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psychosocialnej zataze, psychosocidlnych rizik a moznosti ich posudzovania a hodnotenia.
Prinasa prehl'ad metdd, postupov a programov na posudzovanie, hodnotenie a riadenie
psychosocialnych rizik, psychickej pracovnej zat'aze a stresu pri praci. Predstavuje I. etapu
rieSenia dvojro¢ného vyskumného projektu a vysledky a zistenia budu podkladom pre riesenie
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UVOD

Riaditel’ka EU-OSHA Christa Sedlatschek poznamenala: ,, Podniky, ktoré nevykondvaju
pravidelné hodnotenia rizik, ako hlavné dovody uvadzaju, Ze rizika a nebezpecenstva su uz
zname (83 %) a Ze nemaju Ziadne vicsie problémy (80 %). Psychosocidlne rizika sa vhimaju
ako ndrocnejsie nez iné rizika. Takmer kaZda piata z organizacii, ktoré uviedli povinnost
zaoberat sa s problémovymi zakaznikmi alebo vystavenie casovému tlaku, tiez uviedla, Ze jej
chybaju informdcie alebo vhodné nastroje na ucinné odstranenie tohto rizika. “

Tento vyrok riaditel’ky Europskej agentury pre BOZP (dalej len ,,EU OSHA®) vystihuje
kazdodennu realitu a situaciu v oblasti posudzovania rizik, a najmé tych psychosocialnych,aj
v naSich podmienkach. Pocet T'udi vystavenych psychosocidlnym rizikam rastie. Pracovné
prostredie sa vyrazne meni z dovodu zavadzania novych technologii, materidlov a pracovnych
procesov. Zmeny v rozvrhnuti, organizacii a riadeni prdce moézu vyvolat vznik novych
rizikovych oblasti, co moze sposobit’ zvySenie miery stresu a v kone¢nom ddsledku viest” k
zavaznému poskodeniu dusevného a telesného zdravia.

V sprave EU OSHA sa uvadza, ze k hlavnym psychosocidlnym rizikdm patria nové formy
pracovnych zmluv, neistota zamestnania, intenzifikdcia prace, vysoké emocionalne naroky
v zamestnani (nasilie v praci, zastraSovanie v praci, stres a iné) a nerovnovaha medzi
pracovnym a osobnym zivotom.

Psychosocidlne rizika a stres suvisiaci s pracou patria k najzdvaznejSim otazkam v oblasti
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci. Vo velkej miere ovplyvituji zdravie jednotlivcov,
organizacie aj ekonomiku Statu. Asi polovica eurdpskych zamestnancov uvadza, ze stres na
pracovisku je pre nich bezny a so stresom suvisi aj polovica vSetkych vymeskanych
pracovnych dni. Tak ako mnoh¢ iné problémy tykajuce sa psychického zdravia, aj stres byva
casto nepochopeny alebo stigmatizovany. Ak sa vSak bude na psychosocialne rizika a stres
nazerat' ako na organizacnu zalezitost' a nie ako na zlyhanie jednotlivca, mozno ich riadit’
rovnako dobre ako ktorékol'vek iné bezpecnostné a zdravotné rizika na pracovisku.

Hodnoteniu psychickej pracovnej zataze sa v poslednych rokoch zafina venovat zvySena
pozornost. Vysledky doterajSich Statistickych hodnoteni psychickej zataze na pracovisku
poukazuji na zvySeny vyskyt prevalencie symptoémov stresu medzi pracovnikmi nielen v
Stitoch EU, ale aj v inych krajinch, ktoré tvoria druhti najvadsiu pri¢inu zdravotnych
problémov v praci (prvé su ochorenia podporno-pohybového systému). Neprimerana
psychickd pracovnd zataz a stres na pracovisku prispieva k pracovnym absencidm
zapri€¢inenym chorobou a tym aj k ekonomickym stratdm ako pre podniky, tak aj pre
poistovne.

Je potrebné¢ uvedomit’ si negativny vplyv stresu a celkovej psychosocialnej zataze na

podnikanie. Ekonomicky dopad zvySeného vyskytu uvedenych faktorov zahfnia znizZenie

produktivity a celkovej vykonnosti organizacie, zvySeny pocet absencii, tzv. prili§ doslednu
9



dochadzku (zamestnanec pride do prace, ked’ je chory a nie je schopny odvadzat pozadovany
vykon) a zvySent mieru nehdd a urazov. Absencie vyvolané psychickymi problémami su
obvykle dlhsie nez tie, ktoré vznikaji z inych dévodov. Odhadované néklady pre podniky a
spolo¢nost’ su vyznamné a na urovni Statov sa vycisl'uju v miliardach eur.

Riadenie stresu nie je len moralnou povinnost'ou riadiacich pracovnikov a dobrou investiciou
pre zamestnancov, ale aj zdkonnou poziadavkou stanovenou v ramcovej smernici
89/391/EHS, ktort podporuju rdmcové dohody socidlnych partnerov o strese stvisiacom s
pracou a obtazovani a nasili pri praci. Psychosocialne rizikd na pracovisku a problematika
dusevného zdravia su citlivou témou, okolo ktorej panuje mnoho nedorozumeni.

V ramci Eurépskeho prieskumu podnikov o novych a vznikajucich rizikach (ESENER) sa
zistilo, ze viac ako 40 % zamestnavatel'ov povazuje riadenie psychosocialnych rizik za t'azsie
ako riadenie tzv. tradi¢nych rizik bezpecCnosti a ochrany zdravia pri praci. Ako hlavné
prekazky sa uvadzaju citlivost’ problematiky a nedostatok odbornych znalosti. Na zaklade
prieskumu medzi zamestnancami na vy$Som stupni riadenia sa navySe zistilo, Ze takmer
polovica z nich je presvedcend, Ze Ziadny z ich zamestnancov pocas svojho pracovného Zivota
nikdy nebude mat’ problém s dusevnym zdravim. Skuto¢nostou je, ze az kazdy Siesty
zamestnanec bude trpiet’ poruchou duSevného zdravia. Ak aj plati, ze psychika Cloveka je
zapojena pri kazdej pracovnej aktivite, vyvoj smeruje k tomu, ze Coraz viac druhov
pracovnych Cinnosti si vyZaduje najmi ucast’ psychickej zlozky organizmu. Stotoziiujic sa s
uvedenym vyrokom d’alej je mozné doplnit, ze celospoloCenské zmeny si vyziadali aj
identifikaciu novych faktorov pracovného prostredia. Okrem faktorov psychickej pracovnej
zataze sa apeluje na existenciu a nasledky psychosocialnych faktorov. Pozitivnym smerom
dochadza k uvedomovaniu si, Ze ochrana fyzického zdravia, ale ekvivalentne i duSevného
zdravia mé vyrazny individudlny dopad s pravnymi a mimopravnymi ddsledkami na Zivot
jednotlivca. Predstavuje tiez jeden z rozhodujucich ekonomickych ukazovatelov pre
zamestnavatela. Z tychto dovodov sa mozno v Coraz vidcSej miere stretdvat’ s iniciativami,
ktoré apeluji na zmeny v pristupe k starostlivosti o vSetky zlozky zdravia zamestnancov
(fyzickd, mentalnu a socidlnu).

Aby bolo mozné psychosocidlne rizikd posudzovat’ a v dostatonej miere vyhodnotit’ ich
dopady na zdravie a psychiku zamestnancov, je samozrejme potrebné ich poznat. V oblasti
posudzovania psychosocialnych rizik existuji niektoré medzery, ako napriklad neexistuje
uceleny systém metdd na posudzovanie rizika atieto rizika ich posudzovatelia nedokazu
vhodne popisat’ a vyhodnotit'. Dalej nie st podrobne zname programy na zniZovanie zataze
z psychosocidlnych rizik.

Predkladand sprava z vyskumnej Ulohy sa snazi priniest ucelené informécie z oblasti
psychosocialnej zat'aze, psychosocialnych rizik a moznosti ich posudzovania a hodnotenia.

Predkladana sprava z vyskumnej tllohy predstavuje I. etapu rieSenia dvojro¢ného vyskumného
projektu a vysledky a zistenia budu podkladom pre rieSenie II. etapy v roku 2022. Obsahuje
analyzu problematiky z pohl'adu expertov na dana oblast’, prehlad aktivit kompetentnych
inStitacii a prehlad literatiry a zdrojov v skiimanej oblasti.
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Vyskumna uloha vyplynula zo Stratégie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci Slovenskej
republiky na roky 2021 az 2027 a programu jej realizacie na roky 2021 — 2023: Zamerat’
aktivity v oblasti BOZP vratane vyskumu na nové rizika suvisiace s novymi technoldgiami a
uplatiovanim konceptu inteligentného priemyslu (digitalizacia, automatizécia, robotika a
umeld inteligencia), rizikd suvisiace s novymi formami prace a demografickym vyvojom
vratane starnutia pracovnej sily, ako aj na psychosocidlne rizika. Vypracovat’ programy a
zaviest mechanizmy pouziteIné pre existujice a novovznikajuce psychosocidlne rizika
zamerané na v¢asné odhalenie a pomoc v pripade dusevnej a mentalnej zat'aze suvisiacej s
préacou.

Vyuzitie vysledkov vyskumnej ulohy sa predpoklada v legislativnej, dozornej praxi a v praxi
zamestnavatel'ov a v neposlednej miere aj u zastupcov zamestnancov. Vysledky vyskumného
projektu prispeju k napifianiu priorit a cielov Stratégie BOZP v SR. Odakavané vysledky
rieSenia budu sluzit’ aj ako podklady pre koncepéni a metodicktl Cinnost’ v oblasti BOZP a
celkovt orientaciu socialnej politiky rezortu MPSVR SR.
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1. Vyskumna tloha — ciele a pristup Kk jej rieSeniu

Vyskumna uloha ,,Vypracovanie programov a zavedenie mechanizmov pouzitenych pre
psychosocialne rizikd na pracovisku®“ a rieSenie I. etapy poskytuje analyzu podkladov,
vyskumov, analyz aliterarnych zdrojov k problematike psychosocialnych rizik aich
posudzovaniu a vyhodnocovaniu na pracovisku a subor metodik a mechanizmov, ktorymi sa
dé hodnotit’ psychosocidlna zat'az a psychosocialne rizika na pracovisku.

Hlavnym cielom vyskumnej ulohy je prispiet k zvySovaniu povedomia o problematike
psychosocialnych rizik, psychosocidlnej zataze, stresu a problémov, ktoré vznikaji
v désledku ich vyskytu na pracoviskach a tak prispiet’ k presadzovaniu rovnakych podmienok,
zniZovaniu pracovnej urazovosti a k zvySovaniu kultiry bezpe€nosti prace na Slovensku.

Ciastkové ciele:

e analyza a zmapovanie informacnych zdrojov a udajov (vyskumy, prieskumy aktivity)
o problematike psychosocialnych rizik;

e analyza aktivit EU aMOP (EU OSHA, Eurofound ainé eurdpske institicie) vo
vztahu k psychosocidlnym rizikdm,;

e analyza aktivit v SR vo vztahu k psychosocialnym rizikam,;

e analyza metdd, postupov aprogramov na posudzovanie a vyhodnocovanie
psychosocialnych rizik a psychickej pracovnej zat'aze na pracovisku.

V predkladanej sprave sa pouziva kol’ko terminologickych pojmov, ktorymi st napr.:

— psychicka pracovna zataz je faktor, ktory predstavuje suhrn vsSetkych hodnotite'nych
vplyvov prace, pracovnych podmienok a pracovného prostredia posobiacich na
kognitivne, senzorické a emociondlne procesy cloveka, ktoré ho ovplyviuju a
vyvolavaju stavy zvySeného psychického napitia a zatazenia psychofyziologickych
funkeii,

— psychicka zataz je faktor posobiaci zatazujico na organizmus a vyzadujuci psychicka
aktivitu, psychické spracovdvanie a vyrovnavanie sa s poziadavkami a vplyvmi
zivotného prostredia, pri¢om:

1. prostredim sa rozumie vSetko, o Cloveka obklopuje, vratane pracovného prostredia,
spolocenskych vézieb, udalosti a poziadaviek na spravanie,

2. naroky prostredia aj prace su vicSie ako psychickd zdatnost’ jednotlivca, jeho pracovna
potencia,

Rozlisuju sa tri formy psychickej zat'aze:

1. senzoricka,
2. mentalna
3. aemocionalna,
12



senzoricka zataz vyplyva z poziadaviek na ¢innost’ periférnych zmyslovych organov a
im zodpovedajtcich Struktir centralneho nervového systému,

mentalna zataz vyplyva z poziadaviek na spracuvanie informécii kladtucich naroky na
psychické funkcie a psychické procesy, ktorymi st pozornost’, predstavivost, pamait’,
myslenie a rozhodovanie,

emociondlna zataz vyplyva z poziadaviek vyvolavajucich afektivnu odozvu,
psychosocidlna zataz je faktor pdsobiaci zat'azujuco na organizmus a vyzadujuci
psychicka aktivitu, psychické spracuvanie a vyrovnavanie sa s poziadavkami a
vplyvmi Zzivotného prostredia, ktoré vyplyvaji najmid zo socidlnych procesov a
spolocenskych vézieb, z interakcii medzi jednotliveami v skupine a v dave a podobne,
pracovné podmienky predstavuju suhrn faktorov priamo alebo nepriamo pdsobiacich
na zdravie a pracovnu vykonnost’ ¢loveka v pracovnom procese.

pracovné prostredie je subor priestorovych, materialnych, fyzikalnych, chemickych,
mikroklimatickych, fyziologickych, psychologickych, socidlnych a inych podmienok,
v ktorych sa realizuje vyrobny, resp. pracovny proces a ktoré ovplyviiuju vysledky
vyroby, resp. prace, motivaciu, vykon, psychiku, bezpecnost’ a zdravie zamestnancov;
nestandardné pracovné prostredie je napriklad na pracovisku bez denného osvetlenia,
pri préaci v podzemi, vo vyskach, pod vodou a podobne,

prdca vo vautenom pracovnom tempe je taky sposob prace, pri ktorom si zamestnanec
nemoze volit’ pracovné tempo a jeho Cinnost’ je podriadena rytmu technologického
procesu alebo rytmu inych osOb; nepatri sem obsluha beznych, napr. obrdbacich
strojov, ked” pri obrabani suciastky zamestnanec musi sledovat’ proces a zasiahnut’ v
urcitom okamihu, pretoze popri tom vykonava mnozstvo inych tkonov, pri ktorych si
voli svoj rytmus sam,

monotonna prdca je praca spojend s trvalo sa opakujiicimi rovnakymi ukonmi v trvani
viac ako polovicu pracovnej zmeny s obmedzenou moznostou zasahu zamestnanca do
priebehu tejto cCinnosti, priCom 1. pohybovd alebo tUkonovd monotdénnost’ je
stereotypnd manudlna ¢innost’ s vysokym vyskytom rovnakych pracovnych tkonov
alebo operacii, 2. vykonova monotdnnost’ je innost’ s prevahou percepénych zloziek a
s malou ucastou myslienkovych ¢i rozhodovacich procesov,

operdcia je ¢asovo suvisla a pracovne vymedzena Cast’ vyrobného procesu pridelend
zamestnancovi ako samostatna pracovna tloha, pricom

1. operacie rozneho druhu sa liSia svojim zakladnym obsahom, vyzaduji pouzivanie réznych
zariadeni, nastrojov ¢i pomocok,

2. operacie rovnakého druhu st také, ktorych vysledkom je iba zmena vlastnosti pracovného
predmetu, napr. tvaru, rozmeru alebo druhu materialu,

ukon je samostatna Cast’ v pracovnej operdcii, ktord predstavuje jednoduchu suvislu
pohybovu ¢innost’ rovnakého typu a ti€elového zamerania,

praca pod casovym tlakom je praca vo vysokom pracovnom tempe s obmedzenymi
moznostami prestdvok a odpocCinku, resp. praca spojend s plnenim terminovanych
uloh pod ¢asovym tlakom, spojend s pretazenim kapacity spracovania informécii, ¢o

je pric¢inou rychleho néstupu unavy,
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vplyvy narusajuce sustredenie si vplyvy, ktoré¢ nari$aji nutné sustredenie pri praci a
veda k zvySenému usiliu pri koncentracii alebo k castému prerusovaniu prace na
ulohach, napr. hluk na pracovisku, vyrusovanie, ¢asté zvonenie telefénu a iné,
socialna interakcia je vzéjomna sucinnost, vzdjomné ovplyviiovanie sa, vzajomné
slovné aj mimoslovné dorozumievanie sa alebo vzajomné posobenie reCou, spravanim
a konanim medzi dvoma alebo viacerymi jednotlivcami, alebo medzi skupinami; je
determinovana kvalitou medzil'udskych vztahov a komunikacie a méze byt zavaznym
stresogénnym cinitel'om,

zodpovednost je uvedomely postoj k spoloenskym hodnotam, povinnostiam,
zavizkom a Cinnostiam, charakterizuje ju zlozitost rozhodovania, miera urcitosti
(istoty) v rozhodovacich situaciach a miera osobnych rizik; ako vlastnost’ osobnosti sa
prejavuje v praci opatrnostou a svedomitost'ou pri plneni povinnosti a doslednostou
pri zabezpe€ovani pridelenych tloh ¢i zverenych hodnot,

riziko ohrozenia Zivota a zdravia vlastného alebo inych osdb pri praci je vicsia
pravdepodobnost’ vyskytu nepriaznivého variantu konecného efektu konania
jednotlivca v dosledku ucinku rizikového faktora a moéze sa vyjadrit pomerom
vSetkych moznych pripadov (udalosti) a neuspesnych (nepriaznivych) udalosti; v
pracovnom procese pdsobi ako zatazovy faktor vyzadujuci vysoku mieru odbornych
znalosti, pracovnu disciplinu, dodrzovanie zasad bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci, nevyhnutné sustredenie, starostlivost’, nevyhnutnti mieru uvedomovania si rizika
a seba kontrolované vykonavanie ¢innosti,

fyzicka nepohoda je na ticely vyhlasky pocit fyzického obmedzenia a zat'aze pri praci,
ktoré stazuji pracovny vykon, méze byt sposobena fyzickou namahou, hypokinézou,
nevhodnou pracovnou polohou, nepriaznivymi mikroklimatickymi podmienkami
alebo osobnymi ochrannymi pracovnymi prostriedkami, ktoré obmedzuju pohyb,
dychanie, termoregulaciu, videnie alebo sluch,

odozva organizmu na zataz sa prejavuje reakciami fyziologickych aj psychickych
funkcii, priCom meranie odpovede organizmu na zataZenie predstavuje
kvantifikovanie meranych parametrov fyziologickych funkcii a hodnotenie
psychologickych parametrov vyjadruje vykon v prislusnej psychologickej tlohe,
subjektivna odozva zamestnanca na zataz je parameter, ktory sa prejavuje
psychickymi stavmi v psychickom diani a prezivani, priCom zistovanie subjektivnej
odozvy zamestnanca na zataz predstavuje kvantifikovanie zistovaného subjektivneho
hodnotenia zataze, prace alebo vlastného stavu zamestnancom,

najvyssi stupen alebo negativna intenzita subjektivnej odozvy zamestnanca na
psychicku pracovnu zataz st sihrnné slovné vyjadrenia intenzity subjektivnej odozvy,
ktoré uz je sucastou kritérii zvySenej psychickej pracovnej zataze, pricom:

1. tieto suhrnné slovné vyjadrenia intenzity subjektivnej odozvy maju v kazdej metode
konkrétnu interpretaciu podla sposobu Standardizacie metddy a normativneho skore,

2. konkrétna interpretacia najvyssieho stupna alebo negativnej intenzity subjektivnej odozvy
zamestnanca na psychicku pracovnu zat'az, ktora uz je sucastou kritérii zvySenej psychickej
pracovnej zat'aze, je uvedend pri kazdej metdde v prilohe €. 5 Casti B k vyhlaske,
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— psychické pretazenie je psychicky stav, ked’ si zamestnanec uvedomuje konflikt medzi
narokmi kladenymi na jeho osobu alebo na pracovné miesto a medzi jeho
vykonnost'ou alebo schopnostou podat’ vykon,

— monotonnost je postupne sa rozvijajuci stav znizenej aktivacie, ktory sa objavuje pri
dlhodobej, monoténnej, jednotvarnej a opakovanej Cinnosti ¢i ulohach, prejavuje sa
hlavne ospalostou, unavitelnostou, znizenim a kolisanim vykonnosti, zhorSenim
adaptability a reaktivity a je Casto sprevadzany zvySenim variability srdcovej
frekvencie,

— nespecifické pretazenie je stav psychického presytenia charakterizovany nechutou az
odporom voci niektorej praci alebo ¢innosti ako dosledok jej dlhodobého intenzivneho
vykonavania pri sucasne nizkej spokojnosti s pracou; emociondlne odmietnutie
jednotvarnej opakujicej sa ¢innosti alebo situdcii, ktoré na zadklade predchadzajucich
skusenosti vedu k vyckévaniu ¢i k pocitom bezvychodiskovosti; v protiklade k
monotonii je charakterizované nezmenenou alebo dokonca zvySenou uroviiou
aktivacie a je spojené s negativnym emocionalnym prezivanim.

a d’alsie...uvedené v d’alSom texte spravy.

Vyskumnd uloha reflektuje ciele Europskej stratégie politiky BOZP s vyhl'adom do roku
2027, ktora pripravila aj Eurépska komisia pod nazvom ,Strategicky ramec EU v oblasti
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci na obdobie 2021 — 2027, d’alej Stratégie bezpecnosti
a ochrany zdravia pri praci Slovenskej republiky na roky 2021 az 2027 a programu jej
realizacie na roky 2021 — 2023,Narodného programu podpory zdravia pre roky 2021 — 2030
a Nérodného programu duSevného zdravia na roky 2019 a 2020.

Vyskumna tloha prindSa prehlad informacii a aktivit v oblasti psychosocidlnych rizik
k 31.12.2021. Bude podkladom pre rieSenie II. etapy v roku 2022 s ddrazom na navrhy
opatreni pre podnikovll prax, zamestnancov i zastupcov zamestnancov pri rieSeni
problematiky psychosocialnych rizik, psychickej pracovnej zat'aze a pracovného stresu.
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II. Teoretické vychodiska a analyza sucasného stavu v oblasti
psychosocialnych rizik, psychickej pracovnej zat’aze a duSevného
zdravia

2.1 Prehlad zisteni v oblasti psychosocialnych rizik a duSevného zdravia

Podl'a pravnych predpisov Eurépskej tnie (d’alej len ,,EU“) zamestnavatel' zodpoveda za
vSetky aspekty ochrany zdravia a bezpecnosti pri praci, vratane psychosocialnych otdzok.
Zmeny v spOsobe, akym sa pracuje za posledné desatrocia, maju za nasledok zvySenie
vyskytu  psychosocidlnych  problémov na eurdpskych pracoviskdch. Prikladom
psychosocialnych rizik, ktoré maju doésledky pre organizéciu a pre jednotlivcov, st vysoké
pracovné zat'azenie, monotonna praca, nejasné ocakavania ohl'adom pracovnej vykonnosti a
riziko nasilia.

Pre organizaciu to ma dosledky v poruchéch vo vyrobe, problémoch pri kooperacii, zvySenej
fluktuécii zamestnancov a incidentoch. Nasledkami pre jednotlivcov mézu byt’ psychologické
problémy, stres, poruchy spanku alebo choroby. Medzi preventivne opatrenia patri jasny
manazment, vyvazené rozdelenie pracovnych tloh, participdcia zamestnancov, rozvoj
kvalifikécie, informacie a spitna vézba.

Z pohl'adu ochrany zdravia pri praci a zaistenia bezpecnosti je dolezité, aby naroky pracovne;j
Cinnosti, ktora c¢lovek vykonava, boli primerané jeho funkénej kapacite a pracovnej
sposobilosti/schopnosti tak, aby nevytvérali neprimerané zatazenie ktorejkol'vek Casti
Pudského organizmu, ktoré by mohlo mat za nasledok ohrozenie, ¢i dokonca poskodenie
zdravia.

Funk¢na kapacita organizmu (resp. funkéna kapacita jednotlivych organov l'udského tela) je
pojem, ktory predstavuje spdsobilost’ Cloveka viest/zit" aktivny Zivot, podat’ potrebny vykon.
Je sucasne vyjadrenim prepojenia medzi narokmi prostredia a osobnymi ciel'mi a ambiciami
Cloveka. Reprezentuje predpoklady a moznosti ¢loveka vykonavat rozne ulohy/Cinnosti aj
svoje zaujmy/zaluby, zvladdat' problémy/vyzvy, ktoré sa v priebehu zivota vyskytnu.
Jednotlivé fazy Zivota si vyzaduja roznu funként kapacitu.

Od funkc¢nej kapacity a jej jednotlivych zlozZiek sa odvija pracovna spdsobilost’, vykon a
vykonnost' (produktivita) ¢loveka. Funk¢énd kapacita je zalozend na zdravotnom stave
organizmu a vekom sa meni. Jej zdkladom je dobré telesné a dusevné zdravie, priCom
fyziologické a psychologické funkcie sa vzajomne podmiefiuju a ovplyviiuju. Pre spojitost’ s
vekom vo vSeobecnosti plati predpoklad, ze vekom/starnutim sa funk¢éna kapacita znizuje.
(KordosSovéa, Novotny, 2013).

Liga za dusSevné zdravie (2009) uvadza, Ze pri vyskumoch verejnej mienky, v ktorych sa

zistuju najdolezitejSie hodnoty l'udi, mnoho opytanych uvadza ako najddlezitejSiu hodnotu

zdravie. Hoci sa v tej otazke neodliSuje telesné a duSevné zdravie, l'udia kladii do popredia

zdravie telesné. Na duSevné zdravie, ako sucast’ zdravia, bez ktorého nemdze existovat’ pocit
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pohody, sa cCasto zabtida. Modernd medicina 20. storofia sa snazila objasnit mnohé
pozorovania, ktoré¢ poukazovali, Ze psychologické faktory vyznamne ovplyviiujii vznik a
priebeh telesnych ochoreni. Vyskumnici sa snazili objasnit’ rizikové faktory, ktoré sa okrem
genetickych zakladov a biologickych faktorov uplatiuji pri priebehu telesnych ochoreni.
Postupne sa tak objasnil vplyv zivotného Stylu, stravovacich navykov, pracovného zat'azenia a
telesnej aktivity.

Kym problematika fyzikalnych (fyzickych, chemickych a biologickych) rizikovych faktorov
prace je viac-menej stabilizovana (napr. Flaspoler, Reinert, Brun et al., 2005, Brun et al.,
2007, Brun et al., 2009), diskusia okolo podstaty a klasifikacie psychosocialnych faktorov je
stale intenzivna. Je to preto, ze sa nimi rozumeju také charakteristiky prace, ktoré nemaju
fyzickli povahu a teda su reflektované subjektivne. Mozu mat’ aj charakter objektivnych
poziadaviek na pracovnu Cinnost' (napr. ¢asové naroky, monoténia), ale moze to byt aj
vysledok subjektivneho postdenia predpokladov (spoOsobilosti) pracovnika takymto
poziadavkam vyhoviet..

Psychosocidlne faktory, ktoré mdzu sposobit’ pracovnu zataz, je mozné roz¢lenit’ do dvoch
zakladnych kategorii, a to z pohl'adu priameho alebo nepriameho vplyvu na vykon pracovnej
¢innosti.

Psychosocialne rizika, ktoré maji priamy vplyv na vykon pracovnej ¢innosti (Michalik, 2015,
s. 37-38):

* nadmerné¢ naroky kladené na =zamestnanca, prip. vystavenie fyzickému
nebezpecenstvu;

* nedostatok osobného vplyvu, napr. absencia moznosti rozhodovania zamestnanca
o0 spdsobe vykonu prace;

* nedostato¢na podpora zo strany nadriadenych alebo spolupracovnikov;

* nevyhovujlce alebo neprijateI'né medzil'udské vztahy na pracovisku zamestnanca,
napr. obtazovanie, nasilie, konflikty medzi zamestnancami, mobbing, bossing;
konflikt roli alebo ich nevyjasnené vymedzenie, tzn. zamestnanec neporozumel
vlastnym pracovnym roliam a zodpovednostiam, prip. nedostatoéné vymedzenie
zo strany nadriadenych;

* nedostatocné riadenie zmien, tzn. nedostato¢nd angazovanost zamestnancov do
organizanych zmien zo strany manazmentu, nizka informovanost a absencia
spatnej vizby;

* nasilie zo strany tretich osob, napr. slovny atak alebo fyzické nésilie, prip. hrozba
voci zamestnancovi zo strany klienta, zékaznika.

Psychosocialne rizika, ktoré maju nepriamy vplyv na vykon pracovnej ¢innosti a su de facto
mimopracovné (Michalik, 2015, s. 37-38):

* nerovnovaha medzi pracovnym a osobnym Zivotom;

* ddlezité zivotné udalosti, napr. rozvod, stahovanie, tehotenstvo, starostlivost’ o deti;

* osobné a spoloCenské problémy, napr. zavislost’ na alkohole, drogéach, nevyhovujuce
zivotné podmienky;
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* medziludské vztahy, napr. konflikty v rodinnom prostredi, s priatel'mi, nedostatok
podpory zo strany okolia, neurovnané osobné vztahy;

* financie, napr. absencia finan¢nych prostriedkov, finan¢né obavy;

¢ choroba alebo strata blizkej osoby.

Pri analyzovani pracovného prostredia musi zamestnavatel venovat vyznamnl pozornost
psychosocialnym aspektom a rizikdm prace, akymi st bezpeCnost’ prace, dodrziavanie
pracovnopravnych dojednani, primerané pracovné podmienky, rodova rovnost’, diskriminacia
na pracovisku, Sikanovanie, ¢i moralne obt’azovanie, ako mobbing ¢i bossing. Psychosocialne
rizikd, rizikové spravanie a stres stvisiaci s pracou patria k najzdvaznejSim otdzkam v oblasti
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci a vo vel'kej miere ovplyviiuju zdravie zamestnancov.

Medzinarodna organizacia prace (d’alej len MOP*) predstavila myslienku a definiciu
psychosocialnych faktorov prace uz v roku 1986. Vymedzuje ich ako interakcie medzi
pracovnym prostredim, obsahom prace, organizatnymi podmienkami a kapacitami,
potrebami, kulturou, osobnymi mimopracovnymi postojmi, ktoré prostrednictvom vnimania a
skisenosti mo6ézu mat vplyv na zdravie, pracovny vykon a spokojnost v prél(:i.1
Psychosocidlne rizika je mozné roz€lenit do desiatich oblasti podl'a vzoru spracovaného
WHO (,,Guidance on the European Framework for Psychosocial risk management — WHO
2008) na:

Charakter prace;

Pracovna zéataz, pracovné tempo;
Rozvrhnutie prace;

Rozhodovanie o praci;

Pracovné prostredie a vybavenie;
Firemna kultuara;

Medzil'udské vzt'ahy na pracovisku
Uloha a rola v organizacii;

0N U R W~

. Kariérny postup;
10. Zosuladenie prace a sukromia.

Prikladom snahy o klasifikaciu psychosocidlnych faktorov a ich implementaciu je komplexny
program GM@W (Guarding Minds@Work), vypracovany timom vyskumnikov z kanadského
centra CARMHA (Centre for Applied Research in Mental Health and Addiction) na
Univerzite Simona Frasera®.

Tieto faktory sa chdpu podla (Vyrost, J., 2013, str. 1-2) ako elementy pracovného prostredia a
pracovnej ¢innosti, ktoré maju dopad na stav psychického zdravia pracovnika a v dosledku
toho aj na jeho vykon. Zahriuju Siroké spektrum faktorov, od povahy a organizacie

"ILO (1986), PSYCHOSOCIAL FACTORS AT WORK: Recognition and control (No.56), s. 3.

2http://www.guardinemindsatwork.ca/info/index
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pracovnych aktivit (napr. pracovna zataz ¢i terminy) az po medziludské vztahy (s
nadriadenymi, kolegami ¢i klientmi):

Psychologickd opora — zvySuje identitu jednotlivca ako sucasti organizacie, pocit
spolupatri¢nosti, pracovnu spokojnost’, vernost’ organizacii a priputanie.

Kultara organizacie — nepisané pravidla, ktoré predstavuji mix hodndt, postojov a
ocakévani, regulujucich spravanie a sposoby rieSenia problémov.

Jasné vedenie — spdsob riadenia, ktory ul'ahcuje pracovnikom poznanie, ¢o maji robit’
a ako ich podiel prace prispieva k vysledkom celku.

Zdvorilost' a reSpekt — vo vztahoch na réznych Urovniach vo vnutri organizécie i
navonok.

Psychologicka pracovnd zhoda — stlad medzi emociondlnymi a interpersonalnymi
kompetenciami pracovnika, jeho pracovnymi spdsobilostami a jeho pracovnou
poziciou.

Rast a rozvoj — pracovné prostredie, ktoré stimuluje pracovnika k rozvoju jeho
pracovnych sposobilosti.

Uznanie a odmena — adekvatna spdtna vézba vyjadrend réznymi formami opravneného
ocenenia vysledkov.

Zapojenie a vplyv — zapojenie pracovnika do diskusie o kI'i¢ovych otazkach/Glohach
organizacie, pracovného timu i jeho vlastnych tloh4dch a moznost’ vplyvat’ na prijaté
rozhodnutia.

Manazment pracovného zat'azenia — stilad medzi pracovnymi poziadavkami a zdrojmi
(Casové relécie, pracovné vybavenie a prostriedky, podpora).

Zaangazovanie — fyzické (vynaloZena energia), emocionalne (pozitivny vztah k
vykondvanej praci), kognitivne (pozornost’ venovana praci, pohltenie pracou).
Rovnovéha — medzi poziadavkami prace — pracovnym Zzivotom, poziadavkami rodiny
— rodinnym Zivotom a osobnym Zivotom.

Psychologicka ochrana — pracovné prostredie, ktoré umoznuje prejavit svoj nazor,
pytat’ sa a pozadovat odpovede, upozoriiovat na problémy a chyby, prinaSat’ a
propagovat’ nové idey, bez strachu z negativnych dosledkov pre seba, svoju pracu a
svoju kariéru.

Ochrana fyzického bezpecia — uroven praktickych opatreni pre jej zabezpecenie, od
pripravy a vycviku pre vykon pracovnych ¢innosti, cez opatrenia prijaté pre bezpecny
vykon uloh, az po systém prevencie a rieSenia pracovnych incidentov.

Vzhladom na ich povahu, potencidlny vplyv psychosocidlnych faktorov rizika v praci z
pohladu jednotlivca mozno chapat’ pritomnostou alebo absenciou potrebnych zdrojov
(kognitivneho, emocionalneho, motiva¢ného potencidlu, zru¢nosti, socialnych spdsobilosti
atd’.), ktoré mu poskytuji moznost pracovné poziadavky zvladnut. Uvedené suvislosti
vhodne ilustruje model pracovnych narokov a zdrojov (Bakker, Demerouti, 2007).

Psychosocidlne vplyvy — faktory pracovného prostredia nie su z hladiska pravnej Upravy
vyslovne vymedzené ako zdraviu Skodlivé faktory zivotného a pracovného prostredia. Mozno
ich vSak vnimat ako sucast’ kategorie faktorov, zatazujicich ludsky organizmus,
vyplyvajtcich zo zivotnych podmienok, nepriaznivo ovplyviiujicich fyziologické a psychické
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funkcie l'udi. Psychosociadlne faktory prace, pokial’ negativne ovplyviuju psychické funkcie
jednotlivcov, nepriaznivo posobia na zdravie I'udi, nechrania ho, nemozno ich predsa vnimat’
ako sucast’ zdravych zivotnych podmienok a zdravych pracovnych podmienok (ktoré
vymedzuje ust. § 1 ods. 1 pism. f/ zdkona o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia ako
také, ktoré neposobia nepriaznivo na zdravie I'udi, ale ho chrania a kladne ovplyviuju).

Psychosocialne rizika vznikaja v dosledku zlého pldnovania, organizacie a riadenia prace a
tiez zIého socidlneho a pracovného kontextu a mézu mat negativne psychické, fyzické a
socialne dosledky, ako su stres stvisiaci s pracou, vyhorenie alebo depresia. Medzi pracovné
podmienky, ktoré vedu k vzniku psychosocialnych rizik, patria napriklad:

* nadmerné pracovné zatazenie;

* odporujuce si ulohy a nedostatoc¢ne jasné vymedzenie uloh;

* nedostatocné zapojenie pracovnika do rozhodovania o veciach, ktoré sa ho tykaju, a
nedostatocny vplyv na spdsob vykondvania prace;

* zle riadend organiza¢nd zmena, neistota zamestnania;

* neucinnd komunikdcia, nedostatok podpory zo strany vedenia alebo kolegov;

* psychické a sexudlne obtazovanie, nasilie z tretej strany.

To nasledne vplyva negativne na organizaciu a prejavuje sa celkovo nizkym vykonom,
zvySenym poctom absencii, tzv. prili§ doslednou dochadzkou (zamestnanec pride do prace,
ked’ je chory a nie je schopny odvadzat pozadovany vykon) a zvySenou mierou nehdd a
urazov.

Psychosocidlne rizikd (Zamecnikova, 2014) su rizikd suvisiace s negativnymi
psychologickymi, fyzickymi a socidlnymi faktormi, ktoré vyplyvaja z nevhodnej organizacie
a riadenia na pracovisku, ako aj zo zlych socialnych vzt'ahov v praci:

* nadmernej naro¢nosti prace a/alebo nedostatku Casu na splnenie uloh, rozpornych
poziadaviek a nedostatocnej zrozumitel'nosti ulohy pre zamestnanca,

* nesuladu medzi narokmi pracovného miesta a schopnost’ami zamestnanca,

* nevyuzivania zru¢nosti zamestnanca, co moze byt rovnakym zdrojom stresu ako ich
nadmerné vyzadovanie,

* nedostatocného zapojenia do prijimania rozhodnuti, ktoré sa tykaji zamestnanca a
nedostatocného vplyvu na spdsob vykondvania préce,

* prace osamote, najmd ak sa zamestnanec dostava do styku s obCanmi a klientmi
a/alebo je vystaveny nasiliu tretej strany, ktoré moze nadobudat’ podobu verbalnej
agresie, nezelaného sexualneho zaujmu a hrozby alebo skuto¢ného fyzického nasilia,

* nedostatku podpory zo strany manazmentu a kolegov a zlych medzil'udskych vzt'ahov,

* psychologického alebo sexudlneho obt'azovania na pracovisku,

e diskrimina¢ného, ponizujuceho, oslabujuceho alebo zastraSujuceho sprévania
veducich zamestnancov alebo kolegov voc¢i zamestnancovi alebo skupine
zamestnancov, nespravodlivého rozdelovania prace, odmien, povysSeni alebo
kariérnych prilezitosti,

* neefektivnej komunikécie, zle riadenych organizacnych zmien a neistoty zamestnania,
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e problémov so zladenim povinnosti v praci a doma. Ak poziadavky kladené na
pracovnika a vSetky vplyvy prace a pracovnych podmienok nie st adekvatne jeho
vedomostiam, schopnostiam a moznostiam, nedokaze sa s nimi vyrovnat, dochadza
pri praci k stresu.’

Podl'a EU OSHA (2008) mozno najcastejSie vznikajice psychosocialne rizika rozdelit’ do
nasledujucich piatich oblasti:

Nové formy pracovnych zmliv a neistota zamestnania
Starntca pracovna sila

Intenzifikacia prace

Vysoké emocionalne naroky v zamestnani
Nerovnovaha v pracovnom a osobnom Zivote*

AP S e

Vplyv psychosocidlnych rizikovych faktorov v praci a pracovny stres maji zdsadny dopad na
dusevné a fyzické zdravie z pohl'adu dlhodobého pdsobenia. Ako konstatuje Zidkova (2002),
psychicka pracovna zéataz zavisi od komplexnych cinitel'ov psychologickej aj socidlnej
povahy, preto je vel'mi doblezité¢ skiimat’ aj tieto Cinitele. Psychickd zataz vznika vtedy, ked’
naroky prace a prostredia st vysSie ako psychickd zdatnost’ jednotlivca, jeho pracovna
potencia.

