
v prijemnom prostredi, pricom pobyty su finan¢ne zvyhodnené. Pravidelne sa organizuju
aj rozne kultarne, Sportové a spolocenské podujatia, ktoré podporuju timového ducha,

upevnovanie vztahov medzi kolegami a celkovli dusevni pohodu zamestnancov.

Sucastou starostlivosti o zamestnancov je aj moznost’ obratit’ sa na zamestnavatel'a
alebo odborovu organizaciu so Ziadost'ou o pravnu pomoc, predovSetkym v zalezitostiach
tykajucich sa vykonu prace ¢i ochrany pracovnopravnych zaujmov. Tieto doplnkové vyhody
posilituju stabilitu pracovného prostredia a odrdzaji zaujem zamestnavatela o spokojnost’

a dlhodobt1 spolupracu so zamestnancami.
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Tabul’ka 5 Dalsie benefity
Benefity Popis
Vzdelavanie hradené Skolenia a kurzy

prednostné vyuzivanie Skoliaceho strediska v Liptovskom
Jane

Podpora prace z domu
(home office)

najviac v rozsahu 2 dni v kalenddrnom mesiaci

Rekreacéné zariadenie
Liptovsky Jan

dostupné aj pre rodinnych prislusnikov

Kulttarne, Sportové
a spolocenské akcie

minimalne jedna rocne

Prédvna pomoc

pri zalobe suvisiacej s vykonom prace

(zdroj: interné dokumenty SSURI, vlastné spracovanie)
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9 METODOLOGIA DOTAZNIKOVEHO PRIESKUMU

Na ucely ziskania relevantnych tdajov k téme bakalarskej prace bol zvoleny kvantitativny
vyskumny prieskum prostrednictvom anonymného dotaznika. Dotaznik bol zostaveny
a distribuovany medzi zamestnancov Nérodnej dialni¢nej spolo€nosti, a. s, konkrétne
zamestnancom strediska spravy a udrzby rychlostnej cesty — Galanta. Jeho cielom
bolo ziskat’ prehl'ad o vnimani rovnovahy medzi pracovnym a osobnym Zivotom zo strany
zamestnancov, o ich pracovnych podmienkach, miere stresu, forme zamestnavatel'skej

podpory a individudlnych navrhoch na zlepsenie tejto rovnovahy.

9.1 Ciel’ prieskumu

Cielom dotaznikového Setrenia bolo ziskat nazory, sklisenosti a postoje zamestnancov
k moznostiam zosulad’ovania pracovného a osobného Zivota, a to s dorazom na faktory
pracovného prostredia, dlzku pracovného casu, dlzku zamestnania a vnimana podporu

zo strany zamestnavatel’a.

9.2 Zber respondentov

Cielovou skupinou boli zamestnanci Narodnej dial'ni¢nej spolo¢nosti roznych vekovych
kategorii, s roznou dizkou praxe a pracovnym zaradenim. Vyber respondentov
bol nepravdepodobnostny, Ucelovy a zamerany na ziskanie reprezentativneho obrazu
nazorov v ramci organizacie, konkrétne v ramci Strediska spravy a adrzby rychlostnej cesty

— Galanta.

9.3 Forma, Struktira a distribucia dotaznika

Dotaznik bol vytvoreny v elektronickej forme prostrednictvom online ndstroja Survio.
Pred findlnym rozoslanim dotaznika bol vykonany pilotny test, ktory overil jeho G¢innost’
a zrozumitel'nost’. Nasledne bol dotaznik distribuovany 62 zamestnancom Strediska spravy
a udrzby rychlostnej cesty — Galanta, prostrednictvom odkazu zaslaného e-mailom. Ugast’
na prieskume bola dobrovol'nd a anonymnd, ¢im bola zabezpefend dovernost’ odpovedi
a vysS$ia miera otvorenosti zo strany respondentov.
Dotaznik bol strukturovany do Siestich tematickych celkov:
1. Pracovné podmienky a ¢asovy rozvrh — zistoval pocet odpracovanych hodin,

moznosti flexibility a spokojnost’ s pracovnym ¢asom a prostredim.
y y
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2. Podpora rovnovahy zo strany zamestnavatel’a — hodnotil ponuku benefitov

a mieru zamestnavatel'skej angaZzovanosti v oblasti work-life balance.

3. Rovnoviaha medzi priacou a osobnym Zivotom — zameriaval sa na subjektivne
hodnotenie schopnosti zamestnancov vyvazovat'® pracovné a sukromné

povinnosti.

4. Stres a pracovné prostredie — skiimal faktory pracovného stresu a ich vnimanie

zamestnancami.

5. Navrhy a odporucéania — poskytoval priestor na otvorené vyjadrenie navrhov

na zlepSenie aktualneho stavu.

6. Demografické idaje — sluzili na analyzu rozdielov v odpovediach podla veku,

pohlavia, pozicie a dizky pracovného pomeru.

Distribucia dotaznika prebehla dia 10. marca 2025 a zber odpovedi bol ukonceny
30. aprila 2025. Dotaznikového Setrenia sa v konecnom doésledku zucastnilo

55 respondentov.

9.4 Vyskumné otazky a hypotézy

V ramci praktickej Casti bakalarskej prace boli stanovené taktiez vyskumné otazky
a hypotézy, ktoré vychadzaju z ciel'a prace a slizia ako vychodisko pre analyzu zozbieranych
dat. Ciel'om bolo preskiimat’ faktory ovplyvitujuce rovnovahu medzi pracovnym a osobnym
zivotom zamestnancov v podmienkach vybranej organizicie verejnej spravy — Narodnej

dial'ni¢nej spolocnosti, a. s.

Vyskumné otazky
e Aky je vztah medzi podporujucim pracovnym prostredim a Uroviiou stresu

u zamestnancov?

e Ako ovplyviiyje dlzka pracovného Casu subjektivne vnimanie rovnovahy medzi

pracovnym a osobnym Zivotom?

e Existuje suvislost’ medzi dlzkou zamestnania v organizécii a hodnotenim schopnosti

vyvazit pracovné a osobné povinnosti?
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Hypotézy
1. Hi: Vicsina zamestnancov, ktori povazuju svoje pracovné prostredie za podporujice

sa citia byt menej v strese.

2. Ha: Vicsina zamestnancov, ktori pracuju viac ako 8 hodin denne, hodnotia negativne

svoju schopnost’ vyvazit’ pracovné povinnosti s osobnym zivotom.

3. Hs: Zamestnanci, ktori pracuju v organizacii viac ako 4. roky, hodnotia svoju

schopnost’ vyvazit pracovné a osobné povinnosti lepSie ako novi zamestnanci.

9.5 Pouzité metody analyzy udajov

Po ukonceni zberu udajov boli odpovede vyhodnotené pomocou deskriptivnej Statistiky,
ktora zahfna vypocty absolitnych a relativnych frekvencii (pocty a percentd) a grafické
znazornenia vo forme grafov. Statisticka analyza bola realizovana v softvéri RStudio (verzia
4.5.0), ktory poskytuje flexibilné mozZnosti pre spracovanie dat a vypoCty v ramci

kvantitativneho vyskumu.
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10 ANALYZA VYSLEDKOV DOTAZNIKOVEHO SETRENIA

V tejto kapitole st spracované a vyhodnotené vysledky dotaznikového Setrenia, ktoré bolo
realizované ako stcast’ empirickej Casti bakalarskej prace. Cielom Setrenia bolo ziskat
a interpretovat’ pohl'ady zamestnancov na vybrané aspekty rovnovahy medzi pracovnym
a osobnym zivotom, spokojnost’ s pracovnymi podmienkami a vnimanie podpory zo strany

zamestnavatel'a. Zaroven bolo cielom overit’ vopred stanovené vyskumné hypotézy.

Vysledky analyzy st rozdelené do tematickych celkov podla Struktiry dotaznika.
Niektoré otdzky boli vybrané aj na ucely testovania vyskumnych otdzok a nasledného
overenia Statistickych hypotéz. Ziskané poznatky sluzia ako vychodisko pre formulovanie

navrhov a odportcani v zdverecnej Casti prace.

10.1 Otazky o pracovnych podmienkach a ¢asovom rozvrhu

Uvodna &ast’ dotaznika sa zameriava na zistenia tykajice sa pracovnych podmienok
a ¢asového rozvrhu zamestnancov. Otazky boli formulované s cielom preskumat’ ndzory
a postoje zamestnancov na ich pracovny ¢as, moznosti flexibilného usporiadania prace
a celkovi spokojnost’ s pracovnymi podmienkami. Vysledky poskytuju dolezity pohlad
na to, ako pracovné zatazenie a moznosti prispdsobenia pracovného Casu ovplyviiuju

rovnovahu medzi pracovnym a osobnym Zivotom zamestnancov.
o Otazka ¢. 1: Kol’ko hodin denne priemerne pracujete?

Tato otdzka mala za ciel' zistit, kol’ko hodin denne respondenti priemerne odpracuju.
Vysledky poukazuji na pracovné zatazenie zamestnancov a sliizia ako ukazovatel’ moznej
nerovnovahy medzi pracovnym a osobnym zivotom. Na vyber mali Styri mozZnosti
a to od menej ako 6 hodin az po viac ako 10 hodin denne. Vécsina respondentov, konkrétne
78,2 % uviedla, Ze pracuje viac ako 10 hodin denne, ¢o mdze naznaCovat’ vysoku pracovni
vytazenost. MenSia Cast’, konkrétne 21,8 % respondentov pracuje v Standardnom ¢asovom
rozsahu 6-8 hodin denne, zatial ¢o odpovede v kategériach s niz§im poctom hodin
sa nevyskytli. Tieto zistenia méZu poukazovat na potrebu prehodnotenia pracovného tempa

a podpory rovnovahy medzi pracovnym a osobnym Zivotom.
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Odpoved Odpovede Podiel
® Menej ako 6 hodin 0 0,0%
@ 6-8 hodin 12 21.8%
@ 9-10 hodin 0 0,0%
@ Viac ako 10 hodin 43 78,2%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% d45% S50% 55% 60% 65% TOW 75% BO0% BS5% 0% 45% 1.

Obrazok 5 Grafické znadzornenie priemernej pracovnej doby

(zdroj: vlastné spracovanie)

o Otazka ¢. 2: Mate moznost’ flexibilného pracovného ¢asu?

