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Abstract

Reforms in government and public administration combined with the use of information
and communication technology (ICT) has brought many innovations in the public sector,
including telework as a form of organizing work outside the employer's premises. This
structural change in the organization of work aims to increase efficiency and, in some
cases, cost-effectiveness, but also requires some investment in implementation. The goal of
this paper is to analyse drivers and barriers in implementation and use of telework at the
local government level. In this paper we use qualitative and quantitative approaches based
on data from own research conducted within a research project LIPSE. Key findings
highlight the factors that influence the use of telework in Slovakia, documented by the 86
participating municipalities.
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1. Uvod

Pojem telework sa prvykrat objavil v USA v roku 1972. Dnes sa uz vyuziva na celom
svete a v roznych profesidch. NajcastejSie s to programatori, technici, pracovnici
personalnych zékaznickych sluzieb, marketingovi poradcovia, ndkupni agenti, informacni
sprostredkovatelia, novindri, prieskumnici trhu, editori, knizni vydavatelia, detektivi,
makléri, finan¢ni analytici €1 uctovnici. Niektori zamestnavaju sami seba (Zivnostnici), ini
pracuju pre sukromnu firmu ¢i pre verejni spravu (MikuSova Merickova, Svidronova,
2014). Telework je spdsob organizacie prace, pri ktorom zamestnanci pracuju na rieSeni
zadanej Glohy kedykol'vek, v ¢ase, aky im najviac vyhovuje a z miesta, ktoré¢ im vyhovuje,
typickou Crtou pre tento spOsob prace je, Ze sa vykondva s pouzitim informaénych a
komunika¢nych technolégii (Matulova, 2008).

V ramci Eurépskej unie (EU) bola prvym kli¢ovym dokumentom Ramcova dohoda o
praci na dialku - The European Framework Agreement on Telework (EFAT) z roku 2002.
V kontexte Europskej stratégie zamestnanosti Eurdpska rada vyzvala socialnych partnerov,
aby vyjednali dohody, ktoré by modernizovali organizaciu préace, vratane flexibilnych
foriem préce, s cielom zvysit’ produktivitu a konkurencieschopnost’ podnikov a dosiahnut’
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nevyhnutna rovnovahu medzi flexibilitou a ochranou. Podl'a dohody telework je cesta pre
podniky a pre organizéicie posobiace vo verejnych sluzbach k modernizécii organizécie
prace a pre pracovnikov je to cesta k zosuladeniu pracovného a rodinného Zivota, ktora im
déva vacsiu autondmiu pri plneni ich tloh. Rdmcova dohoda tiez vymedzuje vlastnl
definiciu teleworku: ,,Praca na dialku je formou organizacie a / alebo vykonu prace
vyuzivajuce informacné technoldgii v kontexte pracovnej zmluvy / pomere, kedy zavisla
praca, ktora by mohla byt’ tiez vykonavana v priestoroch zamestnavatela, je vykonavana
mimo tychto priestorov.” (EFAT, 2002).

Podr'a prieskumov z roku 2011 pracuje formou teleworku v USA asi 23 milionov l'udi,
v Eur6pskej unii je to priblizne 10 miliénov 'udi, cca 5% obyvatel'stva Europy. Najviac v
Luxembursku - 12,2% a najmenej v Bulharsku - 0,6% a v Rumunsku 0,5%. Na Slovensku
je to 3,7 % (www.iz.sk).

Zatial’ ¢o v krajinach Europskej tnie inovativne formy organizacie prace su uz relativne
zname a roz$irené, na Slovensku sa problematika ich ddlezitosti zacala diskutovat’ len
nedavno. Tato problematika bola doteraz malo rieSena, potvrdzuje to aj nejednotnost’
vymedzenia nazvu (pouzivaju sa pojmy ako flexibilné formy zamestnania, nové formy
organizdcie prace, alternativne formy zamestnania, ¢i netradicné a neStandardné formy
zamestnania) a pojmu foriem zamestnania v porovnani s klasickou zamestnanostou
(MikuSova Merickova, Svidronova, 2014).