M. Kubalak (1982) uvadza, Ze existuje pomerne vyznamny (aj ked’ nie vzdy bezprostredny)
vztah medzi spokojnostou, stabilitou v praci a uspesnostou. Subjektivnu zaangazovanost' v
praci treba chapat’ ako Giastkovy postoj k praci, ako zlozku celkovej spokojnosti. Cim lepsie
uplatiuje ¢lovek svoje schopnosti a vedomosti, tym vysSsia je jeho subjektivna spokojnost’ v
praci, tym uspesnejSie je jeho vclenovanie sa do pracovného procesu (In J. Daniel, M.
Kubaldk a kol., 1988, s. 111).

Greeno a kol. (1998), Herschbach (1999) dospeli na zdklade svojich vyskumov k zaveru, ze
spokojnost v rdznych oblastiach Zivota sa s rasticim vekom rozvija rozdielne. S
postupujucim vekom u probandov vyznamne klesala spokojnost’ so zdravotnym stavom (In
Fahrenberg, J. a kol., 2001).

Vyskumami v oblasti nadmerného vycerpania v povolaniach vyzadujicich si permanentny
styk s 'ud'mi sa zaoberali americké autorky Ch. Maslachové a S. E. Jacksonova (1981), ktoré
pouzili interview, pozorovanie a dotazniky na diagnostikovanie osobnosti. Ukazalo sa, ze
rozne zatazové stavy v tychto povolaniach maja vztah s uroviiou ,Ja* a osobnostnymi
charakteristikami. Takto bolo mozné stanovit Specificky syndrém chronickej vycerpanosti
(burnout), ktora sa Casto vyskytuje aj u zdravotnickych pracovnikov. Obnovovanie psychickej
rovnovahy pri vSetkych druhoch psychickej zataze sa vyznacCuje vSeobecne platnymi
zmenami psychickej c¢innosti. Tento obnovujici proces prebieha vtroch na seba

3 Zame&nikova, M. 2014. Psychosocialne faktory prace — eurdpske informaéné kampane. Seminar Zdravé pracoviska bez
stresu. 2014. Prezentacia. Bratislava, 2014.

4 https://op.europa.eu/sk/publication-detail/-/publication/69faff47-f746-4653-9537-3b7e886¢50e5
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nadvézujucich Castiach (Szarkova 2016). R6zne vyskumy v zahranici i na Slovensku ukazuju,

ze asi za 50-timi % navstev u vSeobecnych lekarov st duSevné problémy (Liga za duSevné
zdravie, 2009).

Problémy so stresom a dusevnym zdravim su najzavaznejSim zdravotnym problémom na
pracovisku pre asi pitinu zamestnancov v EU. Hoci stres nie je choroba, mdézeme z neho
ochoriet’, pretoze meni fungovanie organizmu. Kardioklub SK na svojej webovej stranke
uvadza, ze az 80 % slovenskej populécie je ohrozenej ochorenim kardiovaskularneho systému
v dosledku stresu. Z ich analyz problematiky individudlnej kontroly zdravotného stavu a
vplyvu stresu a jeho pdsobenia na I'udské telo vyplyva zaver, zZe ,,via¢Sina kardiakov, tych,
ktorym sa podarilo prekonat’ infarkt myokardu, potvrdi, Ze pred infarktom prezivali enormny
stres, nadmernt  psychicki a fyzicki zataz, bez moZnosti regeneracie®.
(www kardioklub.biznisweb.sk/anti-stress-center/co-ponukame/).

NajcastejSou pri¢inou smrti na Slovensku boli v roku 2020 choroby obehovej sustavy. Na ich
nasledky zomrelo vyse 27 000 l'udi. Druhou najcastejSou pri¢inou imrti boli nadory. Zomrelo
na ne priblizne 14 000 l'udi. Tretou castou pricinou bol novy koronavirus. Vyplyva to z dat o
pri¢inach smrti na Slovensku v roku 2020, ktoré zverejnil Statisticky urad SR (obr. &. 1 a ¢.2).

Obrazok ¢. 1 NajcastejSie pri¢iny umrti v SR

Najcastejsie pri¢iny amrti v SR PBTICK
(poet osob) | sLove
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7 000
4 000
1000
8 000
5 000
2000
9 000 _
° 3 2 o 2 2 2 3 3 . - . 2 2
s 2 B - ES 88— 5% 8 =2
- - o o ~ TS
3 000 P b4 o . .
g - o
o B il -— =
choroby nadory infekcia choroby choroby vonkajsie choroby infekiéné a
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a omrnosti sustavy
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Zdroj: SU SR, 2021
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Obrazok €. 2 Pric¢iny amrti v SR

Pri€iny amrti v SR

(v %, rok 2020) (v %, rok 2019)

81% 94 %

46,0 % 474 %=

41% 5,0 %

49 % 53%

64 % 7.5%

o,
A% 23.7%

- choroby obehovej sustavy - choroby dychacej sustavy ostatné priciny Gmeti

nadory choroby traviace| sustavy

- vonkajsie pri¢iny chorobnosti @ Umrnnosi

Zdroj: SU SR, 2021

Dusevné zdravie je zdkladom zdravia fyzického. Podla Statistik OECD 1 zo 6 obyvatel'ov
krajin EU (viac neZ 84 milionov) trpi nejakou formou dusevného ochorenia. Najéastejsie sa
v populacii EU vyskytuja tzkost' (25 miliénov ludi) a depresia (21 miliénov). Pokial je
zanedbana prevencia, §tat i firmy stoja duSevné problémy zamestnancov nemalé finanéné
prostriedky. Za nésledok totiz maji nizsiu produktivitu, narast absencii v praci, prezentizmus
az dlhodobu praceneschopnost’. Aj napriek tomu su stale tabuizovanou témou v spolo¢nosti
1 v zamestnani.

Za rok 2020 pribudlo na Slovensku v psychiatrickych ambulancidch vyse 61 tisic pacientov,
ktorym bola prvykrat diagnostikovand dusevna porucha. U muzov si najviac hospitalizacii
vyziadali poruchy psychiky a spravania, zapri¢inené uzitim alkoholu. Zeny boli najéastejsie
prijimané do ustavnej psychiatrickej starostlivosti s diagnozou afektivne poruchy.

V psychiatrickych ambulanciach bolo v minulom roku vySetrenych 364 464 0sob (212 953
zien a 151 511 muZzov) s diagnostikovanou psychickou poruchou.

NajcastejSim dovodom ambulantnej lieCby boli afektivne poruchy (32,6 % zo vSetkych
vySetrenych  0sob). Nasledovali neurotické  stresom  podmienené a somatoformné
poruchy (25,7 % os0b) a organické dusevné poruchy vratane symptomatickych (19,6 %). Pri
vSetkych troch uvedenych skupinach ochoreni mali prevahu zeny. Muzi vyrazne, viac ako 3-
nasobne, dominovali pri poruchdach psychického vyvinu a poruchach psychiky a spravania
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zapricinenych uzivanim alkoholu a psychoaktivych ldatok.” Obrazok &.3 znazoriuje prehlad
poctu vySetrenych osdb podla diagnéz a pohlavia v roku 2020.

Obrazok ¢. 3 VySetrené osoby podla diagnéz a pohlavia v oblasti duSevnych chordéb za rok 2020

Vysetrené osoby podla diagnoz a pohlavia, rok 2020
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Zdroj: NZCI, 2021

Najnovsie Statistiky hovoria, ze depresia celosvetovo postihuje viac ako 300 miliénov T'udi
a na Slovensku viac ako 300 000. Pocet I'udi s psychickymi ochoreniami stale rastie a podla
WHO sa depresia stane ¢oskoro druhou najcastejSou pric¢inou praceneschopnosti vo svete.
Statisticky ukazuju, Ze Pudia s duSevnymi ochoreniami zomieraju o 20 rokov skor, je medzi
nimi viac nezamestnanych asu chudobnejsi ako zvySok populdcie. Len depresia stoji
slovenskt ekonomiku roéne 71 mil. EUR.

Az 1 zo 6 obyvatelov v Europskej nii je postihnuty problémami tykajucich sa dusevného
zdravia, Co je celkovo viac ako 84 milionov I'udi. OECD v tomto kontexte upozoriuje, ze

5https://www.nczisk.sldAktuality/Pages/Psychiatricka—starostlivost-v—Slovenskei -republike-v-roku-2020.aspx
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deterioracia duSevného zdravia nas mdze v nasledujucich rokoch stat’ az 4 % HDP roc¢ne, cez
tipadok produktivity a zvysené socialne naklady.’

Zdravotné néklady na duSevné poruchy tvoria vSak podla odbornikov zhruba tretinu
celkovych ndkladov. Ekonomiky jednotlivych krajin vSak stoji ovela viac stratena
ekonomickd produktivita I'udi, ktori kvoli dusevnym chorobam prestavaji chodit’ do prace
alebo vnej nie su rovnako vykonni ako predtym. Podla odbornych analyz moéze stratit’
zamestnanec trpiaci depresiou kvoli nedostatonej produktivite az 60 pracovnych dni.
Statistiky navyse ukazuja, Ze priblizne 162 430 pacientov na Slovensku sa nelie¢i a skutodny
dopad neproduktivnej pritomnosti v praci je tak ovela vyssi. Socidlne, teda nepriame naklady
za pacientov s depresiou tak celkovo predstavuju viac ako 48 mil. EUR.’

Svetova zdravotnicka organizacia (WHO, 2013), d’alej len WHO, v dokumente Zdravie 2020
uvadza, ze zdravie je hlavny spoloCensky zdroj ahodnota, t. j. dobry zdravotny stav
obyvatel'stva prinaSa osoh pre vsetky odvetvia a pre celu spoloCnost, vytvarajuc z nej
hodnotny zdroj. Dobry zdravotny stav je dolezitym faktorom ekonomického a socidlneho
rozvoja a jeho dosahovanie je stredobodom zdujmu jednotlivcov, rodin, ¢i komunit. Zly
zdravotny stav znizuje I'udsky potencial, vedie k stavom beznadeje a k od€erpavaniu zdrojov
vsetkych odvetvi.

V suvislosti s dusevnym zdravim WHO uvadza tuto definiciu:

,2Dusevné zdravie je mozné chapat’ ako stav pohody, v ktorom si osoba uvedomuje svoje
schopnosti, dokaze sa vyrovnat' s beznym stresom v zivote, moéze produktivne a Gspesne
pracovat’ a dokaze prispievat’ k svojmu spolocenstvu.* DuSevné zdravie je stav pohody, ktory
je charakterizovany dobrym pocitom, uspokojivymi vztahmi, ako aj schopnostou zvladat
zatazove situacie. Dusevné zdravie ovplyviiuje sposob, akym l'udia myslia, komunikujt, ucia
sa a rozvijaju. Vnimana pohoda posiliiuje odolnost’ a sebavedomie, ktoré su potrebné na
uspesné zapojenie sa do spoloCenstva, spolo¢nosti, profesionidlneho Zzivota a vztahov.
DusSevné zdravie a duSevna choroba sa Casto oznacuju ako opacné body kontinua. Z vyskumu
vsak vyplyva, Ze treba posudzovat’ dve kontinud a Ze nepritomnost’ duSevnej choroby nemusi
vzdy znamenat’ skutocné dusevné zdravie. Premenné ako pretazovanie, psychosocialny stres,
depresie, syndrom vyhorenia, uzkostné a iné neurotické poruchy byvaju tretou najcastejSou
pric¢inou absentérizmu a fluktuacie zamestnancov na eurdpskych pracoviskach a mozu byt
nasledkom vzniku choroby z povolania.

WHO vo svojej deklaracii o duSevnom zdravi zdoraznuje jeho vyznam, aj vyznam prevencie
pred duSevnymi poruchami na pracovisku, prekondvani stigmatizicie, diskriminacie a
reintegracie zamestnancov s takymito tazkostami. Mnohé duSevné poruchy patria v

SOECD (2021). "OECD Forum Series 2021: Addressing The Hidden Pandemic: The Impact Of COVID-19 On
Mental Health".

7https://www.uniqa.sk/aktuality/p0cet—psychickych—ochoreni—slovensku-narasta-mozu—viest-az—k-dlhodobei—

invalidite.html
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sucasnosti k hlavnym pri¢inam invalidity zamestnancov. V niektorych ekonomicky
rozvinutych krajinach sa az 40 % pri¢in pracovnej neschopnosti prisudzuje duSevnym
porucham. Podl'a WHO sa depresia s podielom 13,7% zarad'uje medzi hlavné pric¢iny
pracovnej neschopnosti u zamestnancov v krajinach EU. Rizika pre dusevné zdravie a
pohodu mo6zu pochadzat z viacerych zdrojov, vratane zdrojov suvisiacich s pracoviskom,
uvadza ich tabulka ¢. 1.

Tabulka €. 1 Priklady rizik pre duSevné zdravie na pracovisku a mimo pracoviska

Osobny a socialny * genetika,

* predchadzajuce zivotné skiisenosti
e Zivotné udalosti,

e traumatické udalosti,

* socialna podpora,

* schopnosti zvladania zatazovych

situacii,
* zdroje,
e osobné zdravotné navyky, napr. alkohol
a drogy.
Pracovisko * napln prace,

* pracovna zataz a pracovné tempo,
* pracovny rozvrh,

e kontrola,

* prostredie a vybavenie,

* kultara a funkcia organizacie,

* medziludské vztahy v praci,

* postavenie v organizacii,

* kariérny postup a rast,

* nasilie a Sikanovanie.

Socialno-ekonomicky * Hospodarstvo a trh prace,

a. hrozba nezamestnanosti

a nezamestnanost’,

typ pracovnej zmluvy,

istota zamestnania,

obmedzenie dostupnosti sluzieb,
prijem.

* Geografia

* Pravne predpisy

Praca,

Socialne zabezpecenie,

. BOZP.

Zdroj: Upravené podla publikicie autorov Op De Beeck, R. a Van Den Broek, K. a De Meyer, S. (2009).
V: Haratau, T. a Wynne, R. (vyd.). Workplace health promotion: Definitions, methods and techniques.
Romtens Foundation, Bukurest’.
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Kontinuum prosperovania a stradania (Keyes, 2002) vnasa pozitivny pristup k dusevnému
zdraviu a naznacuje, ze dokonca aj v pripade neexistencie uplnej dusevnej pohody ¢lovek
moze stale prosperovat’. Tento pristup je v kontexte podpory dusevného zdravia dolezity — ide
o proces, vdaka ktorému sa pozitivne dusevné zdravie a pohoda udrziava alebo zlepsuje.
Faktory uvedené v tabul’ke ¢. 2 nie su uplné, ale dobre ilustruju Siroké spektrum aspektov,
ktoré mozu prispievat k duSevnym zdravotnym problémom a poruchdm. Mnohé z tychto
faktorov si dobre zname — genetika mdze mat’ vplyv na rozvoj psychotickych poruch, zatial
¢o socialne faktory, ako napr. prijem a irovne deprivacie, mozu ovplyvnit’ nielen duSevné
zdravotné problémy, ale aj choroby. V ramci pracoviska sa psychosocidlne rizikové faktory
spajaju s dusevnymi zdravotnymi problémami, napr. Strukturdlne charakteristiky pracoviska
a pracovné metdody mdézu mat’ vplyv na duSevné zdravie a pohodu.

Nie vSetky tieto faktory vSak posobia negativne. Napriklad socidlna podpora je faktorom,
ktory funguje na pracovisku aj mimo neho na ucely zmiernenia vplyvov rizikovych faktorov
na duSevné zdravie, a k znizeniu vplyvu negativnych rizikovych faktorov na dusevné zdravie
prispievaju aj spdsoby zvladania zatazovych situacii atypy spravania. Na dovazok tieto
faktory nemusia pdsobit’ izolovane, bezne sa vyskytuju zoskupené tak na pracovisku, ako aj
mimo neho. Napriklad nizky prijem, zI¢ pracovné podmienky, vysoké pracovné naroky
a negativne spOsoby zvladania zatazovych situdcii mozu Casto vzajomne suvisiet. Tieto
zoskupenia rizikovych faktorov poukazujii na potrebu intervencii vo viacerych prostrediach
v zdujme ucinnej podpory dusevného zdravia a pohody.

Fyzické a dusevné zdravie st vzajomne prepojené — Stadie dokazuja, ze stresové faktory na
pracovisku amimo neho moézu prispievat k vzniku srdcovych chordb. Z najnovsich
prieskumov vyplyva, ze psychosocidlne rizikd, ktoré mozu spdsobovat’ dusevné zdravotné
problémy, sa systémovo aj kauzdlne spdjaju aj sinym typom zdravotnych dosledkov,
napriklad s fyzickymi zdravotnymi problémami, ako aj chorobnostou a umrtnostou
v suvislosti s kardiovaskularnymi chorobami a s cukrovkou.

V stadii INTERHEART24 s 24 767 G€astnikmi z 52 krajin sa zistilo, Ze osoby s infarktom
myokardu (pripady) uvadzali vyssi vyskyt stresovych faktorov zprace, domaceho Zzivota,
Zivotnych udalosti a financii.®

V sprave The Hearts and Minds (Srdcia a mysle)’ st zhrnuté spojitosti medzi zlym dugevnym
stavom a srdcovymi chorobami. Z d’alSich novych prieskumov vyplyva, Ze psychosocialne
rizikd, ktoré mozu spdsobovat’ dusevné zdravotné problémy, byvaju systémovo aj kauzalne
spojené aj s inym druhom zdravotnych dosledkov, napr. fyzickymi zdravotnymi problémami,

8Rosengren, A., Hawken, S., Ounpuu, S., Sliwa, K., Zubaid, M., Almahmeed, W. A., Blackett, K. N,
Sitthiamorn, C., Sato, H., Yusuf, S., ,,Association of psychosocial risk factors with risk of acute myocardial
infarction in 11 119 cases and 13 648 controls from 52 countries (the INTERHEART study): case-control
study®, Lancet, 364, 2004, 953 — 962.

9Boedeker, W. aKlindworth, H. (2007). Eurdpske srdcia a mysle na pracovisku: Eurépska sprava o zdravi na
pracovisku zamerana na srdcovocievne ochorenia a duSevné choroby. BKK Bundesverband, Essen, 2007.
http://www.enwhp.org/fileadmin/downloads/Workhealth [I/Buch WH-Report v09.pdf
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ako aj s kardiovaskularnou chorobnostou a umrtnostou as cukrovkou. Dalsie 3tudie
dokazuju, Ze u mnohych oséb s fyzickym zdravotnym problémom sa objavi aj problém
s duSevnym zdravim. Napriklad zo Studie o vplyve stresu vyplynulo, ze umnohych Tl'udi
vedenych v zaznamoch o kratkodobych chorobéach z dovodu fyzického zdravotného problému
sa objavili duSevné zdravotné problémy (obvykle depresia).'® Az 13 % os6b, ktoré neboli
pritomné v praci viac nez 12 tyzdiov, malo fyzické aj duSevné zdravotné problémy.

Pri pohl'ade na zistenia z I. etapy rieSenia vyskumnej tlohy (Urdzikova & KordoSova, 2015)
zistime, ¢o sa deje s 'udskym organizmom po uvol'neni katecholaminov po aktivacii stresovej
reakcie. Pre lepSiu predstavu stru¢ne uvadzame:

* zvysuje sa sila srdcovych kontrakcii,

* zvysuje sa frekvencia akcie srdca,

* mozu vyvolat vazokonstrikciu (ziZenie ciev),

* zvySenie krvného tlaku,

* dochadza k redistribucii krvi so zvySenim prekrvenia svalstva a znizenym prekrvenim
splanchnickych oblasti a koze,

e roz$irenie zrenic,

* zvysuje sa produkcia potu,

* spdsobuje piloerekciu (tzv. husia koza),

* inhibuje vylu¢ovanie sodika v oblickach,

* vyvoldva chvenie kostrového svalstva,

* ovplyviiujli energeticky metabolizmus stimulaciou glykogenolyzy v peceni a lipolyzy
v tukovom tkanive,

* redistribucia a zvySenie oxygenacie krvi.

Dalej uvadzaju (Urdzikova, Kordo3ova, 2015), Ze podla Sapolsky R. M., Romero L. M. a
Munck A. U. (2000) existuje predpoklad, ze pri posobeni chronického stresu sa na vzniku
gastrointestindlnych 1ézii, znizeni aktivity sympatikoadrendlneho systému a zvysSenej
senzitivite kardiovaskuldrneho systému na katecholaminy mézu podiel'at’ dlhodobo zvysSené
plazmatické hladiny glukokortikoidov, ktoré ovplyviiuju ¢innost’ va¢Siny tkaniv, avSak nastup
ich ucinku je pomalsi.

Podl'a Hoschla a Hajeka (2001) chronicky stres moze viest' k zmenam v ¢innosti CNS, Co sa
moZe prejavit’ i narugenim psychickych procesov. Dalsie rozne vedecké vyskumy predikuju,
ze chronicky stres sa podiela na patogenéze kardiovaskuldrnych, autoimunitnych a
nadorovych ochoreni, ako aj na zvySenej nachylnosti organizmu na infekcie. Z uvedeného
vyplyva, ze dlhodobé nepretrzité posobenie psychosocidlnej zataze a pracovny stres
spOsobuju vazne zmeny v zdravotnom stave jedinca.

"Integrated report of Stress Impact: The impact of changing social structures on stress and quality of life:
Individual and social perspectives. www.surrey.ac.uk/psychology/projects/stress-
impact/files/Stress%20Impact%20Integrated%20Report.pdf
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Takmer polovica zamestnancov na Slovensku pocituje stres v praci niekol'kokrat za tyzden,
resp. takmer kazdy den. Vyplyva to 2z online prieskumu, ktory zrealizovala
spolo¢nost’ Profesia pre zdruzenie zodpovednych firiem Business Leaders Forum pri Nadacii
Pontis vroku 2018''. Do prieskumu z Paylab Data Researchsa zapojilo takmer 3000
respondentov. Az 49 % z nich pritom priznalo, Ze stres na pracovisku zaziji minimalne
niekol'kokrat za tyzden. Pravidelny stres na pracovisku zaziva takmer polovica Slovakov.
Najviac problémov nadm robi nadmerné mnozstvo prace.

Vyskumné zistenia st uvedené na grafoch ¢.1, 2, 3 a 4.

Grafé. 1
-~ . o ¢ ¢’ e
Ako casto pocituju Slovaci stres?
Len urcité obdobie v roku 14 %
Malokedy 18 %
Niekolkokrat za mesiac 19%
Niekolkokrat za tyZderi 27 %

N
N

1]
S

Takmer kazdy den

» I paviab

Uhttps://firma.profesia.sk/pravidelny-stres-na-pracovisku-zaziva-takmer-polovica-slovakov-najviac-problemov-
nam-robi-nadmerne-mnozstvo-prace/
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Graf ¢. 2

Co Slovakom sposobuje stres?
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Graf ¢. 4

NajcastejSie priciny stresu pod|(z
pracovného zaradenia

Top manazeéri Nadmerné mnoistvo prace  Zanedbave=:

NiZsi a stredni manazeéri Nadmerné mnoistvo prace  Vysoké ofziz

Kvalifikovani robotnici, zamestnanci v sluzbach Nadmerné mnoistvo prace  Zlé pracove=:

Pomocni zamestnanci Zlé pracovné podmienky

Kvalifikovani netechnicki zamestnanci Nadmerné mnoZstvo prace  Vysokeé ofz==
Administrativni zamestnanci Nadmerné mnoZstvo prace  Zlé pracovrs nodmisniy
Kvalifikovani technicki zamestnanci Nadmerné mnoistvo prace  Vysoké oz

Stres na pracovisku ma pritom negativne dopady nielen na pohodu a zdravie zamestnancov,
ale aj na ich produktivitu.

Az 49 % zamestnancov na Slovensku pocituje stres v praci niekolkokrat za tyzden, resp.
takmer kazdy den. Stres na pracovisku ma pritom negativne dopady nielen na pohodu
a zdravie zamestnancov, ale aj na ich produktivitu. Business Leaders Forum preto upozoriuje,
ze firmy by mali venovat pozornost’ nastaveniu procesov tak, aby reagovali na potreby
svojich zamestnancov. DuSevnd pohoda a zdravie zamestnancov ako jednotlivcov ma totiz
vyrazny vplyv aj na vysledky firmy.

Az 45 % dopytovanych v prieskume deklarovalo, ze stres im spdsobuje najmd nadmerné
mnozstvo prace. Traja z desiatich zamestnancov sa priznalo, ze si musia pracu nosit’ domov,
a to az niekol’kokrat za tyzden. ,,Nadmerné pracovné vytazenie sa dostava az na troven 54 %
v pripade sukromnych zahrani¢nych firiem a praca v nad¢asoch presahuje hranicu 70 % u top
manazérov,” hovori Daniela Berdkovd, Communication Manager pre Paylab.com
v spolo¢nosti Profesia. Zamestnanym l'ud’om tiez spdsobuju stres vysoké ocakédvania od
nadriadenych (27 %) a zl¢é pracovné podmienky (25 %).

Firmy by malo zaujimat, ako sa citia ich ludia

,»Zaujimalo nas, ¢i by l'udia boli ochotni pracovat’ za menej penazi, ak by to zmiernilo tlak,
pod ktorym pracuju. Prieskum ukdzal, ze Stvrtina zamestnancov by bola ochotnych vzdat’ sa
Casti svojej mzdy, ak by bola praca menej stresova,” uvadza Ivana Vagaskd, senior
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programova manazérka Nadacie Pontis. Az 71 % z nich by bolo ochotnych vzdat’ sa 10 %
platu, avSak len 22 % by oZelelo zniZenie platu vo vySke 20 %.

,Dlhodobo pretazeny zamestnanec, ktorému sa naruSuje rovnovaha medzi pracovnym
a osobnym zivotom, skor ¢i neskor z firmy odide a td bude musiet’ za neho hl'adat’ ndhradu.
Navyse, v dosledku syndromu vyhorenia moéze byt na dlht dobu uplne vyradeny
z produktivneho zivota,” doddva Ivana Vagaska z Nadacie Pontis.

Z prieskumu Paylab vyplynulo, Ze:

» 49 % zamestnancov pocit'uje stres v praci niekol'kokrat za tyzden,

» u45 % zamestnancov je stres spdsobeny nadmernym mnoZzstvom prace,

» 29 % zamestnancov si musi pracu nosit’ domov/pripadne pracuje nadcasy takmer kazdy
den,

» 130 % zamestnancov spdsobuje nadmerny stres demotivaciu v praci,

» 25 % zamestnancov by bolo ochotnych vzdat’ sa Casti svojej mzdy, ak by praca bola
mene;j stresova.

2.2 Psychosocialne rizika a faktory vyrazne vplyvajuce na ich vznik

Psychosocidlne rizikd su jednou zo zloziek psychosocidlnej zataze, ktoré st podrobne
Specifikované a Struktirované. Medzi zékladné faktory, ktoré mozu vyvolat’ psychosocialne
rizikd patri hlavne stres, unava a psychické zatazenie. Cox (2000) spracoval prehl'ad
stresovych charakteristik pri praci. Psychosocialne rizika prace, vnimané ako stresujuce alebo
inak prindsajice potencialne poskodenie, autor zhrnul do 10 réznych kategoérii pracovnych
charakteristik, pracovnych prostredi a organiza¢nych aspektov, ktoré mozu byt nebezpecné.
Uvedené pracovné charakteristiky je mozné chéapat’ ako kontext prace alebo obsah prace
(tabulka €. 2). Za urcitych podmienok sa kazdy z tychto 10 aspektov prace ukazuje ako
stresujuci a Skodlivy pre zdravie. Existuje vel'a dokazov o ich vplyve na psychické zdravie a
riziko kardiovaskuldrneho ochorenia.

Tabul’ka ¢. 2 Rozdelenie stresovych charakteristik pri praci

KONTEXT PRACE

Organiza¢na kultara a funkcia Nedostato¢na definicia organiza¢nych ciel'ov,
zla komunikacia, nizka Uroven podpory pri
rieSeni problémov a pri osobnom rozvoji

Funkcia v organizacii Nejednozna¢nost’ tuloh, konflikty uloh, ich
prilisné zatazenie, zodpovednost’ za I'udi

Kariérny rozvoj Stagnacia kariéry a neistota prili§ pomaly alebo
rychly sluzobny postup, nizka mzda, neistota
zamestnania, nizka spoloc¢enska hodnota prace.

Rozsah rozhodovania/kontroly Nizka ucast na rozhodovani, nedostato¢na
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kontrola prace je aj problémom kontextu a Sirsej
organizacie

Medziludské vztahy na pracovisku(vratane | Socialna a fyzickd izolacia, zlé vztahy s
vodcovského spravania) nadriadenymi, medzil'udsky konflikt, nedostatok
socialnej podpory, vystavenie nasiliu

NAPLN PRACE

Pracovné prostredie a pracovné vybavenie Problémy so spolahlivostou, dostupnostou,
vhodnostou  audrzbou alebo  opravami
vybavenia i objektov

Navrh tloh a napln prace Nedostatok roznorodosti alebo kratke cykly,
fragmentovand alebo nezmyselnd  praca,
nedostatocné vyuzivanie kvalifikacie, vysoka
miera neistoty, nizke ocenenie.

Pracovné zat'azenie/pracovné tempo Pracovna pretazenost alebo nevyvazenost
(kvalitativne 1 kvantitativne), nedostatok
kontroly tempa, vysoké trovne Casovej tiesne.

Pracovny rozvrh Praca na zmeny, nepruzné pracovné plany,
nepredvidatel'né nadcasy, dihé alebo

neprimerané pracovné ¢asy.

Zdroj: Cox (2000)

Poznanie toho, ako rozdelenie psychosocidlnych rizik stvisi s pracovnymi rizikami, sa trochu
komplikuje predpokladom, ze najvdcSie zdravotné rizika prinaSaju urCité synergické
kombinacie takychto rizik (Sujova, Cierna, 2013).

2.2.1 Pracovny stres a psychicka zat’az

V ramci Europskeho prieskumu podnikov o novych a vznikajucich rizikdch (ESENER 2) sa
zistilo, ze viac ako 40 % zamestnavatel'ov povazuje riadenie psychosocialnych rizik za t'azsie
ako riadenie tzv. tradi¢nych rizik bezpecCnosti a ochrany zdravia pri praci. Ako hlavné
prekazky sa uvadza citlivost’ problematiky a nedostatok odbornych znalosti. Na zaklade
prieskumu medzi zamestnancami na vysSej riadiacej urovni sa navysSe zistilo, ze takmer
polovica z nich je presvedcend, ze ziadny z ich zamestnancov pocas svojho pracovného zivota
nikdy nebude mat’ problém s duSevnym zdravim. Skuto¢nostou je, ze az kazdy Siesty
zamestnanec bude trpiet’ poruchou dusevného zdravia. Zamestnanci s poruchou dusevného
zdravia sa povazuju za riziko pre organizaciu, aj ked’ v skutoCnosti zamestnanci trpiaci
poruchou duSevného zdravia, ktord nesuvisi s ich pracou, zvyc€ajne mézu efektivne pracovat
na pracovisku s dobrym psychosocialnym prostredim.'?

Phitps://www.ip.gov.sk/kampan-zdrave-pracoviska-2014-2015/
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Podl'a Bratskej (2002) ¢lovek sa pocas svojho zivota stretdva so Sirokym spektrom situdcii a
faktorov, ktoré st zdrojom psychickej zataze. Velkost' vyvolanej reakcie, t. j. stavu
organizmu a stavu jeho psychickej zlozky bude pri vSetkych predpokladanych zatazovych
faktoroch a zdrojoch zévisiet' od toho, aky velky je rozpor medzi sthrnom poziadaviek z
vonkajSieho prostredia a naSou pripravenostou sa s nimi vyrovnat. S terminmi psychicka
zataz a stres sa Clovek stretava bezne. V odbornej literatire psychickd zataz a stres su
chapané ako synonyma, hlavne v anglicky hovoriacich krajinach, no viaceri autori poukazuji
na ich nezlucitel'nost’ a potrebu ich rozliSenia. Existuje mnoho definicii psychickej zataze a
stresu. Bratska chape psychickt zataz v jej SirSom vyzname, a to ako nadradeny termin pre
suthrnné pomenovanie réznych psychickych stavov a s nimi spitych fyziologickych a
psychickych reakcii vyvolanych zatazovymi situdciami. Stres popisuje ako pomenovanie
extrémnych foriem zatazovych stavov, ktoré zapriCifiuji extrémne poziadavky prostredia.
Stres je dosledok psychickej a fyziologickej reakcie na stresor (stresova situacia, udalost,
faktor, je cokol'vek, ¢o ¢lovek povazuje za ohrozujice niektoré z délezitych hodnot).

Nasledky, ktoré st typické pre organizaciu, v ktorej pracovnici trpia ujmou na dusevnom a
fyzickom zdravi z doésledku zazivania pracovného/profesiondlneho stresu su: (Matulova a
kol., 2010, str. 30)

vysokd absencia v praci (PN, absentérstvo);

pokles angazovanosti, nadSenia pre pracu;

Casty vyskyt ,,udskych chyb®;

vysoka fluktudcia;

znizenie vykonu a produktivity;

narast nebezpecnych spoésobov prace a poctu Grazov;
narast st'aznosti klientov a zdkaznikov/odberatel'ov;

SR omoe Ao oD

nepriaznivy vplyv na ziskavanie novych zamestnancov;
vzrast sudnych sporov s pracovnikmi a poziadaviek na pravne naroky;
j. poskodenie imidZu organizacie medzi jej pracovnikmi aj zvonku.

o e

Hlavnymi zdrojmi psychickej zataZze a stresu na pracovisku st pracovné tlohy (nedostatok
informdcii, casova tiesel), podmienky prostredia (nevhodné podmienky organizicie,
nebezpecenstva pri vykone prace), organizacia (Casté zmeny Struktir, nejasné stanovenie
kompetencii), socidlne pomery a spoloCenské vztahy (zla pracovna klima, konfliktné
pracovné vzt'ahy, spravanie vedenia), Uprava pracovnej ¢innosti (pridavanie pracovnych uloh,
roz$irovanie agendy), pracovny ¢as (praca na zmeny, ¢asté nadcasy) a iné.

Skor nez sa Clovek zameria na zvladanie psychickej zataze a stresu, je nutné si uvedomit’ a
zistit,, ¢o je pre neho zdrojom psychickej zataze, a teda identifikovat’ priciny stresu. Existuje
mnoho spdsobov, jednym z nich je sebareflexia. Je to metdda vlastnej analyzy, svojho
prezivania a spravania. Predstavuje uvedomenie si samého seba, svojho pohl'adu a postojov v
suvislosti s rieSenim dané¢ho problému, ako aj vytvorenie si vlastného obrazu o tom, ako
psychicka zat'az a stres Cloveka ovplyviiuje, ako Clovek reaguje pod stresom, o je podstatou a
pricinou tychto reakcii. Nasledne je vhodné hl'adat’ sposoby ako sa vyrovnavat z psychickou
zatazou a stresom a hlavne ako jednotlivé zdroje odstranit’ alebo znizit’ ich vplyv na zivot a

vykonnost’ pracovnika.
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Zvladanie zatazovych situacii je mozné chéapat’ ako formu spravania, pomocou ktorého
clovek dokaze odolavat’ alebo prekonévat’ zdtazové situacie, a teda aj psychicku zat'az a stres.
Je to proces zvladania, vyrovnania sa s vonkaj§imi i vnutornymi poziadavkami, ktoré st
prezivané ako zat'azujuce, ¢ize aktudlne presahujice moznosti jedinca.

V odbornej literature sa v suvislosti s problematikou zvladania zat'azovych situéacii uvadzajua
terminy coping a adaptacia. Coping je chéapany ako ,boj*“ Cloveka s neprimeranou az
extrémnou psychickou zatazou, ktor Clovek nedokaze zvladat' zauzivanym spdsobom
spravania. V porovnani adaptacia sa chape ako vyrovnavanie sa so zatazou, ktoru clovek
moze relativne l'ahko zvladnut' a v urcitych medziach ju dokaze prekonat. Adaptacia na
subjektivne neprijemne prezivanu skutocnost’ (psychicku zataz, stres) je Casto zabezpecovana
obrannymi mechanizmami, Cize zvlddanie zataze na nevedomej alebo vedomej Urovni
prezivania ¢loveka pomocou konkrétnych metdd a technik. Za zaklad obrany sebaobrazu,
pocitu istoty, bezpecnosti je mozné povazovat nevedomé vytesnenie a vedomé potlacenie.
Nevedomé vytesnenie je zalozené na odstraneni neprijemnych a nepripustnych psychickych
zéazitkov z vedomia cloveka. Hoci si ich ¢lovek neuvedomuje, mézu ovplyviiovat' jeho
prezivanie a spravanie. Vedomé potlacenie spociva v upusteni od urcitej pre cloveka
subjektivne atraktivnej aktivity alebo jej odlozenia na neskor (Paulik,2010).

Velmi neprijemnym dosledkom nezvladnutej chronickej pracovnej zataze je syndrém
vyhorenia (burnout syndrome). Ide o emocionalne, psychické a fyzické vycCerpanie, ktorému
predchadza dlhodoby proces, dosledkom ktorého je zlyhanie osobnych copingovych zdrojov a
stratégii a pri ktorého vzniku stoja vlastné naroky a ocakavania, a aj objektivne pracovné
naroky. Je spdty s profesiami, ktoré sa vyznaCuju zmieniovanou vysokou pracovnou
naro¢nostou, neadekvatnym ohodnotenim a neustdlym kontaktom s lud'mi, teda s
,pomahajicimi profesiami* (BartoSikova, 2006).

Medzi obranné mechanizmy je mozné dalej zaradit’ regresiu, projekciu, bagatelizaciu,
racionalizaciu, socidlnu izolaciu, kompenzaciu, agresiu. Zvladanie na vedomej urovni je
mozné chapat’ ako imyselné sebaovladanie, vedomé ovplyviiovanie a pouzivanie metdd a
technik zameranych na predchédzanie psychickej zatazi a stresu a vyrovnavanim sa s nimi.
Kazdy c¢lovek riesi psychicku zataz inym sposobom a kazdy na fiu reaguje rézne. Je dolezité,
aby kazdy clovek identifikoval mozné zdroje, konkrétne pri¢iny psychickej zataze a hl'adal
adekvatne sposoby rieSenia a zvladania zadtazovych situacii. Je mnoho spdsobov ako zvladat
zadtazove situdcie, preto je potrebné zvolit’ si také metddy a techniky zvlddania zataze a
stresu, ktoré buda vyhovovat’ individudlnym potrebam jednotlivca, a ktorych funk¢nost” ma
overenu. NajcastejSimi reakciami Cloveka na zat'azové situacie st obranné reakcie ¢loveka
utok, unik alebo ustrnutie, ktoré si casto ani neuvedomuje. Tieto reakcie su najtypickejSie pre
rieSenie frustrujicich situdcii, ktorych vysledkom je frustracia (psychicky stav vyvolany
prekazkou, ktora neumoznuje dosiahnut’ stanoveny ciel’ alebo naplnit’ urcita potrebu ¢loveka).
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2.2.2 Zdroje psychickej zat’aze

Podnet, ktory vyvolava stres, nazyvame stresor. Existuji urcité typy udalosti, ktoré viacSina
I'udi pocituje a preziva ako stresujuce. Atkinson et al (2003) dokonca zmienuju isté
charakteristiky, ktorych jeden alebo viac znakov mozZeme ndjst’ skoro u kazdej stresovej
situdcie. Stresor sa teda oby¢ajne moze vyznacovat’ nasledujicimi kategoriami:

» Traumatické udalosti.