Ciel'om tejto otazky bolo zistit’, €1 maju zamestnanci moznost prispdsobit’ si svoj pracovny

¢as podla individualnych potrieb. Vacsina odpovedi, teda 81,8 % ukézala, ze zamestnanci

tato moznost’ nemaju. MenSia Cast’” respondentov, len 18,2 % uviedla, ze moznost

flexibilného pracovného Casu vyuziva.

Odpoved Odpovede Podiel
® Ano 10 18,2%
@ Nie 45 81,8%

100 (18,2 %)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 50% 55% 60% 65% T0% 75%
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Obrazok 6 Grafické znazornenie moznosti flexibilného pracovného casu

(zdroj: vlastné spracovanie)
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o Otazka ¢. 3: Mate mozZnost’ pracovat’ na dial’ku (home office)?

Otazka cislo 3 zistovala, ¢i maji zamestnanci moznost pracovat z domu. VicSina
respondentov (90,9 %) tito moznost’ nemd, pricom dostupnost’ home office zavisi najmé
od charakteru pracovnej pozicie. Len mensia ¢ast’ (9,1 %) zamestnancov tuto formu prace

mdze vyuzivat’ a vyuziva.

Odpoved Odpovede Podiel
® Ano 5 9,1%
Nie 50 90,9%
RECEEIN

Obrazok 7 Grafické zndzornenie moznosti prace z domu
(zdroj: vlastné spracovanie)

o Otazka ¢. 4: Ako ste spokojny s aktudlnym pracovnym c¢asom (vzhPadom

na jeho dizku a rozvrhnutie)?

Cielom otazky ¢islo 4 bolo zistit' ako st zamestnanci s aktudlnym pracovnym casom
vzhladom na jeho dizku arozvrhnutie. Na zaklade vysledkov mozno konstatovat,
7e najvicsia Cast respondentov (49,1 %) je so svojim pracovnym &asom spokojna. Dalsich
25,5 % uviedlo, Ze su vel'mi spokojni, o spolu predstavuje takmer tri Stvrtiny opytanych.
Neutralny postoj zaujalo 23,6 % zamestnancov, zatial’ o nespokojnost’ vyjadrilo iba 1,8 %
a nikto neoznacil odpoved’ ,,nespokojny*“. Vysledky naznacuju celkovo pozitivne vnimanie

dlzky a rozvrhnutia pracovného ¢asu.
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Odpoved Odpovede Podiel
@ Velmi nespokojny 1 1,8%
Nespokojny 0 0,0%
Neutralny (ani spokojny, ani nespokojny) 13 23,6%
Spokojny 27 49,1%
@ Velmi spokojny 14 25,5%
1ia,8%)
0%
53 ([P Fi)
()

14 (25755

Obrazok 8 Grafické znazornenie spokojnosti s pracovnym ¢asom

(zdroj: vlastné spracovanie)

o Otazka ¢. 5: Ak nie ste spokojny, uved’te, preco?

Otvorend otazka ¢islo 5 bola urcend pre respondentov, ktori vyjadrili nespokojnost’
alebo neutralny postoj k svojmu pracovnému casu. Ciel'om bolo lepSie pochopit’ dovody
ich vnimania, ktoré by sa v uzavretych odpovediach nemuseli prejavit. Medzi najcastejsie
uvedené dovody patrila dlha pracovna doba (nad¢asy), praca v noci, nevyvazené rozlozenie
zmien, praca cez vikendy alebo obmedzené moZznosti prisposobit’ si pracovny Cas podla
osobnych potrieb. Tieto odpovede poskytuju cenny pohlad pre navrhy na zlepSenie

pracovnych podmienok.

o Otazka ¢. 6: Ako ste spokojni s aktudlnymi pracovnymi podmienkami (napr.

vztahy v kolektive, vzahy s nadriadenymi)?

Otazka €. 6 sa zameriava na spokojnost zamestnancov s aktudlnymi pracovnymi
podmienkami. Ide najmi o subjektivne hodnotenie medzil'udskych vzt'ahov na pracovisku,
vratane vzt'ahov s kolegami a nadriadenymi. Ciel'om tejto otdzky je ziskat’ prehl’ad o tom,
ako zamestnanci vnimaju svoje pracovné prostredie z hl'adiska medziludskych vzt'ahov.
Na zéklade vysledkov mozno konstatovat, Ze nadpolovicné vacsina respondentov (52,7 %)
je spokojna s aktudlnymi pracovnymi podmienkami. Neutrdlne odpovedalo 23,6 %
zamestnancov. 18,2 % zamestnancov odpovedalo, ze je veI'mi spokojnych s medzil'udskymi

vztahmi. Len traja zamestnanci odpovedali, Ze su nespokojni.
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Odpoved Odpovede Podiel
@ Velmi nespokojny 2 3.6%
Nespokojny 1 1,8%
Neutralny (ani spokojny, ani nespokojny) 13 23,6%
Spokojny 29 52,7%
@ Velmi spokojny 10 18,2%
e
11(1,8%)
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Obrazok 9 Grafické znazornenie spokojnosti s pracovnymi podmienkami

(zdroj: vlastné spracovanie)

o Otazka €. 7: Ak nie ste spokojny, uved’te, preco?

Tato otazka nadvézuje na predchadzajucu otdzku a jej cielom je blizsie identifikovat’ dovody
nespokojnosti s pracovnymi podmienkami. V kolektive zamestnancov sa obc¢as vyskytuju
mensie nezhody a konflikty, ktoré st vSak zvyCajne kratkodobé a nie st povazované
za vazny problém. Nazory na niektoré aspekty pracovného prostredia a medzil'udskych
vztahov sa liSia. Niektori zamestnanci vnimaju spravanie niektorych kolegov ako nevhodné
alebo neprofesiondlne, pricom st spomenuté aj komplikované povahy niektorych
pracovnikov, ktoré prispievaju k nervozite v kolektive. V kolektive st aj pripady,
kedy niektori pracovnici maju pocit nadradenosti, co moze prispievat’ k napdtym vzt'ahom

a nespravodlivému rozdel'ovaniu préce.

Dalsie faktory, ktoré zamestnanci spominaju, sa tykaju pracovného prostredia.
Napriklad v $atni je ¢asto problém s nedostatkom miesta, najma rano, ked’ sa na pracovisku
nachddza vela I'udi. Zaroven sa objavuje nespokojnost’ s nevyhovujicimi podmienkami
v pracovnych vozidlach, ako je chybajuca klimatizacia v niektorych autdch, ¢o v letnych
mesiacoch spdsobuje diskomfort. Okrem toho sa niektori zamestnanci stazuju

na zanedbavanie pracovnych strojov a neporiadok v kabinach vozidiel.
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Tieto faktory, od medzil'udskych vztahov po fyzické podmienky na pracovisku, mézu
ovplyvnit' celkovl atmosféru v time a pohodu zamestnancov. Aj ked sa tieto problémy
nezdaju byt zdsadné, ich kumuldcia mdze negativne ovplyvnit’ motivaciu, produktivitu

a spokojnost’ zamestnancov.

10.2 Otazky o podpore rovnovahy zo strany zamestnavatel’a

Druh4 Cast’ dotaznika sa zameriava na Groven podpory zo strany zamestnavatel’a v suvislosti
s rovnovahou medzi pracovnym a osobnym Zzivotom. Obsahuje otazky, ktoré skiimaju,
aké benefity maju zamestnanci k dispozicii, ako vnimaju ochotu zamestnavatel'a vychadzat’
im v ustrety pri zosulad’ovani pracovnych a sikromnych povinnosti, ako aj to, aké konkrétne

formy podpory dusevného zdravia s im pontkané.

Ziskané odpovede poskytuju cenny prehl'ad o miere angazovanosti zamestnavatel'a
pri vytvarani priaznivého pracovného prostredia, ktoré by malo nielen podporovat
vykonnost), ale aj prispievat’ k psychickej pohode zamestnancov. Vysledky poukazuju na to,
ako su vnimané dostupné nastroje a opatrenia na strane organizacie, ktoré mézu mat’ priamy

vplyv na motivéciu, spokojnost’ a zotrvanie pracovnikov vo firme.

o Otazka ¢. 8: Aké ponika vas zamestnavatel’ benefity zamerané na podporu

rovnovahy medzi pracovhym a osobnym Zivotom?

Osma otazka sa zameriava na konkrétne formy benefitov poskytovanych zamestnavatel'om.
Téato otazka bola nastavend na vyber z viacerych moznosti atiez z moznostou volnej
odpovede v kolonke ,,Iné*. Najviac zamestnancov oznacilo ako benefit dovolenku navyse
a prispevok na stravovanie. Vo volnej odpovedi uviedli traja respondenti eSte ako benefit
lacnejSie ubytovacie zariadenie na oddych, moznost' rekreatného pobytu vo firemnom
ubytovacom zariadeni - Liptovsky Jan, vypoZzicanie firemnych aut a mechanizmov za lepSie
ceny. Zistenia mdzu pomodct vyhodnotit tUroven starostlivosti o zamestnancov

a identifikovat’ moznosti d’alSieho zlepSenia.
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Odpoved Odpovede Podiel
@ Flexibilny pracovny tas 10 18.2%
@ MultiSport karta alebo prispevok na §portovanie 12 40,0%
Dovolenka nawyée 54 98,2%
@ Prispevok na stravovanie alebo zdravé obCerstvenie na pracovisku 50 90,9%
@ Home office alebo moknost price na dialku 7 12.7%
@ Slufby psychologického poradenstva alebo podpory dudevného adravia b 10,9%
® Ziadne zvyiSie uvedenych 0 0,0%
@ Ind (prosim uvedte) 3 5,5%
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Obrazok 10 Grafické zndzornenie zamestnaneckych benefitov

(zdroj: vlastné spracovanie)

o Otazka ¢ 9: Do akej miery si myslite, Ze va§ zamestnavatel’ podporuje

zamestnancov pri zvladani pracovnych a osobnych povinnosti?

Tato otazka sa venuje vnimaniu miery podpory zo strany zamestnavatela pri zvladani
pracovnych a osobnych povinnosti. Ciel'om je zistit, do akej miery maji zamestnanci pocit,
ze ich zamestnavatel aktivne prispieva k wulahceniu kombinovania pracovného
a sukromného zivota. VicS§ina zamestnancov (76,3 %) odpovedalo, ze zamestnavatel

bud’ aktivne alebo obcas podporuje zamestnancov. 14,6 % zamestnancov tvrdi,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 63

ze zamestnavatel’ podporuje zamestnancov iba minimalne alebo vobec. Piati zamestnanci

nedokazali posudit’ tato situdciu.