Telework upravuje Zakonnik prace (zékon ¢.311/2001 Z.z. vznp.) v §52 nasledovne:
telepraca je ,,pracovny pomer zamestnanca vykonavajiceho pracu pre zamestndvatela
podl'a podmienok dohodnutych v pracovnej zmluve doma alebo na inom dohodnutom
mieste s pouzitim informacnych technologii.” Paragraf 53 d’alej upresiiuje, Ze na telepracu
sa nevztahuju ustanovenia o rozvrhnuti ureného tyzdenného pracovného Ccasu,
nepretrzitom dennom odpocinku, nepretrzitom odpocinku v tyzdni a o prestojoch; pri
dolezitych osobnych prekazkach v praci telepracovnikovi nepatri od zamestnavatela
nahrada mzdy s vynimkou imrtia rodinného prisluSnika; taktieZ mu nepatri mzda za pracu
nadcas, mzdové zvyhodnenie za pracu vo sviatok, mzdové zvyhodnenie za no¢nu pracu a
mzdova kompenzécia za stazeny vykon prace, ak sa zamestnanec so zamestnavatel'om
nedohodne inak.

Odseky 2 a3 §52 hovoria o opatreniach, ktoré ma zamestnavatel’ pri telepraci prijat,
najma:

a) zabezpecit, nainstalovat’ a pravidelne udrziavat’ technické a programové vybavenie
potrebné na vykon teleprace, okrem pripadov, kedy zamestnanec vykonavajici
telepracu pouziva svoje vlastné vybavenie;

b) zabezpecovat’ ochranu udajov, ktoré sa spractivaju a pouzivaju pri telepraci;

c) informovat zamestnanca o vSetkych obmedzeniach pouzivania technického
vybavenia a programového vybavenia ako aj o sankciach v pripade poruSenia
tychto obmedzeni;

d) predchadzat izolacii zamestnanca vykonavajiceho telepracu od ostatnych
zamestnancov a davat’ mu moznost’ stretdvat’ sa s ostanymi zamestnancami.

Pracovné podmienky zamestnanca pri doméckej praci a telepraci nesmu znevyhodnovat
zamestnanca v porovnani s porovnatelnymi zamestnancami na pracovisku zamestnavatel’a.
Zakonnik prace tiez definuje, o telepraca nie je: ,praca, ktori zamestnanec vykonava
prilezitostne alebo za mimoriadnych okolnosti so stthlasom zamestnavatela alebo po
dohode s nim doma alebo na inom ako zvy¢ajnom mieste vykonu préce, za predpokladu,
ze druh prace, ktory zamestnanec vykonava podl'a pracovnej zmluvy, to umoziuje®.



Vyhody teleworku su ako na strane zamestnavatela, tak aj na strane zamestnanca. Na
druhti stranu su s teleworkom spojené aj isté nevyhody. Tieto vyhody anevyhody
sumarizuje tabul’ka:

Tabul’ka 1 Vyhody a nevyhody teleworku pre zicastnené strany

Vyhody teleworku Nevyhody teleworku
Zamestnavatel’ e zniZzenie nakladov na pracovné miesto | ezmenu riadenia a organizacie

(niz8ie naklady ohladom prendjmu, prace a zvySené naroky na
energii a vybavenia) technické poziadavky (IKT

e 7ZniZenie praceneschopnosti vybavenie pre zamestnancov)
(zamestnanec, aj ked” nie je uplne | eriziko straty kontroly nad
fyzicky fit, méze pracovat na splneni pracou zamestnanca
zadanej Ulohy z domu) e problém ochrany dat napr.