Tu patria napriklad katastrofy spdsobené ¢lovekom (vojna), prirodné katastrofy (tsunami,
zemetrasenie), katastrofické nehody (autohavarie, letecké a lodné nestastia), fyzické utoky
(znasilnenie, pokus o vrazdu).

> Neovplyvnitelnost’. Cim viac je uréita situacia vnimana ako neovplyvnitel'na, tym viac
ju ¢lovek ponima ako stresovi.

» Nepredvidatel'nost’. Intenzitu stresu naopak znizuje predvidatel'na stresova udalost’, na
ktoru je mozné sa aspon z Casti psychicky pripravit’.

» Vyzva pre hranice naSich schopnosti. Situacie, ktoré predstavuju vyzvu v zmysle
pohl'adu na seba samého mozu byt prezivané stresovo, aj napriek tomu, Ze situdcia
bola predvidatel'na ¢i ovplyvnitel'na.

» Vnutorné konflikty. Téato kategoéria sa vyznacuje nezlucitelnostou veci, po ktorych
ludia tizia. Zdrojom stresu st vnltorné procesy, nevyrieSené konflikty, prameniace z
nezlucitelnych cielov, ktorych dosahovanie sa navzdjom vylucuje. Ak oproti sebe
stoja dve rovnako ddlezité potreby, proces rozhodovania moze byt bolestivy,
stresujuci.

Zdrojom mnohych stresorov je aj charakter sucasnej civilizacie: stdle pritomny zhon,
neuspokojivé medziludské vztahy, pocit ¢asovej tiesne, strach o zamestnanie a pod. R6zni
autori uvadzaju rozne vonkajSie (napr. smrt’ partnera, zivelné pohromy) alebo vnutorné
okolnosti stresu (napr. zdvazna choroba). Prave preto doposial neexistuje jednoznacna
klasifikacia zatazovych situdcii (Humpl, Prokop, TobiaSova, 2013). Navyse MIcak (2011)
spravne poznamenava, ze pokus charakterizovat’ psychicka zat'az musi narazat’ na problém
vypoctu zdrojov zatazovych situdcii vo svojej uplnosti, nakol'ko v procese vyznamnu rolu
hraji nielen objektivne vlastnosti vonkajSieho prostredia, ale prave subjektivne hodnotenie
vyznamu pre konkrétne osoby. Preto pouziva termin potencidlne stresové situdcie, ktory
naznacuje, ze Statisticky je v urcitych stresovych situdciach zvySena pravdepodobnosti
vyskytu stresu, ale samy osebe vSak nemusia zakonite viest k vzniku stresu u jednotlivcov.
Paulik (2010) dopiia, 7e d’al§imi faktormi, ktoré maju vplyv na to, Ze sa z potencidlnej
stresovej situacie stane redlna stresova situacia, su: individualne osobnostné charakteristiky,
doterajSie skusenosti jedinca so stresom, socidlna opora a socidlny status.

Hladky (1993) uvadza nasledujtce rozdelenie druhov stresorov:
e zavazné zivotné udalosti,

¢ kazdodenné neprijemné drobné udalosti (po anglicky daily hassles),
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e chronicky nepriaznivé Zivotné podmienky,
¢ neuspokojivé pracovné podmienky.

V roku 1967 vyvinuli T. H. Holmes a R. H. Rahe dnes vel'mi zndmy inventar zivotnych
udalosti na identifikaciu najvyznamnejSich stresovych situacii. Obsahuje 43 poloziek,
zoradenych od najzavaznejSich a najviac stres prinasajucich udalosti, az po tie najmene;j
vyznamné. Kazdej polozke je priradeny urcity pocet bodov a su¢tom bodov za prezité situacie
za posledny rok ziskame informacie o miere prezitej zataze (Holmes, Rahe, 1967).Kazda
pracovna cinnost’ je spojend s urcitou zatazou. V poslednych desatrociach sa ukazuje, ze
najviac ohrozeni chronickym stresom su l'udia vykonavajuci pomahajuce profesie (Dunlop,
Hockley, 1990, Herbert, Cohen, 1993, Maslach, Goldber, 1998 In Kupka, Rehan, 2008).

2.2.3 Ako zataz ovplyviiuje zdravie

Dlhodobé vystavenie sa stresoru moze ¢loveka natol’ko telesne a psychicky vycerpat’, Ze
I'udsky organizmus je viac nachylny k r6znym ochoreniam, znizuje sa jeho odolnost’ voci
baktériam a virusom (Atkinson, 2003). Unava je typickym prejavom preZivania stresu, ktora v
niektorych pripadoch mdze prejst’ az v chronickt tnavu. Inym, velmi castym dosledkom
stresu su poruchy spanku, ako napriklad problémové zaspdvanie, lahky spanok a Casté
prebudzanie (Guckova, 2007). V poslednej dobe sa dostdva do popredia termin
psychosomatika a psychosomatické poruchy ¢i ochorenia. Psychosomatické poruchy su
vlastne telesné poruchy, na podklade ktorych lezi emocny stres a vplyvy prostredia. Vznik
tychto ochoreni sa pripisuje neadekvatnej adaptacnej reakcii organizmu najméd na emocné
stresory, ktoré sa objavuju opakovane, a pri ktorych sa aktivuje organizmus s metabolickou
pripravou na akciu. Tymto Castym a nevhodnym vyplavenim horménov, zdrojov energie a
aktivaciou nervovych impulzov moze dojst’ k organovému poskodeniu.

Medzi psychosomatické ochorenia sa spravidla radia nasledujice choroby:

» kardiovaskularny systém: ischemicka choroba srdca, hypertenzia;

» respiracny systém: astma, dychova nedostato¢nost’, hyperventilacia;

» gastrointestinalny systém: gastroduodendlna vredova choroba, navaly a
vracanie, syndrom drazdivého Creva;

kozné choroby: ekzém, urtikaria;

imunitny systém: zniZena rezistencia, zvySena Unava, letargia;

urogenitalny systém: ¢asté nutkanie na mocenie, impotencia;

endokrinné poruchy: niektoré pripady obezity, diabetes mellitus, niektoré
poruchy Stitnej zl'azy (Kfivohlavy, 2010; Humpl, Prokop, TobiaSova, 2013).

YV V VYV

Prehl'ad najCastejsich priznakov stresu je uvedeny v tabulke €. 3.
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Tabul’ka €. 3 Prehl’ad najéastejSich priznakov stresu

Busenie srdca Vykyvy nalady Nerozhodnost’

Zvierava bolest’ na hrudi Starost’ o neddlezité veci Neopodstatnené nariekanie

Nechutenstvo a plynatost’ Neschopnost’ empatie Zvysena absencia

Ktcovité bolesti brucha Starost’ o telesné zdravie Chorobnost’

Hnacka Nadmerné denné snenie Pomalé uzdravovanie

Casté nutkanie na mo&enie | Obmedzenie socialneho | Zvysena nehodovost’

kontaktu

Impotencia Pocity unavy ZhorSeny pracovny vykon

Znizenie libida Poruchy pozornosti Vyhybanie sa povinnostiam

Menstruacné poruchy Zvysena podrazdenost’ Zvysena konzumacia
alkoholu

Zvlastne pocity v | Uzkostnost’ ZvySena spotreba cigariet

koncatinach

Napiitie a bolesti chrbtice Vybusnost Zneuzivanie  lieckov  na
spanie

Bolesti hlavy Agresivita Nechutenstvo

Migrény Smitok Prejedanie

Vyrazky na kozi Apatia Zmeny zivotného rytmu

Neprijemné pocity v oblasti | Cahostajnost’ Promiskuita

krénej chrbtice

Dvojité videnie Depresia Zneuzivanie drog

Zdroj: Krivohlavy, 1994

2.2.4 Pracovny stres ako sucast’ systému bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci

VnutroStatna pravna Uprava pracovného stresu nie je regulovana osobitnym stborom
pravnych noriem. Je stcastou systému bezpe€nosti a ochrany zdravia pri praci. Narodny
pravny ramec ochrany prace zohladnuje zavizky vyplyvajuce z medzinirodnej a unijnej
pravnej Upravy. Je to najmad Smernica Rady z 12. juna 1989 o zavadzani opatreni na podporu
zlepsSenia bezpecCnosti a ochrany zdravia pracovnikov pri praci (89/391/EHS), na zaklade
ktorej doslo k prijatiu d’al$ich individudlnych smernic (napriklad smernica ¢. 89/654/EHS o
minimalnych poziadavkach na bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci), ako aj smernic, ktoré
s bezpecnost'ou a ochranou zdravia pri praci priamo suvisia (napriklad smernica ¢. 93/104/EC
o pracovnom case). Vyznamnu ulohu zohrdva aj implementicia Ramcovej dohody o
pracovnom strese z roku 2004.Prirodzene, ani zd’aleka nejde o vycerpavajuci vypocet.

Zasadny vyznam v nazerani na problematiku stresu zohralo prijatie Rdmcovej dohody o
pracovnom strese. Jej implementacia sa stala obligatornou pre vSetky ¢lenské Staty zmluvnych
stran (signatarov), vratane Slovenskej republiky. Ciel'om prijatia ramcovej dohody (¢l. 2) bolo
zvysit povedomie a pochopenie stresu spojeného s pracou a upriamit’ pozornost’ na priznaky
naznacujice pritomnost’ pracovného stresu na pracoviskach. Okrem popisu stresu uvadza
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niektoré jeho indikatory, faktory vyvolavajice stres a demonstrativny vypocet protistresovych
opatreni v ramci politiky prevencie, odstrafiovania alebo zmenSovania problémov stresu
spojeného s pracou. Zdoraziuje sa tiez, Ze zvladdanie stresu spojeného s pracou u
zamestnancov a prijimanie vhodnych nastrojov je zodpovednost'ou zamestnavatela. V Sprave
Komisie o implementécii rdmcovej dohody o pracovnom strese (SEC [2011]241)" sa za
Slovensku republiku uvadza, Ze pravne predpisy (ktoré sucasne vypocitava) su zdrojom
pravnej regulacie pracovného stresu v podmienkach SR. Sprava neobsahuje hodnotenie (vo
vztahu k ziadnemu z ¢lenskych Statov), ¢i takéto premietnutie dohody bolo postacujice a ¢i
sa po niekol’kych rokoch implementacie dohody pocet problémov, vzt'ahujucich sa k vplyvom
pracovného stresu na zamestnancov, podarilo redlne znizit. Spojitost medzi pracovnym
stresom, psychosocidlnymi rizikami a zdravim zamestnanca vedie zdkonodarcov na eurdpskej
1 vnutrostatnej Grovni k diskusii o nevyhnutnosti prehodnotenia aktudlnych pravnych tprav o
starostlivosti o dusevné zdravie, vratane uznania poSkodenia zdravia v dosledku stresu pri
praci (napriklad syndrém vyhorenia).

Prvou krajinou, ktora vytvorila osobitna pravnu upravu tykajucu sa pohody pri praci uz v roku
1996, bola Belgicko. Prevencia psychosocidlnych rizik pri praci a ochrana dusevného zdravia
je prioritou a Castou Narodnej stratégie Belgicka na roky 2016 — 2020. V roku 2017 bol
rovnako predstaveny novy zakon, ktory prinaSa donacny systém, pri ktorom jeden kolega
modze preniest dovolenku na druhého v zaujme zostladenia pracovného a rodinného Zivota
zamestnancov a redukcie vyhorenia. Aj v Nemecku presla legislativa, vratane vnutroStatnych
stratégii, zmenami, zahfnajuc aj regulaciu psychosocidlnej zataze a nastrojov na ochranu
dusevného zdravia. Odborové zvdzy sa dozadovali tiez prijatia antistresovej politiky, ktoré
viak boli zrusené vladou v désledku nedostatku spol’ahlivych informacii.'*

Slovensky zakonodarca rovnako pristipil k legislativnym opatreniam vztahujucim sa k
regulacii psychosocialnej zataze. Aj ked pravny rdmec ochrany pred psychosocidlnymi
rizikami nechyba, jeho sucasnd podoba nie je optimdlna. V mnohych eurdpskych krajinach
zohravaju dolezitu tlohu socialni partneri, ktorych ¢innost v presadzovani protistresove]
politiky v rdmci existujicich systémov bezpecnosti a ochrany zdravia na pracovisku
prostrednictvom kolektivnych zmluv by mohla prispiet’ k zvySovaniu urovne zdravého
pracovného prostredia.

BCommission Staff Working Paper. Report on the implementation of the European social partners’ Framework
Agreement on Work — related Stres, SEC (2011) 241 final, Brussels 24. 2. 2011

'* Eurofound (2018), Burnout in the workplace: A review of data and policy responses in the EU, Publications
Office of the European Union, Luxembourg, s. 24.
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2.2.5 Uloha manaZmentu pri zlep$ovani psychosocialneho prostredia

Zamestnavatel’ je zodpovedny za realizaciu planu na predchadzanie psychosocidlnym rizikdm
alebo ich zniZzovanie, pricom ma umoznit’ zamestnancom, aby sa na nom podielali, ako aj za
vytvaranie zdravého psychosocidlneho pracovného prostredia. Manazéri svojou ustretovostou
a citlivym pristupom, ako aj presadzovanim povzbudivého pracovného prostredia, nielenze
umoziuju zamestnancom poukazovat’ na problémy, ale zaroven ich povzbudzuju k tomu, aby
sami pomadhali hladat’ rieSenia. Pochopenie problémov, ktoré méd zamestnanec mimo
pracoviska, sice nie je sucastou zdkonnej povinnosti zamestnavatel'a, pomoze vSak posilnit’
povzbudivé pracovné prostredie a zaroven sa tak vytvoria moznosti vzniku spolocenskych
vztahov mimo pracoviska.

Zasadnu tlohu v tejto suvislosti zohravaju manazéri na strednom stupni riadenia, ked’ze su v
kazdodennom styku so zamestnancami; je potrebné ich motivovat, aby rozvijali svoje
schopnosti v oblasti vytvarania dobrého psychosocidlneho pracovného prostredia. Spravne
vedenie mdze pomoct pri znizovani pracovného stresu a psychosocidlnych rizik. Nie je
pravdou, ze dobrym vedicim zamestnancom sa Clovek musi narodit. Rovnako ako iné
zrucnosti, aj schopnost” dobrého riadenia a vedenia l'udi sa da naucit’ a rozvijat. Dobry vedici
zamestnanec vytvara vzorovy model, ktorym inSpiruje zamestnancov a motivuje ich, aby
naplno vyuzivali svoj potencial. Je otvoreny a pristupny a pozna silné a slabé stranky ¢lenov
svojho timu. Dobry vedaci zamestnanec vyzyva a povzbudzuje ¢lenov timu, aby pracovali na
dosiahnuti spolo¢nych cielov a zaujmov a aby niesli zodpovednost’ za svoju pracu. Posiliiuje
timového ducha a vysoku troven moralky a dostava z timu to najlepsie.

Svédsky psycholog prof. Heinz Leymann uvadza, Ze vyskumami sa zistili zavazné
organizacne slabé miesta v organizaciach, ktoré spolu s chybami manazmentu sposobuju stres
a handicap, ¢o vedie ku frustracii a konfliktom. Ak sa tieto problémy rozumne neriesia (o je
uloha manazmentu), potom moze konflikt vyustit’ napr. do mobbingu (,,psychologicky teror v
pracovnom Zzivote, ktory zahfiia hostilni a neeticki komunikaciu a je zamerany zo strany
jednej alebo viacerych osdb voci inej osobe® (Leymann, 1996, s. 168)). Leymann zdoraziiuje,
ze pric¢iny mobbingu st v pevnych socialnych Struktirach, ktoré vladnu na pracoviskach, ako
aj v mocenskych pomeroch podnikov a organizécii (Kubani, 2007, s. 13-14).

Experti sa zhoduji v tom, Ze spustacim podnetom mobbingu je vzdy konflikt, vacSinou
celkom banalny. Kazdy konflikt vSak ani zd’aleka nevedie k mobbingu. Ci vsak
spolupracovnici dokdzu najst’ rozumné rieSenie konfliktu, to nezavisi od nahody. Ddlezitu
ulohu pri tom hraju niektoré zname faktory (Kubani, 2007, s. 14):

« autoritativny Styl riadenia, nedostatocna kvalifik4cia na vedenie I'udi,
* nizka schopnost’ vyrovnat’ sa s konfliktom,

* neustdly tlak na zvySovanie vykonov a znizovanie nékladov,

* podnikové kultara s nizkou troviiou etiky,

* nedostatky vo vnutropodnikovych/vnutroorganizacnych Struktarach,
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« strach pred stratou zamestnania,

* podstatné rozdiely v pristupe (odliSny ,,meter*), resp. nedostatok tolerancie,
* zavist’ a ,,konkuren¢ne vztahy*,

* destruktivne zaobchadzanie s chybami ¢i omylmi,

* tizba ziskat’ moc,

» zavist’ alebo nenavist’ voci inej rase alebo narodnosti.

Ak chceme v organizaciach predchadzat’ psychosocidlnym rizikdm a zamedzit' rizikovému
spravaniu, je v prvom rade nutné zmapovat’ sucasnu situaciu v organizacii, ziskat’ spol'ahlivé
vysledky, poukazat’ na zistenia a hl'adat efektivne rieSenia. Urcite zistenia nezl'ahCovat’ a
hlavne si pred nimi ,nezatvarat o€i“. NajlepSia je prevencia, ktora by mala byt
samozrejmostou a sucastou podnikovej politiky (politiky v organizécii). Prevencia pred
psychosocialnymi rizikami a rizikovym spravanim, ako aj ndasilim na pracovisku, je
dodrziavanie BOZP, dalej je tiez vhodna informovanost’ zamestnancov, ¢i napr. nacvik
postupov pri zvladani agresivneho spravania, nacvik asertivneho spravania, prip. spolupraca s
psycholoégom a iné.

2.2.6 Vyznam participacie zamestnancov

Hoci zamestnavatelia maju zdkonnt povinnost’ zabezpecit’ riadne hodnotenie a riadenie rizik
na pracovisku, je dolezité, aby do toho boli zapojeni aj zamestnanci. Zamestnanci a ich
zastupcovia najlepSie poznaju problémy, ktoré sa mozu vyskytnut’ na ich pracovisku. Ak tieto
svoje poznatky poskytni manazérom a zamestndvatelom, moézu pomodct pri planovani a
realizécii rieSeni.

Participacia zamestnancov si v§ak vyzaduje viac neZ iba spétni vdzbu zdola nahor. Potrebny
je obojsmerny dialég medzi zamestndvatelmi a zamestnancami, ktory znamend, Ze obe
strany:

e spolu hovoria,

e vypocuju si navzajom, o ich znepokojuje,
e vymienaju si nazory a informacie a

e spoloc¢ne prijimaji rozhodnutia.

Participacia zamestnancov je obzvlast dolezita pre UuspeSné riadenie stresu a
psychosocialnych rizik na pracovisku, pretoze konzulticiami so zamestnancami manaZzéri
pomahaji vytvarat’ atmosféru dovery, v ktorej sa zamestnanci neboja vyjadrit’ svoje obavy.
Participacia zamestnancov na priprave preventivnych opatreni sa takisto pozdvihne celkova
moralka a zabezpeci sa, ze prijaté opatrenia budll primerané a zaroven u¢inné.

Na pohodu zamestnancov a Uroven stresu maju vyznamny vplyv postoje a spravanie ich
manazéra. Manazér zaroven ide prikladom (v pozitivnom alebo negativnom zmysle), pokial
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ide o kvalitu socialnych interakcii v podniku, a jeho spravanie méze podnecovat, alebo
naopak, naruSat’ atmosféru spoluprace, podpory a spravodlivosti.

2.3 Psychosocialne rizika v legislativnej praxi v SR

V legislativnej praxi v Slovenskej republike problematika ochrany pred psychosocidlnymi
rizikami nie je Specificky v celej Sirke pokrytd Ziadnou pravnou normou, avSak Ciastocni
alebo prenesentl oporu pre ndpravné opatrenia je mozné najst’ naprie¢ niektorymi pravnymi
normami. V ramci EU ide predovietkym o Smernicu Rady 89/391/EHS o zavadzani opatreni
na podporu zlepSenia bezpecnosti a ochrany zdravia pracovnikov pri préaci, rimcovu dohodu o
pracovnom strese (2004) a rimcovu dohodu o obt'azovani a nasili v zamestnani (2007).

Implementécia Ramcovej dohody o pracovnom strese z roku 2004 (d’alej len ,,rdmcova
dohoda®) sa stala obligatornou pre vSetky ¢lenské Staty zmluvnych stran (signatarov), vratane
Slovenskej republiky. Znamenala vyznamny posun v pristupe k problematike stresu
suvisiaceho s pracou. Cielom prijatia rdmcovej dohody (¢l. 2) bolo zvysit povedomie a
pochopenie stresu spojené¢ho s pracou a upriamit’ pozornost na priznaky naznacujice
pritomnost’ pracovného stresu na pracoviskach. Okrem popisu stresu uvadza niektoré jeho
indikatory, faktory vyvolavajuce stres'.

Rémcova dohoda bola podpisand 8. oktobra 2004 Eurdpskou odborovou konfederaciou
(EOK), Konfederaciou eurdpskeho podnikania (UNICE), Eurdpskou asocidciou remesiel
malych a strednych podnikov (UEAPME) a Eur6pskym centrom podnikov verejného sektora
(CEEP). V tomto dokumente je stres popisovany ako stav, ktory je sprevadzany fyzickymi,
psychologickymi alebo socidlnymi problémami alebo dysfunkciami. Cielom tejto dohody
bolo, ako je uvedené v dokumente, ,,zvysit povedomie a porozumenie zamestnavatel'ov,
zamestnancov a zastupcov zamestnancov o pri¢inach stresu spojené¢ho s pracou a zamerat’
svoju pozornost na priznaky, ktoré by mohli poukazovat’ na stres v praci“. Je nutné
konstatovat’, ze aj napriek obrovskej iniciative, ktorti vyvijala Rada eurdpskych spolocenstiev
a ktora ma za ciel’ podporovat’ zdravie pracovnikov, nebol v ¢lenskych §tatoch zaznamenany
pozitivny vplyv ako oCakévali odbornici a tvorcovia politiky.

Podobne taktiez Ramcova smernica EU, 89/391/EH, o zlepSovani bezpecnosti a ochrany
zdravia pracovnikov na pracovisku, ktora je referen¢nou legislativou pre &lenské staty EU, sa
implicitne a explicitne tyka psychosocidlnych otazok. Tato smernica a pravne predpisy, ktoré
si vyzaduje na urovni €lenskych Statov, rozhodné kladu pracovny stres do pravneho rdmca
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci.

15Dostupné na: https://eur-lex.europa.eu/legalcontent/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52004DC0062 &from=EN
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Ramcova dohoda o obtazovani a nésili na pracovisku bola podpisana 26.aprila 2007 za ucasti
BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP a ETUC (a styény vybor EUROCADRES/CEC).'®
Vzajomné reSpektovanie dostojnosti ostatnych I'udi na vSetkych trovniach v rdmci pracoviska
je jednou z klIiCovych charakteristik uspesnych organizacii. ObtaZovanie a nasilie su preto
neprijatelné. Podla nich je v spolo€nom zaujme zamestnavatel'ov a pracovnikov riesit’ tento
problém, ktory méze mat’ vazne spolocenské a ekonomické nasledky. Ciel'om tejto dohody je:

* zvysit povedomie a porozumenie zamestnavatelov, pracovnikov a ich zastupcov o
obt'azovani a nasili na pracovisku,

* poskytnut’ zamestndvatelom, pracovnikom a ich zastupcom na vsetkych trovniach
ramec zamerany na konkrétne opatrenia s cielom identifikovat’ problémy obtaZovania
a nasilia na pracovisku, predchadzat’ im a zvladat’ ich.

V legislative SR je oblast’” psychosocidlnych rizik pokrytd nasledovnymi ustanoveniami v
legislativnych dokumentoch:

» Zakon NR SR ¢. 311/2001 Z.z. Zakonnik prace

Pravna tprava pracovného stresu vo vnutroStatnej uprave je sucastou vseobecného systému
regulovania ochrany prace. ZP ako zakladny pracovnopravny predpis reguldciu psychickych
faktorov neupravuje. Predstavuje iba vSeobecnii upravu ochrany préace, ktora uklada
zamestnavatel'ovi povinnost’ sustavne zaistovat BOZP, vykonavat adekvatne opatrenia,
zlepSovat’ tiroven ochrany prace a prispdsobovat’ ju meniacim sa skutoCnostiam (ust. § 147
ods. 1 ZP).

» Zakon NR SR ¢. 124/2006 Z. z. o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci a o zmene a
doplneni niektorych zakonov ( d’alej len ,, zakon o BOZP*)

Zakon o BOZP ako smerodajny predpis upravujici prava a povinnosti zamestnanca a
zamestnavatel'a pri zabezpecovani BOZP, odkazuje na reguldciu psychickej pracovnej zataze
ako jedného z faktorov, proti ktorému je zamestnavatel' povinny prijimat’ opatrenia na
zabezpecenie ochrany zdravia zamestnancov (ust. § 6 ods. 1 pism. e) zdkona o0 BOZP). Zakon
hovori, Ze zamestnavatel' v zdujme zaistenia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci je
povinny podla § 6 ods. 1 pismeno c) zistovat nebezpecenstva a ohrozenia, posudzovat’ riziko
a vypracovat’ pisomny dokument o posudeni rizika pri vSetkych ¢innostiach vykondvanych
zamestnancami a podla § 6 ods. 1 pismeno e) zabezpecovat, aby chemické faktory, fyzikdlne
faktory, biologické faktory, faktory ovplyvitujice psychicku pracovnu zataz a socidlne
faktory neohrozovali bezpecnost’ a zdravie zamestnancov.

Yhttps://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/PDF/?2uri=CELEX:52007DC0686 & from=sk
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» Zakon NR SR ¢. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia a o
zmene a doplneni niektorych zédkonov (d’alej len “zakon o ochrane, podpore a rozvoji
verejného zdravia”).

Zakon o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia upravuje poziadavky na zdravé Zivotné
podmienky a zdravé pracovné podmienky, a tiezZ povinnosti fyzickych a pravnickych osob pri
ochrane, podpore a rozvoji verejné¢ho zdravia. V zmysle ustanovenia § 2 ods. 1 pism. ¢) tohto
zakona, je pracovné prostredie jednym z determinantov zdravia, tzn. jednym z faktorov
uréujucich zdravie. Podla tohto zadkona su pracovné podmienky ,fyzikalne, chemické,
biologické, fyziologické, psychologické faktory a spdsob vykonu prace posobiace na zdravie
a pracovnu vykonnost’ Cloveka v pracovnom procese a su ovplyviiované rezimom prace,
odpoc¢inkom a technickym stavom pracovného prostredia® Zdravé pracovné podmienky su
zékonom vymedzené ako tie, ktoré nepdsobia nepriaznivo na zdravie l'udi, ale ho chrénia a
kladne ovplyviiuji. Z uvedenych ustanoveni zékona je mozné vyvodit’ zaver o tom, Ze zdravie
¢loveka je ovplyviiované pracovnymi podmienkami a kladné posobenie na zdravie ¢loveka v
pracovnom prostredi musi zahfiiat’ pdsobenie nie len na fyziologickej, biologickej a fyzikalnej
urovni, ale tiez také pdsobenie psychologickych faktorov, ktoré zdravie ¢loveka nezhorSuju
(nepdsobia nepriaznivo) a kladne ho ovplyviuju.

Povinnost’ zamestnéavatel'a v oblasti ochrany psychického zdravia je konkretizovand v ust. §
38 ods. 3 zdkona o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia, ktory stanovuje povinnosti
zamestnavatel'a v oblasti ochrany zdravia pred psychickou pracovnou zéatazou. V zmysle
tohto ustanovenia je zamestnavatel' povinny zabezpecit posudenie psychickej pracovnej
zat'aze a senzorickej zadtaze zamestnancov, zabezpecit' technické, organizacné a iné opatrenia,
ktoré vylucia alebo znizia na najniz§iu mozni a dosiahnutelni mieru zvysenu psychicka
pracovnu zataz a senzoricki zataz zamestnancov a dodrziavat’ minimélne bezpecnostné a
zdravotné poziadavky pri praci so zobrazovacimi jednotkami.

Z jednotlivych ustanoveni zakona o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia tak
vyplyvaji povinnosti zamestnavatela v oblasti ochrany zdravia pred psychickou zatazou.
Napriek tomu, Ze v tomto pripade ide o formulovanie konkrétnych povinnosti, zakon
neobsahuje ustanovenia, ktoré by explicitne uvadzali konkrétne referencné kritéria pre
posudenie psychickej zataze a konkrétne opatrenia 4 § 1 pism. e) a g) zdkona o ochrane,
podpore a rozvoji verejného zdravia. 5 § 2 ods. 1 pism. e) zdkona o ochrane, podpore a
rozvoji verejného zdravia.

» Vyhlaska Ministerstva zdravotnictva SR ¢. 542/2007 Z. z. o podrobnostiach o ochrane
zdravia pred fyzickou zat'azou pri praci, psychickou pracovnou zat'azou a senzorickou
zatazou pri praci stanovuje v § 5 Postup pri hodnoteni psychickej pracovnej zataze, v
§ 6 Kritéria zvySenej psychickej pracovnej zataze a v § 7 Opatrenia, ktoré vylicia
alebo znizia na najniz§iu mozna a dosiahnutelnt mieru zvysenu psychicku pracovni
zataz.
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V ramci tohto postupu su z hladiska psychickej pracovnej zataze hodnotené nasledovné
kritéria:

* ndrazova praca alebo praca pod ¢asovym tlakom,

* vnutené pracovné tempo,

* monoténnost’ prace,

*  hluk alebo iné vplyvy narusSajuce sustredenie pri pracach skupiny I a II,
* socialne interakcie,

*  hmotn4 a organiza¢na zodpovednost’,

* riziko ohrozenia zivota a zdravia vlastného alebo inych osdb, -

* praca na zmeny, praca nadcas alebo no¢na praca,

* neStandardné pracovné prostredie a

* fyzicka nepohoda.

» Vyhlaska Ministerstva zdravotnictva SR ¢. 448/2007 Z. z. o podrobnostiach o
faktoroch prace a pracovného prostredia vo vztahu ku kategorizécii prac z hladiska
zdravotnych rizik a o ndlezitostiach navrhu na zaradenie prac do kategoérii v zneni
neskorsich predpisov

Vyhlaska kategorizuje prace aj z hl'adiska posobenia psychickej pracovnej zat'aze.

2.4 Riadenie a hodnotenie psychosocialnych rizik na pracovisku

Psychicka pracovna zat'az ako faktor pracovného prostredia moze vyvolavat’ stavy zvySen¢ho
psychického napétia a zat'azenia psychofyziologickych funkcii. Znizovanie tychto zatazi sa
povazuje za ovela tazSie ako zniZovanie rizik chemického, fyzikdlneho, biologického
charakteru a je podceniované. Pricom, ak st psychosocialne rizika vhodne riadené s cielom
ich zniZovania alebo eliminacie, naklady na tato ¢innost’ a prevenciu su daleko niz§ie ako
nasledky na zdravi a pracovnej schopnosti zamestnancov. Zamestnavatelia odkazuju na
dolezitost’ plnenia ich uloh, na technicky pokrok zavadzany s cielom pomoct a podporit
vykon pracovnych povinnosti zamestnancov.

Technologicky pokrok — na rozdiel od zamerov spojenych s jeho zavedenim do praxe — vSak
neulahcuje pracu, ale paradoxne naopak vedie k vicSej zatazi. Zakon ¢. 124/2006 Z. z. o
bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci v zneni neskorSich predpisov uklada zamestnavatel'ovi
povinnost’ zistovat’ nebezpecenstvo, ohrozenie a posudzovat’ konkrétne rizik4 na pracovisku
(ust. § 6 ods. 1 pism. c) zdkona). V tejto stvislosti je nevyhnutné mysliet’ aj na to, ze zakonna
povinnost’ zamestndvatel'a zahffla systematické riadenie a hodnotenie psychosocidlnych
vplyvov pracovného prostredia (okrem vplyvov fyzikalnych, chemickych, biologickych, a
podobne). Respektovanie predpisov na zaistenie bezpecnosti a ochranu zdravia pri praci a
manazovanie realizanej stranky tejto Cinnosti nie je mozné chapat iba ako doplnkovua
aktivitu zamestnavatel’a popri napiiiani hlavného predmetu svojej ¢innosti. Je plnohodnotnou
sucast’ou riadiacej prdce.

45



Podl'a ramcovej smernice a stvisiacich smernic posudzovanie rizik je zakladom procesu
tykajuceho sa bezpeCnosti a ochrany zdravia. V stulade s tym sa tato kapitola zaobera
spdsobom posudzovania rizik v stvislosti s nebezpecenstvami, ktoré sa spajaju s duSevnym
zdravim na pracovisku. Patria k nim rizikd pre duSevné zdravie, ktoré mézu mat’ pdvod vo
fyzikdlnych alebo chemickych nebezpeCenstvach a ktoré modzu spoluposobit’ s
psychosocialnymi nebezpecenstvami. V ramci posudzovania rizik by sa mali posudit’ vSetky
zname rizika pre duSevné zdravie.

V projekte PRIMA-EF40'", ktory financovala Eurdpska komisia, sa navrhovalo vytvorenie
eurdpskeho ramca pre riadenie psychosocialnych rizik. V rdmci tohto projektu sa poukdzalo
na 10 hlavnych druhov psychosocialnych nebezpecenstiev, ktoré sa vyskytuji na pracovisku
(na obrazku ¢. 4).

Obrazok ¢. 4 Hlavné druhy psychosocialnych nebezpecenstiev

Druh nebezpedenstva  Vymedzenie

Népln prace Nedostato¢na variabilita alebo kratke pracovné cykly, fragmentcvz
nezmyselna praca, nedostatoéné vyuzivanie zru¢nosti, vysokd mier.
neustale vystavenie fudom pocas prace.

Pracovna zataz Nadmerna alebo nedostatoéna pracovnd zataz, strojové tempo prace, vysoké
a pracovné tempo urovne ¢asového tlaku, neustale vystavenie terminom.
Pracovny rozvrh Prace na zmeny, noéné zmeny, nepruzny pracovny rozvrh a neprad
pracovny ¢as, dlhy alebo nesocidlny pracovny ¢as.
Kontrola Nizka tcast na rozhodovacom procese, nedostatoéna kontrola nad sracovacu

zataZou, pracovnym tempom, pracou na zmeny a pod.

Prostredie a vybavenie | Nedostatoné vybavenie, nedostatoénd dostupnost, vhodnost aiet
vybavenia, neprimerané prostredie, ako napr. nedostatoény priesto
osvetlenie, nadmerny hluk.

Kultura a funkcia Nedostatoéna komunikacia, nizka Uroven podpory v pripade rieSeria
organizacie problémov a osobného rozvoja, nedostatoéna dohoda v stvislosti s ¢
organizacie alebo ich nedostatoéna formulacia.

Medziludské vztahy Socialne alebo fyzické vylicenie alebo izoldcia, zIé vztahy s nadriac

ieimi

v préci medziludské konflikty, nedostatoéna socidlna podpora, obtazovanie.
Sikanovanie.
Postavenie v organizécii | Nejednoznacné postavenie, konfliktné postavenie, zodpovednost za fud

Kariérny rast Stagnacia a neistota v kariére, nedostatony alebo prilisny postu

nizka mzda, neistota zamestnania, nizka spolocenska hodnota p
Rozhranie prace Konfliktné naroky prace a domova, nizka urover pomoci v domdenosti,
adomova problémy stvisiace s dudlnou kariérou.

Zdroj: https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=19617&langld=sk

http://www.prima-ef.org/prima-ef-book.html
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Tieto nebezpeCenstvd sa samozrejme odliSuju v zavislosti od pracoviska, ale menia sa aj
postupom ¢asu. Objavit’ sa mézu nové a vznikajiuce nebezpecenstva a v poslednych rokoch sa
také problémy, ako napr. obtaZovanie, nésilie a Sikanovanie v praci, uz vyslovne uznavaju
ako psychosocialne nebezpecenstvd. Hospodarska recesia tiez ma vplyv na vznikajice
psychosocialne nebezpecenstva. Nebezpefenstva zahfiiaju v tomto pripade také oblasti, ako
hrozba nezamestnanosti, zhorSenie kvality pracovnych podmienok, apriaca na takych
pracovnych miestach, kde panuje nesulad medzi schopnostami jednotlivca a vyuzivanim jeho
zrucnosti. Viac v kapitole V.

Hodnotenie psychickej pracovnej zataze zamestnancov v SR zabezpecCuje zamestnavatel
prostrednictvom pracovnej zdravotnej sluzby a na zadklade vyhl. ¢ 542/2007 Z. z. o
podrobnostiach o ochrane zdravia pred fyzickou zatazou pri praci, psychickou pracovnou
zédtazou a senzorickou zat'azou pri praci. Pre jej hodnotenie sluzia charakteristiky prace a
pracovného prostredia, ako aj charakteristiky subjektivnej odozvy zamestnanca na psychicka
pracovni zataz. Niektoré zatazujuce faktory vyplyvajuce zo zivotnych a pracovnych
podmienok, ktoré mozu ovplyviiovat’ psychické funkcie I'udi je pomerne tazko zistit,
Specifikovat’, preukazat, zistovat, zhmotnit' a merat’. Kvalifikacia a kvantifikacia psychickej
pracovnej zat'aze nie je vzdy postavena na exaktnych meraniach, a je to zavislé na dovodoch.

Riadenie stresu a psychosocidlnych rizik je doélezitym prinosom zlepSenia pracovného
prostredia. Hoci k dusevnému zdraviu a pohode prispieva mnoho faktorov, je dokazané, ze
prinos pracovného prostredia je vyrazny. V dobrom psychosocialnom prostredi méze byt
praca velmi prospesnad pre duSevné zdravie zamestnancov, kedze ich Zivotu poskytuje
usporiadanost’ a ddva im silnejsi pocit socidlneho zaclenenia, identity a postavenia, moznosti
rozvoja a zvySuje sebaddveru. PocCet l'udi vystavenych psychosocidlnym rizikdm
rastie. Pracovné prostredie sa vyrazne meni z dovodu zavddzania novych technolégii,
materidlov a pracovnych procesov. Zmeny v rozvrhnuti, organizacii a riadeni prace mézu
vyvolat vznik novych rizikovych oblasti, ¢o moze spdsobit’ zvySenie miery stresu a v
konec¢nom doésledku viest’ k zdvaznému poskodeniu dusevného a telesného zdravia.

Z1¢ psychosocidlne pracovné prostredie moéze mat naopak vyrazne negativny vplyv na
zdravie zamestnanca. Zle riadenie psychosocidlnych rizik moze mat negativny dopad na
jednotlivca, pricom k jeho prejavom patri zaZivanie pracovného stresu, zI¢ dusevné zdravie,
vyhorenie, tazkosti s koncentraciou a robenie vécSieho mnozstva chyb, problémy doma,
uzivanie drog a alkoholu, ako aj zI¢ fyzické zdravie, predovsetkym kardiovaskularne choroby
a problémy podpornopohybovej sustavy.