Odpoved Odpovede Podiel
@ 7Zamestnivatel aktivne a pravidelne podporuje zamestnancov 19 34,5%
Zamestnavatel sa obfas snadi podporit zamestnancoy 13 41,8%
Zamestnavatel podporuje zamestnancov len minimalne 4 1.3%
Zamestnavatel sa nezaujima o podporu zamestnancov 4 7.3%
@ Nedokizem posudit 5 9.1%
23(a 108 |
& ([elpE15])
alliZvass

Obrazok 11 Grafické zndzornenie podpory zamestnancov

(zdroj: vlastné spracovanie)

o Otazka ¢.10: Aké konkrétne formy podpory duSevného zdravia vam vas

zamestnavatel’ poskytuje?

Respondenti mali moznost' oznacit' viacero odpovedi v otazke ¢. 10, ¢o umoznilo
komplexnejsie vyjadrit’, aké formy podpory dusevného zdravia s na pracovisku dostupné.
Z vysledkov vyplyva, Ze najvacsi pocet respondentov (24, o predstavuje 43,6 %) uviedol,
ze zamestnavatel’ neposkytuje ziadnu z uvedenych moznosti podpory dusevného zdravia.
Tato odpoved’ vyrazne dominuje, o poukazuje na nedostatoéné systematické zameranie
sa na tuto oblast’ zo strany zamestnavatel'a. Z pozitivnych foriem podpory boli najcastejSie
oznacené: programy/prednaSky na tému rovnovdhy medzi pracovnym a stkromnym
zivotom alebo prevencie syndrému vyhorenia (10 respondentov, 18,2 %), individudlny
koucing (9 respondentov, 16,4 %), iné formy podpory (8 respondentov, 14,5 %),
ako prednasky a sSkolenia na zlepSenie komunikdcie a taktiez aj moznost' rekreacie
v Liptovskom Jane, workshopy zvladania stresu a online platformy na podporu dusevného
zdravia (zhodne po 5 respondentov, 9,1 %), a napokon moznost psychoterapie

alebo konzultacii s psychologom uviedli len 2 respondenti (3,6 %).
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Zaverom mozno konstatovat’, Ze aj ked’ sa urcité formy podpory dusevného zdravia
v organizacii vyskytuju, u vyznamnej Casti zamestnancov Uplne chybaji. Tento vysledok

signalizuje potrebu vicSieho dorazu na systematicki podporu psychickej pohody

zamestnancov.
Odpoved Odpovede Podiel
@ Individudlny kouéing 9 16,4%
Moinost psychoterapie alebo konzultacii s psycholdgom 2 3.6%
Warkshopy zviadania stresu alebo budovania odolnasti 5 9,1%
Online platformy alebo aplilacie na podporu duSevného zdravia 5 9.1%

@ Programy/prednadky zamerané na rovnovahu medz pracovaym a sikromnym Zivotom alebo prevenciu syndrému

. 10 18,2%
wyhorenia

@ Fiadna zvyEiie uvedenych moinosti 24 43.6%

@ Ina (prosim uvedte) 8 14,5%

2 (3,6%)
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Obrazok 12 Grafické znazornenie podpory duSevného zdravia zamestnancov

(zdroj: vlastné spracovanie)

10.3 Otazky o subjektivnom vnimani rovnovahy

Tretia Cast’ dotaznika sa sustred’'uje na individualne vnimanie rovnovahy medzi pracovnym
a osobnym zivotom zo strany zamestnancov. Jej ciel'om je ziskat’ pohl'ad na to, ako samotni
pracovnici hodnotia svoju schopnost’ zvladat’ naroky zamestnania popri stikromnych

povinnostiach a ¢o im v tomto procese najcastejsie brani.

Otazky sa zaoberaju identifikaciou konkrétnych prekazok, ktoré nariSajii rovnovahu,
¢i uz ide o nadmerné pracovné zat'azenie, asové obmedzenia alebo nedostatok flexibility.
Zaroven zistuju, ako Casto dochddza k situdciam, kedy musia zamestnanci uprednostnit’
pracu pred osobnym zivotom. Tieto informacie su kl'acové pre pochopenie toho, ¢i a ako
sa pracovné povinnosti dostavaju do konfliktu so sukromnym ¢asom, a zaroven vytvaraju

priestor pre navrhy na zlepSenie.
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o Otazka ¢.11: Ako by ste hodnotili svoju schopnost’ vyvazit’ pracovné povinnosti

s osobnym Zivotom?

Jedenasta otdzka sa zameriava na subjektivne hodnotenie vlastnej schopnosti udrziavat’
rovnovahu medzi pracovnym a osobnym zivotom. Cielom otézky je ziskat’ prehl'ad o tom,
ako zamestnanci vnimaju svoju aktudlnu situaciu a ¢i sa im dari efektivne zvladat’ pracovné
povinnosti bez negativneho dopadu na osobny zivot, alebo naopak, pocituju v tejto oblasti
problémy. Vsetkych 55 respondentov odpovedalo pozitivne, ¢o predstavuje 100 % sthlas.
Tento vysledok jednoznacne poukazuje na to, Ze zamestnanci vnimaji svoju schopnost’

udrziavat’ rovnovahu medzi pracovnym a osobnym zivotom ako uspokojivi.

Takato jednohlasnd pozitivna odpoved’ je velmi priaznivym signdlom a moéze
naznacovat, ze pracovné podmienky a organizacia prace v podniku v sucasnosti
nepredstavuji vyraznl prekazku pre sukromny zivot zamestnancov. Napriek tomu je vhodné
v budtcnosti sledovat’ vyvoj tejto rovnovadhy, aby sa v€as zachytili pripadné zmeny

alebo vznikajuce problémy.

Odpoved Odpovede Podiel
@ Pozitivne 55 100,0%
Negativne 0 0,0%
[ 511007 R
0%

Obrazok 13 Grafické znazornenie work-life balance
(zdroj: vlastné spracovanie)

o Otazka & 12: Co je podPa vas najvi&Sia prekazka pri dosahovani rovnovihy

medzi pracou a osobnym Zivotom?

Tato otazka sa zameriava na identifikéciu najvacsich prekazok, ktoré zamestnanci vnimaju
pri snahe o dosiahnutie rovnovahy medzi pracovnym a osobnym zivotom. Ciel'om je zistit,
ktoré faktory najcastejSie nariSaju tito rovnovahu — ¢i ide o objektivne pracovné podmienky,
ako je dlhy pracovny cas a stres, alebo o subjektivne okolnosti ako rodinné zavizky. Najviac
zamestnancov, konkrétne 38,2 %, uviedlo ako najvac¢siu prekdzku dlhy pracovny cas,

29,1 % zamestnancov uviedlo rodinné povinnosti, 20% uviedlo vysoky stres v praci.
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Najmenej odpovedi ato 12,7 % uviedlo ako prekdzku nepruzny pristup k potrebam

zamestnancov.
Odpoved Odpovede Podiel
@ Dihy pracovny £as 1 58,2%
Wysoky stres v praci 11 20,0%
Nepruny pristup k potrebam zamestnancov 7 12,7%
Rodinné povinnosti 16 25,1%
@ Ina (prosim uvedte) 0 0,0%
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Obrazok 14 Grafické znazornenie prekazok pri dosahovani rovnovahy

(zdroj: vlastné spracovanie)

o Otiazka ¢. 13: Ako dcasto musite uprednostnit’” pracovné povinnosti

pred osobnym Zivotom?

Tato otazka odhal'uje, do akej miery praca zasahuje do voI'ného ¢asu, o moze ovplyvitovat’
nielen spokojnost’, ale aj dlhodobé zdravie a motivaciu zamestnancov. Cielom je ziskat
obraz o tom, ako ¢asto dochddza k naruSeniu osobného Zivota v prospech pracovnych
zavézkov, a ¢i ide o vynimo¢né situdcie alebo pravidelny jav.

Az 89,1 % respondentov uviedlo, Ze len zriedkavo musia dat prednost praci
pred osobnym zivotom, ¢o sved¢i o vyvazenom pracovnom zatazeni a dobre nastavene]
rovnovahe medzi pracovnou a sikromnou sférou. Styria zamestnanci, &o predstavuje
7,3 %, odpovedali, Ze nikdy neuprednostiiuji pracu pred osobnym zivotom, ¢o je pozitivny
signal o tom, Ze ich zamestnanie im umoznuje plnohodnotne sa venovat aj sukromnym
zalezitostiam bez zasahov zo strany pracovnych povinnosti.

Na druhej strane, dvaja respondenti (3,6 %) uviedli, ze tak musia robit' denne,
¢o moze signalizovat’ pretazenie alebo nedostatok flexibility v konkrétnych pripadoch. Hoci
ide o mensSinu, tieto odpovede by nemali byt’ prehliadnuté, pretoze aj jednotlivei mézu byt

indikatorom systémovych problémov.
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Celkovo vsak vysledky naznacuju, Ze vac¢Sina zamestnancov vnima zasahy prace
do svojho osobného Zivota ako obcasné, nie kazdodenné, ¢o je pozitivny ukazovatel

z pohl'adu podpory work-life balance v organizécii.

Odpoved Odpovede Podiel
@ Denne i 3,6%
Niekolkokrat tyadenne 0 0,0%
Zriedkavo 49 89,1%
Nikdy 4 1.5%
e
0%
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Obrazok 15 Grafické zndzornenie uprednostiiovania prace pred osobnym zivotom

(zdroj: vlastné spracovanie)

10.4 Otazky o kvalite pracovného prostredia a vnimani stresu

Stvrta Cast dotaznika sa zameriava na pracovné prostredie a mieru stresu, ktorému
su zamestnanci vystaveni pri vykone svojej prace. Cielom je preskumat’, ¢i zamestnanci
vnimaju svoje pracovné prostredie ako podporujuce, najmd v suvislosti s timovou
spolupracou, komunikaciou, fyzickymi podmienkami a podporou zo strany nadriadenych
a kolegov. Tieto faktory vyznamne ovplyviiuji nielen pracovny vykon, ale aj psychicku

pohodu a celkovi spokojnost’ v zamestnani.