ezvySenie vykonu (Setri sa  Cas Sifrovanim udajov
zamestnancov na presuny z a do prace,
odpada problém s meskanim do prace)

e zabezpeCenie  vicSej orientacie na
vysledok prace (mnohym Tudom
nevyhovuji podmienky na pracovisku,
ako napr. prilisSny ruch, zl¢ osvetlenie
apod., doma si vedia vytvorit
prostredie, Vv ktorom sa zvySuje ich
sustredenost’  a podavaju  kvalitnejsie
vykony)

enarast  lojality  zamestnancov Kk
organizacii a zniZenie fluktuacie

Zamestnanec eUspora Casu vdaka obmedzeniu epocit izolacie od ostatnych

dochadzania na pracovisko kolegov

o flexibilita pre casové rozloZenie prace
podl'a potrieb zamestnanca, co vedie
k lepsiemu zostladeniu rodinného a
pracovného  zivota anasledne k
zvySeniu kvality sukromného zivota a
teda aj k pozitivnemu vplyvu na zdravie

e kontakt S pracovnym  prostredim
roznym  znevyhodnenym  skupindm,
napriklad  obCanom  so zdravotnym

postihnutim alebo tym, ktori sa staraju
oinych ¢lenov domacnosti, ako aj
rodi¢om na materskej dovolenke

e zI¢ rozvrhnutie pracovného ¢asu

e vytvorenim domacej kancelarie
sa moéze zvySit' napitie medzi
¢lenmi domacnosti a namiesto
zvySovania  suladu  medzi
rodinnym a pracovnym
zivotom, sa tento naopak znizi

Zdroj: Vlastné spracovanie podla Sullivan, Lewis, 1998; Lonti, Verma 2003; Hamilton, 2002,
Sipikal a kol, 2007.

2. Ciel’ a metodika

Cielom prispevku je analyzovat stimuly a bariéry implementicie a vyuZivania
teleworku na urovni miestnych samosprav. Metodika prispevku je plne v stlade s
metodikou projektu vyskumu LIPSE podporovaného 7. ramcovym programom Eurdpske;j
unie. Pouzili sme historicko-logickti metodu a obsahovo-kauzalnu metédu pri spracovani
literarnej reSerSe na definovanie teleworku ako aj na identifikaciu faktorov, ktoré
ovplyviuju implementaciu teleworku ako inovacie vo verejnom sektore (LIPSE, 2014).




Pre analyzu vyuzivania teleworku, stimulov a prekazok, ktoré ovplyviiuju prijatie
teleworku v slovenskych mestach a obciach sme pouzili kvantitativnu metodu dotaznika a
zakladnt deskriptivnu Statistiku.

Vyberovy subor tvorilo 250 ndhodne vybranych miest a obci, dotaznik vyplnilo 86
respondentov, konkrétne osoby z personalneho oddelenia/oddelenia I'udskych zdrojov ¢i
mzdového oddelenia. Navratnost’ dotaznika tak predstavuje 34,4 %. U respondentov
prevladali Zeny (76 respondentiek), muzov bolo len 10 (11 %). Z hl'adiska veku, najviac
bolo zastupenych respondentov vo veku 51 — 60 rokov (43 respondentov, 50 %), druha
najpocetnejsia kategoria bola 41 — 50 rokov (26 %). To len potvrdzuje skuto¢nost’, ¢o sa
tyka zastipenia verejnych zamestnancov na postoch v miestnych samospravach, ide
prevazne o zeny v preddéchodkovom veku. Tento fakt tiez méze do iste miery ovplyvnit’
nazor na telework (starSia generacia povazuje pracu s IKT za pritaz, nie prinos). Vo veku
31 — 40 rokov bolo 15 respondentov (17 %), menej ako 30 rokov mali 4 respondenti (5 %)
a viac ako 61 rokov mali 2 respondenti (2 %).

Z 86 municipalit len Styri zaviedli telework (v rokoch 2008 — 2014). Okrem tychto
Styroch miestnych samosprav, d’al§ich 27 respondentov uviedlo, ze z ich pozicie manazéra
l'udskych zdrojov, vnimaji zavedenie teleworku ako pozitivnu skuto¢nost’ a boli by tejto
moznosti otvoreni. ZvysSnych 55 respondentov (prevazne vo vysSom veku) nebolo
naklonenych myslienke zavadzania teleworku vo svojich organizaciach.