Negativnym dopadom pre organizaciu moze byt oslabenie celkovej vykonnosti podniku,
zvySenie praceneschopnosti, nezelana pritomnost’ (zamestnanci pridu do prace, ked’ s chori a
nie su schopni efektivne pracovat’) a zvySenie poCtu Urazov a zraneni. Absencie zvykna byt
dlhsie ako absencie vyplyvajiuce z inych pricin a pracovny stres moze prispiet k zvySeniu
poctu predCasnych odchodov do dochodku, najmd u administrativnych zamestnancov.
Odhadované ndklady pre podniky a celi spolocnost’ si znacné a na vnutroStatnej urovni
dosahuju miliardy eur. Aj pri obmedzenych zdrojoch, ktoré su citelné hlavne v malych a
mikropodnikoch je mozné hodnotit” a riadit’ psychosocialne rizika. Zékladom je, aby sa do
vytvarania dobrého psychosocidlneho pracovného prostredia zapojil kazdy zamestnanec a aby
47



zamestnancov reprezentovali ich zastupcovia pre bezpecnost’ a ochranu zdravia. V pripade
zlyhania na trovni podniku je nutné vyuzit' odborni pomoc psychologa. Byt aktivny a mat’
vypracovany plan predchadzania problémom je najacinnej$i spdsob riadenia
psychosocialnych rizik na pracovisku. Zo skusenosti vyplyva, Ze ked’ sa zvySuje pracovny
stres, zhorSuju sa poruchy zdravia a zvySuje sa praceneschopnost’, klesd produktivita a
inovacia, v dosledku ¢oho sa vyrazne ovplyvni vykonnost’ podniku.

Psychosocidlne rizikd sa daju posudzovat a riadit’ rovnako systematicky ako ostatné rizika
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, a to pouzitim modelu posudzovania rizik a uplatnenim
participativneho pristupu:

e identifikovat’ hrozby a urc€it’, ktoré z nich predstavuju potencidlne riziko. KlI'icova je
informovanost: zabezpe€it, aby manazéri a zamestnanci poznali psychosocidlne
rizikd a varovné priznaky zacinajliceho pracovného stresu, a aby sa jedni aj druhi
podielali na posudzovani rizik. Vyhodnotit’ rizikd a stanovit’ ich priority;

e planovat’ preventivne opatrenia: ak s0 rizikd neodvratné, ako sa daju
minimalizovat’?;

e realizovat’ plan: Specifikovat’ opatrenia, ktoré sa maju prijat, pozadované zdroje,
zapojenie l'udi a Casovy ramec;

e priecbezne monitorovat’ a preskiimavat’ realizaciu planu a menit pldn na zaklade
vysledkov monitorovania. Je dobré mat’ na pamiti, ze jednotlivei mézu na rovnaké
okolnosti reagovat’ rozdielne, napriklad niektori I'udia zvladaju obdobia vysokych
narokov a prisnych terminov TlahSie nez ini. Ak je to mozné, v hodnoteni
psychosocialnych rizik by sa mali zohladiiovat’ psychologické danosti a potreby
zamestnancov (suvisiace napriklad s pohlavim, vekom alebo so skusenostami).

K negativnym vplyvom zle riadenych psychosocidlnych rizik na jednotlivca patri zaZivanie
pracovného stresu, zI¢ dusevné zdravie, vyhorenie, tazkosti s koncentraciou, robenie vicsieho
mnozstva chyb, problémy doma, uzivanie drog a alkoholu, ako aj zl¢ fyzické zdravie,
predovsetkym kardiovaskularne choroby a problémy podporno-pohybovej sustavy.

2.4.1 Hodnotenie rizik

Hodnotenie rizik v pripade stresu =zahffia rovnaké principy aprocesy ako inych
nebezpecenstiev na pracovisku—identifikovanie nebezpecenstiev, rozhodovanie o tom, aké
opatrenie je potrebné prijat, oznamenie vysledkov hodnotenia aich revizia vo vhodnych
intervaloch. Zapajanie pracovnikov aich zéastupcov do tohto procesu je rozhodujuce.
Psychosocidlne rizikd by mali byt’ skimané a posudzované napriklad rozhovormi, pohovormi,
pozorovanim, kontrolnymi zoznamami alebo dotaznikmi.
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Co vytvdra dobré psychosocidalne pracovné prostredie?

Zamestnanci v dobrom pracovnom prostredi vyjadruji vysoku mieru spokojnosti s pracou a
pocituju vyzvu a motivaciu na plné vyuzitie svojho potencidlu. U organizacii to vedie k
vysokej hospodarskej vykonnosti a k nizkej miere praceneschopnosti a obmeny
zamestnancov.

Klucové faktory, ktoré prispievaju k dobrému psychosocidlnemu pracovnému prostrediu, st
tieto:

» zamestnanci maju dobri odborni pripravu a dostatok Casu a samostatnosti na
organizovanie a plnenie svojich tloh, monoténnych uloh je minimum, alebo sa medzi
zamestnancov delia, a zamestnanci s motivovani k tomu, aby pracu povazovali za
svoju vlastnu,

» zamestnanci presne chapu, ¢o sa od nich ocakdva, a pravidelne dostavaju
konstruktivnu spitnu vdzbu (kladnu a zépornu),

» zamestnanci sa podiel’aju na rozhodovani tykajucom sa ich prace a si motivovani k
tomu, aby prispeli k vypracovaniu napriklad metdd prace a Casového planu,

» rozdelovanie prace, odmien, povyseni alebo kariérnych prilezitosti je spravodlivé,

» pracovné prostredie je priatel'ské a povzbudivé a v ¢asoch Spicky su k dispozicii
osobitné zdroje zamestnancov,

» komunikécia je otvorend a obojsmerna a zamestnanci st informovani o vyvoji, najma
v ¢asoch organiza¢nych zmien,

» zavedené su opatrenia na predchddzanie pracovnému stresu, obtaZovaniu a nasiliu
tretej strany a zamestnanci maju pocit, Ze ich obavy sa budu riesit’ citlivo,

» zamestnanci dokazu efektivne zladit svoj sukromny a pracovny Zivot.
Zamestnavatelia mo6zu okrem toho dobrovol'ne realizovat’ d’alSie opatrenia na podporu
dusevnej pohody zamestnancov.

Aké su vyhody predchadzania psychosocialnym rizikam?
Prinasa:

» zamestnancom vacSiu pohodu a spokojnost’ s pracou,

» manazérom zdravu, motivovant a produktivnu pracovnu silu,

» organizaciam vysSiu celkovu vykonnost’, niz§iu mieru praceneschopnosti a menej
pripadov neZelanej pritomnosti, niz§ie pocty Urazov a zraneni a vicSiu mieru
udrzania si zamestnancov,

» spolo¢nosti nizsie naklady a niz§iu zat'az pre jednotlivcov a spolo¢nost’ ako celok.

Stres na pracovisku a proces riadenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri prdci v podnikovej
praxi podla PhDr. Beaty Perichtovej — vynatok

Systém riadenia BOZP st vlastne zdsady a opatrenia na dodrziavanie predpisov bezpec¢nosti a
ochrany zdravia pri préaci, zasad ochrany zamestnancov pri praci, neustale zlepSovanie
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pracovnych podmienok a pracovnej discipliny a celkovej vykonnosti zamestnancov. Ak sa
hovori o celkovej vykonnosti, tyka sa to aj spolahlivosti vykonu zamestnanca, ¢i uz z
hl'adiska kvality, kvantity alebo bezpecnosti. Treba mat’ na zreteli, Ze bezpecnost’ a ochrana
zdravia pri praci nepredstavuje len tradi¢ne chépanu prevenciu proti razom a havariam, ale
znamena viac, ,,zahffia vSetky stranky ochrany zamestnancov suvisiace s pracou — napriklad
fyzicki a psychicki pohodu, socidlnu ochranu, pracovné podmienky, pracovné vztahy,
hygienické podmienky, socidlne vybavenie pracovisk a pod. (Majer, 2002). Vyssie uvedené
kroky budu osnovou pri zohl'adiiovani I'udského cinitel'a (a determinant jeho psychického
zatazenia) v ramci systému riadenia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci.

Posudzovanie rizik

Posudzovanie rizik predstavuje centralny stupenn pre identifikaciu neziaducich faktorov
sposobujucich neziaduce nadmerné zatazenie Cloveka v pracovnom procese, Cize prvy
predpoklad na ich eliminaciu a na optimalizaciu pracovnych podmienok v Sirokom zmysle
slova. V posudzovani rizik ide zvycajne o zistenie nedostatkov, ktoré su v rozpore s
bezpecnostnymi predpismi. Pri identifikovani zatazujlicich alebo ruSivych faktorov ide
zvycajne ,,0 vychytanie mich* systému clovek — technické zariadenie — pracovné prostredie,
ktoré predpismi upravené nie su. Vel'mi dolezita je priprava na identifikaciu a hodnotenie
neziaducich faktorov. V prvom rade je potrebné sa rozhodnut, ¢i sa bude zohl'adnovat’ cely
podnik alebo jednotlivé prevadzky alebo pracovné miesta a v akom poradi. Dalej je potrebné
rozhodnut’ sa, ¢i sa bude realizovat’ kvantitativny alebo kvalitativny pristup.

Kvalitativny pristup predpokladd okrem identifikacie neziaducich faktorov aj postdenie ich
odrazu v zazitkovej sfére zamestnanca, v posudeni miery ovplyvnenia jeho psychickych
procesov a funkcii. Toto hodnotenie mézu vykonavat’ len kvalifikované osoby (psychologovia
prace).

Kvantitativny pristup vychddza z pocetnosti, a to bud’ z poctu osob, ktoré st vystavené
nejakym podmienkam alebo z poctu rozdielnych zat'azi, ktorym je zamestnanec vystaveny.
Pri kvantitativnom pristupe ide zvycCajne o zistenie existencie/neexistencie urcitého faktora,
pripadne dosledku (priameho alebo nepriameho) jeho posobenia. Pre tento ucel je vhodné
pouzit’ dotazniky, kontrolné zoznamy, ankety a pod. Zarovei je potrebné sa rozhodnut’, aky
typ faktorov (fyzikdlne faktory pracovného prostredia, aspekty organizacie prace,
socialnopsychologické faktory) sa bude zistovat’ a hodnotit’.

Pred realizaciou hodnotenia je nevyhnutné informovat’ zamestnancov o chystanej akcii a
vysvetlit' jej ciele. Zakladnym predpokladom je vytvorenie ddvery u zamestnancov,
objasnenie, ako sa bude so zistenymi udajmi pracovat’, aké spdtné informacie obdrzia a kedy a
ako bude zabezpecend anonymita ich vypovedi.

Pri realizacii akcie by sa nemali prili§ angazovat veduci pracovnici jednotlivych
organiza¢nych jednotiek. Pritomnost’ priameho nadriadené¢ho je vhodna pri uvedeni akcie,
nasledne by mali zistovanie negativnych faktorov vykondvat povereni hodnotitelia v
spolupraci so zamestnancami.

50



,Cudzia® osoba na pracovisku (napr. bezpecnostny technik, personalista) alebo ,,blizka*
osoba (zastupca zamestnancov) je v takychto pripadoch lepSie prijimand ako priamy
nadriadeny. Zamestnanci stracaju ostych, neboja sa opytat’ na nejasnosti, otvorenejSie hovoria
o problémoch. Naviac, ak takouto osobou je napr. psycholog, ten sa méze ako kvalifikovany
nezavisly pozorovatel’ pri spontannych rozhovoroch ,,dopytat™ na urcité nejasnosti a s urcitym
nadhl'adom zistené vysledky interpretovat’.

Pri kone¢nom hodnoteni a tvorbe zaverov musi nezavisly hodnotitel’ spolupracovat’ s vedicim
pracovnikom, nakol’ko zvyc€ajne do detailov nepozna predchadzajice opatrenia manaZzmentu.
Na tomto zaklade vznika zaverecnd sprava, v ktorej su uvedené odportcania na eliminaciu
neziaducich faktorov a optimalizéciu pracovnych podmienok.

Pri stanovovani opatreni treba ratat’ s tym, Ze zlepSenie, hlavne v oblasti medziludskych
vztahov, sa neuskutocni zo dna na den. Prave preto, aby vysledky hodnotenia nezmizli do
stratena, je potrebné formulovat’ opatrenia tak, aby tvorili konkrétnu tlohu, jej splnenim
poverit’ konkrétne osoby, ur€it’ termin jej splnenia a sposob a termin kontroly. S vysledkami
hodnotenia a prijatymi opatreniami je potrebné oboznamit vSetkych dotknutych vo
vertikdlnom 1 horizontdlnom smere. Tieto vysledky sa musia premietnut’ aj do obsahov
pravidelnych Skoleni bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci, a to nielen ako jednorazova
informacia, ale v pripade potreby ako trvaly vychovny zamer (napr. vychova zamestnancov k
dostato¢nej regeneracii sil pred no¢nou zmenou).

Hodnotenie faktorov ovplyviiujucich neuropsychické zat'azenia, resp. psychosocialne aspekty
v pracovnom procese, by rovnako ako posudzovanie rizik technického charakteru nemalo byt
jednorazovou akciou, ale nepretrzitym mapovanim toho, ¢o moze l'ud’om ublizit, ¢o im pracu
zbytone moZe stazit’ a prijimat’ opatrenia na eliminaciu alebo zmiernenie ucinku takychto
Cinitel'ov.

Podla EU OSHA spravnym pristupom mozno zabezpecit' uspesni prevenciu a riadenie
psychosocialnych rizik a stresu stvisiaceho s pracou bez ohladu na velkost alebo typ
podniku. Je mozné s nimi pracovat’ rovnakym logickym a systematickym sposobom ako s
inymi rizikami v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia na pracovisku. Hoci zodpovednost’ za
nalezité posudenie a riadenie rizik na pracovisku spoc¢iva podl'a zdkona na zamestnavatel'och,
je vel'mi ddlezité, aby sa na nom podiel’ali aj zamestnanci. Zamestnanci a ich zastupcovia
najlepSie poznaju rizika, ktoré sa na ich pracovisku mézu vyskytnut. Ich zapojenie je
zéarukou, ze realizované opatrenia budu primerané aj G¢inné. Na mnohych pracoviskach v
Eurdpe sa psychosocidlne rizika riadia systematicky, miera uplatiiovania tohto pristupu a jeho
rozsah (aky je komplexny) sa vSak medzi jednotlivymi krajinami vyrazne liS§ia. Okrem
podpory SirSiecho vyuzivania systematického pristupu k prevencii psychosocialnych rizik sa
pozornost’ musi venovat’ tomu, aby podniky zaviedli Siroku Skalu preventivnych opatreni.

Kontextové faktory — charakteristiky prostredia, v ktorom spolo¢nost’ posobi — maji osobitne
silny vplyv na mieru, v akej malé spolo¢nosti prijimaju opatrenia v oblasti psychosocidlnych
rizik, a pontkaju mozny sposob na zlepSenie riadenia psychosocialnych rizik v celej Eurdpe.
Nizka uroven opatreni v odvetviach ako stavebny priemysel a vyroba na rozdiel od odvetvi
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ako vzdelavanie, zdravotnictvo a socialna starostlivost’ poukazuje na to, ze je potrebné zacat’
doslednejSie vyuzivat’ preventivne opatrenia vo vSetkych odvetviach.

Dovody, prekazky, potreby a opatrenia prijimané v oblasti riadenia psychosocialnych rizik

» V spoloc¢nostiach, ktoré ucinne riadia BOZP, je vysSia pravdepodobnost, ze prijma
preventivne opatrenia v oblasti psychosocialnych rizik. Hlavné dovody prijimania
opatreni vo vSetkych podnikoch st ziadosti zamestnancov alebo ich zastupcov a
zelanie znizit' praceneschopnost’. Zda sa, ze v pripade ad hoc opatreni ma silnejsi
uc¢inok ekonomické hladisko, ako dokazuje vyznam udrzania produktivity, znizenia
praceneschopnosti a uspokojenia potrieb klientov alebo vyznam dobrého mena
zamestnavatel’a.

» Za najdolezitejSiu prekazku riadenia psychosocidlnych rizik bol vSeobecne oznaceny
nedostatok technickej podpory a usmerneni, po ktorom hned’ nasleduje nedostatok
zdrojov. Existuju dokazy, ze prekazky ako citlivost’ otazky alebo nedostatok zdrojov
sa stdvaji osobitne vyznamné pre podnik az vtedy, ked’ sa za¢ne zaoberat’ riadenim
psychosocialnych rizik.

» Musi sa zvysit informovanost’ o psychosocidlnych rizikdch a musi sa zlepSit’ aj
poskytovanie podpory a usmerneni. Na podporu ekonomického hladiska riadenia
psychosocialnych rizik na Grovni pracoviska je potrebny d’alsi vyskum.

»Riadenie stresu“ sa spravidla zameriava skor na jednotlivcov, neZ na organizacie.
V prevencii pracovného stresu a psychosocialnych rizik vSak rozhoduje organizacia a riadenie
prace. LepSie je nasledkom pracovného stresu predchadzat’, nez na ne reagovat’, ked’ sa uz
objavia.
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III. Aktivity v EU a MOP v oblasti prevencie psychosociilnych
rizik

Stres pri préci je druhy najcastejSie hlaseny zdravotny problém suvisiaci s pracou v Eurdpe.
Podpisuje sa takmer pod polovicu neodpracovanych pracovnych dni, ¢o z dovodu straty
produktivity vratane absencii, zapriinenych pracovnou neschopnostou, eurdpske
hospodarstvo kazdoro¢ne stoji 136 milidrd EUR. Psychosocialny stres patri spolu
s muskuloskeletalnymi ochoreniami k rizikdm, ktoré vznikaja komplexnym pdsobenim medzi
pracovnymi i mimopracovnymi faktormi, ¢o ich robi o to naro¢nej$imi na rieSenia.

Na narastajucu zéavaznost’ psychosocidlnych rizik anutnost’ doslednejSich preventivnych
opatreni upozorfiuje aj dokument Eurdpskej komisie zjanudra 2017, hodnotiaci Uroven
europskych nariadeni v oblasti BOZP (REFIT evaluation)'®. Z dokumentu REFIT vyplyva, ze
aj ked’ je sucasna eurdpska legislativa stale aktudlna a platna, tak v pripade tychto rizik nie je
uplne jasné, aké typy opatreni ana akej Urovni treba vykondvat, aby dosSlo k zlepSeniu
situacie na pracoviskach. Vplyvy, ktoré so sebou intenzivne prindSa sucasny technologicky
svet, spolu s novymi formami vykonu prace, vzbudzuju d’al$iu vinu obav, ako zvladnut
zaistenie zdravia pracujucej populacie a udrzat’ ho ¢o mozno pocas najdlhSiecho obdobia
produktivneho veku.

Vyskumné spravy a dokumenty Europskej agentiry pre bezpecnost’ a ochranu zdravia pri
praci, Medzindrodnej organizacie prace (dalej len ,,MOP*) a WHO dosvedcuju, ze dosledky
pouzivania IKT sa prejavuji na fyzickom a duSevnom zdravi zamestnancov alebo 0sob
vykonavajucich pracu prostrednictvom kolaborativnych platforiem.

Podkladovy dokument na diskusiu na Stretnuti expertov na nasilie pachané na Zenadch a
muzoch vo svete prace (ILO, 2016a) poskytuje definicie nésilia na pracovisku, a hoci sa
uvadza, Ze neexistuje jedina definicia, identifikuje niektoré z jeho zakladnych zloziek.
Psychologické nésilie, nazyvané aj emocionalne nasilie, ,,zahfia verbalne a neverbalne
nasilie, psychické a sexualne obt'azovanie, Sikanovanie, mobbing a vyhrazky* (Forastieri,
citované v ILO, 2016a, s. 3). Definicia zahfna izolaciu l'udi, manipulaciu s povestou,
zadrziavanie informadcii, pridelovanie uloh, ktoré nezodpovedaji schopnostiam a
priradovanie nemoznych cielov a terminov. Psychosocidlne rizikd su Specificky spojené so
,»zlymi environmentalnymi a organizaénymi Struktirami na pracovisku®“. Tieto rizika su
definované ako nedostatky v sposoboch organizicie pracovisk a prace, ako aj negativne
spravanie vedenia (tamze, s. 11).

MOP vypracovala v roku 2002 (aktualizacia v roku 2012) tréningovy program The SOLVE
PROGRAMME: ILO Action in the Field of work-related stress.

Bhttps://osha.europa.eu/sk/safety-and-health-legislation/european-directives
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Prevencia pracovného stresu je dolezitym aspektom primarneho ciela MOP v oblasti
propagécie zdravia na pracovisku. Uzka spolupraca medzi manazmentom a pracovnikmi je
nevyhnutnd pre hl'adanie rieSeni problémov v oblasti BOZP na pracovisku. Nevyhnutna je aj
aktivna ucast’ a zapojenie zamestnancov a ich zastupcov (napr. odbordrov ¢i zastupcov
zamestnancov pre BOZP). MOP vyvinula SOLVE — tréningovy program: Integracia podpory
zdravia do politik na pracovisku'’s ciefom integrovat’ podporu zdravia na pracovisku do
BOZP. Tréningovy program SOLVE sa zameriava na podporu zdravia a dobrych zivotnych
podmienok pri praci prostrednictvom tvorby politiky a opatreni na poskytovanie integrovane;
reakcie na pracovisku pri rieSeni nasledujucich oblasti a ich interakcii:

1. Psychosocidlne zdravie:

e stres;
e psychické a fyzické nasilie;
e ckonomické stresory.

2. Potencialne zévislosti a ich vplyv na pracovisko:

e spotreba tabaku a pasivne fajcenie;
e pozivanie alkoholu a drog.

3. Navyky Zivotného §tylu:

e primerand vyziva;

e cvicenie alebo fyzicka aktivita;
e zdravy spanok;

e HIV aAIDS

SOLVE vyuziva metodiku Skolenia Skolitelov. Ponuka ndstroje na navrhovanie politiky
pracoviska a preventivny program a akény plan na zniZenie alebo odstranenie vznikajlicich
psychosocialnych rizik s vysSie uvedenymi problémami na pracovisku s rodovo citlivym
pristupom. Ucastnici ¢elia skutoénym situaciam rieSenia problémov v kontexte ,,virtualneho
podniku‘. SOLVE tiez predstavuje inovativny pristup, ¢im sa zdravie, bezpecnost’ a pohoda
pracovnikov ~ stani  neoddelitelnou sucastou rozvoja  organizacie, produktivity
a konkurencieschopnosti, prispievajucej k ekonomickej udrzatelnosti podniku. Zabezpecenie
mechanizmov na rieSenie psychosocidlnych rizik pri praci zaClenenim prevencie
a propagacnych opatreni zdravia prispieva k dostojnejSiemu a I'udskejSiemu svetu prace. MOP
uznava, ze v ¢ase zmien na pracovisku je nevyhnutné uspesne zvladnut’ psychosocialne rizika
na pracovisku, ochranu zdravia a pohody pracovnikov a zaroven zvySovanie produktivity
podnikov. Viac na: http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
safework/documents/instructionalmaterial/wems_178397.pdf

Yhttp://www.ilo.ore/safework/info/instr/ WCMS 178438/lang--en/index.htm
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Agentura EU OSHA

Europska agentira pre BOZP so sidlom v Bilbao prisudzuje problematike psychosocialnych
rizik, psychickej zat'azi, zvladaniu stresu anasiliu na pracovisku vysoku prioritu. Svoje
aktivity zameriava hlavne na organizovanie kampani na podporu zdravia a bezpecnosti prace
na pracoviskach, vyskumov, prevencie a osvety v otazkach BOZP a zdravia pri praci.

V sprave EU OSHA sa uvadza, ze k hlavnym psychosocidalnym rizikam patria nové formy
pracovnych zmluv, neistota zamestnania, intenzifikcia prace, vysoké emociondlne naroky
v zamestnani (nasilie v praci, zastraSovanie v praci, stres) a nerovnovaha medzi pracovhym a
osobnym zivotom.

Podl'a udajov Eurépskeho prieskumu podnikov ESENER 2 (Enterprise Survey on New and
Emerging Risks) v kontexte novych a vznikajucich rizik, na ktorom sa zucastnilo viac nez
28 000 podnikov v 31 krajinach z celej Eurdpy, vyplynulo, Ze napriek tomu, Ze pracovny
stres bol uvadzany ako jeden z hlavnych problémov v oblasti BOZP v pripade eurdpskych
podnikov, len asi polovica podnikov, ktoré sa zucastnili prieskumu, uviedla, ze svojich
zamestnancov informuje o psychosocidlnych rizikach aich vplyve na zdravie a bezpecnost
amenej] nez tretina mala zavedené postupy na rieSenie pracovného stresu. Vysledky
prieskumu tiez ukdzali, ze 42% predstavitelov manazmentu poklada rieSenie
psychosocialnych rizik v porovnani srieSenim inych problémov v oblasti bezpecnosti
a ochrany zdravia za néro¢nejSie. K najzdvaznejSim uvadzanym faktorom, ktoré obzvlast
zhorSuju rieSenie psychosocidlnych rizik, patrili ,citlivost problému®, ,nedostatocna
informovanost™, ,,nedostatocné zdroje* a ,,nedostatocna odborné priprava“.

Z prieskumu ESENER 3?° zroku 2019 vyplyva, Ze medzi hlavné rizikové faktory hlasené
z eurdpskych pracovisk patria 1 nad’alej poskodenia podporno-pohybovej ststavy a
psychosocialne rizika. Na prieskume sa zucastnilo viac ako 45 000 podnikov z 33 krajin,
ktoré odpovedali na otazky z réznych okruhov suvisiacich s bezpecnost'ou a ochranou zdravia
pri praci (BOZP), pricom sa zamerali aj digitalizaciu ako novy rizikovy faktor. Z tdajov
vyplyva, Ze iba 24 % pracovisk, kde sa pouzivaju digitalne technologie, sa venovalo
moznému dosahu tychto technologii na bezpe¢nost’ a zdravie svojich zamestnancov. Mozné
dosledky, ktoré boli predmetom diskusii, prindSaju na prvom mieste potrebu priebezného
vzdelavania na udrzanie urovne zruénosti (77 % pracovisk v EU27 2020), po ktorom
nasleduje dlhé sedenie (65 %) a moznost’ pruznejSej organizacie prace zamestnancami, pokial’
ide o miesto vykonu prace a pracovny ¢as (63 %).

Psychosocialne rizikové faktory sa najCastejSie uvadzaji v sektoroch sluzieb, a preto je
celkovo treti najvacsi zdroj obav, ktorym je ,,nutnost’ prichadzat’ do styku s komplikovanymi
zékaznikmi, ziakmi, pacientmi®, osobitne vyznamny. Zaujimavé informacie poskytuje

Mee

prehlad podla jednotlivych krajin: ,,Casova tiesen™ je najvys$Sim rizikovym faktorom vo

https://osha.europa.eu/en/publications/esener-2019-policy-brief
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Finsku a Svédsku (v oboch krajinach 74 %) a v Dansku (73 %), pri¢om v Holandsku je na
druhom mieste (64 %). Bude potrebnd d’alSia analyza, aby sa preukdzalo, ¢i je tato vysoka
uroven obav spdsobend rozsahom rizika alebo troviiou informovanosti o danych rizikach na
pracoviskach v tychto krajinach.

Niekol’ko udajov z prieskumu ESENER je uvedenych na obrdzkoch €. 5, 6, 7.

Obrazok ¢. S Pracoviskd, ktoré uvadzaji, Ze riadenie psychosocidlnych rizik je zloZitejSie, podla
jednotlivych krajin, 2019

Pracoviska, ktoré uvadzaju, ze riadenie psychosociainych inriie e
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Zdroj: https://osha.europa.eu/en/publications/esener-2019-policy-brief
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Obrazok €. 6 Pracoviskd, ktoré uvadzaju faktory st'aZujice riadenie psychosocidlnych rizik, podla

vel’kosti (po¢tu zamestnancov)

racoviskad, ktoré uvadzaju faktory staiujice riadenie psychosocidlnych rizik, podla velkosti (poétu zas
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Zdroj: https://osha.europa.eu/en/publications/esener-2019-policy-brief

Obrazok ¢. 7 Pracoviska, ktoré uvadzaju , Ze maju zavedené postupy na predchadzanie psychosocialnym

rizikam, podla jednotlivych sektorov, 2019

Zdroj: https://osha.europa.eu/en/publications/esener-2019-policy-brief
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EU OSHA uzZ niekol'ko rokov organizuje kampane s celoeurépskou pdsobnostou na rézne
témy. Prehlad je uvedeny v tabulke €. 4.

Tabul’ka ¢. 4 PrehlP’ad kampani EU OSHA

2020 — 2022 Zdravé pracoviska znizuju zataz

2018 —2019 Zdravé pracoviska kontroluju nebezpecné latky
2016 —2017 Zdravé pracoviska pre vSetky vekové kategorie
2014 —-2015 Zdravé pracoviska bez stresu

2012 -2013 Spolupraca na prevencii rizik

2010 —-2011 Bezpecnost’ v udrzbe

2008 — 2009 Hodnotenie rizik

2007 — 2008: Iniciativa za zdravé pracovisko

2007: Obmedzte zataz (poskodenia  podporno-

pohybovej ststavy)

2006 Bezpecny Start — mladi zamestnanci

2005 Obmedzte hluk!

2004 Bezpecnost’ v stavebnictve

2003 Nebezpeéné latky — opatrne

2002 Pracujem bez stresu

2001 Ziadny uraz je uspech

2000 Otoéme sa chrbtom poskodeniam podporno-

pohybovej stistavy

Témou psychosocidlnych rizik pri praci sa zaoberala kampan s nazvom ,,Zdravé pracoviskda
bez stresu* pre roky 2014 — 2015. Hlavnou myslienkou kampane EU OSHA bola skuto¢nost’,
ze psychosocialne rizikd sa mézu vyskytnut na kazdom pracovisku a kvalita kazdého
pracoviska vyrazne suvisi s tirovilou stresu, ktory zazivajii zamestnanci.

Kampaii na roky 2020 - 2022 je zamerand na prevenciu poSkodeni podporno-pohybove;j
sustavy, suvisiacich s pracou. PoSkodenia podporno-pohybovej sustavy stale patria medzi
najrozsirenejSie zdravotné problémy suvisiace s pracou v Europe. Rizikd vyplyvajice
z pracovnej polohy, vystavenie opakovanym pohybom alebo Unavnym ¢i bolestivym
polohdm, resp. nosenie alebo premiestiiovanie tazkych bremien — vSetky tieto vel'mi bezné
rizikové faktory na pracoviskdch mézu byt’ pricinou poskodeni podporno-pohybovej ststavy.
Vzhladom na rozSirenost’” vyskytu poSkodeni podporno-pohybovej sustavy suvisiacich
s pracou je jasné, ze treba urobit’ viac na zvySenie informovanosti o prevencii.
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Kampan sa komplexne zaoberd pri¢inami tohto pretrvavajuceho problému. Jej cielom je
Sirenie kvalitnych informécii o tejto téme, podporovanie integrovaného pristupu k riadeniu
tohto problému a poskytuji sa v rdmci nej praktické nastroje a rieSenia, ktoré mézu pomdct’
na urovni pracoviska. Cielom tejto kampane je zlepSit pochopenie tejto problematiky
a prekonat’ rozdiely v nazoroch prostrednictvom poskytovania pomoci ausmerneni
zamestnancom a zamestnavatelom a podporou vyuzivania praktickych a jednoduchych
nastrojov. Zamestnavatelia v Europe maji zdkonni povinnost hodnotit’ a riadit
psychosocialne rizikd na pracoviskach?' . V Eurdpskom pakte za duSevné zdravie a pohodu®
sa okrem toho uznavaju meniace sa naroky a rastuci tlak na pracoviskach a zamestnavatel'om
sa odporuca, aby zaviedli dodatocné dobrovolné opatrenia na podporu dusevnej pohody.
Pokial’ ide o zamestnavatel'ov, cielom tejto kampane je presvedcit’ ich, Ze prislusné zdkonné
povinnosti su dolezité pre prevadzku uspesného podniku a udrzanie motivovanej a zdravej
pracovnej sily aze riadenie stresu apsychosocidlnych rizik si vyzaduje zavedenie
organizacnych opatreni. Pokial’ ide o zamestnancov, cielom je uistit’ ich, Ze pracovny stres je
organizacnou zalezitostou. Nemali by sa bat’ stazovat’ sa nail, ani mat’ obavy, ze sa to moze
vnimat ako priznak individualnej slabosti.

Prioritnymi témami v najnoviej kampani je aj telework/teleprdca. Telepraca™ ponuka mnoho
vyhod, moéze mat vSak negativny vplyv na zdravie pracovnikov a prispiet k rozvoju
poskodeni podporno-pohybovej sustavy, ak nie je spravne riadend. K dal$im zakladnym
témam kampane patria osobitné psychosocidlne riziké, ako je obtazovanie, nasilie pachané
tret'ou stranou a Sikanovanie v praci, ktoré vysokou mierou prispievaju k stresu na pracovisku
a mozu viest’ aj k zdravotnym problémom stvisiacim so stresom, ako aj k nepriaznivym
vplyvom na vykonnost a obchodné vysledky spolo¢nosti. Kazdd zkampani ma svoju
medidlnu a publika¢nti podporu. T4 prave prebichajica ma niekolko vizudlov, publikécii,
letdkov a pod.

*'Ramcova smernica 89/391/EHS. Ramcova dohoda o pracovnom strese (2004) a ramcova dohoda o obtazovani
a nasili na pracovisku (2007) poskytuju zamestnadvatelom usmernenia na rieSenie tychto problémov.

2Eurdpsky pakt za dusevné zdravie a pohodu, 2008. K dispozicii na stranke:

http://ec.europa.cu/health/mental health/docs/mhpact en.pdf
Bhttps://healthy-workplaces.eu/sk/about-topic/priority-area/telework

https://oshwiki.eu/wiki/Risk assessment_and_telework - checklist
https://oshwiki.eu/images/0/02/OSH_wiki Checklist for TW2.pdf
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Najnovsie publikacie ku kampani

Obrazok ¢. 8 Sprievodca kampariou
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Nastroje EU OSHA v oblasti psychosocidlnych rizik a stresu

1. Elektronické usmernenie na riadenie stresu a psychosocidlnych rizik

Ciel'om tohto elektronického usmernenia je reagovat’ na potreby zamestnavatelov a Pudi
pracujucich v malych podnikoch, ktori sa zacinaji zaoberat problematikou
psychosocialnych rizik na pracovisku a ktori potrebuju poradit’ pri prvych krokoch, najmé
pokial ide o:

e jednoduché vysvetlenia tykajice sa pojmov pracovny stres a psychosocialne rizika

e vplyvy na podniky a zamestnancov

o praktické priklady tykajice sa sposobov predchadzania psychosocidlnym rizikdm a
hl'adanim rieSeni na ne.
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Tieto usmernenia su k dispozicii online v 30 narodnych verziach. Viac tu: Elektronické
usmernenie k riadeniu stresu a psychosocidlnych rizik agentiry EU-OSHA poskytuje
usmernenia malym podnikom, ktoré sa zaCinaji zaoberat’ rieSenim tejto problematiky.

2. Filmy NAPO

Vroku 1998 wvznikol vo Francuzsku NAPO. NAPO je hlavnou postavou kratkych
animovanych filmov, ktoré¢ odlah¢enou formou predstavuju jednotlivé témy BOZP
a prevencie rizik. Hlavnym poslanim NAPa a jeho priatel'ov je upuatat’ pozornost’ na otazky
BOZP formou praktickych ukédzok. NAPO filmy, ktoré suvisia s témou psychosocidlnych
rizik a stresu, su napr.:

En Napo in... Heat stress (Walk the talk)

* : ... Napo in... Heat stress (Walk the talk) In the second short film, Napo is ... the concepi and funding of inese fims. . Nano
in... Heat stress (Walk the talk) ...

En Napo in... Heat stress (The duel)

... Napo in... Heat stress (The duel) In the first of two short films, Napo is ... the concept and funding of these films. ... Mape
- in... Heat stress (The duel) ...
—

= Modern stressful times

'!' '—l

o Counter stress

I ... Counter stress Categories Psychosocial risks and stress Behaviour Verbal abuse ... aviour | Verhalzbuse  Tounter
stress ...
1
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o Napo in... when stress strikes

Napo in... when stress strikes Categories Pressure Heavy workload ... Pressure ... Hesvr workicsd | Minom when
strikes

Viac na: https://www.napofilm.net/cs/napos-films/napowhen-stress-strikes,

https://www.napofilm.net/cs/naposfilms/napo-safety-in%E2%80%A6-and-outside-
workhttps://www.napofilm.net/cs/napos-films/napo-workingtogether

Kampan SLIC 2012

Vybor vrchnych predstavitelov inSpekcie prace (SLIC — Senior Labour Inspectors
Committee)** sa dohodol na uskutoneni kampane venovanej psychosocialnym rizikam,
ktora sa realizovala v roku 2012.Kampati SLIC 2012% si kladla za ciel’ osobitne poukézat’ na
psychosocialne rizika pri praci formou inspekcie.

Psychosocidlne rizika suvisia s problémami na pracoviskach, ako je stres pri praci, pracovné
pretazenie, nasilie na pracovisku, obtazovanie a Sikanovanie. Ukazuje sa, Ze stres suvisi so
zhorSenim vykonnosti, zvySenim absencii a Grazovosti. Zakladnym ciel'om tychto inSpekcii
bolodosiahnutie lepSej kvality posudzovania psychosocidlnych rizik a diskusie so
zamestnavatelmi a zamestnancami pocas inSpekénych navstev, rovnako ako poukdzat' na
psychosocialne rizikd pri praci aupozornit zamestnavatelov na povinnost venovat
pravidelni pozornost’ posudzovaniu a elimindcii faktorov, sposobujucich psychosocidlne
zatazenie pri praci.

Rozsah kampane zahfiial posudenia psychosocidlnych rizik a cielovymi skupinami boli
zdravotnictvo vratane socidlnej starostlivosti (sukromné 1 verejné), sluzby (hotely
a reStauracie) a doprava.

*https://ec.europa.eu/social/main. jsp?catld=148&intPageld=685
Phttps://www.bozpo.sk/public/poradna/publikacie/psychor_sk 3.pdf
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Eurofound

Europska nadécia pre zlepSovanie Zivotnych apracovnych podmienok — Eurofound je
agentira EU zamerana na zlepSovanie Zivotnych a pracovnych podmienok.”® Vo svojej naplni
ma aj napr. Eurdpske prieskumy pracovnych podmienok EWCS.

Na zaklade vysledkov 6.-teho Eurdpskeho prieskumu pracovnych podmienok z roku 2015,
ktoré prezentovali pocity vysokej miery psychickej zataze a stresu pracovnikov v EU, sa
zacal klast’ vacsi doraz na sledovanie psychickej pracovnej zat'aze, na zistovanie jej pricin. Je
predpoklad, ze pocet 0sOb, ktori pocituju stres v suvislosti s pracou, bude narastat’.

Eurofound pravidelne vydéava tzv. reporty EF, napr. Zivot, praca a COVID-19 (aktualizacia
zaprila 2021)*”: So vstupom pandémie do d’alsieho roka sa dusevné zdravie a dovera v celej
EU zhorduji (Living, working and COVID-19 (Update April 2021): Mental health and trust
decline across EU as pandemic enters another year). Od vypuknutia pandémie pred viac ako
pokles bol zaznamenany medzi mladymi l'ud'mi atymi, ktori priSli o pracu. Tretie kolo
elektronického prieskumu nadacie Eurofound, ktoré sa uskuto¢nilo vo februari a v marci
2021, sa venuje socialnej a ekonomicke;j situdcii I'udi v celej Europe po takmer celom roku
zivota s obmedzeniami suvisiacimi s pandémiou COVID-19.