Stucastou tejto cCasti je aj hodnotenie pritomnosti stresu na pracovisku a snaha
o identifikdciu jeho primarnych zdrojov. Tieto poznatky st kIi€ové pre navrhovanie

ucinnych opatreni na zniZenie stresu a podporu dusevného zdravia na pracovisku.

o Otazka €. 14: PovaZujete svoje pracovné prostredie za podporujice v zmysle
zlepSovania vaSich pracovnych vykonov a pohody? (ZohPadnite faktory
ako timova spolupraca, komunikacia, fyzické podmienky, podpora zo strany

nadriadenych a kolegov.)

Tato otazka sa zameriava na to, ako zamestnanci vnimaji svoje pracovné prostredie

z hladiska podpory, ktort im poskytuje pri dosahovani lepSich vysledkov a udrziavani
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pracovnej pohody. Zohl'adiiuje sa pritom viacero aspektov, od kvality timovej spoluprace
a komunikacie, az po fyzické podmienky a pristup nadriadenych ¢i kolegov. Odpovede
pomozu vytvorit’ obraz o tom, €i je prostredie motivujuce a podporujice, alebo skor posobi
ako prekazka. 70,9 % zamestnancov vnima pracovné prostredie za podporujice v zmysle
zlepsovania ich pracovnych vykonov a pohody. 29,1 % zamestnancov mé vSak opacny pocit

a nemyslia si, ze pracovné prostredie je podporujice.

Odpoved Odpovede Podiel

® fno 39 70,9%

Nie 16 91%
161125015
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Obrazok 16 Grafické znazornenie podpory pracovného prostredia

(zdroj: vlastné spracovanie)

o Otazka ¢. 15: Pocit'ujete stres v praci?

Pétnasta otazka sa zameriava na vyskyt stresu pri vykone pracovnych povinnosti. Pracovny
stres predstavuje dolezity faktor, ktory moéze ovplyvnit nielen psychické a fyzické zdravie
zamestnancov, ale aj ich vykonnost,, motivaciu a celkovll spokojnost’ v zamestnani. Ciel'om
otazky je zistit, ¢i je stres vnimany ako vynimoc¢ny jav alebo ako sucast’ kazdodennej
pracovnej reality. Vysledky ukazuju, Ze az 85,5 % respondentov pocit'uje v praci stres, zatial

¢o 14,5 % uviedlo, ze stres v praci nepocituje.

Odpoved Odpovede Podiel

® Ano 47 85,5%

Nie ] 14,5%
(BI0T3V5 51

5 10% 15% 20 % 25 30 5% a0 45% 50% 55 &0 654 109 75 % B0 % B5 % 90

Obrazok 17 Grafické zndzornenie vnimania stresu v praci

(zdroj: vlastné spracovanie)
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o Otazka €. 16: Myslite si, Ze vas stres sivisi viac s pracovnymi povinnost’ami

alebo osobnymi faktormi?

Sestnasta otizka nadvizuje na predchadzajiice zistenia tykajuce sa vyskytu stresu
a zameriava sa na identifikaciu jeho hlavnych pri¢in. Ciel'om je rozlisit’, ¢i zamestnanci
vnimaji zdroj stresu skor v pracovnych povinnostiach, v osobnych okolnostiach,
alebo ako kombindciu oboch. Porozumenie tymto suvislostiam je kl'uCové pre zavedenie
vhodnych podpornych opatreni na pracovisku a pre podporu rovnovédhy medzi pracovnym
a sutkromnym zivotom. Vysledky ukazali, ze 54,5 % respondentov pripisuje svoj stres najma
pracovnym povinnostiam, 41,8 % vnima kombinovany vplyv prace a osobného zivota

a len dvaja zamestnanci (3,6 %) uviedli, Ze ich stres prameni vylu¢ne z osobnych faktorov.

Odpoved Odpovede Podiel

@ Pracovnymi povinnostami 30 54,5%
Osobnymi faktormi 2 3,6%
Kombindcia oboch 23 41,8%

301{5497555]

21(3/6%)
23liaava ]

Obrazok 18 Grafické znazornenie povod stresu podl'a zamestnancov

(zdroj: vlastné spracovanie)

10.5 Otazky tykajuce sa zlepSenia rovnovahy medzi pracovnym

a osobnym Zivotom

Piata Cast’ dotaznika sa zameriava na navrhy a odporucania zamestnancov, ktoré by mohli
prispiet’ k zlepSeniu rovnovahy medzi pracovnym a osobnym Zivotom v organizacii. Cielom
tejto Casti je ziskat' konkrétne nipady a iniciativy, ktoré by zamestnanci povazovali
za uzitocné na zlepSenie ich pracovnych podmienok, flexibility a celkového pracovného

zivota.

Otazky v tejto kapitole sa zaoberaju jednak sposobmi, ako by sa mohla v organizacii
zlepSit rovnovdha medzi pracovnym a osobnym Zzivotom, ako aj identifikaciou
tych benefitov, ktoré by zamestnanci povazovali za najefektivnejsie. Zistenia z tejto kapitoly
mozu sluzit’ ako cenny podklad pre vedenie organizécie pri vytvarani politik a programov,

ktoré podporuju flexibilitu, duSevné zdravie a spokojnost’ zamestnancov.
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o Otizka & 17: Co by ste navrhli na zlepSenie rovnovihy medzi pracovnym

a osobnym Zivotom v Narodnej dial’ni¢nej spolo¢nosti?

Sedemnasta otazka dava respondentom priestor vyjadrit’ vlastné navrhy a postrehy tykajice
sa zlepSenia rovnovahy medzi pracovnym a osobnym Zivotom v rdmci Néarodnej dialni¢nej
spolo¢nosti. Ide o otvorent otazku, ktord umoziuje zamestnancom pomenovat konkrétne

opatrenia, ktoré by podl'a nich prispeli k lepSiemu zostladeniu.

Odpovede respondentov poukazuji na roznorod¢ navrhy, ktorych spolo¢nym ciel'om
je dosiahnut’ lepSiu rovnovdhu medzi pracovnym a osobnym Zivotom zamestnancov
Narodnej dial'ni¢nej spolo¢nosti. Vacsina navrhov sa tyka najmé upravy pracovného casu,

zlepSenia benefitov a celkového zniZenia pracovného stresu.

Mnozstvo zamestnancov by privitalo kratSie zmeny, zruSenie no¢nych sluzieb
alebo flexibilnejsi pracovny Cas, napriklad vo forme pohyblivej pracovnej doby, pripadne
fixnych zmien, ktoré by im umoznili lepSie si naplanovat’ volno. V stivislosti so zmennost'ou
zazneli aj navrhy na zmenu organizécie sluzieb v zimnom obdobi, ¢o by mohlo prispiet’

k lepSiemu zosuladeniu prace so sutkromnym zivotom.

Castym navrhom bolo aj zvysenie platu a lepSie finanéné ohodnotenie, ¢o naznacuje,
7ze zamestnanci vnimajui primerani mzdu ako doélezity faktor celkovej spokojnosti
a motivacie. Rovnako rezonovala poziadavka na viac rekreanych benefitov, benefitov

zameranych na rodinu (napr. spolo¢né akcie) a dodato¢né vol'no ¢i ,,dni navySe* na oddych.
y

Zaznela aj poziadavka na moznost' prace z domu. Hoci to v rdmci prevadzkovych
pozicii nemusi byt redlne, poukazuje to na dopyt po vacsej pracovnej flexibilite a rovnovéahe

medzi dostupnost’ou a sikromim.

Respondenti tieZ upozorfiuji na potrebu znizenia stresu a zlepSenia pracovnych
podmienok, ¢o by mohlo zahfiiat’ aj lepSiu starostlivost’ zo strany zamestnavatel’a, zrychlenie
internych procesov a zefektivnenie systému zastupovania, napriklad prostrednictvom

povinného presmerovania e-mailov a firemnych hovorov mimo pracovného ¢asu.

Zaujimavym prvkom st aj navrhy na spolo¢né aktivity medzi kolegami ako kultirne
alebo Sportové podujatia, ktoré by mohli posilnit’ kolektiv a prispiet’ k lepSiemu duSevnému

zdraviu a timovej pohode.
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Celkovo tieto odpovede ukazujl, Ze zamestnanci si uvedomuju ddlezitost’ rovnovahy
medzi pracovhym a osobnym Zivotom a maju konkrétne predstavy o tom,

ako by im zamestnavatel’ mohol v tejto oblasti vyjst’ v Ustrety.

o Otazka ¢. 18: AKy benefit by vam najviac pomohol zlepSit’ tiito rovnovahu?

Tato otdzka sa zameriava na to, ktory konkrétny benefit by podl'a zamestnancov najviac
prispel k zlepSeniu rovnovahy medzi pracovnym a osobnym Zzivotom. Respondenti mali
moznost’ vybrat’ viacero moznosti, ktoré povazuju za najviac prospesné pre svoju pohodu,
flexibilitu a osobny rozvoj. Najviac zamestnancov (80,0 %) uviedlo, ze by im pomohli
dodato¢né dni na regeneraciu alebo "sick days". Zdravotné benefity by ocenilo 69,1 %
respondentov, zatial' co 41,8 % by privitalo moznost’ sabatikalu. 18,2 % zamestnancov
by preferovalo vzdelavacie kurzy zamerané na time management a osobny rozvoj. Mensi
podiel zamestnancov, konkrétne Sest’, uviedol zdujem o skrateny pracovny tyzdei a Styria
zamestnanci by uvitali moznost prace z domu. Jeden respondent v kategorii "in€" spomenul,
ze by uprednostnil 8-hodinovy pracovny ¢as, co naznacuje, ze jeho pozicia tito moznost’

momentalne nepontka.