3. Faktory ovplyviiujuce zavadzanie teleworku

Respondenti mali ohodnotit’ vybrané faktory z vonkajSiecho a vnutorného prostredia,
ktoré ovplyviiujii implementéciu teleworku v miestnych samospravach ako organizaciach
verejného sektora. Na Likertovej skdle 1 — 5, kde 1 znamena uplny nestihlas a 5 Uplny
stihlas s danym tvrdenim, hodnotili 10 faktorov z vonkajSieho prostredia a 13 faktorov
Z vnutorného prostredia.

Tabul'ka 2 Determinanty a bariéry z vonkajsieho prostredia — priemerné hodnotenie

Preberanie skiisenosti s telepracou v inych organizaciach pomaha adaptovat’ telepracu v organizaciach 3,13
verejného sektora.

Legislativa spomal’uje prijatie teleprace v organizaciach verejného sektora kvoli regulacnym obmedzeniam | 3,63
zakonov (napr. obmedzenia stanovené zadkonom o ochrane osobnych udajov)

Stupen autondmie pri riadeni organiza¢nych procesov ul'ah¢uje prijatie teleprace v organizaciach verejného | 2,94
sektora.

Mienka politikov (politické nazory) o telepraci ul'ahcuje prijatie teleprace v organizaciach verejného 2,84
sektora.

Konsenzualne vzt'ahy medzi organizaciami verejného sektora a externymi subjektmi ako su odbory, 2,90
ul’ahCuju prijatie teleprace v organizaciach verejného sektora.

Potreba zamestnancov dosiahnut’ lepsiu rovnovahu medzi ich osobnym a pracovnym zivotom stimuluje 3,31
zavedenie teleprace v organizaciach verejného sektora.

ZlepSenie Zivotného prostredia, ktoré telepraca moze priniest’ (napr. nizsie emisie CO, vd’aka tomu, Ze sa 3,10
redukuje nutnost’ dochadzat’ do prace), stimuluje zavedenie teleprace v organizaciach verejného sektora.

Miestne geomorfologické podmienky (napr. vzdialenost’ medzi mestskymi a vidieckymi oblast’ami) 3,15
stimuluju prijatie teleprace v organizacidch verejného sektora.

Informacna infrastruktara, ako napr. Sirokopasmové pripojenie, stimuluje prijatie teleprace v organizaciach | 3,42

verejného sektora.

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vyskumu, 2015.

Z externych faktorov za najvicSie bariéry implementacie teleworku v organizaciach
verejného sektora mozno povazovat legislativu (priemerné hodnotenie 3,63). Za




determinanty, ktoré podporuju zavadzanie teleworku mozno oznacit’ skiisenosti I'udi s IKT
(3,57), vybudovana infraStruktura pre vyuzivanie IKT (3,42) aosobné potreby
zamestnancov dosiahnut’ tzv. work-life balance (3,31).

Tabulka 3 Determinanty a bariéry z vnutorného prostredia- — priemerné hodnotenie

Zvysena ekonomicka efektivnost’, ktoru telepraca moze priniest, stimuluje prijatie teleprace | 3,27
v organizaciach verejného sektora.

Uspora nakladov, ktort telepraca moze priniest’, stimuluje prijatie teleprace v organizaciach | 3,42
verejného sektora.

Iniciativy zamestnancov (snaha zdola - nahor) o zavedenie teleprace, stimuluju prijatie 3,08
teleprace v organizaciach verejného sektora.

Podpora top manazmentu (vrcholového riadenia), stimuluje prijatie teleprace v organizaciach | 3,29
verejného sektora.

Koucovanie, mentoring a d’alSie vzdelavacie aktivity stimuluju prijatie teleprace v 3,15
organizaciach verejného sektora.

Moznost’ najskor vyskusat’ telepracu prostrednictvom pilotného projektu, stimuluje prijatie 3,81
teleprace v organizaciach verejného sektora.

Byrokraticka kultara organizacii verejného sektora je prekazkou k prijatiu teleprace (napr. 3,88

organizacie sa viac zameriavajui na procesy, nutnost’ fyzickej pritomnosti zamestnancov na
pracovisku a pod.)