Vtejto sprave sa analyzuju hlavné zistenia aopisuje sa prebiehajici vyvoj atrendy vo
vietkych 27 ¢lenskych $tatoch EU od zaGiatku vykonavania prieskumu v aprili 2020.
Poukazuje sa vnej na problémy, ktoré sa objavili poCas pandémie, ako je zvySena neistota
zamestnania v désledku hrozby straty pracovného miesta, pokles urovne duSevnej pohody,
narusenie nedavnych zlepSeni v oblasti rodovej rovnosti, pokles urovne dovery v institacie,
zhorSenie rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym Zivotom a narast vahavosti v o¢kovani.
Vysledky prieskumu poukazuji na potrebu holistického pristupu na podporu vsetkych skupin
tazko zasiahnutych krizou, aby sa zabrénilo ich d’alSiemu zaostavaniu. Pri svojich aktivitach
EF tzko spolupracuje aj s EU OSHA, prikladom je spolo¢na publikicia o psychosocialnych
rizikich v EU. https://osha.europa.eu/sk/publications/psychosocial-risks-europe-prevalence-
and-strategies-prevention/view

%https://www.eurofound.europa.eu/sk/about-eurofound/what-we-do
Yhttps://www.eurofound.europa.eu/sk/publications/report/202 1/living-working-and-covid-19-update-april-2021-
mental-health-and-trust-decline-across-eu-as-pandemic
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IV. Aktivity v SR v oblasti prevencie psychosocialnych rizik

Aktivity stvisiace s problematikou psychosocidlnych rizik, psychickej pracovnej zataze,
pracovného stresu €1 nasilia na pracovisku prebiehaju kontinuédlne aj v Slovenskej republike.
Medzi najvyznamnejSie patria koncepéné a strategické aktivity, vyskum a prieskumy, ¢i
dobrovolnicke ¢innosti a aktivity mimovladnych zdruzeni a spolkov. Na Slovensku chyba
narodny postup — program na posudzovanie a hodnotenie psychosocidlnych rizik.
Zamestnavatelia pri posudzovani vyuzivaju napr. prirucku a metodiku ISSA a metodiky
vyplyvajlice z dostupnej legislativy.

Kampan SLIC

V roku 2012 bola InSpektoratmi prace v SR a Regionalnymi tradmi verejného zdravotnictva
v SR realizovanad informacna kampan, zamerana na psychosocialne rizika pri praci (SLIC
2012). Kampan sa uskuto¢nila vo vSetkych clenskych krajinach Europskej unie. Cielom
kampane bolo poukdzat’ na psychosocialne rizikd pri praci a upozornit’ zamestnavatelov na
povinnost’ pravidelne sa venovat posudzovaniu a eliminacii faktorov spdsobujucich
psychosocialne zat'azenie pri praci. Kampan bola zamerand na sektory zdravotnictvo (vratane
socialnych sluzieb), hotely a reStaurdcie (sluzby) a podnikova doprava tovarov. Bolo
vykonanych 99 previerok, a to v 39 malych a 60 strednych podnikoch z celého Slovenska.
Kampan bola zamerand na zistovanie psychosocidlnych rizik: Casté organizacné zmeny,
nejasne formulované ocakavania, pracovné zatazenie, no¢nd/zmenova praca, hrozby, nasilie,
vztahy, stres a iné rizika.

Na zaklade skiimania v ramci kampane boli navrhnuté odporicania zamerané na eliminaciu
psychosocialnej zat'aze pri praci:

e Dédsledné zaucenie novoprijatych zamestnancov.

e Podpora zamestnancov.

e ZlepSenie komunikacie medzi zamestnavatelom a zamestnancami.
¢ Eliminacia monoténnej prace.

e Oboznamenie zamestnancov s rizikami.

e Spravna organizacia prace, efektivne riadenie prace.

e Zavedenie skupinovej prace.

e Vhodné pracovné podmienky.

e Ohodnotenie prace zamestnanca (financné, nefinancné).

e Moznost zmenit’ na urciti dobu pracovné zaradenie.

e Vcasné informovanie o narazovej praci.

e Pravidelné porady s moznost'ou hovorit’ o problémoch na pracovisku, komunikacia.
e Vzdelavanie zamestnancov.
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Viac na: Kampan o psychosocidlnych rizikach — Sprava za krajinu (Slovakia). SLIC 2012.
Dostupné z: https://www.ruvzmi.sk/PDF/SLIC/KampanSLICvysledkySR.pdf,
https://www.ruvzpo.sk/novinky/180.htm, https://docplayer.cz/108388535-Slic-2012-kampan-
o-psychosocialnych-rizikach-sprava-za-krajinu-i-slovakia.html,
https://docplayer.cz/107183106-Prirucka-pre-inspektorov-prace.html

PsycHosocIAL RisK

K ‘ ASSESSMENTS

Bt

Stratégia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci Slovenskej republiky na roky 2021 az 2027
a program jej realizacie na roky 2021 — 2023

Tato stratégia definuje hlavny ciel’ a stanovuje zasadné priority a ulohy v oblasti BOZP na
roky 2021 az 2023 s vyhladom do roku 2027, ktoré je potrebné prijat’ k dosiahnutiu
stanoven¢ho ciel'a. Uvedena stratégia BOZP a najmai jej program realizacie vychadza okrem
iného aj z navrhov zaverov Rady EU o novom strategickom ramci EU v oblasti ochrany
zdravia a bezpecnosti pri praci (prijaté na zasadnuti Rady EU pre zamestnanost, socialnu
politiku, zdravie a spotrebitel'ské zalezitosti dita 10. decembra 2019), navrhov zédverov Rady
EU ,,Meniaci sa svet prace: Givahy o novych formach prace a désledkoch pre bezpeénost’ a
zdravie pracovnikov*‘(prijaté na Rade EPSCO dna 13. juna 2019), ako aj z navrhov ¢lenov
Koordina¢ného vyboru pre bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci (poradny organ zriadeny
ministrom préce, socidlnych veci a rodiny Slovenskej republiky). Nevyhnutnym podkladom
vypracovania tejto stratégie je aj premietnutie doposial’ u¢innych a efektivnych opatreni, ktoré
vychadzaju zo sucasne platnej Stratégie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci v Slovenskej
republike na roky 2016 az 2020 a programu jej realizacie (prijatd uznesenim vlady Slovenske;j
republiky €. 468 z 12. oktébra 2016 k Stratégii bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci v
Slovenskej republike na roky 2016 az 2020 a programu jej realizacie.

Ulohy dotykajiice sa psychosocidlnych rizik:

B. Ulohy na roky 2021 — 2023 s vyhladom do roku 2027 tykajice sa najmé zamerania aktivit
v oblasti BOZP

1. Zamerat’ aktivity v oblasti BOZP vratane vyskumu na témy, ktoré st predmetom kampani
SLIC a EU-OSHA, najma poruchy podporno-pohybovej sustavy stuvisiace s pracou, expozicia
chemickym latkam — faktorom, ktorymi su nebezpecné latky, karcinogény, mutagény a pod.
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2. Zamerat' aktivity v oblasti BOZP vratane vyskumu na nové rizikd suvisiace s novymi
technologiami a uplatiovanim konceptu inteligentného priemyslu (digitalizécia,
automatizacia, robotika a umeld inteligencia), rizikd suvisiace s novymi formami prace a
demografickym vyvojom vratane starnutia pracovnej sily, ako aj na psychosocialne rizika.

3. Vypracovat’ programy a zaviest mechanizmy pouziteIné pre existujice a novovznikajuce
psychosocialne rizika zamerané na vcasné odhalenie a pomoc v pripade dusevnej a mentélne;j
zéataze suvisiacej s pracou.

Stratégia BOZP reaguje na potrebu zohl'adnenia technologickych zmien v systéme BOZP,
upriamuje pozornost’ na rizikd vyplyvajuce z neStandardnych pracovnych vztahov, ako aj
minimalizéciu stresu pri praci. Slaby doraz je ale dany rieSeniu dusevnych ochoreni, ktoré
stres pri praci méze vyvolat’ (napriklad syndrém vyhorenia).

Viac na: https://www.mpsvr.sk/files/sk/praca-zamestnanost/bezpecnost-ochrana-zdravia-pri-
praci/dokumenty-2/strategia-bozp-2021-2027.pdf

Strategicky ramec starostlivosti o zdravie

Strategicky ramec v oblasti zdravia pre roky 2014 — 2030 predstavuje zékladny dokument,
ktory by mal v strednodobom a dlhodobom horizonte uréovat’ smerovanie Statnej politiky
zdravia na Slovensku. Vhodne dopiia Stratégiu BOZP, ked’ apeluje na posiliiovanie
programov podpory dusevného zdravia, uvadzajic alarmujicu Statistickt informaciu o tom,
ze kazdy stvrty Clovek v eurdpskom regione trpi v priebehu zivota nejakou formou poruchy
duSevného zdravia. DuSevné zdravie a vykon prace si vzdjomne sa ovplyviiujliice veli€iny.
Potvrdzuju to aj Statistické informdcie Narodného ustavu zdravotnickych informécii o
samovrazdach a samovraZzednych pokusoch zaznamenanych v roku 2020. Zo vSetkych
posudzovanych kategérii — pracovnych stavov (Student, pravidelne zamestnany,
nezamestnany, dochodca) bol najvyssi pocet psychiatrickych diagnéz v kategorii F 43
(Reakcia na tazky stres a adaptacné poruchy) prave pri pracovnom stave ,pravidelne
zamestnany.

Strategicky ramec starostlivosti o zdravie na roky 2014 az 2030 uvadza, ze ,,ovplyvniteI'né
rizikové faktory chronickych neinfekénych ochoreni priamo stvisiacich so zivotnym §tylom
zohravaju z hl'adiska zdravotného stavu obyvatel'stva dolezitu ulohu.

Viac na: https://www.vzbb.sk/sk/podujatia/2014/nhp_slovakia.pdfiac

67



Vyskum v rezorte Ministerstva prace, socialnych veci a rodiny SR

Rezortny vyskum v oblasti socidlnych veci, rodiny, trhu prace a zamestnanosti zabezpecuje
Institat pre vyskum prace arodiny so sidlom v Bratislave™. V oblasti vyskumu BOZP,
pracovnych podmienok, pracovnopravnych vzt'ahov, environmentalnych otazok vzniklo
v poslednom obdobi aj v minulosti niekol’ko vyskumnych projektov, ktoré sa zaoberali
problematikou novovznikajucich rizik, pracovnej zataze, psychickej pracovnej zataze,
hodnotenia rizik a podobnych tém.

Prehlad vyskumnych projektov:

MATULOVA, S., HATINA, T., KORDOSOVA, M., NOVOTNY, M., PERICHTOVA, B.
(2010) Prehibenie systému riadenia rizikovych faktorov prace. Sprava z riesenia 3. etapy, VU

¢. 2329. Bratislava: Institat pre vyskum prace a rodiny, 2010. Dostupné z:
https://www.ceit.sk/TVPR/images/IVPR/vyskum/2010/Matulova/Matulova VU_2329.pdf

PERICHTOVA, B.(2010) Stres na pracovisku a proces riadenie bezpe¢nosti a ochrany
zdravia pri praci v podnikovej praxi. Dostupné z: https://docplayer.cz/30602624-Stres-na-
pracovisku-a-proces-riadenie-bezpecnosti-a-ochrany-zdravia-pri-praci-v-podnikovej-praxi-
phdr-beata-perichtova.html

OLSOVSKA, A. (2013) Mobbing a bossing na pracovisku. Sprava z vyskumnej ulohy VU
2162, Bratislava, IVPR, 2013. Dostupné z:
https://www.ceit.sk/IVPR/images/IVPR/vyskum/2013/Olsovska/2162_ mobbing.pdf

KORDOSOVA, M., NOVOTNY, M. (2013) BOZP a rizikové faktory zamestnancov vekovej
kategorie 50+. Uplatnene starSich 0sob v pracovnom procese a navrhy opatreni na Grovni
vybranych odvetvia a podniku. Sprava z VU 2341. Institat pre vyskum rodiny a prace.
Bratislava, 2013. Dostupné z:
https://www.ceit.sk/IVPR/images/IVPR/vyskum/2013/Kordosova/2341.pdf

URDZIKOVA, J., KORDOSOVA, M. (2015) Systémy riadenia a ich vplyv na manazment
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci — pracovny stres, rizikové spravanie, pracovné
podmienky a ich dopady na BOZP (I. etapa). Sprava z vyskumnej ulohy. IVPR, Bratislava,
2015, 203s. Dostupné z:
https://www.ceit.sk/ITVPR/images/IVPR/vyskum/2015/Urdzikova/2015_vu_systemy_riadenia

_a_bozp.pdf
KORDOSOVA, M., URDZIKOVA, J. (2015): Ekonomické vyhodnotenie strat z pracovnych

urazov a chordb z povolania u zamestnavatel'ov v Slovenskej republike a uplatnenie
ekonomickych zakonitosti na celoslovenskej aj podnikovej Grovni v riadeni BOZP (motivacné

prvky, ekonomicka stimulacia). Sprava z rieSenia vyskumnej tllohy, IVPR: Bratislava, 2015.

Bhttps://ivpr.gov.sk/
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Dostupné z:
https://www.ceit.sk/I[VPR/images/IVPR/vyskum/2015/Kordosova/kordosova_urdzikova_ekon
omicke 2015.pdf
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Zdrava Firma roka (sutaz) — ocenenie pre firmy v ramci iniciativy "Za zdravsie Slovensko"

|||||
TIIDAVA DIDMA DY A

Zdrava firma roka je sutaz Union zdravotnej poistovne v ramci Iniciativy za zdravsie
Slovensko. Cielom sutaze je motivovat zamestnavatelov a ocenit’ a zviditelnit' tych
zamestnavatelov, ktori sa staraji o zdravie svojich zamestnancov a hladaji a realizuja
spdsoby, akymi ho zlepsit. Sutaz sa kona kazdoro¢ne a stt'azi sa v sekciach vyrobné firmy,
nevyrobné firmy a malé firmy do 50 zamestnancov. Union zdravotna poistovila sa profiluje
ako poistovia pre aktivnych I'udi a preto prisla s Iniciativou za zdravsie Slovensko. Podniky
mozu sut'azit’ v troch kategoriach:

*  Vyrobné firmy

* Nevyrobné firmy

* Malé¢ firmy s poctom zamestnancov do 50.
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Vitaz sutaze kazdej kategorie ziska titul Zdrava firma roka a moznost’ po cely rok pouzivat
logo Zdrava firma roka na vietkych materialoch. Cakd ho tiez nad§tandardny “Desi
zdravia““ pre zamestnancov svojej spolo¢nosti, ktory organizuje Union zdravotna poistoviia,
a. s. Vyhodnotenie sutaze odbornou komisiou a vyhlésenie vysledkov sa uskutociiuje
spravidla vo februari. V roku 2022 sa bude zameriavat’ na prevenciu civiliza¢nych ochorent,
podporu duSevného zdravia, pohybové aktivity a zdravi vyzivu. Porota sa pozrie aj na
ergonomiu pracovného prostredia ¢i zvladnutie prace z domu. Viac na: https://www.zfr.sk/

Liga za dusevné zdravie

Li: %

Liga za duSevné zdravie je nepolitické, charitativne, humanitné, neprofesionalne, nezavislé
zdujmové zdruzenie obCanov a pravnickych osob a jej cielom je aktivna podpora duSevného
zdravia. Financovana je najma cez schvalené projekty z grantovych schém ministerstiev SR,
grantovych vyziev firiem a naddcii, verejnej zbierky v uliciach a darov cez darcovsky portal.
Vznik Ligy sa datuje do roku 2000, ked’ sa v stvislosti s pripravou Roku dusevného zdravia
objavila potreba vzniku silnej streSnej organizécie, ktord bude nielen hlavnym organizatorom
kampane Roku dusevného zdravia, ale bude aj po jej skonceni pokracovat’ v ¢innosti najma na
poli zlepSenia podmienok a Zivota dusevne chorych, ako aj v oblasti prevencie dusevnych
poruch.

Aktualne projekty:

» Zavislosti inak

Verejné diskusie Ligy za dusevné zdravie
Konferencie o dusevnom zdravi
Podcasty: Ako sa mas ?

Prieskumy o duSevnom zdravi

» Mental Health First Aid

YV V VYV

Liga za duSevné zdravie sa s finan¢nou podporou poistovne UNIQA uchédza o licenciu na
program Mental Health First Aid na Slovensku a potencialne v Cechach. Je to celosvetovo
mimoriadne Gspesny a rozsireny program, ktory vznikol v Australii a ktory uc¢i 'udi hovorit’ o
duSevnom zdravi, rozumiet’ jeho hraniciam a limitom a zlepSuje orientaciu laikov v oblasti
duSevného zdravia. Zamestnavatelia posielaju svojich zamestnancov na tréningy, ktorych
vysledkom je certifikdt Mental Health First Aider. Vyskoleny dospely zamestnanec vie byt
partnerom na diskusiu o duSevnom zdravi vo vnutri pracovného prostredia, ale aj vo svojej
komunite. Vycvikom je zabezpecené, Ze problémy nebagatelizuje, nedava ,,dobré rady do
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zivota®, empaticky poctiva a S§iri osvetu, pochopenie a l'udskost. Vyskoleni zamestnanci
nemaju byt prioritne z HR alebo zo vzdelavacich oddeleni, ale naprie¢ najroznejSimi

oddeleniami firiem. Niektoré firmy takto vyskolenych l'udi nazyvaja ,,dovernikmi® alebo
,,buddies*.

Workshopy

» Koalicia miest za duSevné zdravie.
» Koalicia §k61 za duSevné zdravie
» Koalicia firiem za duSevné zdravie

Linka dovery Nezabudka a rozne destigmatizacné kampane

Viac na: https://dusevnezdravie.sk/ a https://dusevnezdravie.sk/wp-
content/uploads/2021/06/dusevnezdravie.sk-o-nas-kto-sme-finalna-liga-vyrocka-2020-v4.pdf

Business Leaders Forum

—
=
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Zdruzenie firiem Business Leaders Forum (BLF) vzniklo v roku 2004 ako networkingova a
vzdelavacia platforma. Cielom neformalneho zdruzenia je spajat’ firmy, ktoré sa zavizuju
zodpovedne podnikat. BLF planuje vydat’ pre firmy praktické odporucania, ako pre svojich
zamestnancov zabezpecit’ zdravé pracovisko. Podl'a psycholégov ide o také pracovisko, kde
ma zamestnanec pracu, ktora ho bavi, je zapajany do rozhodnuti vo fungovani firmy, ma
dobré vztahy s kolegami a nezatazuju ho neefektivne nastavené procesy. Ako tvrdi Ivana
Vagaska: ,,Jednym z faktorov, ktoré podporuji psychické zdravie zamestnancov, je i vhodné
pracovné prostredie. Trendom je odklon od ,open space® priestorov, ktoré naruSuju
sustredenie a vyuzivanie tzv. biofilického dizajnu.“Coraz viac firiem tiez zavadza tzv.
sabbatical — ateda moZnost' cCerpania niekolko-mesacného volna nad ramec zékona.
Zamestnanci tiez ocenuju moznost’ porozpravat sa pri tazkych osobnych ¢i pracovnych
situaciach so psychologom, ktorého im preplaca zamestnavatel’.

,LKlucové je vSak uvedomit’ si, ze funguji najmé tie najjednoduchsie veci. Prvoradé je
rozpravat’ sa s l'ud'mi, s kazdym osobne a individuélne,” dodava 1. Vagaska. Niektoré firmy
investuju do pozicie tzv. happiness manazéra, ktory ma proces ziskavania spitnej vizby od
I'udi a zistovania ich potrieb na starosti. Takyto osobny typ rozhovoru na pravidelnej baze
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vSak moOZu na seba prebrat’ aj timlidri, ktori st v najuzSom kontakte so svojimi 'ud'mi a vedia
na vzniknuté problémy najrychlejSie zareagovat.

Viac na: https://www.nadaciapontis.sk/novinky/takmer-polovica-zamestnancov-pracuje-pod-
stresom-ukazal-prieskum/

Naddacia Orange, iniciativa #Kto pomoze Slovensku a IPcko

Nadacia Orange sa aj v dosledku pandemickej situacie na Slovensku rozhodla strategicky
podporovat’ prevenciu v oblasti duSevného zdravia. V predviano¢nom obdobi 202 1smerovala
svoju pomoc l'udom, ktori neprestajne podliehaju stresovym situdcidm a bez ktorych by to
spolo¢nost’ nemohla ustat. V spolupraci s OZ IP¢ko a iniciativou #Kto pomdze Slovensku
podala pomocnt ruku aj slovenskym zdravotnikom a zdravotnickam.

Nadéacia Orange sa od zac¢iatku mimoriadnej spolocenskej situacie venuje dusevnému zdraviu
prostrednictvom posilnenie krizovych liniek pomoci, ktoré poskytuja bezplatné, anonymné,
nonstop psychologické poradenstvo.

Novu krizovt linku, 0800 500 333 vytvorila v aprili 2020 pre Obcianske zdruzenie IPc¢ko,
ktoré poskytuje nielen cez telefon, ale aj chat, maily avideo. Technické rieSenie linky
zabezpeCil Orange v rekordnom case 12 dni. Poradiia je momentdlne jednou z
najvyuzivanejSich krizovych liniek pomoci na Slovensku. Pre zdravotnikov pripravili plagaty
a letaky, v ktorych najdu techniky prvej pomoci zamerané na posilnenie dusevnej imunity
pocas tretej viny pandémie COVID-19, ktoré vznikli vd’aka Orangeu a v spolupraci
s iniciativou ich rozdistribuujeme a umiestnime do priestorov nemocnici,” uviedol psycholog
a riaditel’ IP¢ka, Marek Madro.

IP¢ko zaroven poskytne zdravotnikom moznost’ prednostne ziskat’ termin a objednat’ sa na
konzultaciu so psychologom. Staci, ak napiSu svoju prosbu na prezdravotnikov(@ipcko.sk.

Viac informacii na www.krizovalinkapomoci.sk, www.nadaciaorange.sk,
https://www.blf.sk/aktuality-partnerov/nadacia-orange-iniciativa-kto-pomoze-slovensku-a-

ipcko/

Nadacia Orange: Takmer polovica ucitelov pocituje pri praci stres. Novy grantovy program
Zdrava dusa skoly im poniika pomoc

Nadicia Orange pokraduje v systematickej podpore oblasti duSevného zdravia a pri
prilezitosti Svetového dna duSevného zdravia otvorila novy grantovy program Zdrava dusa
Skoly. O finan¢nu podporu svojich projektov sa moézu uchddzat’ materské, zékladné a stredné
Skoly, ako aj neziskové organizacie venujuce sa tejto téme.

Nadéacia Orange sa v kontexte aktualnej situacie sposobenej pandémiou strategicky zamerala
na zmiernovanie jej negativnych dopadov na psychickil pohodu populacie. Za vynimocny
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pristup v oblasti prevencie a podpory dusevného zdravia ziskala v septembri tohto roku
spolo¢nost’ Orange Slovensko, a.s. aj vd’aka aktivitdim Nadacie Orange prestizne ocenenie Via
Bona Slovakia v kategorii Dobry partner komunity.

Skolski psychologovia aj poradcovia z liniek pomoci hovoria o narastajicom poéte
pedagogov, ktori vyhl'addvaji ich odborni pomoc a rady pri prezivani vlastnej Zivotnej
situacie a situdcii vznikajicich na pode Skoly. Nadacia Orange sa rozhodla zareagovat
a otvorila novy nada¢ny grantovy program Zdrava dusa Skoly.

Nelichotive statistiky o dusevnom zdravi ucitelov na Slovensku

Aktudlne nelichotivé Cisla potvrdzuje aj reprezentativny prieskum Komenského institutu a
Centra vzdelavacich analyz o dopadoch diStan¢nej vyucby, ktory potvrdil, Ze celd pandémia
a vzdelavanie poCas nej je pre nich, ziakov irodiCov obrovskou zatazou. Z prieskumu
napriklad vyplyva, ze pandémia bola pre vidcSinu pedagogiCiek a pedagégov obdobim
vyraznej nepohody. Najviac ich zaznamenalo zhorSenie v oblasti pracovnej pohody (46 %) a
duSevného zdravia (41 %), priblizne tretina aj v oblasti fyzického zdravia (35 %) a socidlno-
ekonomickej situdcie (32 %).

Institut duSevného zdravia a pozitivnej edukdcie Konvalinka pripravil v marci 2021
dotaznikovy online prieskum TWI 2021, ktorého vysledky upozornili na zvySenie stresu a
pocitov uzkosti u uc¢itelov. Takmer 66 % ucitel'ov uvadza, ze v Skolskom roku 2020/2021 st
pod stresom viac ako v predchadzajucich Skolskych rokoch. Medzi najCastejSie faktory stresu
ucitelov patria nedostatok uznania a slabé vnimanie ich profesie spolo¢nostou, komunikécia
s rodi¢mi, vedenie pedagogickej dokumentacie a administrativa, ¢i medziludské vztahy
s kolegami v pedagogickom zbore.

Az 40-tisic eur na projekty

Grantovy program Zdrava dusa Skoly sa otvoril 13. oktébra 2021 a je urCeny pre materskeé,
zakladné a stredné Skoly. Zapojit' sa mézu tiez mimovladne neziskové organizacie, ktoré sa
aktivne venuju téme duSevného zdravia a spolupracuji minimalne s jednou skolou na
Slovensku.

»Chceme podporit projekty, ktoré im pomoézu zvladat nelahku av dosledku pandémie aj
mimoriadne narocnu situdciu, ktorej ucitelia a kolektivy pedagogov celia. Uvedomujeme si, zZe
sa tato zataz potencidlne prenasa na ziakov, rodicov, do komunity Skoly. Budeme radi, ak sa
o dusevnom prezivani ucitelov a odbornych pracovnikov bude hovorit viac a vytvoria sa
dalsie efektivne formy pomoci, uviedla Andrea Ungvolgyi, spravkyna Nadécie Orange.

Pre projekty v ramci tohto grantového programu Nadacia Orange vyclenila celkova sumu 40
000 eur. Skoly alebo organizacie mdZu na svoj projekt ziskat’ 2 000 eur. Projekty zamerané na
spoluprécu viacerych §ko6l, mo6zu ziadat’ az o 4 000 eur.
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Projekty, ktoré pomozu dusi, si zaslizia podporu

V grantovom programe nadéacia podpori projekty venujice sa témam ako je vytvaranie
bezpecného prostredia vzajomnych vztahov v Skole, vzdelavanie v psychologickych
technikach, rozvoj emocionalnych a socialnych zrucnosti, prevencia syndromu vyhorenia,
akatneho stresu ¢i uzkosti, zvladanie narocnych krizovych situacii u pedagogickych
pracovnikov a podobne.
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V. Metody, postupy a programy na posudzovanie a hodnotenie
psychosocialnych rizik a psychickej pracovnej zat’aze

5.1 Aktivity v ramci EU, MOP

Metodiky posudzovania rizik pre dusevné zdravie

Vramei iniciativy PRIMA-EF (2008)”° bol vytvoreny ramec pre posudzovanie rizik
v suvislosti s psychosocidlnymi nebezpeCenstvami, ktory je zalozeny na vyskume a
najlepsich postupoch v ramci Europy. Ide o ramec vykonavania posudzovania a riadenia rizik
a nielen o jednu Specificki metodiku. Je urCeny na prispdsobenie alternativ v pristupe, ktoré
sa zistili v jednotlivych krajindch, a zaroven poukazuje na doélezité prvky osvedcenych
postupov.

el |

Na obrazku ¢&. 10 s znazornené hlavné prvky posudzovania psychosocialnych rizik,” ktoré
sa poklad4d za sucast celkového riadenia a organizacie pracovnych procesov iza sucast’

Phttp://www.prima-ef.org/prima-ef-book.html

Ohttps://www.geph.co.uk/assets/0000/4018/In-work _poverty FINAL Oct.pdf
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vyrobného procesu v podniku. Proces riadenia rizik za¢ina auditom a posudzovanim rizik
psychosocialnych nebezpecenstiev na pracovisku. Rizikd sa potom zoradia podla priorit
aprevedi do akéného planu pre intervencie. Mozné su tri Urovne intervencii. Opatrenia
vyty¢ené v plane riadenia rizik sa potom realizuji a vyhodnotia, priCom vysledkom
poznatkov ziskanych z procesu hodnotenia je vzdeldvanie v organizacii, z ktorého sa Cerpa pri
priprave dalSieho cyklu procesu riadenia rizik. V tomto procese je dolezité identifikovat’
nielen problémové oblasti, ale aj osvedcené postupy, ktoré organizacia moze zachovat’ a d’alej
rozvijat. Schopnost posudit’ rizika spojené s nebezpecenstvami nie je samoucelnd- je
nastrojom na identifikdciu a prioritizaciu tychto problémov tak, aby sa mohli uskuto¢nit’
vhodné intervencie. NajlepSie je predchadzat vzniku tychto nebezpecenstiev pri zdroji(
primarne intervencie), ale vo véc¢Sine pripadov moze byt’ tiez vhodné uskutocnit’ intervencie
v sekundarnej alebo terciarnej urovni, najmé v situdcidch, kde by vzhladom na charakter
prace mohlo byt’ uskuto¢nenie primarnej intervencie zlozité.

Obrazok ¢. 10 Ramcovy model riadenia psychosocialnych rizik

Riadenie a organizacia pracovnych procesov Vysledky

Vyroba
Navrh, vyvoj a priebeh préce a vyroby

Proces riadenia rizik

Posudzovanie Prevedenie/

rizik a audit akéné plany Kvalita prace =i

Zdravie pracovniksy =

Vzdelavanie
v organizacii

Teoreticky su mozné tri typy intervencii.

1) Primérna intervencia sa tyka prevencie a jednoznacne patri do tradicnych oblasti
BOZP. Vzdy sa vSak nedd zabranit’ psychosocidlnym rizikdm pri zdroji, napriklad
praca v noci bude vzdy potrebna v zakladnych sluzbach a ucitelia sa nemo6zu
uplne vyhnut stresu spojenému s vyucCovanim ziakov. Na druhej strane
v mnohych situdciach sa d& zabranit’ pracovnému pretazeniu. Primarne intervencie
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2)

3)

zahfnaju napriklad nédvrh harmonogramu prace na zmeny, riadenie pracovnej
zat'aze a zlepSenie komunikécie a fyzického pracovného prostredia.

Sekundarna intervencia sa zaoberd zmenou spdsobu, akym pracovnici vnimaji
psychosocialne nebezpecenstva a zlepSenia ich schopnosti vyrovnat' sa s nimi.
Casto zahftia vzdelavanie zamestnancov a zvy$ovanie ich informovanosti a patri
k najcastejSim typom intervencii. Sekundarne intervencie su beznejSie a usudzuje
sa, ze sa lahSie vykonavaju av suvislosti s ich efektivnostou sa uskutocnil
intenzivnej§i vyskum. K efektivnym metodam sekundarnej prevencie patri
zvySovanie informovanosti o psychosocialnych nebezpecenstvach, poskytovanie
vzdeldvania s cielom riesit osobitné rizika, ako aj posiliiovanie vSeobecnych
schopnosti zvladania zatazovych situacii.

Terciarna intervencia zahfiia zvy€ajne zmiernenie ur¢itého symptomu alebo liecbu.
Casto byva stéastou procesu rehabilitacie, a preto je uzko spojend so vietkymi
procesmi navratu do prace. Tercidrne intervencie zahfiaji liecbu psychickych
priznakov, ako napr. vyhorenie, depresia alebo uzkost. Mali by zahfnat' aj také
opatrenia, ktoré zamestnancom pomahaju bezpecne a vcas sa vratit do prace.
Terciarne intervencie zvycajne neuskutociiuji subjekty z pracoviska, ale subjekty
zodpovedné za lieCbu a rehabilitaciu na pracovisku. Uskuto¢niuju ich spravidla
verejné zdravotné sluzby urcitého typu, aj ked dolezita ulohu zohravaju aj
sukromné zdravotné sluzby. V niektorych krajinach sa na liecbe mézu podiel’at’ aj
interné zdravotné sluzby v ramci podniku. Pracoviskd moézu zohrévat tlohu pri
organizacii a nadvédzovani stykov s tymito sluzbami — v praxi su to tieto sluzby,
ktoré poskytuju alebo organizuju sluzbu riadenia oblasti pracovnej neschopnosti.
Obzvlast dolezité¢ je to najmid v stvislosti s postupmi zotavovania a ndvratu do
prace.

Pri riadeni psychosociadlnych rizik su vhodné vsetky tri typy intervencii. V pravnych
predpisoch v oblasti BOZP sa vyzaduje zavedenie preventivnych opatreni na pracoviskach.
Zistilo sa, ze na pracoviskach dobre funguje kombindcia intervencii, ktorou sa zabezpeci
uplatiiovanie réznych stratégii rieSenia celkového vplyvu psychosocialnych rizik.

Efektivnost’ tychto intervencii nezavisi len od samotnej intervencie, ale aj od sposobov, akym
sa organizuju a suvislosti, v rdmci ktorych sa uskutocnuju.

Hlavné prvky v tejto stvislosti st:

UGast zamestnancov — intervencie v kone¢nom dosledku najviac ovplyviiuju
zamestnancov a zamestnanci tieZ najlepSie poznaju svoju pracu. Zapojenie
zamestnancov do navrhovania, uskuto¢iiovania a hodnotenia intervencii preto prispeje
k zlepSeniu ich efektivnosti a uc¢innosti.

Hodnotenie a prehodnotenie intervencii — navrhovanie a vykonavanie intervencii
tykajacich sa dusevného zdravia je potrebné prisposobit’ okolnostiam v kontexte
kazdého pracoviska. Hodnotenie intervencii pri ich realizacii aich prepracovanie
podl’a potreby prispeje k zvyseniu ich efektivnosti.
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e FEtika — pri rieSeni problematiky duSevného zdravia je etika obzvlast dolezita.
Minimalne je potrebné prijat opatrenia na zabezpecenie dovernosti informacii
a zabezpecit, aby intervencie boli jasne zamerané v prospech zamestnancov, ako aj
zamestnavatel'ov. Malo by sa tiez vysvetlit, Ze zamestnanci nemézu utrpiet’ ziadnu
ujmu v dosledku Gcasti na intervenciach tykajucich sa dusevného zdravia.

e Zodpovednost podniku — uskuto¢niovanie dobre navrhnutych a realizovanych
intervencii je v sulade sosvedCenymi postupmi socidlnej zodpovednosti
zamestnavatel'ov.

British Standards Institute (2011). Guidance on the Management of Psychosocial Risks
at the Workplace (Spojené kralovstvo) (Usmernenie k riadeniu psychosocidlnych rizik na
pracovisku)

Tieto priekopnicke normy poskytuju pristup k riadeniu psychosocidlnych rizik na pracovisku.
Tento dokument zahfiia informacie o politike a hlavné zédsady, usmernenia k tomu, ako
ustanovit’ auskutoctiovat’ proces riadenia rizik aako monitorovat jeho vykonnost
a preskimat’ jeho riadenie.

V norme Spojeného kralovstva, tykajlicej sa riadenia rizik, sa uvadza niekol’ko zasad, ktoré
by sa mali uplatiiovat’ pri riadeni psychosocialnych rizik:

* pracujte s uréenymi skupinami;

* zamerajte sa na pracovné podmienky, nie na jednotlivcov;

» zamerajte sa na zavazné problémy;

* poskytnite dokazy o vplyve pracovnych podmienok na zdravie;
* pouzivajte platné a spol'ahlivé opatrenia;

* zabezpecte dovernost’ informacii;

 zamerajte sa na zniZenie alebo odstranenie rizik;

* zapojte zamestnancov. (upravené z BSI, 2011)

Zdroj: http://shop.bsigroup.com/en/ProductDetail/?pid=000000000030213276

Usmernenie tykajuce sa navratu do prace SHIFT: Line Managers resource — A practical
guide to managing and supporting people with mental health problems in the workplace
(Zdroj pre priamych nadriadenych — Praktickd prirucka na riadenie a podporu 0s6b
s dusevnymi zdravotnymi problémami na pracovisku). Tato prirucka, vypracovana
ministerstvom zdravotnictva v Spojenom kralovstve, poskytuje usmernenie priamym
nadriadenym k tomu, ako podporovat pohodu, riadit nabor, vykondvat intervencie vo
vCasnom S§tadiu, ked’ sa vyskytuju absencie, ako riadit’ proces navratu do prace a ako riadit
pretrvavajiicu chorobnost’ v praci. Priruéku schvalil aj Urad pre bezpeénost’ a ochranu zdravia
(Health and Safety Executive) a Ministerstvo prace a dochodkov (Department of Work and

79



Pensions) v Spojenom kralovstve. Zdroj: http://www.hse.gov.uk/stress/pdfs/manage-mental-
health.pdf

https://www.hseni.gov.uk/sites/hseni.gov.uk/files/talking-toolkit.pdf

https://www.hseni.eov.uk/sites/hseni.gov.uk/files/talking-toolkit.pdf
https://www.hseni.eov.uk/sites/hseni.gov.uk/files/publications/%5Bcurrent-
domain%3Amachine-name%35D/line-managers-resource 0.pdf
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Health and Safety Executive (Spojené kralovstvo): Best practice in rehabilitating
employees following absence due to work-related stress (NajlepSie postupy v oblasti
rehabilitdcie zamestnancov po absencii v dosledku pracovného stresu). Tato sprava obsahuje
dva uzito¢né nastroje v suvislosti s riadenim rehabilitacie a navratu do prace zamestnancov s
duSevnymi zdravotnymi problémami. Ide o vyskumnu sprdvu a v prvej Casti sa opisuju
procesy, ktoré su efektivne z hl'adiska riadenia rehabilitacie a navratu do pracovného procesu.
V druhej Casti sa opisuje proces rehabilitacie/navratu do prace v 7 organizaciach (ktoré
posluzili ako pripadové stadie) v Spojenom kralovstve.

Projekt psyGA — Psychische Gesundheit der Arbeitswelt (Dusevné zdravie vo svete prace)
podporuje nemecké federdlne Mministerstvo prace a socidlnych veci. Za riadenie projektov je
zodpovednd Spolkovd asocidcia podnikovych fondov zdravotného poistenia (BKK
Bundesverband). Projekt je financovany v ramci iniciativy Nova kvalita prace a poskytuje
informacie, Studie a najlepSie postupy v oblasti duSevného zdravia na pracovisku s dérazom
na stres pri praci. Iniciativa Nova kvalita prace (INQA) je spolo¢nou iniciativou, ktord bola
zavedend v roku 2001 spolkovou vladdou a vladami spolkovych krajin, socidlnymi partnermi,
partnermi poskytujucimi socidlne poistenie, nadaciami a podnikmi podporujiicimi zdravé
pracovné¢ podmienky. Projekt je zamerany na zvySovanie informovanosti, ktory ponuka
nastroje na posudenie rizik arealizaciu preventivnych opatreni pre ohrozenie duSevného
zdravia na pracovisku.

Zdroj: https://www.psyga.info/,
http://psyga.info/fileadmin/user_upload/PDFs/BKK Taking_the stress_out_of stress_Guide
_for Managers.pdf.
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Newe Qualitdt der Arbei

Psychische Gesundheit + ‘

Gesunde Arbeitswelt +

Thr V_Veg zum gesunden + ROADMAP

Betrieb Anleitung und Tools fir die Kampagne
PSYCHISCHE GESUNDHEIT IN
BETRIEBEN
Die psyGA-Kampagnen- und
Toolbox

ZUR PSYGA-KAMPAGNEN- UND
TOOLBOX

Belgicka stratégia SOBANE — uplatniuje participativnu Stvorkrokovi stratégiu SOBANE
na hodnotenie a prevenciu psychosocialnych rizik;
https://employment.belgium.be/en/themes/well-being-workers/risk-analysis,
https://emploi.belgique.be/sites/default/files/content/publications/FR/Stategie%20sobane-
FRANS%202006.pdf

STRATEGIE SOBANE
ET GUIDE DE
DEPISTAGE DEPARIS
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THE SOBANE RISK MANAGEMENT STRATEGY AND THE
DEPARIS METHOD FOR THE PARTICIPATORY SCREENING
OF THE RISKS

Malchaire J.B.