Odpoved Odpovede Podiel
® Momost prace zdomu (home office) 4 7.3%

Skrateny pracovny £as alebo 4-diiovy pracovny tyided 6 10,9%

Dodatocné dni na regeneraciu alebo "sick days” 44 80,0%
© Vadelivacie kurzy zamerané na time management alebo osobny rozvoj 10 18,2%
@ Zdravotné benefity (napr. fyzioterapia, masaZe) 38 69,1%
@ Moinost sabatikalu (dlhdie volno na regeneraciu, rozvoj alebo cestovanie, avyajne trva niekolko mesiacov) 13 41,8%
@ Iné (prosim uvedte) 1 1,8%
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Obrazok 19 Grafické znazornenie preferencii zamestnancov v oblasti benefitov

(zdroj: vlastné spracovanie)
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10.6 Otazky tykajuce sa demografickych udajov respondentov

Siesta Cast’ dotaznika sa zameriava na demografické udaje respondentov, ktoré poskytuju
cenné informdcie o Strukture ucastnikov prieskumu. Tieto tidaje pomahaju lepsie pochopit’
rozne faktory, ktoré mozu ovplyviiovat’ vnimanie rovnovahy medzi pracovnym a osobnym

zivotom, ako aj d’alSie aspekty pracovného Zivota.

Zber demografickych udajov, ako su pohlavie, vek, pracovna pozicia, dizka zamestnania
v organizacii a rodinny stav, umoziuje identifikovat’ rozdiely medzi r6znymi skupinami
zamestnancov. Tieto informdcie st neocenite'né pri analyze toho, ako sa rdézne skupiny
zamestnancov vyrovnavaju s pracovnymi povinnostami, a mézu napomoct’ pri navrhovani
cielavedomejSich a efektivnejSich politik na podporu rovnovdhy medzi pracovnym

a osobnym zivotom.
o Otazka ¢. 19: Aké je vaSe pohlavie?

Tato otdzka sa zameriava na zistovanie pohlavia respondentov, o ndm umoziuje lepSie
porozumiet’” demografickej Struktire ucastnikov prieskumu. Pohlavie modze pomdct
identifikovat’ mozné rozdiely vnimania alebo preferencii medzi jednotlivymi skupinami.
Aj ked pohlavie neovplyviiuje hodnotenie odpovedi, poskytuje cenné doplitujice informécie
pre analyzu. Z vysledkov prieskumu vyplyva, Ze vicSina zamestnancov v Stredisku spravy
a udrzby rychlostnej cesty — Galanta je muzského pohlavia, pricom iba traja zamestnanci

su zenského pohlavia.

Odpoved Odpovede Podiel
® Jena 3 5,5%
Mui 52 94,5%
EER)
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Obrazok 20 Grafické zndzornenie pohlavia

(zdroj: vlastné spracovanie)

o Otdzka & 20: AKY je vas vek?

Tato otadzka sa zameriava na zistenie vekovej kategorie respondentov, o ndm pomaha lepsie

pochopit’ vekova Strukturu tcastnikov prieskumu. Vek moze zohrévat doélezitu ulohu
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pri analyze rozdielov v pristupoch, ndzoroch alebo preferencidch medzi jednotlivymi
generaciami. Odpovede ndm poskytuji cenné informadcie o tom, ako rozne vekové skupiny
vnimaji rovnovahu medzi pracovnym a osobnym zivotom a d’alSie aspekty pracovného
prostredia. Vysledky ukazuja, ze 34,5 % zamestnancov je vo veku 56 a viac rokov, 32,7 %
ma 46 az 55 rokov a 30,9 % patri do vekovej kategorie 36 az 45 rokov. Len jeden

zamestnanec uviedol, ze ma 26 az 35 rokov, a nikto v stredisku nemé menej nez 25 rokov.

Odpoved Odpovede Podiel
@ Do 25 rokov 0 0,0%
26 - 35 rokov 1 1.8%
36 - 45 rokov 17 30,9%
46 - 55 rokov 18 32,7%
@ 56 a viac rokov 19 34,5%
0%
11(1,8%)
7 [ERERA)
LR RTAE])

191(34,57)

Obrazok 21 Grafické zndzornenie veku zamestnancov
(zdroj: vlastné spracovanie)
o Otazka €. 21: Ak4 je vasa pracovna pozicia?

Tato otdzka sa zameriava na identifikaciu pracovnej pozicie respondentov, o umoziuje
lepSie porozumiet’ roznym profesijnym skupindm zapojenym do prieskumu. Rozdelenie
podla pracovnych pozicii moze odhalit rozdiely v potrebach, postojoch a vnimani
pracovného prostredia medzi jednotlivymi typmi zamestnancov. Najvacsiu skupinu tvorili
zamestnanci cestnej udrzby (31 respondentov), nasledovani pracovnikmi Dial'ni¢nej patroly
(10 respondentov). Dotaznik vyplnilo aj 8 technicko-hospodarskych pracovnikov
pracovnikov a 4 automechanici. Dvaja zamestnanci uviedli, zZe zastavaju inu poziciu, ako

boli uvedené v pontkanych moznostiach.
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Odpoved Odpovede Podiel
@ THP pracovnik 8 14,5%
Zamestnanec cestnej adriby L3l 56,4%
Automechanik 4 1.3%
Dialniéna patrola 10 18,2%
® Ind (prosim uvedte) 2 3.6%
A (3R
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Obrazok 22 Grafické znazornenie pracovnych pozicii
(zdroj: vlastné spracovanie)
o Otazka ¢. 22: Kolko rokov pracujete v tejto organizacii?

Predposledna otazka sa zameriava na dizku pracovného pomeru respondentov v organizacii,
¢o poskytuje ddlezity kontext pri hodnoteni ich skusenosti, miery spokojnosti a lojality.
Dizka zamestnania moZe ovplyviiovat’ aj to, ako zamestnanci vnimaji pracovné podmienky
¢i interné procesy. NajvicSia skupina respondentov (31) pracuje v organizécii viac
ako 7 rokov, ¢o naznaCuje silni stabilitu a dlhodobé vézby. 17 zamestnancov
je zamestnanych 4 - 7 rokov, Styria pracuju v organizacii 1 - 3 roky a traja st zamestnani

menej ako jeden rok.

Odpoved Odpovede Podiel
@ Menej ako 1 rok 3 5,5%
1-3 roky - 7.3%
4-7 rakov 17 30,9%
Viac ako 7 rokov L3 56,4%
311555 )
EERE])
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Obrazok 23 Grafické zndzornenie dlzky zamestnania respondentov v organizacii

(zdroj: vlastné spracovanie)
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o Otazka €. 23: Mate deti?

Zaverecna otazka sa venuje rodinnému statusu respondentov, konkrétne tomu, ¢1 s rodi¢mi.
Tato informécia predstavuje dolezity doplnok pri hodnoteni rovnovdhy medzi pracovnym
a osobnym zivotom, ked’Ze rodi¢ovské povinnosti mézu vyznamne ovplyviiovat’ potrebu
flexibility, nastavenie pracovného Casu ¢i o¢akavania od zamestnavatela. Poznanie toho,
kol'ko zamestnancov ma deti, prispieva k lepSiemu pochopeniu ich potrieb a umoziuje
cielenejSie nastavovat’ podporné opatrenia. Vysledky ukazuji, ze vicSina respondentov

(87,3 %) ma deti, zatial’ ¢o 12,7 % uviedlo, Ze deti nemaju.

Odpoved Odpovede Podiel
® jno 48 87,3%
Nie 7 12,7%

Y{BELRE])

Obrazok 24 Grafické znazornenie podielu zamestnancov podla rodicovstva

(zdroj: vlastné spracovanie)

10.7 Vyhodnotenie Statistickych hypotéz

V tejto podkapitole su analyzované a vyhodnotené tri vyskumné hypotézy, ktoré boli
stanovené na zaklade ciel'ov prace. Cielom testovania hypotéz je zistit’, ¢i existuju Statisticky
vyznamné vztahy medzi vybranymi premennymi tykajicimi sa pracovného prostredia,
dizky pracovného &asu, dizky zamestnania a subjektivneho hodnotenia rovnovahy medzi
pracovhym a osobnym zivotom zamestnancov Narodnej dialni¢nej spolocnosti.
Pri spracovani udajov boli pouzité vhodné Statistické testy podl'a charakteru dat a hypotéz.

Vysledky jednotlivych testov st podrobne interpretované v nasledujticich Castiach.

10.7.1 Vyhodnotenie hypotézy H.

Hi: Vicsina zamestnancov, ktori povazuju svoje pracovné prostredie za podporujuce,

sa citia byt menej v strese.
Ciel'om prvej hypotézy bolo zistit, ¢i existuje Statisticky vyznamny vzt'ah medzi tym,
ako zamestnanci vnimaji podporu pracovného prostredia a tym, ako vel'mi pocituju stres

v préaci. Hypotéza bola formulované nasledovne:
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e Ho (nulova hypotéza): Neexistuje vztah medzi tym, ako zamestnanci vnimaju

podporu pracovného prostredia a tym, ako sa citia byt’ v strese.

e H: (alternativna hypotéza): Zamestnanci, ktori povazuji pracovné prostredie

za podporujlce, sa citia byt’ menej v strese.

Na overenie hypotézy bol pouzity Fisherov exaktny test, pretoze kontingen¢na tabul’ka
obsahovala kategérie s nizkym poctom pozorovani. Vysledkom testu bola

p-hodnota = 0,089, ¢o je vyssie ako stanovena hladina vyznamnosti a = 0,05.

Na zéklade tohto vysledku nezamietame nulovu hypotézu, ¢o znamend, ze v ramci
analyzovanej vzorky zamestnancov nebol preukédzany Statisticky vyznamny vztah medzi
vnimanou podporou pracovného prostredia a mierou stresu v praci. Napriek tomu,
ze p-hodnota sa blizi k hranici vyznamnosti, vysledok nemozno interpretovat’ ako Statisticky

vyznamny.

Aj ked’ vysledky hypotézy nepreukdzali Statisticky vyznamny vztah (p = 0,089),
z ekonomického hladiska moze mat podpora pracovného prostredia pozitivny vplyv

na znizenie stresu, fluktuacie a absencii.

Investicie do zlepSenia pracovného prostredia (napr. lepSia komunikacia, flexibilita,
podpora dusevného zdravia) nemusia byt financne naro¢né, no mézu dlhodobo znizit

naklady spojené s vymenou zamestnancov ¢i pracovnou nespokojnostou.

10.7.2 Vyhodnotenie hypotézy H»

Haz: Vicsina zamestnancov, ktori pracuju viac ako 8 hodin denne, hodnotia negativne svoju

schopnost’ vyvazit pracovné povinnosti s osobnym Zivotom.