Samostatnost’ zamestnancov pri dosahovani o¢akavanych vysledkov stimuluje prijatie 3,37
teleprace v organizaciach verejného sektora.
Technologické zru¢nosti zamestnancov stimuluju prijatie teleprace v organizaciach 3,52

verejného sektora.

Ak zamestnanci vnimaju telepracu ako urcitu vyhodu a benefit, stimuluje to prijatie teleprace | 3,57
v organizaciach verejného sektora.

Skepticizmus a odpor zo strany zamestnancov k telepraci st prekazkou pre prijatie teleprace | 3,29
v organizaciach verejného sektora.

Osobné charakteristiky zamestnancov (napr. ich vek a dosiahnuté vzdelanie) stimuluju 3,53
prijatie teleprace v organizaciach verejného sektora.
Vybavenost’ organizacii vlastnymi informac¢no-komunika¢nymi technologiami, ktoré 3,66

podporuju telepracu (napr. softvér pre skupinovi komunikaciu a video konferencie)
stimuluju prijatie teleprace v organizaciach verejného sektora.

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vyskumu, 2015.

Ako najvacsiu bariéru implementacie teleworku hodnotili respondenti byrokraticka
kultaru organizacie (3,88). Za determinanty z vnutorného prostredia, ktoré priaznivo
stimuluju implementéciu teleworku, boli oznaené moznost najskor vyskusat’ telepracu
prostrednictvom pilotného projektu (3,81), vybavenost’ organizacie vlastnymi IKT (3,66),
d’alej skutocnost, ze zamestnanci vnimaju telepracu ako urcitG vyhodu a benefit
(3,57), osobné charakteristiky zamestnancov (napr. ich vek a dosiahnuté vzdelanie) (3,53)
a technologické zru¢nosti zamestnancov (3,52) stimuluju prijatie teleprace v organizaciach
verejného sektora.

Zaver

Na Slovensku sa telework v organizaciach verejného sektora rozSiruje len vel'mi
pomaly. Pri¢inou mdze byt konzervativizmus zamestnavatel'ov aj zamestnancov a aj fakt,
ze o teleworku prevlada nizka informovanost’. V stcasnosti tito formu organizacie prace
vyuzivaji najmé programatori, konzultanti, makléri, novinari, finan¢ni analytici, Gétovnici
a pod. Prevazuju samostatne zarobkovo ¢inné osoby, vic¢Sinou telepracovnici pracuju pre




sukromné firmy, malokedy ide o organizacie verejného sektora. Vyskum potvrdil, Ze vo
verejnom sektore je hlavnym problémom vysoka miera byrokracie, ako aj povinnost
riadit sa mnozstvom zakonov, Co znizuje mieru vyuZzivania a vObec, implementacie
teleworku. Byrokraticky sposob fungovania verejného sektora, charakterizovany
hierarchickou organizéciou a operaciami zaloZzenymi na pravidlach, nevytvara vo verejnom
sektore dostato¢ny tlak na inovacie vSeobecne a teda ani na inovacie foriem prace vo
verejnom sektore - neexistuje vnatorna motivacie organizacii verejného sektora inovovat’ a
neexistuje ani vonkajSia motivacia - legislativa sice tito formu prace umoziuje, ale
podpora teleworku vo verejnom sektore na narodnej urovni formou stratégic nie je. V
ramci podmienok Slovenskej republiky je potrebné zvySovat povedomie o teleworku. V
analyze sme zhrnuli hlavné stimuly a prekazky pri zavadzani teleworku, tak ako ich
vnimaji zamestnanci — manazéri ludskych zdrojov. Na zaklade porovnania urovne
teleworku na Slovensku s uroviiou teleworku v EU, obzvlast’ vo vybranych krajinach,
ktoré su zapojené v projekte LIPSE, m6zeme zhodnotit, ze Slovensko nie je v pripade
zavadzania teleworku az tak pozadu a Ze postupnou informatizaciou sa aj v nasej
spolo¢nosti tato inovativna forma organizacie prace rozsiri.
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