Unité Hygiéne et Physiclogie du travail
Université catholique de Louvain
Beigium

Nastroj ,,Faire le Point* franctizskeho narodného institatu pre vyskum a bezpecnost’ (INRS)
— obsahuje zdkladné¢ parametre na hodnotenie psychosocidlnych rizik v malych
spolo¢nostiach a praktické tipy, ako im predchadzat’.

https://www.inrs.fr/risques/psychosociaux/ce-qu-il-faut-retenir.html
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DOSSIER

RISQUES PSYCHOSOCIAUX

(RPS)

SOMMAIRE DU DOSSIER
+ Ce qu'il faut retenir » Réglementation » Foire aux questions surles risques
) § psychesociaux

* Facteurs da risque » Accidents du traval et maladies _ _ o

professionnelles » Prévenir les risques psychosociaux en p=icis
» Conséquences pour le salané et | entreprise de crise sanitaire

i » Travaux de [INRS
» m
+ Publications, outds, liens... + Dossier complet (PDF 1,15 Mo)

+ Questionnaires risques psychosociaux

el > Fsques > Rsques psychosociaux > Ce quiil faut retenir sur les risques psychosoclaux

Prirucka MOP s ndzvom Stress Prevention at Work Checkpoints (Prevencia stresu na
pracoviskach) — obsahuje jednoduché kontrolné body na identifikaciu stresovych faktorov

a zmiernenie ich Skodlivych ucinkov; viac na:
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/@dgreports/(@dcomm/@publ/documents/publicati
on/wecms_168053.pdf

|_IStress Prevention

at Work Checkpoints

Standards Council of Canada — Psychological health and safety in the workplace:
Prevention, promotion and guidance to staged implementation (DuSevné zdravie
a bezpecnost’ na pracovisku: Prevencia, podpora a usmernenie k postupnej realiz4cii). Norma
ponuka komplexny pristup k riadeniu dusevného stresu, ku ktorému dochadza pri praci. St v
nej uvedené zdsady pristupu, planovania a zavadzania systému riadenia nebezpecenstiev a
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upozornuje sa na to, ako riadit’ niektoré vyznamné zdroje pracovného stresu. Poskytuje tiez
podporu pri realizacii z hladiska zdrojov, modelov realizacie, auditorskych nastrojov
a stvisiacich dokumentov.

Zdroj: http://shop.csa.ca/en/canada/occupational-health-and-safety-management/cancsa-
z1003- 13bng-9700-8032013/invt/z10032013,
https://www.csagroup.org/store/product/50063303/

5.2 Aktivity v SR

Stbor metdd, ktoré sa pouzivaju v psychologickej praxi na hodnotenie psychosocidlnej
zataze, su dané vyhlaskou Ministerstva zdravotnictva SR €. 542/2007 Z.z. zo 16.8.2007 o
podrobnostiach o ochrane zdravia pred fyzickou zatazou pri praci, psychickou pracovnou
zétazou a senzorickou zatazou pri praci hovori o troch formach psychickej zataze -
senzorickej, emocionalnej a mentalnej. Senzorickd zataz vyplyva z poziadaviek na ¢innost’
periférnych zmyslovych organov a im zodpovedajucich Struktur centralnej nervovej ststavy.
Mentalna zataz vyplyva z poziadaviek na spracuvanie informadcii kladucich naroky na
psychické funkcie a procesy ako su pozornost, predstavivost, paméit, myslenie, ucenie,
rozhodovanie. Emociondlna zataz vyplyva z poziadaviek vyvolavajlcich citovu, afektivnu
odozvu u zamestnanca. Dalsia, psychosocidlna zataz, je faktor posobiaci zataZujiico na
organizmus a vyzadujuci si psychicku aktivitu, psychické spracivanie a vyrovnavanie sa s
poziadavkami a vplyvmi zivotného prostredia, ktoré vyplyvaju zo socidlnych procesov a
spolocenskych vézieb, z interakcii medzi jednotliveami v skupine.

Mozu sa hodnotit’ aj d’alSie charakteristiky subjektivnej odozvy zamestnanca s pouzitim metdd
podrla aktudlnych odbornych poznatkov.

Dolezité: uvedené metdody mozu pouzivat' len odborne sposobilé osoby na oblast’ pracovnej
zdravotnej sluzby, psychologovia v odbore pracovna a organizacné psychologia.

Podl’a vyhlasky:
Postup pri hodnoteni psychickej pracovnej zataze

1. Hodnotenie psychickej pracovnej zataze zabezpecuje
zamestnavatel’”) prostrednictvom

a) lekara pracovnej zdravotnej sluzby’) so pecializaciou v odbore pracovné lekarstvo
alebo klinické pracovné lekarstvo a klinicka toxikoldgia, alebo preventivne pracovné
lekarstvo a toxikologia, alebo sluzby zdravia pri praci,

b) iného zdravotnickeho pracovnika v time pracovnej zdravotnej sluzby,’) ktorym je
psycholdg s praxou najmenej tri roky v odbore pracovnéd a organizacna psycholédgia
alebo preventivne pracovné lekarstvo a toxikolodgia, alebo klinické pracovné lekarstvo
a toxikologia.
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2. Pred hodnotenim psychickej pracovnej zataze treba zhromazdit' vSetky dostupné
informacie o pracovnej ¢innosti a o pracovisku.

3. Psychicka pracovnd zataz sa hodnoti nepriamo prostrednictvom charakteristik prace a
pracovného prostredia z hl'adiska psychickej pracovnej zataze a charakteristik subjektivne;j
odozvy zamestnanca na psychickll pracovnu zataz.

4. Charakteristiky prace a pracovného prostredia hodnotené z hl'adiska psychickej pracovnej
zataze si:

a) narazova praca alebo praca pod ¢asovym tlakom,

b) vnltené pracovné tempo,

¢) monotdnnost’ prace,

d) hluk alebo iné vplyvy nart$ajice sistredenie pri pracach skupiny I a II*)
e) socidlne interakcie,

f) hmotna a organizacna zodpovednost’,

g) riziko ohrozenia zivota a zdravia vlastného alebo inych oséb,

h) praca na zmeny, praca nadc¢as alebo no¢na praca,

i) nestandardné pracovné prostredie,’)

j) fyzicka nepohoda.

5. Charakteristiky subjektivnej odozvy zamestnanca na psychicka pracovnt zat'az su

a) psychické pretazenie,

b) monotodnia,

c) nespecifické pretazenie,

d) znizenie koncentracie pozornosti.

6. Subor metdd, ktory sa pouziva pri hodnoteni psychickej pracovnej zataze, je uvedeny v
prilohe €. 5.

7. Pri hodnoteni psychickej pracovnej zat'aze sa prihliada aj na senzorickl zat’az pri praci, na
zaradenie pracovnej Cinnosti do kategdrie 3 alebo do kategérie 4 vo faktoroch prace a
pracovného prostredia podla osobitného predpisu®)a na daldie charakteristiky prace a
pracovné¢ho prostredia, ktoré mozu zvySovat psychickli pracovni zataz podla metody
hodnotiacej psychicku pracovnu zat'az z hl'adiska charakteristik prace a pracovného prostredia
uvedenej v prilohe €. 5 Casti A.
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8. Zamestnavatel'ovi sa poskytuju len vysledky skupinového hodnotenia psychickej pracovnej
zéataze podl'a pracovnej Cinnosti alebo podl'a profesie.

9. V osobitnych pripadoch, vzhl'adom na Specifické charakteristiky prace a pracovného
prostredia, alebo ked’ sa predpokladd Specifickd odozva na psychicku pracovnu zataz, sa
hodnotia aj d’alSie charakteristiky subjektivnej odozvy zamestnanca na psychicka pracovnu
zéataz, ktoré nie st uvedené¢ v odseku 5, s pouzitim metéd podla aktudlnych odbornych
poznatkov.

Priloha &. 5 k Vyhlaske 542/2007 Z. z.
SUBOR METOD NA HODNOTENIE PSYCHICKEJ PRACOVNEJ ZATAZE

Cast A Hodnotenie psychickej pracovnej zataze podlPa charakteristik prace
a pracovného prostredia

Metoda na hodnotenie psychickej pracovnej zataze z hladiska urovne pracovnych podmienok
1. Zakladné poziadavky na pouZzitie metddy

Metdda je urcend ako zakladny skriningovy néstroj preventivneho pracovného lekarstva na
hodnotenie psychickej pracovnej zataze z hladiska Urovne pracovnych podmienok, ktoré
moZzu pdsobit’ na zdravotny stav zamestnancov a ich pracovnu pohodu.

Hodnoti psychickt pracovnu zat'az v Styroch stupnioch podl'a jedenastich charakteristik prace
a pracovného prostredia: intenzita prace a cCasovy tlak, vnatené pracovné tempo,
monoténnost, vplyvy naruSajuce sustredenie, socidlne interakcie, hmotnd a organizacna
zodpovednost’, riziko ohrozenia Zivota a zdravia vlastn¢ho alebo inych osob, praca na zmeny,
pracovné prostredie, fyzicka nepohoda a iné zdroje zataze

Hodnotenie psychickej pracovnej zataze podla tejto metdédy ma platnost’ iba pre konkrétnu
skiimant pracovnu skupinu, pretoze pracovné skupiny sa aj pri podobnom charaktere prace od
seba lisia socialno-psychologickymi okolnost’ami.

Hodnotenie psychickej pracovnej zadtaze podla charakteristik prace a pracovného prostredia
sa robi skupinovo podla prace alebo profesie v tych istych pracovnych podmienkach, nie
individuélne pre kazdého zamestnanca.

Sucastou Protokolu o hodnoteni psychickej pracovnej zataze z hl'adiska urovne pracovnych

podmienok je odovodnenie zaradenia kazdej charakteristiky prace a pracovného prostredia do
stupna A, B, C alebo D a prevod na vysledny stupen 1, 2, 3 alebo 4 v stilade s metédou
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Sucastou kritérii zvySenej psychickej pracovnej zat'aze na ucely tejto vyhlasky je treti alebo
Stvrty stupeini dosiahnuty v tejto metode

Prevod stupnov A, B, C a D na vysledné stupne 1, 2, 3 alebo 4:

PREVOD STUPNOV A, B, C a D na STUPNE 1, 2, 3 alebo 4:
PSYCHICKA PRACOVNA STUPER % - 4
ZATAZ , A B C D |
Z HLADISKA UROVNE _ -
PRACOVNYCH PODMIENOK 0-11 |0 0 |1
’ ) 21 (0 2
1
+ 2 ..3
<3 ‘3 |
[ 4 3 ;4
» 24
fysvetlivky:
- bez ohladu na pocet

Cast B Hodnotenie psychickej pracovnej zataze podPa charakteristik subjektivnej
odozvy zamestnancov na zat’az

B.1 Metoda subjektivneho hodnotenia prace podla MEISTERA

podla: Hladky, A. - Zidkova, Z.: Metoédy hodnotenia psychosocidlnej pracovnej zéataze
(Metodicka prirucka. Univerzita Karlova, Praha 1999, 78 s.)

Tento dotaznik zistuje subjektivne vnimanie miery psychickej pracovnej zataze. Bol
skonstruovany Nemcom W. Meisterom v roku 1975. Jeho prednostami st zrozumitel'nost,
stru¢nost’ a dobréd reliabilita. Dotaznik je schopny odhalit’ pracoviska so Specifickymi
problémami, avSak potom by mal nasledovat’ d’al$i vhodny postup pri zistovani podrobnosti,
pripadne napravnych opatreni (Hladky, Zidkova, 1999).

Dotaznik ma 10 poloziek a je mozné ho vyhodnotit’ z pohl'adu 4 oblasti:

podrla faktorov,

podrla otazok,

urcit’ klasifikéciu zat'aze

a zistit’ individuéalne prezivanie zat'aze.

b=

Pri vyhodnocovani podl'a faktorov sa hodnotia 3 faktory zat'aze:

L. Pret’azenie,

I1. Monotonia (jednostrannost’), a

III.  Faktor neSpecifickej stresovej odozvy (kombindcia pretazenia a nizkej
stimulécie).
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Kazdému faktoru su prisudené iné polozky v dotazniku. Rozsah §kaly pri faktore pretazenia a
monotonie je 3—15, pri faktore neSpecifickej stresovej odozvy 4-20, a hrubé skore 10-50. Pre
vyhodnotenie st stanovené kritické hodnoty, ktorych prekroc¢enie znamena nadmernu zataz
urCitého stupnia v danej oblasti v tabulke €. 5.

Tab. ¢. 5 Meisterove zatazové faktory

L. Pretazenie 1+3+5 15
IL. Monotonia 2+4+6 15
1. Nespecificky faktor 7+8+9+10 20
HS Hrubé skore L+IL+III. 50
Vyhodnotenie

Meisterov dotaznik slizi na hodnotenie vplyvov pracovnej cCinnosti na psychiku
zamestnancov pri orientacnom vySetreni r6znych profesii. Hodnotenie psychickej pracovne;j
zataze podla tejto metddy ma platnost’ iba pre konkrétne skumanu skupinu, pretoze pracovné
skupiny sa aj pri podobnom charaktere prace od seba liSia socidlno-psychologickymi
okolnostami (motivaciou k préci, stabilitou pracovnej skupiny, vztahmi medzi lud’mi,
pristupom veducich zamestnancov, podmienkami, v ktorych je praca vykonavand). Dotaznik
preto sluzi na odhalenie pracovisk so Specifickymi problémami, kde je potrebné pouzit’ d’alSie
podrobnejsie metody, ktoré dokreslia obraz miestnych pomerov.

Administracia

Na vySetrenie su vyberani pracovnici rovnakej profesie na rovnakom pracovisku s viac ako
rocnou praxou. Dotaznik administruje zaSkoleny zamestnanec obvykle skupinovo s
hromadnou instrukciou. Vzhl'adom na zvysenie spol'ahlivosti ziskanych informéacii je vhodné
sledovat’ skupiny s minimalne 10 zamestnancami.

Skorovanie

Odpovede ano, tplne = 5 bodov skor ano =4 body ? = 3 body skor nie = 2 body nie, vobec =
1 bod

Vyhodnotenie podla faktorov
Faktorovou analyzou zistil Meister tri faktory :

U kazdého jednotlivca sa vypocitaju hodnoty troch faktorov a hrubé skore. To slizi na
hodnotenie jednotlivcov (vid' ¢ast’ Individudlna diagnostika). Na skupinové hodnotenie sltizia
aritmetick¢ priemery faktorov a hrubého skore. Klasifikdcia zataze (pri skupinovej
diagnostike je to vypocet stuptiov zataze z medidanov, resp. z priemerov poloziek; pri
individualnej diagnostike je to sucet konkrétnych poloziek podla tab. 1) sa vykona
nasledujucim sposobom:

Porovname hodnoty faktorov I. a II. Pre urcenie stupiia zat'aze mozu nastat’ tri pripady:
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Ak je sucet otdzok (prip. median) faktoru I. aspon o 2 body vyssi ako sucet
faktoru II., potom sa k faktoru L. pripocita faktor III. Stcet sa ohodnoti podl'a
Tabul’ky hodnotenia zatazovych tendencii (tab. 6 — 1. faktor) ako tendencia k

Ak je sucet otazok (prip. median) faktoru II. asponi o 2 body vyssi ako sucet
faktoru I., potom sa k faktoru II. pripocita faktor III. a ohodnoti podla tab. 6 —

L
pretazeniu.
1I.
2. faktor ako tendencia k monotonii.
I11.

Ak je rozdiel medzi faktormi I. a II. mensi ako 2 body, potom sa scCitaju vSetky
tri faktory a ohodnotia podla tab. 6 — 3. faktor ako tendencia k neSpecificke;j

zatazi.

Tabul’ka ¢. 6 Hodnotenie zat’aZovych tendencii- klasifikacia zat’aze podla stupiiov

Tendencia k pretazeniu: 7-19 bodov 1
(1.faktor pret'azenie) 20-24 bodov 2

25-35 bodov 3
Tendencia k nevytazeniu anizkej | 7-21 bodov 1
pracovnej stimulacii: 22-26 bodov 2
(2. faktor- jednostrannost’, monotonia) 27-35 bodov 3
Kombin4cia pretazenia a nizkej stimulacie | 10-26 bodov 1
(3. faktor- neSpecificka zat'az, kombinacia) | 27-32 bodov 2

33-50 bodov 3

Tabul’ka €. 7 Interpretacia stupiiov zat'aze

Psychicka zataz, pri ktorej nie je pravdepodobne ovplyvnené zdravie, subjektivny
stav a vykonnost’ (pritom je nutné odhliadnut’ od nahodnych , situacne podmienenych
vykyvov v priebehu pracovnej zmeny)

Psychicka zataz, pri ktorej moze dochadzat’ pravidelne k do¢asnym ovplyvneniam
subjektivneho stavu, resp. vykonnosti.

Psychicka zataz, pri ktorej nie je mozné vylucit’ zdravotné rizika

Skupinové vyhodnotenie

Aritmetické priemery pre cely sledovany subor, ktoré moézu sluzit' ako populacné normy a
kritick¢é hodnoty, ktorych prekrocenie indikuje nadmernt zataz v danej oblasti, uvadza
nasledujuca tabulka (tab. 8):
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Tabul’ka & 8 Orientaéné populaéné normy (podPa Zidkova, tab. &. 4)

Tab.4: Orientaéné populaéné normy

teny mudi
Faktor X sd. | krit. x s.d. krit.
Pretazenie |. B4 32 10 106 | 3.0 12
IMonoténia II. 76 3.0 9 6.4 32 8
Nespecificky faktor Il 11,7 44 14 103 | 41 12
Hrubé skore HS 25,0 8.1 29 | 228 | 64 26

X = aritmetické priemery
s.d. = smerodajna odchylka
krit. = kritické hodnoty, reprezentuji x + 0,5 s.d.
Zeny n = B67
muZi n =660 (Zidkova, Z, KHS Bmo, CR, 1988)
Pri posudzovani rozdielov medzi skupinami moZno vyuZif analjyzu rozptylu pre aritmetickeé priemery vo faktoroch aj
hrubom skore. Vaésie skupiny maZno rozélenit do tried podla uréitych znakov (pohlavie, vek, prax. neuroticizmus atd.) a fie
potom interpretovat samostatne.

Tabul’ka €. 9 Priemerné hodnoty vybranych profesii (Podl’a Zidkova tab. &. 5)

Tab. 5: Priemerné hodnoty vybranych profesii

popis profesie x s.d. pohl. n
vykonni policajti 9.0 84 M 73
vodici MHD 10,6 7,2 M 180
pracovnici pri pocitacdoch 12,4 B.6 Z 34
lekari Statnej nemocnice 12,6 5.9 M 23
colnici na hraniénych priechodoch 13,2 7.9 M 303
adepti na civilnti vojenski sluzbu 14,6 116 M 35
colniéky na hraniénych priechodoch 16,2 7.1 Z 62
textilné robotniéky pri strojoch 16,4 95 z 150
krajéirky 16,4 11.3 Z 64
zlievadi 16.6 11,2 M 22
uéitelia gymnazii 16.5 9,2 z 100
ucitelky ZS 18,1 10,8 z 61
sanitarky 18,1 9,2 Z 23
sestry 5tatnej nemocnice 18,2 7.9 Z 41
zubneé laborantky velkych laboratoni 226 6.5 Fd 27
informatorky - telefonistky 239 15,8 Z 49

Vyhodnotenie podla otizok

V kazdej otazke je mozné za skupinu zamestnancov vypocitat’ stredné hodnoty (median,
aritmeticky priemer, smerodajnu odchylku). Pri orientatnom hodnoteni zadtazovych faktorov
sa vychadza z prekrocenia kritickych hodnét medianu. V tych polozkach, kde zisteny median
prekracuje kriticki hodnotu, hodnoti skupina svoju pracu negativne a naopak, v polozkéch, v
ktorych median nedosahuje kritickti hodnotu, skor kladne v tabul’ke €. 10.

Tabulka ¢. 10 Vyhodnotenie podPa otazok

1. ¢asova tiesenl 3,0 L
2. malé uspokojenie 2,5 1L
3. vysoka zodpovednost’ 3,0 L
4. otupujuca praca 2,5 1L
5. problémy a konflikty 2,5 L.
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6. monotonia 2,5 IL.

7. nervozita 3,0 I1I.

8. presytenia 3,0 I11.

9. Unava 3,0 III.

10. | dlhodobéa tnosnost’ 2,5 I1I.
Prezivanie zataze

V tom, ako l'udia posudzuju svoju pracovnu c¢innost’ sa odraza cely komplex vnutornych
predpokladov cloveka, je preto vhodné uplatnit pri pouziti dotaznika aj individudlny
diagnosticky aspekt.

Udaje pre $tandardizaciu boli ziskané KHS Brno od respondentov niekol’kych profesii (zeny n
= 867, muzi n = 660) a st uvedené v tabulke ¢. 11 ako prevod hrubého skore do troch skupin
podrla individualnej odozvy na psychicku zataz.

Tabulka & 11 Udaje pre $tandardizaciu

Rozsah skaly HS Prezivanie zataze Rozsah skaly HS Prezivanie zataze
0-16 primerané 0-14 primerané

17-32 primerané 15-29 primerané

33-50 nepriaznivé 30-50 nepriaznivé

Pre podrobnejsie zistovanie zdtazovych tendencii jednotlivca je mozné vyuzit' tiez kritické
hodnoty faktorov, ktorych prekrocenie indikuje pocity psychickej nepohody v sledovanych
oblastiach zat'aze (pretazenie, monotonia, stresova odozva). Pre vypocty skupinového skore
(napr. u urcitej profesnej skupiny) sa odporuca pouzivat’ median namiesto priemeru.

Priklad: Ing. B., riaditel pobocky XY banky

Otazky: 1 2 3 4 5
Odpovede: 4 1 5 1 3 1

Lo |~

I (ot. 1+3+5) =12
Il (ot. 2+4+6) = 3
il (ot. 7+8+3+10) =11

Sucet otazok faktoru I. je aspon o 2 body vyssi ako sucet faktoru II., preto sa k faktoru I.
pripocita faktor III. Sucet sa ohodnoti podl'a Tabul'ky hodnotenia zatazovych tendencii (tab. 2
— 1. faktor) ako tendencia k pretazeniu. Sucet bodov faktorov I. + III. je 23, ¢o znamena 2.
stupent subjektivne udavaného psychického pracovného pretazenia. Hrubé skore HS (L. + I1. +
III.) = 26, teda primerané prezivanie tejto zat'aze.

Vzory protokolov st uvedené v prilohach.
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B.2 Test koncentracie pozornosti
Zakladné poZiadavky na pouZitie metody

Z kvantitativnych, profilovych a kvalitativnych parametrov vykonového testu koncentracie
pozornosti je v ramci skupinového hodnotenia zistované najmid psychomotorické tempo,
rychlost’ a spravnost’ vykonu, sklon k chybnému vykonu, celkové koncentracia pozornosti

Test poskytuje informaécie:

a) absolutne

— rychlost’ vykonu = pocet rieSeni bez ohl'adu na spravnost,

— spravnost’ vykonu = pocet spravnych rieSeni,

— chybovost’ vykonu absolutna (celkovd) = pocet chybnych rieSeni celkom,

— chybovost’ vykonu vynechanim = pocet chybnych rieSeni vynechanim
(nepozornost'ou, prehliadnutim),

— chybovost’ vykonu zlym Skrtnutim = pocet chybnych rieSeni zlym Skrtnutim
(unahlenost'ou, impulzivnostou).

b) relativne

— relativna spravnost’ vykonu,
— relativna chybovost’ vykonu,
— relativna chybovost’ vykonu prehliadnutim, nepozornostou,
— relativna chybovost’ vykonu unahlenostou, impulzivnostou

Pri hodnoteni psychickej pracovnej zataze sa pouziva pismenova forma, nie znakova.
Sucastou kritérii zvySenej psychickej pracovnej zat'aze na ucely tejto vyhlasky je vysledné
skoére relativnej spravnosti vykonu v pasme 1. — 4. stenu alebo prekrocend relativna
chybovost’ vykonu podl’a normovych tabuliek uvedenych v tejto metode.

Vzor protokolu je uvedeny v prilohe.

Priloha ¢. 6 k Vyhlaske ¢. 542/2007 Z. z.

SUBOR METOD NA HODNOTENIE SENZORICKEJ ZATAZE PRI PRACI

Cast A Hodnotenie senzorickej zataZe pri praci zhlPadiska charakteristik prace
a pracovného prostredia

Metoda na hodnotenie senzorickej zataze pri praci z hladiska urovne pracovnych podmienok
1. Zdkladné poziadavky na pouZitie metody

Metdda je urcend ako zakladny skriningovy néstroj preventivneho pracovného lekarstva na
hodnotenie senzorickej zataze pri praci z hladiska urovne pracovnych podmienok, ktoré
mozZu posobit’ na zdravotny stav zamestnancov a ich pracovnu pohodu. Hodnoti senzoricka
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zéataz pri praci v troch stupnoch podl'a zat'aze sluchu, zataze ostatnych zmyslovych orgénov a
podla Siestich charakteristik prace a pracovného prostredia z hladiska zrakovej zataze:
velkost” kritického detailu, ndrocnost’ na diskriminaciu detailov oproti pozadiu, naroky na
adaptaciu zraku, naroky na akomodaciu a okohybné svaly, prace za stazenych svetelnych
podmienok a iné¢ podmienky ovplyviiujice zrakovli ndmahu.

Hodnotenie senzorickej zat'aze pri praci podl'a charakteristik prace a pracovného prostredia sa
robi skupinovo podla prace alebo profesie v tych istych pracovnych podmienkach, nie
individuélne pre kazdého zamestnanca. Stcastou Protokolu o hodnoteni senzorickej zataze
pri praci z hladiska Urovne pracovnych podmienok je oddvodnenie zaradenia kazdej
charakteristiky prace a pracovného prostredia do stupnia A, B alebo C a prevod na vysledny
stupeit 1, 2 alebo 3 v sulade s metédou. Sucastou kritérii zvySenej psychickej pracovnej
zataze na ucely tejto vyhlasky je treti stupen senzorickej zataze pri praci dosiahnuty v tejto
metdde.

Prevod stupnov A, B a C na vysledné stupne 1, 2, alebo 3:

PREVOD STUPNOV A, B a C na STUPNE 1, 2 alebo 3:
ZATAZ POCET STUPNOV A-C [sTUPEN 1 - 3
A (B c D |
ZRAK ' lo-3 0 X 1
[4 0 X [2
‘; 1-2 .u .
[ 23 X [3
SLUCH 1 lo 0 x [1
0 1 0 x [2
0 lo 1 Ix 3
OSTATNE 1 lo 0 [x [1
IMYSLY 0 IR ) [ 2
a{vestlbularny aparat 0 30 3 -
taktilné vnemy) 0 0 1 X 3
0 0 1 X
plus min. stupen C v hladisku ,intenzita prace”  x

Vysvetlivky:
- bez ohladu na pocet

x - neorichadza do uvahv

Cast’ B SUBJEKTIVNA ODOZVA ZAMESTNANCOV NA ZRAKOVU ZATAZ PRI
PRACI

Dotaznik zrakovych tazkosti pri praci a pretrvavajucich po skonceni prace
1. Zakladna charakteristika metody

Metdda umoziuje rychlo a jednoducho ziskat' vSeobecny prehlad o zrakovych t'azkostiach
zamestnancov vykonavajucich zrakovo naro¢nu pracu. Dotaznik orientacne zistuje vyskyt
zrakovych tazkosti vyskytujacich sa v priebehu prace a pretrvavajicich po skonceni prace.
Zrakové tazkosti zistuje prostrednictvom pétndstich priznakov rozdelenych do Styroch
skupin:
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1. okulédrne, spojené so zrakovym organom — palenie o€i, sCervenanie oci, slzenie
o¢i, mykanie v oCiach a tiky, tlak v ociach,

2. vizudlne, spojené so zmenami vo vnimani — mihanie pred oami, pocit zniZenej
citlivosti zraku, rozmazané videnie, dvojité videnie,

3. neSpecifické, suvisiace s psychickou pohodou — svetloplachost’, bolesti hlavy zo
zrakovej namahy, pocit nepohody pri umelom alebo nedostatonom osvetleni,
potreba prerusit’ pracu a pozriet’ sa do vol'ného priestoru,

4. vSeobecné — zrakova unava, celkova unava a malatnost’.

Stcast'ou kritérii zvySenej psychickej pracovnej zataze na ucely tejto vyhlasky su odpovede s
intenzitou 4 a 5 naznacujuce chronicitu zrakovych tazkosti.

Postupy a pouzitie metddy:

STANDARDNA METODA PRE HODNOTENIE UROVNE PRACOVNYCH PODMIENOK 7
HLADISKA PSYCHICKEJ ZATAZE SENZORICKEJ A MENTALNEJ - pouzitie met6dy

Spracované podl'a: Hladky, A., Matousek, O. (Priloha ¢. 2 k Acta hygienica, epidemiologica
et microbiologica, 1990, 54 str.) sa nachadza v prilohe ¢. 11.

Metoda ISSA
ISSA, 2008
Slovensky preklad, vyuziva sa aj na Slovensku.

Brozura slizi na zavedenie Ramcovej smernice na realizaciu opatreni k zlepSeniu bezpecnosti
a ochrany zdravia pri praci zamestnancov pri praci (89/391/EHS) a k tomu vydanych
jednotlivych nariadeni. Pokial’ k nej existuji iné predpisy na narodnej arovni, tieto musia byt
bezpodmienecne zohl'adnené. Viac na:

https://ww 1.issa.int/sites/default/files/documents/prevention/sk-
Risk Assessment Mental Workload-36491.pdf
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Obrazok €. 11 prirucka ISSA

rr S
e following ISSA International Sections on Prevention elaborated the brochure. Frirucka
hey are also available for further information: v malych a str:
—
Psychicka
IS5A Section for 155 Section for 1554 Section for
Irem and Metsd [ Machone andd Syitem Sabety
L2 Aigemee ] P54
Untaliver Licheranguanstat! Eletvy Teutd Frmmechand 63143 Manchewn  (erouary
[ G Uter 130 For o49 (09 21-4456-2213
Peilatior, SO%s Liin Germany Fax o849 100 631-4454-21%0
Adaibent Semer-Seease 45 Fom: o490 22137784005 EMat oo org
1200 Viesms At Far o890 22137784008
fom: o3 100 1-33 113558 EMal decroty@grie de
Far o400 000 3-33 101449
i a meta@avma s
ww.issa.int
lick on “Prevention Sections” under “Quick Links”
AN 778 1 M1M1089

Praca nesmie spoOsobovat’ chorobu — to je dolezit¢ a na to sa zameriava velkd cCast’
preventivnych opatreni v podnikoch. Nespravne organizovana a nedostato¢ne tvoriva praca
pOsobi negativne nielen na vykon zamestnanca, ale pri dlhodobom trvani méze viest' k
trvalému poskodeniu jeho zdravia.

Priznaky, ze so zatazou a poziadavkami sa nie je mozné nad’alej vysporiadat’, st napr.:

* staznosti poskodeného na pretazenie a nadmerna telesna namaha na pracovisku,

* klesajica pracovnd motivacia, zla pracovna klima, mobbing, podrazdenost’

* vnutorné kompetencné spory, nedostatocna koordinacia, duplicitna praca,

* chybajuca flexibilita a nedostato¢na priprava nahradit’ poskodenych,

¢ vypadky vzhl'adom na absentujucich, zvySovanie poctu praceneschopnych, fluktuacia,

* nepodarky, potreba nad¢asov, reklamacie,

* nedodrzanie terminov medzi oddeleniami vnutri podniku, ako aj vo¢i zmluvnym
partnerom a zékaznikom,

* neprimerané mnozstvo nad¢asovych hodin, dodatocné poziadavky na ¢as a stipajice
naklady na material

* prili§ dlhy ¢as na zabezpecenie pozadovaného vykonu, vysoké rezijné naklady.

Stvislosti medzi psychickou zat'azou a psychickymi poziadavkami je zobrazena na obrazku ¢.
12.
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Obrazok €. 12 Suvislost’ medzi psychickou zat’aZou a psychickymi poZiadavkami

e e e

terminy ] [ spatna vazba ] [ hiuénost :
I zodpovednost ] [ réznorodost Gloh ] [ status ] [ teplota :
J, psychické faktory ]
pracovna napli ‘ S
individudlne
l schopnosti //’

psychickeé vypitie ﬁ

— MMJ l @ neprimerané potiadaviy

I

o stres, monotonnost,
UspoKoene 1 presytenost, inava
akiivizice kratkodobé [ neuspokojenie
bolest hiavy,
2aludoéné problémy
dalsi rozvoy ] 1 depresia 4]'
pohoda tred | vyhorenie :
psychické a telesné 2dravie a dihodobé psychické a telesné choroby
[ alkohol, drogy

V nasledujucom texte su tieto mozné kratkodobé dosledky bliz§ie rozobrané, vratane
pomdcok na odhalenie a posudenie rizikovych faktorov a zavedenie moznych opatreni.

1.1 Kratkodobé dosledky vyplyvajuce z neprimeranych pracovnych poziadaviek

Mozny nestlad medzi objektivnymi pracovnymi poziadavkami a individudlnymi
predpokladmi toho — ktorého jedinca dosahovat urcity vykon vedd k psychickej
nespokojnosti, a to v dosledku bud’ neprimerane jednoduchych, alebo neprimerane naro¢nych
poziadaviek. Tento nestilad je vyjadreny na obrazku ¢. 13.
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Obrazok ¢. 13 Nizke a vysoké poZiadavky

/}‘A e
L {* A\
'\' :- EIBDENIE
&= \\ 1A .f._‘l'u-"_ ‘}..3
e N W ey A
e -y — _w;\____..-‘_‘. - —— =
nuda a monoténnost’ psychicka anava

e Nespokojnost’ v dosledku neprimerane narocnych poziadaviek

Individualne predpoklady podat’ urcity vykon su nizsie ako pracovné poziadavky, ktoré st
pracovnikovi ulozené. Kvalitativna psychické pretazenost’ vznikd, ked’ stupeint kvalifikacie je
pre pracovnu c¢innost' nepostacujuci, alebo dosiahnutd kvalifikdcia tejto cinnosti vobec
nezodpoveda. Dal§im pripadom je, ak zamestnanec nedisponuje komunika¢nou alebo
socialnou kompetenciou. Kvantitativna psychicka pretazenost’ vznika napriklad vtedy, ked’
treba vykonat’ prili§ vela uloh naraz, ked’ sa pracuje v ¢asovom strese, alebo chyba personal.
Negativne kratkodobé dosledky psychickej pretazenosti spo¢ivaju v prezivani stresu alebo
psychickej tnavy. Prezivanie stresu sa vyznacuje tym, ze napriklad zazivame stavy strachu,
osoby su rozruSené a nervozne. Typicky priklad takejto situacie, ktory kazdy pozna a urcite
pocit'oval ako nieco neprijemné, st pocity kratko pred skuskou. O psychickt tnavu sa jedna,
ked” sa pocit tinavy dostavi este pred samotnym ukoncenim prace. Vznikad vtedy, ked je
potrebné urobit’ prili§ vela, alebo treba zvladnut' vela navzdjom sa nepodporujucich uloh.
Moze byt ale vyvolana aj telesnou namahou pri praci, napriklad pri niekol’kohodinovom
dvihani alebo prenasani tazkych predmetov.
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e Nespokojnost’ v dosledku neprimerane jednoduchych poziadaviek

V tomto pripade st individudlne predpoklady podat’ urcity vykon vysSie ako objektivne
poziadavky. Po kvalitativnej stranke vznika tato nespokojnost’ vtedy, ked’ je zamestnanec pre
danu c¢innost nadmieru kvalifikovany. K takymto situdcidm dochadza napriklad po
racionalizacii, ruSeni pracovnych miest alebo fuziach. Vznika aj vtedy, ked’ individuélne ciele
alebo hodnotové predstavy nemozu byt v praci naplnené. Po kvalitativnej stranke vznika tato
nespokojnost’ vtedy, ked’ sa na urcity Casovy usek naplanuje prili§ malo uloh. Typickymi
prikladmi st kontrolné a danové ¢innosti. Vznika aj vtedy, ked’ st ¢innosti vel'mi jednotvarne
alebo sa opakuju stale tym istym spdsobom. K negativnym kratkodobym ddsledkom patri
prezivanie monotdénnosti a presytenosti. Prezivanie monotoénnosti je vyvolané dlho
pretrvavajucimi, jednotvarnymi alebo sa opakujiicimi pracovnymi ulohami.

Pocity sa priblizuji driemaniu a civeniu. Po zmene ¢innosti vSak tieto pocity rychlo pominu.
Psychické presytenost’ sa vztahuje na stav prezivania, ktory charakterizuje spravidla nervozita
a nepokoj. Mo6ze vzniknut’ pri odmietnuti vykonavat’ ¢innosti, ktoré sa opakujt, alebo kde si
odporuju vysledné poziadavky s podmienkami realizacie. Teda ¢innosti, kde ide takpovediac
bud’ o preslapovanie na mieste, alebo o bezvychodiskovost'.

1.2. Identifikacia v podniku

Identifikacia psychickych problémov v podnikoch a ich pri¢in nie je bezna zalezitost. Vo
vacsine podnikov s tym nemaju takmer ziadne skusenosti. Okrem toho sa u dotazovanych
alebo sledovanych moéze objavit' skepsa alebo odmietanie, ked’ nepochopia zmysel a tcel
takéhoto skimania, hlavne ak ide o dost’ osobné zalezitosti. Z tohto dévodu, v nasledujuce;j
stati su uvedené odporii¢ania pre malé a stredné podniky, na ¢o by mali brat' zretel' pri
planovani a vykondvani identifikacie psychickych problémov v svojom podniku. Pisomné
anonymné dotazniky pripadaju do ivahy len vtedy, ak je pocet dotazovanych osob asponi 10.

Identifikacia a hodnotenie psychickej zataze v prevadzkach do 10 zamestnancov

Vzhl'adom na rozdielne pri¢iny a désledky psychickej zat'aze sa pre kazdy aspekt psychicke;j
zétaze — teda stres, psychickd unava, monotoénnost a psychicka presytenost, pouzije
samostatny hodnotiaci formular. Kazdy z hodnotiacich formularov ma obsahovat’ otdzky z
tychto Ciastkovych oblasti — aktivity podniku, pracovné podmienky, pracovné vykony a
spravanie.

Praca s hodnotiacimi formularmi

Zakladnou podmienkou, aby sme vobec pouzili hodnotiace formulare, je stihlas vSetkych,
ktori sa maju zcastnit. V podnikoch s menej ako 10 zamestnancami vyuZzijeme metodu
pozorovania priebehu pracovného procesu a skupinovi diskusiu. Odpovede, s ktorymi
dotazovani suhlasia, sa zakrtizkuju. Odpovede, s ktorymi nesuhlasia, zostani prazdne.
DoterajsSie skusenosti ukazali, ze vel'mi uzitocné je esSte pred vypliiovanim v kratkosti povedat’
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o ciel'och, zmysle a vysledkoch dotaznika. Tuto kratku prednaSku mozno urobit’ individudlne,
alebo spolocne pred celou skupinou.

» Navod k pozorovacej metode

Pozorujte pracovnu ¢innost’ pocas viacerych dni (kazdy den istu kratSiu dobu, pricom dokopy
asi 3 az 4 hodiny). Precitajte si stat’ o strese, ndmahe, monotonnosti a presytenosti. Pri
kazdom ciastkovom probléme zvazte, ¢i sa tyka vasho pracoviska a ak ano, zakruzkujte to v
hodnotiacom formulari. Pozndmka: Pozor na to, Ze pozorovatelia z vonku nemdzu objektivne
ohodnotit’ oblasti pracovny vykon a spravanie.