Ciel'om druhej hypotézy bolo preskiimat’ vztah medzi dizkou pracovného ¢asu (viac
ako 8 hodin denne) a vnimanim rovnovéhy medzi pracovnymi povinnostami a osobnym

zivotom. Hypotéza bola formulovand nasledovne:

e Ho (nulova hypotéza): p = 0,5 (Polovica zamestnancov hodnoti svoju schopnost’

vyvazit pracovné a osobné povinnosti pozitivne.)

e H. (alternativna hypotéza): p < 0,5 (Menej nez polovica, teda véc¢sina, hodnoti tto

schopnost’ negativne.)
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Na overenie hypotézy, ze vidcSina zamestnancov pracujucich viac ako 8 hodin denne
hodnoti svoju schopnost’ vyvazit pracovné a osobné povinnosti negativne, bol pouzity

binomicky test.

Zo vsetkych 55 zamestnancov v tejto skupine hodnotilo svoju schopnost’ pozitivne

vSetkych 55 (100 %).

Vysledok testu bol Statisticky nevyznamny (p = 0,00), ¢o znamena, Ze nezamietame
nulovt hypotézu. Tieto vysledky ukazuji, Ze zamestnanci s dlh§im pracovnym ¢asom maju

pozitivne vnimanie work-life balance.

Aj ked’ nebol preukazany Statisticky vyznamny vztah, ekonomicky by bolo rozumné
investovat’ do monitorovania situacie dlhodobo a v pripade potreby implementovat’ d’alSie
opatrenia. Pozitivne hodnotenie work-life balance aj pri dlh§om pracovnom ¢ase naznacuje,
ze spolocnost’ efektivne riadi pracovné podmienky a Ze zlepSenie pracovného prostredia
mdze mat’ vplyv na celkovi spokojnost zamestnancov, ¢o moze znizovat néaklady

na fluktudciu a zvySovat’ produktivitu.

10.7.3 Vyhodnotenie hypotézy H;

H3: Zamestnanci, ktori pracuju v organizacii viac ako 4. roky, hodnotia svoju schopnost’

vyvazit’ pracovné a osobné povinnosti lepSie ako novi zamestnanci.

Ciel'om tretej hypotézy bolo preskimat’, ¢i zamestnanci, ktori pracuji v organizacii viac
ako 4 roky, hodnotia svoju schopnost’ vyvazit pracovné a osobné povinnosti lepsie nez novi

zamestnanci. Hypotéza bola formulovana nasledovne:

e Ho (nulova hypotéza): p = 0,5 (Polovica zamestnancov, ktori pracuji viac
ako 4 roky, hodnoti svoju schopnost’ vyvazit’ pracovné a osobné povinnosti

pozitivne.)

e H: (alternativna hypotéza): p > 0,5 (Viac ako polovica zamestnancov,
ktori pracuju viac ako 4 roky, hodnoti svoju schopnost’ vyvazit' pracovné

a osobné povinnosti pozitivne.)

Na overenie hypotézy, Ze zamestnanci, ktori pracujii v organizacii viac ako 4 roky,
hodnotia svoju schopnost’ vyvazit pracovné a osobné povinnosti lepsie ako novi

zamestnanci, bol pouzity binomicky test.
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Zo vsetkych 48 zamestnancov v tejto skupine hodnotilo svoju schopnost’ pozitivne

vietkych 48 (100 %).

Vysledok testu bol statisticky nevyznamny (p = 0,00), o znamend, zZe nezamietame
nulovt hypotézu. Tieto vysledky naznacuju, Ze zamestnanci, ktori pracujii v organizécii viac

ako 4 roky, hodnotia svoju schopnost’ vyvazit pracovné a osobné povinnosti pozitivne.

Vysledok, ze vSetci zamestnanci s dlh§im pracovnym pomerom hodnotia svoju
schopnost’ vyvazit' pracovné a osobné povinnosti pozitivne, naznacuje, ze dlhodobi
zamestnanci mézu mat’ lepSie zrucnosti v oblasti work-life balance, co méze suvisiet

s ich stabilitou v spolocnosti.

Z ckonomického hladiska, pozitivne vnimanie work-life balance u tychto
zamestnancov moze viest’ tiez k niz§im nakladom na fluktuiciu a absencie. Spolo¢nost’
by mohla vyuzit tento fakt na inSpirovanie novych zamestnancov, aby sa usilovali o rovnaky
balans medzi pracovnym a osobnym zivotom, ¢o by mohlo zvysit’ produktivitu a spokojnost’

vo firme.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 79

11 ZAVERECNE ZISTENIA Z ANALYZY

Analyza dotaznikového Setrenia realizovaného medzi zamestnancami Strediska spravy
a udrzby rychlostnej cesty — Galanta, priniesla dolezité poznatky tykajlice sa rovnovahy
medzi pracovnym a osobnym zivotom. Cielom prieskumu bolo identifikovat’ mieru
spokojnosti zamestnancov so stcasnym stavom, zhodnotit’ faktory, ktoré tito rovnovahu
ovplyviiuji, a ziskat podnety pre navrh zlepSeni v tejto oblasti. Vysledky naznacuju

niekol’ko zésadnych zisteni:
1. Celkové vnimanie rovnovahy

VSsetci respondenti hodnotili svoju schopnost’ zladit' pracovné povinnosti s osobnym
a rodinnym Zivotom pozitivne. Ide o priaznivy signdl, Ze zamestnanci vo vSeobecnosti
nepocituju vyrazny konflikt medzi pracovnou a sukromnou sférou. Napriek tomu
sa v niektorych odpovediach objavili ndznaky castého prekracovania hranic medzi tymito

dvoma oblastami, co moze naznacovat ur¢iti mieru nerovnovahy u €asti pracovnikov.
2. Flexibilita a moZnost’ prace z domu

Jednym z najcastejSie uvadzanych aspektov, ktoré pomahaji zlep$it' rovnovahu medzi
pracovnym a osobnym zivotom, bola moznost prace z domu a flexibilného pracovného ¢asu.
Respondenti, ktori tito moznost mali, vyjadrovali vySSiu mieru spokojnosti so svojim
pracovnym nastavenim. Flexibilita umoziuje lepSie planovat’ deni, zohl'adiovat’ rodinné
potreby a prispdsobovat’ pracovné tempo osobnym okolnostiam. Naopak, zamestnanci
s pevne stanovenou pracovnou dobou castejSie uvadzali problémy so zostladenim prace

s rodinnymi povinnost’ami.
3. Pracovné zat’aZenie a stres

Prieskum tiez odhalil, Ze jednym z hlavnych faktorov, ktory brani udrziavaniu work-life
balance, je vysoké pracovné zat’azenie a s tym suvisiaci stres. Niektori respondenti uvadzali,
ze ich pracovny deil Casto presahuje Standardnych osem hodin. Takéto situicia vedie
k dlhodobému psychickému aj fyzickému vyc€erpaniu, znizovaniu motivacie a riziku
syndromu vyhorenia. Z tohto dévodu je nevyhnutné, aby organizicia venovala pozornost’
monitorovaniu pracovnej zataze a posilnila preventivne opatrenia v oblasti duSevného

zdravia.
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4. Vnimanie podpory zo strany zamestnavatel’a

Z vysledkov analyzy vyplynulo, ze podpora rovnovédhy medzi pracovnym a osobnym
zivotom zo strany vedenia spolo¢nosti je vnimana rozdielne. Zatial’ ¢o ¢ast’ zamestnancov
pocituje snahu o vytvaranie priaznivého pracovného prostredia, ini tito podporu nevnimaju
alebo o nej nie st dostatocne informovani. Chybajuca alebo slaba komunikacia
o moznostiach flexibility, benefitoch a internych iniciativach moze viest’ k nizSej spokojnosti

a k pocitu, ze zamestnavatel sa tejto oblasti nevenuje dostatocne aktivne.
5. Rodinné zaviazky a individualne potreby

Vyznamnym faktorom ovplyviiujicim vnimanie rovnovahy bola pritomnost’ rodinnych
zavizkov. Zamestnanci s detmi CastejSie vyjadrovali potrebu prispdsobenia pracovnych
podmienok ich osobne;j situacii. Pre tito skupinu je rozhodujice, aby zamestnéavatel’ vytvaral
priestor pre individudlny pristup — napriklad vo forme moZnosti skratené¢ho uvézku,

¢i upravy pracovného rozvrhu.

Z uvedenej analyzy vyplyva, Zze rovnovdha medzi pracovnym a osobnym zivotom
je v SSURI - NDS vnimana prevazne pozitivne, avSak existujii konkrétne oblasti,

ktoré si vyzaduju vac¢siu pozornost:
e posilnenie komunikécie zo strany vedenia o moZznostiach podpory zamestnancov,
¢ SirSie zavedenie flexibilnych foriem préce,
e znizenie pracovného stresu a nadmernej zat'aze,

e vicSia individualizacia podmienok podla Zivotnej situdcie zamestnancov.
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12 NAVRH RIESENI NA ZLEPSENIE ROVNOVAHY MEDZI
PRACOVNYM A OSOBNYM ZIVOTOM

Na zéklade analyzy dotaznikového Setrenia bolo identifikovanych niekol'ko faktorov,
ktoré negativne ovplyviiuji rovnovahu medzi pracovnym a osobnym zivotom. Hoci celkové
vnimanie tejto rovnovahy moZzno povazovat za pozitivne, zamestnanci najcastejSie
poukazovali na vysoké pracovné zatazenie, nedostatok flexibility, obmedzené moznosti
prace z domu a slabs$iu informovanost’ o pontikanych benefitoch. Na zéklade tychto zisteni
boli navrhnuté konkrétne opatrenia, ktoré by mohli prispiet’ k zlepSeniu sucasnej situécie.
Tieto navrhy st zaroven doplnené o ekonomické aspekty, teda odhadované naklady spojené

s ich zavedenim.

12.1 Zavedenie a podpora flexibilnych foriem prace

Jednym z najcastejSich podnetov zo strany zamestnancov bola potreba vicsej flexibility.
Navrhujeme preto zavedenie flexibilného pracovného ¢asu, ktory by zamestnancom umoznil
prispdsobit’ si zaciatok a koniec pracovného dia podla svojich osobnych a rodinnych
potrieb. Tento model je nendkladny, nakolko nevyzaduje Ziadne priame investicie,

len upravu internych pravidiel a dosledné planovanie zo strany manazmentu.

Daldim opatrenim je roziirenie moznosti prace z domu. V suéasnosti mozu
zamestnanci NDS pracovat’ z domu len dva dni v mesiaci. Odporuca sa navysit’ tuto kvotu
na minimalne 4 dni mesacne, pripadne flexibilne podla charakteru pozicie. KedZe
home office uz v obmedzenej forme funguje, predpokladd sa, ze vicSina technického
vybavenia (notebooky, VPN pristup, headsety) je uz zabezpecend. Naklady na rozsirenie
rezimu prace z domu by preto boli minimalne, pripadne by sa mohli tykat’ len doplnenia
alebo obnovenia vybavenia pre niektorych zamestnancov, ¢o by predstavovalo jednorazové

vydavky v odhadovanej vyske 1 000 — 2 000 €.

12.2 Podpora zdravého pracovného prostredia

Zamestnanci poukdzali aj na nadmerné pracovné zat'azenie. Zavedenie pravidelného
monitorovania vyt'azenia pracovnikov prostrednictvom internych dotaznikov alebo kratkych
mesacnych hodnoteni by prispelo k zlepSeniu situacie. V pripade identifik4cie pretazenych
timov by mal zamestnavatel' zvazit' preskupenie uloh, pracovnikov alebo zefektivnenie

samotného pracovného procesu, aby sa vyhol navySovaniu persondlnych stavov s ¢im
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by bolo spojené vyssie naklady. Tento néstroj by si vyzadoval minimélne néklady (do 500 €

ro¢ne) na implementaciu jednoduchého online formuléra a spracovanie udajov.

Délezitou oblastou je aj duSevna pohoda. Tento problém by sa mohol vyrieSit
organizaciou Skoleni zameranych na zvladdanie stresu, psychohygienu a work-life balance.
Takéto Skolenie by mohlo prebehnut’ raz za polrok, priCom cena za externé¢ho lektora
na jeden workshop je priblizne 700 €. Pri realizacii dvoch Skoleni ro¢ne by celkové néklady

predstavovali 1 400 €.

Z dotaznikov vyplynula aj poziadavka na rekonStrukciu a rozsirenie priestorov Satni.
Odhadovana investicia na Upravu priestorov vratane zakladného vybavenia sa pohybuje

okolo 10 000 — 15 000 €, v zavislosti od stavebno-technického posudenia.

12.3 ZlepSenie komunikacie a informovanosti

Zamestnanci ¢asto nie su dostato¢ne informovani o tom, aké benefity a formy podpory maju
k dispozicii. Efektivhe by bolo vytvorit jednoducht internt online prirucku
alebo intranetovi stranku, kde budi prehladne uvedené vsetky dostupné moznosti.
Vytvorenie takejto platformy by mohlo byt zabezpecené internymi kapacitami, pripadne
externym doddvatelom (ndklady cca 1 500 — 2 000 € jednorazovo). Zaroven
pre zamestnancov, ktori nemaju pravidelny pristup na internet by mohla byt tato prirucka
dostupnd na nastenke v priestoroch Satni alebo spolo¢nych komunikaénych priestoroch.
V takomto pripade by boli nevyhnutné naklady na vytlacenie takejto prirucky pripadne

zaobstaranie nastenky (cca do 100 €)

Dal§im navrhom je pravidelny prieskum spokojnosti zamestnancov, napriklad
raz ro¢ne. Tieto prieskumy by umoznili v€asné zachytenie problémov a boli by uzito¢nym
nastrojom na sledovanie U¢innosti implementovanych zmien. Ro¢né naklady na takyto

prieskum st odhadované na 300 — 500 €, v zavislosti od rozsahu a spésobu spracovania.

12.4 Individualny pristup k zamestnancom

Zamestnavatel' by mal umoznit’ individudlne prisposobenie pracovného rezimu — najméi
pre rodiCov malych deti, osamelych rodi¢ov alebo zamestnancov starajicich sa o blizke
osoby. Tiez sa odporuca umoznit’ iastocné uvdzky alebo dofasné zmeny uvézku, najma
pri navrate z rodi€ovskej dovolenky. Ekonomicky vyhodné je najmi umoznit skrateny
uvézok tam, kde nie je nutné plné nahradenie odpracovanych hodin. Ak je naopak nutné plné

nahradenie odpracovanych hodin, budii mat’ tieto opatrenia priamy nakladovy dopad
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z dovodu potreby prijatia nového zamestnanca. Naklady v takomto pripade by sa mesacne
pohybovali do 1 700 € na jedného zamestnanca ak by bol prijaty na plny uvdzok. Mézu vSak
z dlhodobého hladiska znizit' fluktudciu a zvysit' spokojnost’, Co prispieva k stabilite

pracovného kolektivu.

12.5 Budovanie kultiary work-life balance

Délezitym aspektom je vytvorenie firemnej kultiry, ktora podporuje rovnovahu medzi
pracou a osobnym zivotom. Veduci pracovnici by mali ist zamestnancom prikladom,
napriklad reSpektovanim pracovnej doby, nezasielanim e-mailov mimo pracovného casu
a podobne. Ide o kulturnu zmenu, ktora si vyzaduje doslednt internt komunikaciu, Skolenia
manazérov a budovanie dovery.

Organizovanie pravidelnych spolocenskych alebo Sportovych podujati (napr.
teambuildingy, Sportové dni, dni zdravia) by mohlo podporit’ kolektivne vztahy a znizit
stres. Pri dvoch az troch podujatiach ro¢ne (zahritujacich prendjom priestorov, obcerstvenie,
program a logistiku) sa celkové naklady mozu pohybovat’ v rozmedzi 8§ 000 — 14 000 € rocne.

V pripade, Ze organizdcia investuje aj do Skoleni, internej komunikacie
alebo konzultacii so Specialistami na organiza¢nu kultiru, celkové naklady mézu dosiahnut’

10 000 — 18 000 € rocne.

12.6 ZlepSenie medzil’udskych vzt’ahov a pracovnej atmosféry

Okrem systémovych faktorov sa v dotaznikovom prieskume objavili aj viaceré poznamky
tykajiice sa medzil'udskych vztahov, organizacnej spravodlivosti a pracovného prostredia.
Respondenti upozornili na komplikované povahy niektorych kolegov, mensie konflikty
v kolektive, tzv. skupinkovanie, ¢i pocity nespravodlivého rozdelovania prace. Objavili
sa aj pripady nevhodného spravania, zanedbavania techniky a problémy s Cistotou
na pracovisku. Hoci tieto problémy nie st zavazné v systematickom rozsahu, mézu dlhodobo
negativne ovplyviovat pracovni klimu, motivaciu a rovnovéhu medzi pracovnym
a osobnym zivotom.

Na rieSenie tychto otdzok sa odporuca zaviest' subor opatreni, ktoré podporia
zodpovedné spravanie, otvoreni komunikaciu a zdravé pracovné prostredie. Navrhom
je realizovat’ pravidelné Skolenia zamerané na mikké zrucnosti — najma timovua spolupracu,
rieSenie konfliktov, kultivovani komunikéciu a reSpekt v pracovnych vztahoch. Takéto
Skolenia by mohli prebiehat’ raz ro¢ne a néklady na ich zabezpeCenie (externy lektor,

materialy, organizané zabezpecenie) sa odhaduji na 1 000 — 1 500 € rocne.
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Zaroven sa odporuca zavedenie etického kodexu spravania na pracovisku,
ktory by jasne definoval ocakévania v oblasti spoluprace, poriadku a reSpektu.
Jeho vytvorenie moze byt zabezpecené internymi kapacitami bez vyraznych nakladov.
Implementéciu tychto pravidiel je vhodné podporit’ aj zapojenim personalneho oddelenia
ako doverného kontaktu pre zamestnancov v pripade vznikajtcich problémov v kolektive.

Na riesenie technickych problémov (napr. neporiadok v kabinach strojov alebo zlé
spravanie sa k pracovnej technike) sa odporica zaviest' jednoduché kontrolné listy,
tzv. checklist a systém pridel'ovania zodpovednosti za zverené prostriedky. Zavedenie tohto
systému si vyzaduje len minimalne ndklady (do 500 €) na tla¢ materidlov, Skolenie
zamestnancov a zakladnt kontrolnu evidenciu.

Z hladiska organizdcie prace je ziaduce sprehladnit’ pridelovanie tloh
a pravidelne prehodnocovat’ pracovné zatazenie medzi timami. Rovnako je vhodné zaviest’
jednoduchy anonymny mechanizmus spitnej vézby, prostrednictvom ktorého moézu
zamestnanci upozornit’ na nespravodlivé alebo konfliktné situdcie. Vsetky tieto opatrenia
podporuju prevenciu napitia, zvySuji doveru medzi kolegami a prispievaju k vytvaraniu
priaznivejSieho pracovného prostredia. Odhadované rocné naklady na tieto intervencie

predstavuja priblizne 1 500 — 2 000 €.

Tabul’ka 6 Cennik orientacnych nakladov

Oblast’ Opatrenie Odhadované Poznamka
naklady
Flexibilné formy Zavedenie 0€ Uprava internych
prace flexibilného pravidiel
pracovného Casu
Rozsirenie 1 000 -2 000 € Doplnenie
moznosti prace (jednorazovo) vybavenia
z domu
Zdravé pracovné Monitorovanie do 500 € ro¢ne Online formulare
prostredie vytazenia a spracovanie
(dotazniky) udajov
Skolenia (stres, 1 400 € ro¢ne 2x ro¢ne, externy
psychohygiena) lektor
Rekonstrukcia 10 000 — 12 000 € | Stavebné upravy
a roz§irenie Satni (jednorazovo)
Komunikécia a Internd online 1500-2 000 € Interné alebo
informovanost’ prirucka / intranet (jednorazovo) externé spracovanie
Vytlacena prirucka | 100 € Interné alebo
na nastenke externé spracovanie
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pracovného rezimu
(avézky, navrat

po RD) s ndhradou
novym
zamestnancom

Prieskum 300 — 500 € ro¢ne | Raz ro¢ne
spokojnosti
zamestnancov
Individualny Prispdsobenie 0€ Bez priamych
pristup pracovného rezimu nakladov, dlhodobé
(avézky, navrat vyhody
po RD) bez nahrady
novym
zamestnancom
Prispdsobenie 1700 € S priamymi

nakladmi na prijatie
nového
zamestnanca

Kultara work-life
balance

Spolocenskeé /
Sportové podujatia

8 000 — 14 000 €
roéne

2-3 podujatia ro¢ne

Interna

10 000 — 18 000 €

Zahtna celkovy

spétnej vazby
a zlepSenie
organizcie prace

komunikacia, roc¢ne rozpocet na tato
Skolenia, oblast’
konzultacie

Medzil'udské Skolenia mikkych | 1 000 —1 500 € Raz ro¢ne

vztahy a atmosféra | zrucnosti ro¢ne
(komunikacia,
spolupréca)
Eticky kodex 0€ Interna tvorba
a podpora HR a zavedenie
Checklisty a systém | do 500 € Materialy, Skolenia
zodpovednosti
Anonymny 1500-2 000 € Stuhrnne pre viaceré
mechanizmus ro¢ne intervencie

(zdroj: vlastné spracovanie)
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ZAVER

Bakalarska praca sa zameriavala na problematiku rovnovahy medzi pracovnym a osobnym
zivotom v prostredi verejnej spravy, konkrétne v Stredisku spravy a udrzby rychlostnej cesty
Galanta, ktoré je stcastou Narodnej dialni¢nej spolo¢nosti, a. s. Cielom bolo nielen
zhodnotit’ sti€asny stav v tejto oblasti, ale aj identifikovat’ konkrétne potreby zamestnancov

a navrhnat opatrenia na zlepSenie work-life balance.