» Navod k skupinovej diskusii

Pripravte skupinu na rozhovor a poucte ju o vysledkoch analyzy. Rozoberajte jednotlivé body
po jednom a diskutujte o tom, ¢i sa dany problém vyskytuje, alebo nevyskytuje vo vaSom
podniku. Potom vysledky z diskusie zakrizkujte do hodnotiaceho formulara. Aj skupinova
diskusia sa musi riadit’ principom anonymity v tom zmysle, Ze ziadne podrobnosti nesmi byt
prezradené osobam mimo skupiny, ktora sa diskusie zac¢astnila. Poznamka: Odporuca sa, aby
moderator diskusie preSiel zaSkolenim. Zhodnotenie vysledkov v prevadzkach do 10
zamestnancov V kazdom hodnotiacom formuldri spocitame pocet oznacenych odpovedi (v
hodnotiacich formuldroch sa vyskytuje vzdy po 10 otdzok, ako ukazuje priloha 1). Spdsob
vyhodnotenia ukazuje tabul’ka ¢. 12.

Tabul’ka ¢. 12 Vyhodnotenie rizika

ziadne riziko zvysené riziko vysoks siziks
budeme sa zaoberat len odporuca sa uprava
oznacenymi odpovedami uprava nevyiiiuiia
IS —— .
o — R —
1 az 3 oznacené 4 az 6 oznacenych
odpovede odpovedi

Identifikacia a hodnotenie psychickej zataze v prevadzkach nad 10 zamestnancov

Vzhl'adom na rozdielne pri¢iny a dosledky psychickej zat'aze sa pre kazdy aspekt psychicke;j
zétaze — teda stres, psychickd tunava, monotonnost a psychicka presytenost, pouzije
samostatny hodnotiaci formuldr. Kazdy z hodnotiacich formuldrov ma obsahovat’ otazky z
tychto Ciastkovych oblasti — aktivity podniku, pracovné podmienky, pracovné vykony a
spravanie. Praca s hodnotiacimi formuldrmi Zakladnou podmienkou, aby sme vobec pouzili
hodnotiace formulare, je sthlas vSetkych, ktori sa maji zacastnit’. V podnikoch s viac ako 10
zamestnancami je vhodné pouzit' aj metédu pozorovania priebehu pracovného procesu a
skupinovu diskusiu. Pri ¢innostiach, ktoré su vykondvané viacerymi zamestnancami sucasne,
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by mohla prebehnut’ aj skupinova diskusia v ramci Skoleni bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri
praci. Odpovede, s ktorymi dotazovani suhlasia, sa zakruzkuji. Odpovede, s ktorymi
nesuhlasia, zostani prazdne. DoterajSie skusenosti ukazali, Ze vel'mi uzitocné je eSte pred
vyplilovanim v kratkosti povedat’ o cieloch, zmysle a vysledkoch dotaznika. Tuto kratku
prednasku mozno urobit’ individualne, alebo spolo¢ne pred celou skupinou.

» Navod k pozorovacej metode

Pozorujte pracovnu ¢innost’ pocas viacerych dni (kazdy den ist kratSiu dobu, pricom dokopy
asi 3 az 4 hodiny). Precitajte si stat’ o strese, namahe, monotoénnosti a presytenosti. Pri
kazdom ciastkovom probléme zvazte, ¢i sa tyka vasho pracoviska a ak ano, zakruzkujte to v
hodnotiacom formuléri.

Poznamka: Pozor na to, ze pozorovatelia z vonku nemdzu objektivne ohodnotit’ oblasti
pracovny vykon a sprévanie.

» Navod k metdéde dopytovania

Precitajte si stat’ o strese, namahe, monoténnosti a presytenosti. Pri kazdom c¢iastkovom
probléme zvazte, ¢i sa tyka vasho pracoviska a ak ano, zakrizkujte to v hodnotiacom
formulari.

» Navod k skupinovej diskusii

Pripravte skupinu na rozhovor a poucte ju o vysledkoch analyzy. Rozoberajte jednotlivé body
po jednom, a diskutujte o tom, ¢i sa dany problém vyskytuje, alebo nevyskytuje vo vaSom
podniku. Potom vysledky z diskusie zakrizkujte do hodnotiaceho formulara. Aj skupinova
diskusia sa musi riadit’ principom anonymity v tom zmysle, Ze Ziadne podrobnosti nesmu byt’
prezradené osobam mimo skupiny, ktora sa diskusie zucastnila.

Poznamka: Odporuca sa, aby moderator diskusie presiel Skolenim.

Zhodnotenie vysledkov v prevadzkach nad 10 zamestnancov

Vyhodnotenie vysledkov prebieha kvantitativne zistenim, kol'’ko % zG€astnenych oznacilo ta-
ktora odpoved. Cim viac zamestnancov, ktori vykonavajui rovnakd alebo podobnu &innost’,
oznacilo danu odpoved’, tym vécsia pravdepodobnost’, ze sa dany problém nasho podniku
skutoéne tyka a treba ho riesit. Cim viac odpovedi je vyznaenych v jednom type
odpoved’ového harku, tym skor je nutné zaoberat’ sa napravou. Kvalitativna analyza moze
prebiehat nezéavisle od kvantitativnej, v tom zmysle, Ze niektor¢é body moézu byt
zamestnancami, napriklad po diskusii po€as Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci
povazované za dolezitejSie, ako iné, a preto aj odpovediam na nich treba prikladat’ vacsiu
véahu pri hodnoteni. Spdsob celkového zhodnotenia ukazuje tabul’ka: €. 13.
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Tabul’ka ¢. 13 Vyhodnotenie rizika pri skupinovom hodnoteni

ziadne riziko zvy$ené riziko
budeme sa zaoberat len odporuca sa
oznatenymi odpovedami Uprava :
0az33% 34 a2 66 % £7 a3

Potreba akcie sa zvysSuje, ked externi poradcovia dospeli k podobnym vysledkom, ako
dopytovani zamestnanci. Pozndmka: Pre o najpresnejSiu analyzu a pre ¢o najoptimalne;jsi
navrh zmien na zlepSenie s cielom zabranit' nespokojnosti v dosledku neprimerane
jednoduchych alebo naro¢nych poziadaviek v praci sa odporaca spoluprica s lekarmi
pracovnej zdravotnej sluzby a psychologmi. Na pracovnom liste (pozri 5. prilohu) moéze
prebehnit’ porovnanie vysledkov, ku ktorym dospeli odpovede zamestnancov, s tymi, ku
ktorym dospeli externi poradcovia.

Na odpoved’'ovych harkoch externych pozorovatelov sa zaCiernia policka vykon skusenosti,
lebo na tieto body nie je mozné vyjadrit’ sa na zdklade externého pozorovania. Priklad
vyhodnotenia ukazuje nasledujice zobrazenie. Body, ktoré¢ vedu k prezivaniu stresu, st v
tomto pripade body 2, 3 a 4. Boli oznacené tak zamestnancami, ako aj externymi
hodnotiteI'mi.

Priklad zhodnotenia — hodnotiaceho formuléru je na obrazku ¢. 14.
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Obrazok ¢. 14 Zhodnotenie — hodnotiaci formular pre pasovy dopravnik

Priklad: Zhodnotenie — Hodnotiaci formular

Pracovné odvetvie/Pracovna skupina:*) Pasovy dopravnik

Pracovna ¢innost:*) Balenie
Hodnotiaci formular 1: Stres
Bod Ohodnotenie
zamestnanci externi pozsrsvaisiz
pocet % pocet =
1 2 133 - -
2 1 733 2 857
3 10 66,7 2
4 15 100,0 3
5 = == = —
6 s it i .
7 8 533 1
8 5 333 1
9 2 133 - -
10 6 40,0 - -
1 3 20,0
12 2 13,3
13 ~ -
14 - -
15 5 33,3
16 4 26,7
Poéet hodnotiacich formularov
Zamestnanci: 15
Externi pozorovatelia: 3

*) Uviest udaje podlia potreby

Diskusia k ziskanym vysledkom v organizacii

Neexistuju presne stanovené kritérid spétnej vdzby ohladom zistenych vysledkov v
organizacii, osvedcili sa vSak nasledovné kroky:

1. Zvolanie pracovnej porady, ktora umozni diskutovat’, alebo diskusia k vysledkom v malych

skupinach, v ojedinelych pripadoch je mozné uviest’ pisomné stanovisko

2. Zvolanie separatnej porady s manazmentom a vedenim organizacie 3. V pripade oboch
tychto porad je potrebné okrem diskusie o taziskovych problémoch a t'azkostiach vyclenit’ aj
podnikové zdroje na zvladnutie problémov a urcenie, ¢i ich ma podnik k dispozicii dostatok,

alebo ¢i musia byt’ nanovo vyclenené.

3. Organizacia prace
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3.1 Postup hodnotenia v podniku

Pri planovani a uskutoc¢tiovani opatreni ako z psychologického hladiska zorganizovat pracu je
potrebné, aby zamestnanci, ktorych sa to bude tykat, boli zainteresovani do procesu. V ramci
Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravia mozu byt tieto opatrenia diskutované a rozpracované v
ramci moderovanych spolo¢nych diskusii.

Odportca sa nasledovny postup:

V skupine treba posudit’ dolezitost’ jednotlivych opatreni a zamysliet' sa nad oCakdvanymi
vysledkami, ktoré z nich mézu vyplynut. Potom treba spolo¢ne posudit, ktoré zmeny su na
zéklade toho skutocne zelatelné a ktoré su vobec splnitelné. Planujme zésadne len
realizovate'né zmeny. Manazment by sa mal so vSetkymi opatreniami, ktoré boli ohodnotené
ako zelatel'né, konsStruktivne zaoberat. Mal by byt stanoveny plan terminov plnenia a maju
byt ureni zodpovedni. K uskutocneniu opatreni je potrebné vyclenit’ podnikové a financné
zdroje. U¢innost’ uskutonenych opatreni je potrebné vyhodnocovat. Vzhl'adom na rychle
zmeny, ktoré prindSa sucasny svet prace, sa odporuca zistovat' stav psychickej zataze v
pravidelnych ¢asovych intervaloch.

3.2 Jednotlivé sposoby

Pri riziku psychickej nespokojnosti v dosledku neprimerane narocnych poziadaviek je
potrebné¢ vykonat’ opatrenia, ktorych vysledkom bude zniZenie pracovnej naplne. Budu
kombinované s opatreniami ako d’alSie vzdelavanie ¢i odburavanie zdrojov, ktoré ma k
dispozicii jeden zamestnanec. Pri riziku psychickej nespokojnosti v dosledku neprimerane
jednoduchych poziadaviek sa odporucaju opatrenia, ktorych vysledkom bude rozsirenie
pracovnej naplne. Je vyjadrena na obrazku €. 15.

Obrazok ¢&. 15 Struktiira pracovného pola

Struktura pracovnej napine

1
v -

Znizenie pracovnej napine Zvysenie pracovne; nagine
l , |
- - -
kvantitativne kvalitativne kvantitativne
redukcia zjednodusenie - Zmena prac
uloh uloh miesta

- rozsirenie pra-
covneho miesta

104



» Znizenie pracovnej naplne

Pri psychickej zat'azi vyvolanej velkym mnoZstvom uloh alebo ¢asovym tlakom sa odporuca
kvantitativne znizenie pracovnej naplne. To znamena, ze mnozstvo uloh na pracovnych
poziciach, ktorych sa tato zataz tyka, sa redukuje alebo sa Cast’” uloh prerozdeli na iné
pracovné miesta s rovnakou alebo podobnou napliou. Proti psychickej zatazi, vyvolanej
vysokou komplexnostou tloh alebo nedostatoénymi kompetenciami zamestnanca, mozno
bojovat’ nastrojmi kvalitativneho znizenia pracovnej naplne. Pri pouZiti tohto spdsobu urc¢ime,
kto sa na danu ulohu hodi viac, resp. kto by mohol prebrat’ na seba aspoi ¢ast’ tloh, aby bol
odbremeneny doteraj$i zamestnanec.

» ZvySenie pracovnej naplne

Pri psychickej nespokojnosti, sposobenej pracou, kde je prili§ malo aktivity zamestnanca,
napr. pri kontrole technickych ¢i chemickych procesov, alebo pracou, kde sa neustdle opakuje
zopar tych istych pohybov rik, napr. praca pri pase, pomaha zmena ¢innosti alebo obohatenie
doterajSej Cinnosti o d’alSie pohyby, ¢im sa zvysi frekvencia pohybov ruk. Psychicka
nespokojnost’ sposobena tym, ze kvalifikacia zamestnancov je vysSia ako poziadavky na nich
kladené, sa moze potlacit, ked’ okrem doterajSich uloh sa musia splnit’ aj naro¢nejSie ulohy,
napriklad organizacia a kontrola vlastnej prace.

3.3 Opatrenia

Aby sme predisli riziku psychickej nespokojnosti, mozno vykonat’ opatrenia, ktoré pomahaju
potlacit’ negativne kratkodobé dosledky.

Niektoré priklady: na zabranenie stresu — redukcia potencidlnych stresorov, napr. —
zavedenim urcitych stupfiov volnosti (napr. ¢o sa tyka terminov alebo obsahu prace) —
podpora zo strany kolegov alebo predstavenych — vytvorenie detailnej a prehl'adnej Struktiry
uloh

1. narast personalnych zdrojov — cielavedomé odborné vzdeldvanie a d’alSie vzdelavanie
— self — manazment (manazment ¢asu, techniky zvladania stresu) — zmena postojov
(nesnazit’ sa o perfekcionizmus a sutazivost za kazdu cenu) — iné: zdrava vyziva a
Sport na zabranenie psychickej unavy 1. systematické prestavky — odporacanie: viac
kratkych prestdvok — zavedenie systému kratkych prestavok — zotavujica napli
prestavok

2. narast personalnych zdrojov — tréning duSevnych a telesnych vykonovych
predpokladov — vybudovanie optimalnej reprezentdcie dosiahnuté cielavedomym
vzdelavanim Zavedenim systému kratkych prestdivok moZzno nielen zabranit
psychickej Unave, ale zamestnanci sa budi dopustat menSieho poctu omylov a
celkovy vykon tak stupne. na zabranenie monotdénnosti — planovita zmena ¢innosti —
ponuka zmieSanych Cinnosti — zavedenie skupinovej prace. Prezivanie monotdnnosti
zmizne po zmene ¢innosti vel'mi rychlo. Preto sa odporuca zavedenie planovitych
zmien pracovnych miest (tzv. rotacia pracovnych pozicii)

3. na odstranenie psychickej presytenosti — zmena organizacnej Struktary — odbtravanie
casového tlaku — dosiahnutie transparentnosti — naucit’ zamestnancov byt si vedomy
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dosledkov, ktoré vzidu z chyb — priama a skora spatna vizba o priebehu a vysledkoch
prace — zapojenie zamestnancov do dolezitych rozhodovani a do navrhov
reorganizacie — prenesenie Casti zodpovednosti na zamestnancov — nasadenie
zamestnancov do uloh zodpovedajucich ich kvalifikacii a schopnostiam

Ciel'om je dosiahnutie optimalneho vytazenia a optimalnych poziadaviek na zamestnancov.
Predpokladom je optimalny pomer medzi vykonovymi predpokladmi, ako napr. kvalifikacia,

schopnosti a zrucnosti a mierou a druhom psychickej namahy (pozri nasledujuci obrazok) €.
16.

Obrazok €. 16 Pracovny vykon a zat’aZenie

vykon

I
nizke zataZenie optimum nadmerné zataZenie predpokizdyizatas

Sl st At

Hodnotiace formulare sa nachadzaju v prilohach.

Informacie k vykonaniu pisomného, anonymného dotazovania v podniku

Vo vicsich podnikoch a pracovnych skupinach je zmysluplné vykonat’ pisomné, anonymné
dotazniky, aby mohli byt vsetci spolupracovnici a spolupracovnicky vtiahnuti do procesu
potrebnych zmien. K tomuto st v nasledujucom odstavci uvedené odporticania, na ¢o by ste
mali pri planovani a realizécii takéhoto dotazovania brat’ zretel’.

» Navod'te pocit dovery

Len ked maji zamestnanci moznost” dobrovolne a otvorene vyjadrit’ svoju mienku, prindsa
dotazovania pouzitelné vysledky.

» Informujte osadenstvo o planovanom zistovani psychickej zataze a jej zdrojov. Pokial
majui zamestnanci svojich zastupcov, informujte ich v dostato¢nom predstihu.
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Zaructe anonymitu a ochranu udajov. Tak pocCas zistovania, ako aj vyhodnocovania
dotaznikov, nesmie dojst’ k riziku zneuzitia udajov.

Naplanujte, ako a akym spdsobom oboznamite osadenstvo s vysledkami dotazovania.
Investujte do planovania a pripravy

Dotaznik len kvoli tomu, aby sme nieCo vyplnili, nema zmysel. Premyslite si uz
dopredu, ako vyuZijete ziskané vysledky v praxi a kto bude zapojeny do presadzovania
pripadnych zmien a novych rieSeni.

Premyslite si dopredu, ktoré skupiny zamestnancov budu dotazované separatne od
ostatnych (napr. osoby vykonavajice tu istu alebo podobnu ¢innost’). Dotazniky musia
byt kodované.

Priebeh a vyhodnotenie

Zabezpecte ¢o najvyssiu ucast’.

K tomuto treba premysliet’:

Kedy je vhodny casovy okamih na vykonanie dotazovania

Ako zabezpecit’ i€ast’ zamestnancov v teréne a zamestnancov na ¢iasto¢ny tivdzok

Ako sa zorganizuje rozdanie a odovzdanie dotaznikov

Ovladaju vsetci jazyk, v ktorom je dotaznik napisany?

Treba zohl'adnit’ aj Specifika vyplyvajuce z roznosti pohlavi?

Nie je potrebné¢ zohladnit’ aj iné Specifikd, ako napriklad naboZenstvo a etnickd
prislusnost’?

e Uistite sa, ze vyhodnotenie pisomnosti prebehne na neutralnej pdde a ze jednotlivé mensie
skupinky sa budi vyhodnocovat’ len vtedy, ked’ bude zabezpecend anonymita

>

Spétna véizba

Spitna védzba je kazdopadne nevyhnutnd, napldnujte ju a premyslite si formu a
prostriedky, ktoré na to budt uréené.

Vo vSeobecnosti je vel'mi napomocné vyuzit’ spolo¢nu diskusiu.

Zapojte do procesu zastupcov zamestnancov, zapojenost ide ruka v ruke s pocitom
identifikécie sa s podnikom.

Ked’ nejaka zmena, ktorej potreba vyplynula z dotazovania nemdze prebehnut’ hned,
ale musi byt’ presunuté na neskorSie obdobie, zdovodnite to.

Zhodnot'te po urcitom case, ¢i sa uskutocnené zmeny naozaj osved¢ili a viedli k
zlepseniu, napriklad formou nového dotazovania.

Etablovanie kultiry komunikacie

Kazdé dotazovania alebo pozorovanie je isty druh komunikacie. Nemala by to byt
jednorazova zalezitost. Umoznite, aby zamestnanci, napr. v ramci navrhov alebo
skupinovej diskusie, mali mozZnost' pravidelne vznaSat’ svoje napady, navrhy a
staznosti tykajlice sa oblasti pracovnych podmienok a aby tieto boli akceptované.
Jednou z moznosti, ako sa vysporiadat’ so vSetkymi otdzkami bezpecnosti a zdravia
zamestnancov, je zriadenie manazmentu bezpecnosti a zdravia na pracovisku.
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Dalsie metédy pouzivané v psychologickej praxi

Sebaposudzovanie fyzického a psychického zdravia dotaznikom SF-36.

Vel'mi populédrna je v sucasnosti téma starostlivosti o seba, ¢o sa sleduje niekol’kymi
otazkami v dotazniku EQ-5D-5L. Ten obsahuje otazky na pohyblivost’, starostlivost’ o
seba, obvyklé¢ ¢innosti, bolesti/nepohodu a uzkost/depresiu.

Psychopatologické prejavy sa zistuji pomocou Dotaznika na meranie Uzkosti a
uzkostlivosti STAL

Uroveti aktualnej depresie je zistovana pomocou Zungovej $kaly depresie SDS.
Obsahuje aj polozku o suicidalnom spravani.

Syndrém vyhorenia v suvislosti s pracou sa hodnoti pomocou Maslachovej Skaly
MBI-HSS, ktoru, spolu aj so Skalou vnimaného stresu PSS.

Na skumanie stresu a pracovnych podmienok sa pouziva Inventérium
zamestnaneckého stresu OSI-R. Tato metodika sa zameriava na hodnotenie 3 oblasti v
praci — zamestnanecké roly, osobné vypitie a osobné zdroje v praci.

Zvladanie stresu mozno popisat pomocou dotaznika BriefCOPE. Ten obsahuje 14
subskal urcitého zvladania zataze jedinca.

Osobnostny dotaznik NEO-FFI autorov Costa, McRae. Hodnoti vlastnosti osobnosti
ako neuroticizmus, extraverzia, otvorenost, privetivost a svedomitost. Je najviac
publikovanym osobnostnym dotaznikom suc¢asnosti vo svete.

Pracovna angazovanost sa meria Utrechtskou Skélou pracovnej angazovanosti—
UWES; Schaufeli, Bakker (2003), slovensky preklad Lichner, nd). Dotaznik
pozostava zo 17 tich poloziek, ktoré st rozdelené do troch subskal — energia (vigor),
oddanost’ (dedication) a pohltenie (absorption). Respondenti vyznacuju svoj suhlas na
7-bodovej Likertovej skale (od 0 nikdy az po 6 vzdy) UWES 17 (Utrecht Work
Engagement Scale).

Pracovnad spokojnost’ sa posudzuje Spectorovym Dotaznikom pracovnej spokojnosti
(Job Satisfaction Survey, Spector, 1997), ktory povodne obsahuje 9 skal.

...a d’alSie. Prehl'ad premennych a metdd je v tabul’ke ¢. 14.

Tabul’ka ¢. 14 Prehlad premennych a metéd v psychologickej praxi

Sociodemografické tidaje
Zavislosti

Sociodemograficky dotaznik (23 poloziek)
Skriningovy dotaznik CAGE (4 polozky)

Sebaposudzovanie zdravia

Dotaznik SF-36 (11 poloziek)
Dotaznik EQ-5D-5L ( 5 poloziek)

Uzkost
Depresia

Syndrém vyhorenia
Zivotné udalosti

Dotaznik na meranie tUzkosti a tzkostlivosti
STAI (20poloziek)

Zungova Skala depresie SDS (20 poloziek)
Maslachovej $kala vyhorenia MBI- HSS (23
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poloziek)
Zvladanie stresu Skala Zivotnych udalosti (43 poloZiek)
Zamestnanecky stres Skala vnimaného stresu PSS (10 poloziek)
Copingov¢ stratégie Inventorium zamestnaneckého stresu OSI-R
(140 poloziek)
Osobnostné Crty Carverov dotaznik BriefCOPE (28 poloziek)
S-faktorovy osobnostny inventar NEO- FFI (60
poloziek)

Uvedené metody mozu pouzivat' len osoby s odbornou spdsobilost'ou a vzdelanim v oblasti
psychologie.
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ZAVER

Psychosociadlne rizika, psychickd pracovna zataz apracovny stres patria k tzv. novym
rizikdm. Priniesla ich doba, rozvoj technoldgii a rozvoj spolocenského a pracovného zivota.
Psychické zdravie zamestnancov sa stava Coraz viac diskutovanou témou, tak na Urovni
celospolocenskej, ako aj na podnikovej. Zdravi, fyzicky a psychicky spdsobili zamestnanci st
pre zamestnavatel'a velkym prinosom. Do tejto problematiky spada rieSenie stresu a s nim
suvisiacich ochoreni, Sikany na pracovisku, monoténie a s tym suvisiacej chybovosti
pracovnych vykonov a dalSie. V ramci Europskeho prieskumu podnikov o novych a
vznikajucich rizikdch (ESENER 2) sa zistilo, Ze viac ako 40 % zamestnavatelov povazuje
riadenie psychosocidlnych rizik za tazSie ako riadenie tzv. tradicnych rizik bezpecnosti a
ochrany zdravia pri praci. Ako hlavné prekazky sa uvadza citlivost’ problematiky a nedostatok
odbornych znalosti.

Na zéklade prieskumu medzi zamestnancami na vysSej riadiacej irovni sa navyse zistilo, ze
takmer polovica z nich je presvedcend, ze ziadny z ich zamestnancov pocas svojho
pracovného zivota nikdy nebude mat’ problém s dusevnym zdravim. Skuto¢nostou je, ze az
kazdy Siesty zamestnanec bude trpiet’ poruchou dusevného zdravia. Zamestnanci s poruchou
duSevného zdravia sa povazuju za riziko pre organizéciu, aj ked’ v skuto€nosti zamestnanci
trpiaci poruchou duSevného zdravia, ktord nesuvisi s ich pracou, zvycajne mozu efektivne
pracovat na pracovisku s dobrym psychosocidlnym prostredim.

V sucasnosti je vysoko aktudlna téma identifikdcie a eliminovania stresu, nasilia a
obtazovania v praci a odhalenia faktorov, ktoré ho sposobuju. Je ulohou manazérov
pracovnych timov, aby riesili konflikty medzi ¢lenmi timu a minimalizovali vplyv stresu na
efektivnost’ prace. Je potrebné uvedomit’ si negativny vplyv stresu a celkovej psychosocidlnej
zataze na podnikanie. Ekonomicky dopad zvySené¢ho vyskytu uvedenych faktorov zahina
znizenie produktivity a celkovej vykonnosti organizacie, zvySeny pocet absencii, tzv. prili§
doslednt dochadzku (zamestnanec pride do prace, ked’ je chory a nie je schopny odvéadzat
pozadovany vykon) a zvySeni mieru nehdd a trazov. Absencie vyvolané psychickymi
problémami st obvykle dlhsie nez tie, ktoré vznikaju z inych dévodov. Odhadované ndklady
pre podniky a spolo¢nost’ si vyznamné a na urovni Statov sa vycisl'uju v miliardach eur.
Riadenie stresu nie je len moralnou povinnost'ou riadiacich pracovnikov a dobrou investiciou
pre zamestnancov, ale aj zakonnou poziadavkou stanovenou v rdmcovej smernici
89/391/EHS, ktort podporuju rdmcové dohody socidlnych partnerov o strese stvisiacom s
pracou a obtazovani a nasili pri praci. Psychosocialne rizikd na pracovisku a problematika
duSevného zdravia st citlivou témou, okolo ktorej panuje mnoho nedorozumeni. Kedze
otazka stresu pri praci je vysoko aktudlna, problematika psychosocialnej zataze a jej
hodnotenia by sa mala stat’ neoddelite'nou sucast'ou riadenia rizik na pracoviskach.

Predlozena sprava z vyskumnej tlohy sa zaobera analyzou zdrojov, literatiry, vyskumov,
prieskumov a zisteni v oblasti psychosocidlnych rizik. PrinaSa prehl’ad aktivit, tak na urovni
legislativnej, ako aj celospolocenskej a firemnej. Predstavuje stbor aktivit v danej oblasti na
trovni EU, ako aj v Slovenskej republike. Vyznamnou suc¢astou je prehlad postupov, metod
a programov na posudzovanie, hodnotenie ariadenie psychosocidlnych rizik, najmi
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v europskom kontexte, ale aj aktivit mimo Eurdpy. Vyskumna sprava je 1. etapou riesenia
dvojro¢ného projektu v obdobi rokov 2021 a 2022.
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PRILOHY

Priloha ¢. 1

Vzor protokolu o hodnoteni psychickej pracovnej zataze z hladiska urovne pracovnych
podmienok

Vzor protokolu podla vyhladky MZ SR €. 542/2007 Z. z.

Protokol
o hodnoteni psychickej pracovnej zitaZe z hfadiska trovne pracovnych podmienck

PRGOS o o e e S S R O St
PRACA / PROFESIA: oottt s s s sma e seeessseemnmseessesssnsesasenenaeenssnsssasaes
A B c
1 Intenzita prace a Casovy tlak
2. Vnutené pracovné tempo
3 Monotonnost
4. Vplyvy narisajice sustredenie
5. Socialne interakcie
6. Hmotna a organiza¢na zodpovednost
T Riziko ohrozenia Zivota a zdravia viastného alebo inych osob
8. Zmenova, notna alebo nadasova praca
9. Nestandardné pracovné prostredie
10. | Fyzicka nepohoda
1. Iné zdroje zataze
Vysledny stupen
Vyhodnotil: Za hodnotené pracovisko pritomny: Datum:
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Priloha ¢&. 2

Vzor protokolu o hodnoteni senzorickej zataze pri praci z hladiska urovne pracovnych
podmienok

Protokol
o hodnoteni senzorickej zat'aZe pri praci z hfadiska Grovne pracovnych podmienok

PRACOWVISKDE oot s sy it o s oo o5 S om0 S s S e s i
PRACAIPROBESI:  .ciiuosermnsciosssinnssssssvsistssiesismisssssssinassns siamsssdissiass issaasisns domeasaiss
A B c
1. Velkost kritického detailu
2. Narocnost na diskriminaciu detailov oproti pozadiu
3. Naroky na adaptaciu zraku
4. Naroky na akomodaciu a okohybné svaly
5. Prace za stazenych svetelnych podmienok
6. Iné podmienky ovplyviujice zrakova namahu
7. Sluch
8. Ostatné zmyslové organy
Stupen zrakovej zat'aze
Stupen sluchovej zataze
Stupeii zat'aZe ostatnych zmyslov
Vysledny stupen senzorickej zataze
(najvy3si dosiahnuty stuperi zataze zraku, sluchu a ostatnych zmyslov)
Vyhodnotil: Za hodnotené pracovisko pritomny: Datum:
Prevod stupiiovA, B, CaDnastupne 1,2, 3a4:
zATaz BOCHFSTPRON A+ D STUPEN 1 -4
A B C D
S 0-3 0 X 1
ZRAK : 2 ; 2
z3 x 3
1 0 0 x 1
SLUCH 0 1 0 X 2
o 0 1 X 3
OSTATNE 1 0 0 X 1
ZMYSLY 8 g X 2
(vestibutarny 1] 0 1 x
aparat 0 0 1 x
A 0 0 1 x 3
mm plus min. stupen C v hiadisku “intenzita prace” x
: 0-1 1] 0 1
- 21 0 2
PSYCHICKA = 1
P . : - 2 5
ZATAZ ) ' <3 3 IVysvetlivky:
. =4 3 4 “ = bez ohlfadu na podet
" 24 % = neprich&dza do uvahy
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Priloha ¢&. 3

Vzor dotaznika na hodnotenie psychickej zat’aze pri praci podl'a Meistera

HODNOTENIE PSYCHICKEJ ZATAZE PRI PRACI PODLA MEISTERA

Vzor dotaznika podia vyhlasky M7 SR & 54212007 Z_ 2

POHLAVIE: M | Z VEK: .. PRI i ta s e et

Preditajte si, prosim, pazome kadi otazku a zva#e, ako sihiasi so skisenoslami z Vase) viasine] Snnosti. Posudzujte

Pri kaZde] otézke narnafle odpoved krifikom podia Skaly, odpoved arnalend 7 znamend neviem (ani tak — ani ak):

ano, | skér skbr
dplne | &no nie

1 | Pri praci sa fasto dostavam do Zasove) iesne

2 | Prica ma z rienych divodov neuspokojuse

3 Moja préca ma peychicky vefmi zafaduje pre vysokd zodpovednost spojent
s0 zévalnymi dbsledkami

4 | Moja prica je malo zaujimava, maio podnecujiica, je skér opujiica

V mojej préd vznikaj Sasto konflikty & problémy, od kiorjch sa nemézem
odputal ani po skonfeni pracovne) zmeny

Pri préci udrkujem iba s ndmahou pozomas! a poholovost, preto2e sa faslo
dihy éas nedeje ni¢ nové a rozhodugice

7 Moja préca je psychicky tak nédrofnd, ke po niekolkych hodinach citim
nervozilu a rozochvenos!

B | Vykonavam pracu, pri kionej chcem po niekolkych hodinach robil niedo iné

g Moja préca je psychicky tak naroénd, 2e po niekolloych hodinach zretelne
citim ochabnutost & dnavu

10 Moja préca je psychicky tak néroénd, 2e ju pravdepodobne nemodno robil
roky § rovnakou vykonnosiou

Pornimbv:
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Priloha ¢. 4

Vzor zdznamového protokolu zrakovych t'azkosti

2 Vior shenamovie prolokobo
0T g R e T SIS PRADOAVESNO oo e s
POHLAVIE: M/Z VER: .. PRALCA / FROFESIA: et

Myshite, J& mdle dobey zrak? | a0 | e

Ak nie. uvedie prienshy o fadlnsii:

Chyby & ochorenis rraku prebinnane:

SRS
Nosite okulare™ S Iul:
Ak G, uvedte ale:

Rexdy ste boll maposbedy o ofnébo lebdra™

V naskedujicom dotamikn uvedie. ako dasto trpiie v prichebn price a po skondent price uvedemimi (atkosfami.

Dielpsiowes] mwnadie Malivou podis peiabudne] stujiodos

priestom

PRI PRACT PO PRALCT

O nikdy vilbee s neobjavuje

1 el erieddion emiene do 2 hodin po prac.

T obwias Ere T

THAKOVE TAZMOSTI 3 fasln emiene do B hod. po prac

4 velmi faslo iy vedlera)

5 takmer trvalo smiene do 12 hod. po prded
ke rrem)
smirne a8 po dhddnn volbe
irvd Lakmser stale

1 Pocit celbove] sralooe doavy

z Phlilenie o

3 Sfervenande o

4 Sleerie o

5 Myhanie, irhank v oftach, uky

[ Thak v ocinch jnlebo thik v ofnboove] dutine]

7 | Mihande jed ofanal

H Pocil enidene] citlivostl araka

] SvwLioplachos !

10 | Rormasand neosiré videnie

11 | Dvojité videnie

12 Elesl Illm.-:,I ako dbaledol srakove] mdmaly

13 | Pocil nepohody @ prdce pri wmelom abebe
myedlomita Lot siom oavetlend

14 | Potreba prerudil prica & poarief s do valndho

Focil cellioye] donavy a maliinostl
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Priloha ¢. 5
Pomdcka pre prehl'adné zaradenie prac do kategorii z hl'adiska psychickej pracovnej zat'aze

Pomdcka pre prehfadné zaradenie prac do kategorii z hfadiska psychickej pracovnej zat'aze

Dotaznik €. 1 Dotaznik ¢. 2 Dotaznik X

Psychicka pracovna Kategoria podla
) zat'a7 z hfadiska . (nie zrakova vyhlasky MZ SR
Kod Praca F— Meister taz) & 44812007 Z. 2.

podmienok

01
02
03

05

07
08
09
10
"
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Priloha ¢&. 6

Hodnotiaci formuléar — Stres, podl'a metodiky ISSA

Hodnotiace formulare Priich= 3

Hodnotiaci formular 1: IG5

Oblast’ prace/Skupina zamestnania:*)
Pracovna ¢innost’:")

V zozname sU uvedené body, kioré sa zaoberajl preZivanim stresu pri praci. Hodiz == #=ic
tvrdenia na pracu, ktors vyhodnocujete?
Ak ano, dany bod zakriZkujte. Ak nie, nechajte prazdne miesto.
Pri praci

1

je vysoka zodpovednost.

sa Easto vyskytuje Easovy stres.

sme Casto preruSovani a vyruSovani.

mame k dispozicii len (zky priestor na viastné rozhodovanie.

sa musia rozhodnutia prijimat bez postatujucich informécil a bez pemécok n2
rozhodovanie.

sa vyskytuji navzajom si odporujlce poZiadavky (napr. konflikt medz=:
dodrZanim terminov a zabezpe&enim primeranej kvality).
7 chyba podpora kolegov a predstavenych.
Vyskytuja sa aj iné problémy, napr.:
8| O | socidine napatie.
9| O | nedostatok personalu.
10 | O | budicnost oddelenia alebo celého podniku je neista.

i lwiN
Ol O O|0|0|0]|O

Otazky k oblastiam vykon a spravanie
Pri praci

11 | O | ¢asto prehliadnem vela informacil.
12| O | mam pocit, 2e stracam prehlad.
13| O | robim &asto chyby.

14 | O | som si neisty, & robim spravne.
15| O | som nepokojny a nervézny.

16 | O | mam strach, 2e pracu nestihnem.

Body 11 a2 16 vypliaju len zamestnanci.
*) Uviest udaje podia potreby
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Priloha &. 7

Hodnotiaci formular — Psychicka tnava, podl'a metodiky ISSA

Hodnotiace formulare Prilosz= =

UL LETER G T BT A Psychicka anava

dblast’ prace/Skupina zamestnania:*)
’racovna €innost"")

lia na pracu, ktori vyhodnocujete?
\k ano, dany bod zakriZkujte. Ak nie, nechajte prazdne miesto.

Pri praci

1| O | savykonavaju len rutinné &innosti.

2| O | sanemusi ni¢ pripravit alebo organizovat, postup alebo vysledky nie je
potrebné kontroloval zamestnancami.

3| O | sanevyskytuje spatna vazba o vysiedkoch prace.

4 | O | si Ziadne alebo len obmedzené moZnosti spolupracovat alebo komunikovaf =
kolegami.

5| O | je potrebné neprirodzené drzanie tela.

6| O | je obmedzena moznost pohybu.

7| O | je problém urobit si prestavku.

Vyskytuju sa aj iné problémy, napr.:

8| O | zié podmienky vnimania (napr. spdsobené nedostatoénym osvetienim,
prachom, parou a i.).

9| O | nevhodne usporiadané pracovné prostriedky

10| O | rusivé podmienky pracovného prostredia (napr. hiuk).

Otazky k oblastiam vykon a spravanie

Pri praci

11| O | potrebujem stale viac a viac &asu na vykonanie tej istej &innosti.
12| O | som oboznameny s viastnymi chybami a2 oneskorene.

13| O | citim sa vyéerpany a unaveny.

14| O | moja koncentracia slabne.

15| O | pocitujem silni potrebu odpodindt si.

16 | O | czuje wielka potrzebe odpoczynku i regeneracii

Body 11 a2 16 vypliaju len zamestnanci.

) Uviest Gdaje podfa potreby
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Priloha ¢. 8

Hodnotiaci formular — Monotonnost’, podl'a metodiky ISSA

Hodnotiace formulare

)blast’ prace/Skupina zamestnania:*)
‘racovna €innost’:")

! zozname su uvedené body, ktoré sa zaoberaju monoténnostou pri praci. Hodi= == =i
denia na pracu, ktori vyhodnocujete?
k ano, dany bod zakriZkujte. Ak nie, nechajte prazdne miesto.

SULLGHEER G T E <3 Monotonnost’

Pri praci

1

jedna sa o rutinn, monoténnu &innost' (napr. kontrola priebehu).

je éinnost malo podnetna.

sa &innosti neustale opakuju.

2
3
4

je neustale potrebna pozomost, bez toho, aby sa mohol &lovek ststredii
aj na nieco iné.

5

nemusime s nikym spolupracovat.

sa nemdZeme s nikym rozpravat.

4

O0|0| O|O|O0|O

sU skusenosti a vedomosti zamestnanca malo vyuZité.

Vyskytujd sa aj iné problémy, napr.:

teplota prostredia je vysoka.

pracovné prostredie je tmavé.

10

@)
@)
®)

neustale potujeme tie isté zvuky.

Otazky k oblastiam vykon a spravanie
Pri praci

n

citim, Ze nie je vyuZity mdj potencial.

12

mdj vykon klesa.

13

potrebujem dihi reakény &as.

14

sa zaoberam inymi vecami, alebo myslim na iné veci, hoci sa odomia
vyZaduje permanentna pozornost.

15

sa nudim.

16

0|0] O|0|0|O0

driemem, alebo sa oddavam fantaziam.