Vysledky dotaznikového prieskumu ukazali, Ze zamestnanci povazuji rovnovahu
medzi pracou a sukromim za dolezita, no zaroven poukazali na viaceré prekazky, ktoré
im brania v jej dosiahnuti. Ide najmid o obmedzené moznosti flexibilného pracovného
rezimu, nedostatoéné komunikaéné toky c¢i slabSiu podporu v oblasti dusevného zdravia.
Na druhej strane boli pozitivne vnimané niektoré benefity, ako aj stabilita pracovného

miesta.

Na zéklade zisteni boli navrhnuté konkrétne riesenia, ktoré zohl'adfiuju redlne potreby
zamestnancov 1 moznosti organizacie. Medzi odportiané opatrenia patri zavedenie
flexibilnejSiecho pracovného casu, doraz na otvorenti komunikaciu, individualny pristup
k zamestnancom ¢i posilnenie programov na podporu zdravia a pohody na pracovisku.
Délezitou sucastou navrhov je aj podpora organiza¢nej kultary, v ktorej je rovnovaha medzi
pracovnym a osobnym zivotom vnimand ako prirodzend stcast’ udrzate'ného riadenia

Pudskych zdrojov.

Zaverom mozno konstatovat’, ze téma work-life balance je v kontexte verejnej spravy
aktualna a zameranie sa na fu prinaSa vyhody nielen pre zamestnancov, ale aj pre samotnt
organizaciu. Implementéacia navrhovanych opatreni by mohla prispiet’ k vyssej spokojnosti,
zniZeniu stresu, zvyseniu vykonnosti a posilneniu lojality pracovnikov, ¢im sa vytvara pevny

zaklad pre zdravé a stabilné pracovné prostredie.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Analyza rovnovahy medzi pracovnym a osobnym Zivotom zamestnancov v Narodnej dialnicnej

spoloénosti

I Priloha: dotaznik

Analyza rovnovahy medzi pracovnym a osobnym zivotom zamestnancov v Narodne;
dialnicnej spolocnosti
Vazené damy, vazeni pani,

moje meno je Olivia Lehotskd a som Studentkou Univerzity Tomase Bati v Zline, odboru Ekonomika a manaiment vo verejnej sprave a
regionalnom rozvoji.

Tento dotaznik je suastou moje bakaldrskej prace na tému “Analyza rovnovahy medzi pracovnym a osobnym Zivotom
zamestnancov v Narodnej dialnitnej spolocnosti” .

Cielom prieskumu je ziskat informacie o tom, ako zamestnanci vnimaji svoju schopnost vyvazit pracovné povinnosti s asobnym Zivotom a ako im
vtom pomaha mmestnavatel. Vase odpovede su pre moju analyzu velmi cenné a pomézu mi navrhnut ep3enie v tejto oblasti.

Dotaznik jeanonymny a ziskané idaje budi pouzité vyhradne na akademické ucely. Vyplnenie dotaznika vam zaberie priblizne 5-10 minut.
Dakujem vam za va3 ¢as a dprimné odpovede!

V pripade akychkolvek otazok ma kontaktujte.

S lictou,

Olivia Lehotska

E-mail: o_lehotska@utb.cz

1 Kolko hodin denne priememe pracujete?

Napoveda k otazke: Viberte jednu ogpoved

O Mengako 6 hodin - O 6-8hodin - (O 9-10hodin - ) Viac ako 10 hodin




Analyza rovnovahy medzi pracovnym a osobnym Zzivotom zamestnancov v Narodnej dialni¢nej

spolocnosti

2 Mate moznost flexibilného pracovného ¢asu?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O ko O nie

3 Mate moznost pracovat na dialku (home office)?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O no O Nie

4 Ako ste spokojny s aktualnym pracovnym ¢asom (vzhladom na jeho diZku a rozvrhnutie)?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O Velmi nespokojny O Nespokojny O Neutralny (ani spokojny, ani nespokojny) O Spokojny O Velmi spokojny

5 Ak nie ste spokojny, uvedte preco?

6 Ako ste spokojny s aktudlnymi pracovnymi podmienkami v kontexte medziludskych vztahov
(napr. vztahy v kolektive, vztahy s nadriadenymi)?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O Velmi nespokojny O Nespokojny O Neutralny (ani spokojny, ani nespokojny) O Spokojny O Velmi spokojny

7 Ak nie ste spokojny, uvedte preto?
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spolocnosti

8 Aké pontka vas zamestnavatel benefity zamerané na podporu rovnovahy medzi pracovnym a

osobnym Zzivotom?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu alebo viac odpovedi

D Flexibilny pracovny D MultiSport karta alebo prispevok na D Dovolenka D Prispevok na stravovanie alebo
tas $portovanie navyle zdravé obcerstvenie na pracovisku
Home office alebo v i Ziadne z

luzb hologickeh denst
D moinost price na D Sluzby psychologického poradenstva D wie

dialku

alebo podpory dusevného zdravia

uvedenych

D Ina (prosim uvedte) {

9 Do akej miery vas zamestnavatel podporuje zamestnancov pri zvladani pracovnych a osobnych

povinnosti?

Napoveda k otazke: Viyberte jednu odpoved

Zamestnavatel aktivne a
O pravidelne podporuje
zamestnancov

O Nedokazem posudit

Zamestnavatel sa obtas
O snaz podporit
zamestnancov

Zamestnavatel sa
nezaujima o podporu
zmestnancov

Zamestnavatel podporuje
zamestnancov len
minimalne

10 Aké konkrétne formy podpory duSevného zdravia vam vas zamestnavatel poskytuje?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu alebo viac odpoved!

D Individualny kouting

Programy/prednasky zamerané na rovnovahu
D medz pracovnym a sikromnym Zvotom
alebo prevenciu syndrému vyhorenia

Moznost Workshopy Online platformy
psychoterapie D zvladania stresu D alebo aplikacie na
alebo konaultacii s alebo budovania podporu dudevného
psycholégom odolnosti zdravia

Ziadna z vyiie

uvedenych

momosti

[l Ina (prosim uvedte) ‘

11 Ako by ste zhodnotili svoju schopnost vyvazit pracovné povinnostis osobnym zivotom?

Napoveda k otazke: Viberte jednu ogpoved

O Pozitivne O Negativne
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spolocnosti

12 Co je podla vas najvatSou prekazkou pri dosahovani rovnovahy medzi pracou a osobnym
Zivotom?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O Nepruzny pristup k potrebam Rodinné

Dlhy pracovny ¢as Vysoky stres v praci
O VP Y O ysoky P zZamestnancov povinnosti

Olné (prosim uvedte) ‘ ‘

13 Ako ¢asto musite uprednostnit pracovné povinnosti (praca nad ramec pracovnej doby) pred
osobnym zivotom?

Napoveda k atazke: Vyberte jednu odpoved

O Denne O Niekolkokrat tyzdenne O Zriedkavo O Nikdy

14 Povazujete svoje pracovné prostredie za podporujlce v zmysle zlepSovania vasich
pracovnych vykonov a pohody? (zohladnite faktory ako timova spolupraca, komunikacia, fyzické
aspekty, technické vybavenie, podpora zo strany nadriadenych a kolegov.)

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O o O Nie

15 Pocitujete stres v praci?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O o O Nie

16 Myslite si, ze vas stres suvisi viac s pracovnymi povinnostami alebo osobnymi faktormi?

Napoveda k atazke: Vyberte jednu odpoved

O Pracovnymi povinnostami O Qsobnymi faktormi O Kombinacia oboch
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spolocnosti

17 Co by ste navrhli na zlep3enie rovnovahy medzi pracovnym a osobnym Zivotom v Narodnej
dialnicne;j spolocnosti?

18 Aké benefity by vam najviac pomohli zlepsit tuto rovnovahu?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu alebo viac odpoved!

Mozmost pracez I . - Dodatocné dni na Vzdelavacie kurzy amerané
Skrateny pracovny ¢as alebo 4-dovy L )

domu (home vy regeneraciu alebo na time management alebo
pracovny tyzdei o A . .

office) sick days osobny rozvoj

E:;x[zmia . Moznost sabatikalu (dLh3ie volno na
D Y (napr. D regeneraciu, rozvoj alebo cestovanie,

2:2;2; pia. wvyajne trva niekolko mesiacov)

D Iné (prosim uvedte) ‘

19 Aké je vade pohlavie?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O zena O muz

20 Aky je vas vek?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O Do 25 rokov O 26 - 35 rokov O 36 - 45 rokov O 46 - 55 rokov O 56 a viac rokov

21 Aka je vada pracovna pozicia?

Napoveda k otazke: Vyberte jednu odpoved

O THP pracovnik O Zamestnanec cestnej udriby O Automechanik O Dialni¢na patrola

O Ina (prosim uvedte) ‘ ‘
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spolocnosti

22 Kolko rokov pracujete v tejto organizacii?

Napoveda k atazke: Vyberte jednu odpoved

O Menej ako 1 rok O 1-3 roky O 4-7 rokov O Viac ako 7 rokov

23 Mate deti?

Napoveda k atazke: Vyberte jednu odpoved

O Ano O Nie