Body 11 a2 16 vypliaji len zamestnanci.

| Uviest Gdaje podia potreby
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Priloha ¢. 9

Hodnotiaci formular — Psychicka presytenost’, podl'a metodiky ISSA

Hodnotiace formulare Pril=s= <

)blast prace/Skupina zamestnania:*)

’racovna €innost™*)

/ zozname su uvedené body, ktoré sa zaoberaju psychickou presytenostou pri pra=. Hs==

a tieto tvrdenia na pracu, ktori vyhodnocujete?

\k ano, dany bod zakruZkujte. Ak nie, nechajte prazdne miesto.

Pri pracy

1| O | saprisne dba na asové plany.

2| O | sa prisne dba na dodrZiavanie intrukcil.

3| O | neexistuje Ziadna moZnost vyhnit sa alebo odmietnut Glohy.

4| O | nie st zamestnanci dostatoéne informovani.

5| O | sa nevyskytuje sp§tna vazba.

6| O | zodpovednost je nizka.

7| O | st zamestnanci nasadzovani do Gloh, na ktoré nemaji zodpovedajicu
kvalifikaciu.

Existuji dodatoéne iné vplyvy, napr.:

8| O | nema nas kto viest, poradit nam.

9| O | 2l socidina klima, mobbing.

10| O | zié pracovné podmienky

Otéazky k oblastiam vykon a spravanie

Pri praci

11| O | pracujem podfa ,predpisu’.

12 | O | mdzem sa len malo sebarealizovat.

13 | O | mije zmysel a podiel mojej konkrétnej prace na celkovom vysledku nejssay.

14 | O | zostal som uviaznuty na mieste a nemam sa ako posunit karérne dale;.

15 | O | som naladovy, nahnevany a rozru$eny.

16 | O | som nespokojny.

Body 11 a2 16 vypliaju len zamestnanci.
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Priloha ¢. 10

Hodnotiaci formular podl'a metodiky ISSA

Hodnotiace formulare Priian= 1

Hodnotiaci formular

Tento formular mbZe byt pouZity pre hodnotiace formulare 1 az 4.

Oblast’ prace/Skupina zamestnania:*)
Pracovna €innost"*)

Vpiste pri jednotlivych bodoch, ako &asto boli zakriZkované a taktieZ porovnsis vysisssy
zamestnaneckého hodnotenia s hodnotenim externych poradcov.

Body Ohodnotenie
zamestnanecké externi pozorovatsiia
pocet % pocet %
1
2
3
4
5
6
F
8
9
10
1"
12 tieto body
13 mozu
14 ohodnotit’ |z
15 zamestnanci
16
Poéet vyhodnocovanych hodnotiacich formuldrov
Zamestnanci:
Externi pozorovatelia:

*) Uviest Gdaje podfa potreby

131



Priloha ¢.11
Postupy a pouzitie metddy

STANDARDNA METODA PRE HODNOTENIE UROVNE PRACOVNYCH
PODMIENOK Z HLCADISKA PSYCHICKEJ ZATAZE SENZORICKEJ A MENTALNE] -
pouzitie metody

Spracované podla: Hladky, A., Matousek, O. (Priloha ¢. 2 k Acta hygienica, epidemiologica
et microbiologica, 1990, 54 str.)

Tato Standardnd metdoda je urcena ako zakladny skriningovy ndstroj pre zarad’ovanie
pracovisk do kategorii vo faktore psychickd pracovnd zataz - senzorickd a mentalna. Je
zamerana na hodnotenie zavaznosti rovne pracovnych podmienok z hladiska psychicke;j
zataze, ktoré pdsobia na zdravotny stav zamestnancov a ich pracovnu pohodu. Dlhoro¢na
skusenost’ ukazuje, ze hodnotenie subjektivnej odozvy na pracovnu zat'az je v izkom vztahu
s objektivnym hodnotenim psychickej a senzorickej zat'aze.

Pri pouziti metodik subjektivneho hodnotenia o¢akdavame dva vystupy:

1) Vyhladdvanie pracovisk, kde nastal nestilad v hodnoteni vplyvu pracovnej zataze na
zamestnancov s objektivnym posudenim kategorie psychickej zataze.

2) Individuélna diagnostika, ktora slazi na vyhl'adavanie problémovych oséb s neprimeranou
odozvou na pracovnu zéataz, pripadne s narusenim psychického stavu.

Posudenie psychofyziologickej odozvy na pracovnu zataz pomdha orientacii v aktualnych
problémoch pracoviska a je zakladnym predpokladom pre odstrafovanie zdrojov
neprimeranej psychickej zataze. Ide o velmi aktudlnu problematiku vzhl'adom na nédrast
profesii s prevazne psychickou zlozkou zataze i1 v stvislosti s nepriaznivymi udajmi o
dusevnom zdravi nasej populacie. Manual skriningovych metodik, ur¢eny na vyhl'adavanie
profesii, v ktorych hrozi narast psychickych problémov, je prispevkom k rieSeniu tejto oblasti.

Postup pri pouziti metddy:

1) Pred hodnotenim trovne pracovnych podmienok je nutné zhromazdit' vSetky dostupné
informacie o pracovnej Cinnosti a pracovisku. Hodnotenie sa vykona v pritomnosti
zodpovedného zamestnanca prislusSnej organizacie, ktory spolupodpise hodnotiaci protokol. V
Ziadnom pripade vSak nemoZno pripustit’, aby hodnotenie vykonavali zamestnanci tejto
organizacie sami.

2) Pri hodnoteni sa postupuje podla vysvetliviek k psychickej a senzorickej zatazi a podla
metodického navodu na hodnotenie senzorickej a mentélnej zat'aze.

3) Vysledky hodnotenia sa uveda do protokolu.

4) Ak je pracovna Cinnost’ zaradena vysledne do stupnia 3 alebo 4, je potrebné podl'a aktudlne
platnej legislativy pouzit’ eSte metody zistenia subjektivnej odozvy zamestnancov na zat'az.
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Ak sa v odovodnenych pripadoch preukaze nutnost’ vyhlésit’ hodnotent pracu (pracovisko) za
rizikovu, postupuje sa podl'a prislusnej legislativy.

Vyuzitie vysledkov hodnotenia psychickej pracovnej zat'aze:

Vysledky by mali sluzit v prvom rade na odstraiiovanie zdrojov neprimeranej zataze. V
tomto zmysle je potrebné uvazovat’ o opatreniach, ktoré by prisluSnd organizacia mala
uskutoCnit’ a pri ktorych realizdcii by mal spolupracovat’ prislusny organ na ochranu a
podporu zdravia pri praci. Do uvahy prichddzaji najma tieto sposoby:

1) Ergonomické upravy pracovisk. Tam, kde je mozné znizovat’ neprimeranii senzoricku a
mentalnu zataz technickymi Upravami pracovnych prostriedkov, pracovisk ¢i pracovnych
metod, by mal byt tento spdsob prioritny.

2) Organizécia prace. Ide najméd o zlepSenie a zefektivnenie spdsobov €innosti zamestnancov,
napr. pri vel'mi monotdnnych pracach striedanie réznych ¢innosti, rotdciou zamestnancov atd’.

3) Rezim prace a odpocinku. Zaradenim vhodnych oddychovych prestavok mozno v mnohych
pripadoch zamedzit’ kumulacii inavy, ktora vedie k poklesu pracovnej vykonnosti.

4) Vyber zamestnancov na exponované pracovné miesta podl'a psychologickych kritérii a
podl'a konkrétnych poziadaviek pracovného miesta.

5) ZvySena lekarska starostlivost’ o pracujucich, najmé zaradenie do systému periodickych
lekarskych preventivnych prehliadok v ramci pracovnych zdravotnych sluzieb.

Podl'a povahy veci je mozné prisluSnej organizacii sposob opatreni bud’ navrhnut’, alebo
ulozit’ zdvdznym nariadenim organu verejného zdravotnictva.

Vysvetlivky k jednotlivym hl'adiskdm senzorickej a mentalnej zat'aze:
I. Senzoricka zat'az

Pri hodnoteni je nutné vo vicsSine hl'adisk posudzovat’ nielen nadro¢nost’ prace, ale 1 jej trvanie.
Zrakova obtaznost’ je charakteristika zrakovej ulohy, ktord sa vyjadruje pomernou
pozorovacou vzdialenost'ou kritick¢ého detailu a kontrastom jasov (prip. farieb) kritického
detailu a jeho bezprostredného okolia. Zrakova naro¢nost’ je charakteristika zrakovej ulohy,
ktora sa hodnoti relativnymi ¢asovymi narokmi na Cisto zrakovy vykon, zavisi na pomere
casov, potrebnych k ¢isto zrakovej a celkovej ulohe.

b[19

Pod pojmom ,,ndro¢nost™ sa rozumeju vlastné naroky na rozliSovaciu schopnost’ zmyslového
organu, resp. psychickej funkcie a kvantitativne hl'adisko ¢asového trvania prace sa vyjadruje
podielom diZky prace v 8-hodinovej pracovnej zmene. Pritom je doleZita prevaha &innosti: ak
praca s velmi malymi kritickymi detailmi je integralnou sucast'ou pracovnej tlohy, hodnoti sa
podla toho, i1 ked’ je preruSovana zrakovymi lohami menej narocnymi. Ak sa v§ak podobna
praca vyskytuje zriedka, hodnoti sa podl'a prevladajticej zrakovej ulohy.

Ak nie je uvedené inak, na stanovenie stupnia v hl'adisku, kde je uvedenych viac moznosti,

postaci jedna z nich. Ak sa vyskytne v danom stupni kombinacia dvoch ¢i viac moznosti,
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treba zvysit’ hodnotenie o cely stupeni a ak to nie je mozné¢, zvysit’ hodnotenie v hl'adisku ,,iné
podmienky* s odévodnenim.

Pri celkovom hodnoteni senzorickej zataze je nutné hodnotit’ oddelene zataz zraku, sluchu a
zat'az ostatnych zmyslovych orgénov. Ako vysledné sa uvadza najvyssi dosiahnuty stupei.

I.1 Velkost kritického detailu

Hodnoti sa podl'a pomernej pozorovacej vzdialenosti D/d,
kde D = pozorovacia vzdialenost,

d = velkost kritického detailu.

Obe hodnoty sa zistuju meranim. Kriticky detail je geometricky utvar jedno- alebo
viacrozmerny, rozhodujuci pre postidenie zrakovej naro¢nosti vykonavanej préce. Je to ta Cast’
pozorovaného predmetu, znaku, symbolu a pod., ktortl je nutné rozlisit’, aby bol pozorovany
predmet spravne identifikovany.

V pripadoch, kedy nie je mozné urcit’ velkost’ kritického detailu meranim, je nutné stanovit’
ho pozorovanim.

1.2 Naroénost’ na diskriminaciu detailov

Tu nejde o velkost detailu, ale o vyraznost' detailu oproti pozadiu alebo ostatnym
predmetom. Kontrastnost’ detailu a okolia je podmienend viacerymi ¢initeI'mi: tvarom, farbou,
jasom, pohybom predmetov ¢i okolia alebo obomi. Tieto Cinitele ul'ahcuju alebo stazuju
vnimanie. V tomto hladisku sa hodnoti tiez kvalita pisomnych podkladov, ktoré pre neostré
kontary ¢i maly kontrast pisma a pozadia byvaju Casto vel'mi zle CitateI'né (rukopis, vykresy,
rozmnozované texty).

V pripadoch, kedy nie je mozné urcit’ jasy kritického detailu a jeho bezprostredného okolia
meranim, je nutné stanovit’ vysledny kontrast jasov pozorovanim.

1.3 Naroky na adaptaciu zraku

Naroky na adaptaciu zraku vznikaji pri striedani pohl'adu na miesta s rozdielnym jasom
(simultanne) alebo pri zmenach jasov predmetov ¢i intenzity osvetlenia (sukcesivne).

Vysoké naroky na adaptaéné procesy vedu k oslneniu, t. j. k neprimeranému stavu zraku,
ktory nartiSa zrakovl pohodu, alebo zhorSuje az znemozinuje videnie.

RozliSuju sa tri stupne oslnenia:

1) ruSivé (discomfort glare, psychologické), kedy osliujuci zdroj odvadza
pozornost’ od miesta zrakovej tlohy,

2) obmedzujuce (disability glare, fyziologické), ktoré st’azuje rozoznavanie, vedie
k tnave zraku a k poklesu zrakovej vykonnosti,

3) oslepujuce (blinding glare), ktoré znemoznuje videnie.

Ak je zdroj jasu v priamom zornom poli, mozno zjednodusene ako rusivé oslnenie

posudzovat’ pri kontraste jasov 1:10 az 1:100, ako obmedzujuce oslnenie posudzovat’ pri
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kontraste va¢Som ako 1:100. Pri hodnoteni treba brat’ do tivahy rad Cinitel'ov, najmé Casové
charakteristiky. Pri dlhodobom slabSom oslneni rusivom sa zrak ¢asto unavuje viac, ako pri
kratkodobom intenzivnom oslneni.

1.4 Néroky na akomodaciu a okohybné svaly

Néroky na akomodéciu vznikajui pri dlhodobej fixacii pohl'adu na blizke predmety, kedy sa
unavuju svaly, ovladajuce SoSovku a konvergenciu o¢i. Kratka pozorovacia vzdialenost’ mé
vztah 1 k vertebrogénnym problémom. Podl'a poznatkov sa pocetnost’ a intenzita tychto
problémov zvysuje s priblizovanim oka k pozorovanému detailu, kritickou hranicou je 30 cm.
Okohybné svaly st unavované pri trvalom sledovani pohybujucich sa predmetov, alebo vtedy,
ak musi zamestnanec nepretrzite striedavo sledovat’ rézne rozmiestnené predmety.

1.5 Préca pri stazenych svetelnych podmienkach

V tomto hl'adisku sa hodnotia svetelné podmienky, ktoré su podmienené technologicky, kedy
pracovny postup vyzaduje zvlastny druh osvetl'ovania; pripadne praca v trvalo umelom alebo
zdruzenom osvetleni. Tiez je nutné posudzovat’ typy svetelnych zdrojov a svietidiel vo vztahu
k narokom prace na zrakové vnimanie (plosné, priestorové, Struktir, detailov a pod.) a na
rozliSovanie farebnych ténov a odtienov.

1.6 Iné podmienky ovplyviiujuce zrakovli pohodu

V tomto hl'adisku sa hodnotia iné, nevymenované podmienky, ktoré prispievaju k zrakove;j
zat'azi pri praci. Ako priklady st uvedené PC, monitory a optické zvdcSovacie pristroje pri
trvani prace viac ako 50% zmeny denne, a tiez ruSenie zrakovej ulohy vibraciami, ktoré sice
neprekracuju najvyssie pripustné hodnoty, stazuji vsak zrakové vnimanie.

1.7 Néro¢nost sluchovej ulohy

Néro¢nost’ sa posudzuje podl'a toho, ako presne musi zamestnanec rozliSovat’ rézne zvukové
signaly. Treba brat’ do uvahy nielen néroky na sluchovy organ, ale aj hlu¢nost’ pozadia a
trvanie ulohy. Hlu¢nost’ pozadia nuti k vyvijaniu vysSieho usilia pri rozliSovani signalov a
moze byt zdrojom neurotizacie. ZhorSenim kvality zvuku sa rozumie skreslenie, ku ktorému
dochadza v technickom prenosovom zariadeni, a ktoré nuti zamestnanca k zvySenému usiliu
pri vnimani.

1.8 Narocnost’ prace na ostatné zmyslové organy

Z hladiska moznych zdravotnych rizik tu prichddzaji do uvahy najmé prace, spojené s
velkymi ndrokmi na vestibuldrny aparat, pri ktorych méze dochadzat’ k rizikovym situdciam
zo straty pocitu polohy tela. Prace narocné na taktilné vnimanie st ¢asto spojené s narokmi na
jemnt koordinovanu c¢innost’ prstov a malych svalovych skupin. Mo6ze tu dochadzat’ i k
réznym Urazom, ¢o zvySuje naroky na sustredenost’. Mozno sem radit’ i prace s drobnymi
predmetmi. Pri hodnoteni treba brat’ do tivahy i pracovné tempo, vynitené napr. kooperaciou
¢i vykonovou mzdou a v suvislosti s tym i zlozitost’ ¢innosti. VSetky tieto okolnosti mézu
viest’ k nervozite a neurotizovat’. Ako menSia zataz s hodnotené ¢innosti, naro¢né na iné
zmyslové modality (Cuch, chut’), ktoré samé o sebe nie su zdravotne relevantné, avSak pri

urcitych 1 banalnych ochoreniach mézu viest’ k strate schopnosti vykonavat’ dana ¢innost’ a v
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zéavaznejSich pripadoch znemoZnia c¢innost uplne, o mdze spdsobovat problémy pri
prechode na iné pracovné zaradenie.

I1. Mentalna zat'az (Psychickd pracovna zataz z hl'adiska irovne pracovnych
podmienok)

Ak nie je uvedené inak, na stanovenie stupna v hladisku, kde je uvedenych viac moZnosti,
postaci jedna z nich.

II.1 Intenzita prace a casovy tlak

Pret’azenie kapacity spracovania informéacii, resp. plnenia terminovanych uloh pod casovym
tlakom je jednym z najzdvaznejSich stresogénnych Ccinitelov. Epidemiologické Studie
preukazuju suvislost’ tohto druhu zataze s vyskytom kardiovaskuldrnych chordb. Pri
hodnoteni treba brat’ do ivahy zlozitost’ ¢innosti — ¢im je ¢innost’ zlozitejsia, tym viac Casovy
tlak spravidla narusa jej vykon.

I1.2 Vnutené pracovné tempo

Vnltenym pracovnym tempom sa rozumie taky sposob ¢innosti, kedy si zamestnanec nemodze
volit’ tempo sam, ale sa musi podriadit’ rytmu strojového mechanizmu ¢i rytmu inych osob.
Nepatri sem obsluha beznych, napr. obrabacich strojov, kedy pri obrdbani suciastky
zamestnanec musi sledovat’ proces a zasiahnut v urCitom okamihu, pretoze popri tom
vykonava mnozstvo inych tukonov, pri ktorych si voli svoj rytmus sdm. Kombindcia
vnuteného charakteru tempa prace a vysokej nutnej rychlosti tempa je vel'mi nepriazniva. V
takychto pripadoch je nutné hodnotit’ o stupen vyssie.

I1.3 Monotonnost’ prace
Rozli8ujt sa dve formy:

1) pohybova: stereotypnd manudlna Cinnost’ s vysokym vyskytom rovnakych
pracovnych tkonov alebo operacii;

2) vykonova: ¢innost s prevahou dusevnych zloziek, najmi percepcnych a s
minimalnou Gcast'ou myslienkovych ¢i rozhodovacich procesov.

Ukonom sa rozumie samostatna ¢ast v pracovnej operacii, ktora predstavuje jednoducht
suvislu pohybovl ¢innost’ rovnakého typu a ucelového zamerania. Operdciou sa rozumie
casovo suvisla a pracovne vymedzend Cast’ vyrobného procesu pridelena zamestnancovi ako
samostatnd pracovna uloha. Operacie rézneho druhu st také, ktoré sa liSia svojim zékladnym
obsahom, vyzaduju pouzivanie réznych zariadeni, nastrojov ¢i pomocok. Operacie rovnakého
typu su takeé, ktorych vysledkom je iba zmena vlastnosti pracovného predmetu, napr. tvaru,
rozmeru, alebo druhu materidlu. Tieto operacie st vykonavané na rovnakom stroji (zariadeni)
pri pouzivani rovnakych ¢i podobnych nastrojov a pomocok.

1.4 Vplyvy narusajlice sustredenie

V tomto hl'adisku sa posudzuje hlucnost’ na pracovisku, ktora sice nedosahuje najvyssie
pripustné ekvivalentné hladiny hluku pre 8-hodinovi pracovnu zmenu 85 dB(A), avSak

prekracuje hodnoty stanovené prisluSnym hygienickym predpisom s korekciami pre druh
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¢innosti a dobu pdsobenia hluku. Okrem toho je nutné brat’” do uvahy i iné vplyvy, ktoré
narGi$aju nutné ststredenie na pracu a vedu k zvySenému usiliu pri koncentréacii alebo k
Castému preruSovaniu prace na ulohach. Treba ale uvaZzovat, ¢i napr. vybavovanie navstev
patri do pracovnej naplne danej profesie (vtedy sa nehodnoti ako vyruSovanie), alebo ¢i ide o
okolnost’ami dany sprievodny jav.

I1.5 Socialne interakcie

Socialne interakcie mozu byt zadvaznym stresogénnym cinitel'om. StaZzenymi podmienkami
pri dennom styku s 'ud'mi je nutné rozumiet’ okrem iného styk s va¢§im mnoZzstvom l'udi,
ktori su jednajlicej osobe anonymné.

Stupiom C je mozné hodnotit’ napr. vodic¢a autobusu alebo predavacku vo velkej mestske;
aglomeracii, zatial ¢o rovnaké pracovné Cinnosti, vykonavané v mensej obci, pripadne v
situacii, kde sa vSetci I'udia poznaji, mozno hodnotit’ stupiiom B.

Stupiiom C alebo D mozno hodnotit’ v oddévodnenych pripadoch aj priamu nadradenost
kolektivu menej nez 25 osdb, ak si tu vo zvySene] miere zastupené osoby, vyzadujuce
zvlastny spdsob jednania ¢i starostlivosti. Nutné posudit’ podl'a konkrétnych podmienok.

II.6 Hmotna a organiza¢na zodpovednost’

Toto hladisko predstavuje obtiaznu ¢ast’ hodnotenia pracovnych podmienok, ktoré je nutné
podrobit’ starostlivej analyze. Okruh profesii zahfiia riadiacich zamestnancov na réznej Grovni
riadiacej hierarchie. Hmotn4d zodpovednost’ sama o sebe nemusi predstavovat zatazovy
prvok, skor ide o dynamiku rozhodovania pri hospodareni s komplexom ekonomickych
hodnét a o mnozstvo uloh s tym suvisiacich. S tym byva spojend i zodpovednost za
organizaciu prace, kedy zamestnanec musi zaistovat’ plynuly chod prace viacerych l'udi, ktori
mu nemusia byt’ podriadeni priamo.

Formulécie pri vymedzeni jednotlivych stupiiov vychadzaju z troch charakteristik:

1) zlozitost rozhodovania, dand mnoZzstvom informadcii, ktoré je nutné brat’ do
uvahy, ale i dilemami v zodpovednosti, konfliktnostou pracovnej roly,
mierou tlaku zhora 1 zdola.

2) miera urcCitosti v rozhodovacich situaciach, ktora je dana tym, ¢i je mozné
ovladat’ takmer vSetky Cinitele situdcie (situdcia takmer istoty), ¢i len Cast’
alebo ziadne Cinitele (situacia neurcitosti).

3) -miera osobnych rizik, danych doésledkami vlastného rozhodovania a
konania. Tieto moézu siahat' od banalnych (napr. osobnd blamaz, strata
autority, prestize) cez finan¢nu stratu roznej vysSky az po existencné
ohrozenie. Spolocnym a najddlezitejSim rysom, v ktorom sa prejavuje
zédtaz tymito pracovnymi podmienkami, je miera duSevného napitia a
starosti, ktoré nemusia byt v praci pritomné; alebo tlak pracovnych uloh
vedie k trvalému napitiu, ktoré sa prendsa i do mimopracovnej doby. Tento
rys je sice znacne zavisly na jednotlivcovi, pri hodnoteni pracovnych
podmienok vSak treba odhliadnut' od konkrétnej osoby a posudzovat
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mieru, v akej tieto podmienky vytvéaraju na vykon profesie tlak, veduaci k
trvalému dusevnému napitiu.

I1.7 Riziko ohrozenia zdravia vlastného a inych osob

Spolo¢nym menovatel'om komplexu tychto zatazovych prac je zlozitost Cinnosti a pravidiel
bezpecného spravania sa a naro¢nost’ prace na nutné ststredenie, starostlivost’ a opatrnost’ pri
praci.

Prikladom moéze byt vedenie automobilu: pri normalnej premavke, na znamej ceste, pri
dobrom pocasi a pri jazde vlastnym autom vodi¢ Soféruje skor mechanicky, venuje
Soférovaniu menej pozornosti, vynakladd menej tsilia. Naopak, na neznamej ceste, pri hustej
premavke, pri zlych poveternostnych podmienkach a pri jazde s pozi¢anym automobilom
véacsina vodicov jazdi opatrne, pozorne a musia ¢asto vynakladat’ maximalne tusilie. Ide teda o
nutni mieru uvedomovania si rizika a sebakontrolované vykonavanie ¢innosti.

II.8 Zmenova praca

Praica na zmeny je hodnotend podla toho, v akej miere narGiSa cirkadianne rytmy
fyziologickych a psychologickych funkcii a travenie vol'ného Casu. I1.9 Pracovné prostredie
Hodnoti sa vplyv faktorov pracovného prostredia na psychickit pohodu. Pri hodnoteni
pracoviska je nutné tento bod konzultovat’ s odborom preventivneho pracovného lekarstva.
Praca na dislokovanom pracovisku je hodnotena podl'a diskomfortu, spojené¢ho s ubytovanim,
moznosti styku s rodinou a moznosti travenia vol'ného Casu.

I1.9 Pracovné prostredie

Hodnoti sa vplyv faktorov pracovného prostredia na psychicki pohodu. Pri hodnoteni
pracoviska je nutné tento bod konzultovat’ s odborom preventivneho pracovného lekarstva.
Praca na dislokovanom pracovisku je hodnotena podl'a diskomfortu, spojeného s ubytovanim,
moznosti styku s rodinou a moznosti travenia vol'ného Casu.

I1.10 Fyzicky diskomfort

Hodnoti sa vplyv telesnej zataze, mikroklimatickych podmienok a pouzivania osobnych
ochrannych pracovnych pomocok na diskomfort a stazenie pracovného vykonu. Tento bod je
nutné konzultovat s oddelenim fyzioldégie prace, pripadne odborom preventivneho
pracovného lekarstva, a ak nebola kategorizacia podla uvedenych hladisk uskutocnena,
vykonat’ kvalifikovany odhad.

II.11 Iné nevymenované zdroje neprimeranej psychickej zataze

V tomto hladisku sa hodnotia ostatné okolnosti psychofyziologického, psychologického a
socialno-psychologického charakteru, ktoré mézu viest' k stresovym situaciam, navodzuju
unavu ¢i stresové reakcie a poOsobia neurotizujucim vplyvom (napr. zvySend senzoricka
zéataz).
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Metodicky navod na hodnotenie senzorickej a mentdlnej zat'aze
I. Senzoricka zataz
I.1 Velkost kritického detailu

Stupeni Vymedzenie

C Vysoka naroc¢nost’ na identifikaciu vel'mi malych predmetov, znakov, pismen, ¢islic ¢i
inych zrakovo doélezitych informécii. Poziadavka vysokej presnosti spravneho rozliSenia
dolezitych detailov bez moznosti pouzitia zvécSenia. Napr. jemné klenotnicke ¢i hodinarske
prace, mimoriadne jemné zamocnicke prace, montdz meracich pristrojov, kontrola
mikromontazi, vel'mi presné Cinnosti pri vyrobe a kontrole, vel'mi presné rysovanie, ru¢né
rytie s vel'mi malymi detailmi, retuSovanie, triedenie materidlu s vel'mi jemnou Struktirou,
klasifikacia tkanin a pletenin, kontrola dielcov v kozZiarskej vyrobe, naroéné merania pomocou

presnych meradiel, praca v operacnych salach a v Specialnych laboratoriach.

B Zvysena narocnost’ na identifikdciu detailov, dolezitych pre zrakové vnimanie. Napr.
jemné natieranie a striekanie, lakovanie, jemné brusenie, morenie a tmelenie dreva, Cesanie a
postrekovanie tkanin, jemné smaltovanie, pradenie priadzi, jemné strojné obrabanie, praca v
nastrojarnach, presna kusova vyroba, rytie do kamena, rezanie a orezdvanie knih, rezanie
papiera a vysuSenych dyh, strihanie, rezanie a vysekavanie dielcov z textilii a koze, montdz
pri vyrobe ziaroviek a elektroniek, praca sadzaca, jemné zamocnicke prace, nitovanie
braSnarskych a galantérskych vyrobkov, Sitie vyrobkov z textilii a kozuSnickej konfekcie,
triedenie textilnych surovin, Sitie a zoSivanie knih, triedenie ozdobnych dlazdic, obkladaciek,
korkového tovaru, sklarskych vyrobkov, kontrola povrchu néabytku, strieckanych povrchov,
hotovych knih, Citanie vykresov, kreslenie.

A Bezné narocnost’ na identifikaciu zrakovo dolezitych informacii. Napr. bezné vyrobné,
administrativne ¢i iné ¢innosti.

1.2 Naro¢nost’ na diskriminaciu (postihnutie kontrastu) detailov oproti pozadiu

C Vysoka narocnost’ na diskriminéciu detailov od ostatnych predmetov alebo pozadia,
pozorovany detail mozno vel'mi t'azko rozliSovat’. Jas, farba ¢i tvar predmetu pozorovania je
malo kontrastna od okolitych predmetov. Stazena diskrimindcia pri pohybe pozorovanych
predmetov. Zle Citatené rukopisné, strojopisné ¢i rozmnozované podklady: viac nez 50 %
takychto podkladov. Praca v trvani viac ako 50 % zmeny. Napr. vizuilna kontrola
pohybujtcich sa predmetov, ¢itanie a interpretacia rontgenovych snimok, ¢itanie rukopisov a
textov ¢i vykresov s malym kontrastom symbolov na pozadi, s neostrymi kontarami, zle
CitatePnym pismom.
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B Strednd naro¢nost’ na diskriminaciu, pozorovany detail mozno rozliSovat' s mensSou
namahou zraku. Zle Citate'né rukopisné, strojopisné ¢i rozmnozované texty: do 50 % takychto
podkladov. Napr. vizudlna kontrola vyrobkov, ktoré sa nepohybuju a st stredne naro¢né na
diskriminéciu.

A Prace s malou naro¢nostou na diskriminaciu detailov, pripadne stredne ndrocné v
trvani do 50 % zmeny.

1.3 Néroky na adaptaciu zraku

C Vysoké naroky na adaptaciu zraku: vyrazné kontrasty jasov v zornom poli, striedanie
pohladov na miesta s rozdielnym jasom, vedice k osliovaniu fyziologickému
(obmedzujucemu), pripadne trvald praca pri oslneni ruSivom (psychologickom). Napr.
zvaranie, odlievanie kovov, pracovisko sklarskych peci.

B Stredné naroky na adaptéaciu zraku, rusivé oslnenie v trvani do 50 % zmeny.

A Prace s beznymi narokmi na adaptaciu zraku.

1.4 Naroky na akomodaciu a okohybné svaly

C  Vysoké naroky na akomodaciu zraku: sledovanie detailov do vzdialenosti 30 cm, praca v
trvani dlhSie ako 50 % zmeny. Vysoké naroky na okohybné svaly: praca vyZzaduje pohyby
o¢nych buliev v znacnom rozsahu ¢i frekvencii. Praca v trvani dlhsie ako 50 % zmeny. Napr.
korektorské prace, dabovanie filmov, striha¢ obrazového TV pultu, sledovanie vé¢sieho poctu
oznamovacov rdozne umiestnenych (pri znac¢nej frekvencii sledovani), vizudlna kontrola
pohybujucich sa predmetov, laboratdria s elektronovymi mikroskopmi.

B Stredné naroky na akomodaciu zraku a na okohybné svaly v trvani viac ako 50 % zmeny,
pripadne vysoké naroky v trvani do 50 % zmeny.

A Préace s beznymi narokmi na akomodéciu zraku a na okohybné svaly, pripadne stredne
naro¢né prace v trvani do 50 % zmeny.

L.5 Préce za stazenych svetelnych podmienok

C Prace pri stazenej viditelnosti (menej nez 10 1x). Prace v priestoroch bez denného
svetla pri trvalo umelom osvetleni. Nevhodny typ svetelnych zdrojov, pripadne svietidiel,
najmd pri narokoch na rozliSovanie farebnych odtienov. Prace pri Specidlnom osvetleni,
skresl'ujicom farebnost’ prostredia.

B Prace pri obmedzenej viditelnosti (11 — 20 1x) po dobu viac ako 50 % zmeny, resp.
ako v stupni C po dobu do 50 % zmeny. Prace pri umelom osvetleni do 50 % zmeny. Prace
pri trvalo zdruZenom osvetleni. Prace pri nevhodnom type svetelnych zdrojov ¢i svietidiel v
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trvani do 50 % zmeny. Prace pri Specialnom osvetleni, skresl'ujicom farebnost’ prostredia v
trvani do 50 % zmeny.

A Prace za dobrych svetelnych podmienok.

1.6 Iné podmienky ovplyviiujuce zrakovi namahu

C Zistovanie a Citanie informacii na obrazovkach monitorov, napr. vo vypoctovej
technike, v televizii, na radaroch, osciloskopoch, mikrofiSoch atd’. Prace s optickymi a
elektronovymi zvacSovacimi pristrojmi, napr. mikroskopy, lupy a iné optické pristroje vo
vyrobe mikroelektronickych stcasti, polovodicov, v rytectve, hodinarstve, lekarstve, biologii
a pod. Vibracie zrakom sledovanych predmetov.

B Podmienky ako v stupni C ale v trvani do 50 % zmeny.
A Prace bez inych podmienok, ovplyviiujicich zrakovi ndmahu.
1.7 Néro¢nost sluchovej ulohy

C Vysoké naroky na rozliSovanie frekvencii, tonovych charakteristik a intenzit zvuku v
Sirokom rozsahu za ruSivych podmienok. Pouzivanie technickych komunikaénych
prostriedkov za silno ruSivych podmienok (zhorSenie kvality zvuku prenosom) po dobu dlhsiu
ako 50 % zmeny. Napr. hudobnici, zvukovi technici, ladi¢i, kontrolori kvality zvukovych
zaznamov. Dispeceri, telefonne spojovatel’ky, radiotelefonisti, pouzivanie vysielaciek na
komunikaciu.

B Prace narocné na rozliSovanie frekvencii, tonovych charakteristik a intenzit zvuku bez
rusivych podmienok. Pouzivanie technickych komunika¢nych prostriedkov za ruSivych
podmienok po dobu menej ako 50 % zmeny. RozliSovanie zvukovych informécii v
obmedzenom rozsahu, napr. sluchové kontrola chodu stroja.

A Bezné naroky na sluch.

1.8 Néroc¢nost prace na ostatné zmyslové organy

C Vysoké naroky na vestibularny aparat, napr. letci, artisti, prace vo vySkach a pod.
Vysoké naroky na taktilné vnemy, prace s vel'mi drobnymi predmetmi.

B Vysoké naroky na rozliSovanie dolezitych informécii pomocou inych zmyslovych
modalit (Cuch, chut).

A Bezné naroky na ostatné zmyslové organy.
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Mentalna zat'az (Psychicka pracovné zataz z hl'adiska urovne pracovnych podmienok)
II.1 Intenzita prace a Casovy tlak

D Velmi intenzivna praca s obmedzenymi moZnostami prestdvok, neumoziujuca
dostato¢nu regeneraciu behom vykonu ¢innosti, prejavujlica sa:

1) pretazenim pozornosti pri maximalnom vyuziti senzorickej kapacity, pozornost nemozno
od sledovanych javov odvratit, napr. vizudlna nepretrzita kontrola kvality vyrobkov, ktoré¢ sa
pohybuju (sklarstvo, textil, keramika a i.).

2) pretazenim rozhodovacej kapacity, maximalne vyuzitie kapacity spracovania informacii,
rozhodovanie v Casovej tiesni, senzorickd a dusevna praca vedie k rychlemu nastupu unavy,
po maximalne 4 hodinich je nutné Cinnost’ prerusit, napr. leteckd zabezpecovacia sluzba,
dispeceri rozvodni pre velké oblasti, najmd v mimoriadnych situdcidch (velké mnozstvo
poruch), operatori vel'mi zlozitych systémov, riadenie dopravy na rusnej krizovatke
dial’kovymi ovlada¢mi a pod.

3) pretaZzenim terminovanymi ulohami, ktoré neznest odklad a vedu k deficitu casu;
nepretrzité trvanie podobnej prace viac ako tri tyzdne; pretazenie sa v kalendarnom roku
pravidelne opakuje, napr. administrativne a iné prace s prisne terminovanymi ulohami, zlozité
projekéné prace, rozsiahle bilancovanie, spracovavanie rozsiahleho mnozstva pisomného
materidlu vo vymedzenom termine.

C Podobné pretazenie ako v stupni D, body 1) a 2), prestavky v praci v§ak umozniuju
dodato¢nu regeneraciu, napr. vodi¢ verejnych dopravnych prostriedkov vo vel'kych mestach,
vodi¢ sanitky, piloti, rusiiovodi¢i, vypravcovia na velkych staniciach, strojnici taznych
strojov, operatori alebo dispeceri stredne zlozitych systémov. Podobné pretazenie ako v
stupni D bod 3) v trvani do 3 tyzdiov, pretaZenie sa v kalendarnom roku opakuje.

4) Ulohy s pravidelnym dennym vyskytom vrcholného zataZenia v uritej dobe v trvani 2 — 3
hod., napr. dopravni dispeceri, spojovatel’ky v telefonnych tstredniach.

B Narazové navaly vacsiecho mnozstva prace v trvani max. 1 tyzdia, ktoré sa periodicky
v roku opakuju, napr. uétovné uzavierky, vyplata miezd a $tatistické vykazy. 5) Ulohy s
potazenim vyzadujice minimalnu pozornost’ s vyskytom d’alSich obdobi nedostatku ¢innosti
(min. 1 hod.), ktoré sa za zmenu viackrat opakuje (min. 2x), napr. riadenie a kontrola chodu
automatizovanych systémov pri bezporuchovom chode.

A Praca bez Casového tlaku a potazenia, pripadne len s prilezitostnym nahromadenim
viacerych tloh.

II.2 Vnutené pracovné tempo

D Tempo a rytmus ¢innosti st ur¢ované nie zamestnancom samotnym, ale strojovym
mechanizmom. Prisna podriadenost’ strojovému rytmu a tempu. Cas limitovany na pracovni
operaciu je nutné striktne dodrzat, na kazdom kuse je nutné stanovenl operdciu, resp.

kontrolu vykonat. Zamestnanec nemdze svoje miesto opustit bez vystriedania, bez
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zastupovania. Napr. pasova ¢i prudova vyroba alebo montaz, pri ktorej je nutné kazdy kus
spracovat’.

C Tempo a rytmus Cinnosti vychadza zo strojového mechanizmu, nie je vSak prisna
podriadenost’ strojovému rytmu, zamestnanec mé uréitd volnost. Cas na vykonanie pracovnej
operacie nemusi byt striktne dodrzany. Zamestnanec méze na kratku dobu opustit’ svoje
miesto. Napr. pasova ¢i prudova vyroba alebo montaz, kde zamestnanec nemusi spracovat
kazdy kus (napr. rovnaku pracovnu operaciu vykondva viac zamestnancov v sériovom
radeni).

B Tempo a rytmus ¢innosti su ur¢ované tzkou kooperaciou niekol’kych (min. 2) I'udi,
ktorych Cinnost’ na seba tzko nadvdzuje simultdnne i subcesivne. Napr. viaclenna obsluha
tazkych zvaracich lisov, chirurgicky operacny tim.

A Volné pracovné tempo, ktoré si zamestnanec urcuje sam.

11.3 Monotonnost’

D Vysoka pohybova stereotypnost: jednotvarne vykonavanie max. 2 pohybovych
ukonov pri trvani pracovnej operacie max. 7 sekund a pri 1 — 2 druhoch vykonavanych
pracovnych operacii. Napr. praca pri tvarovacich strojoch s vel'mi kratkym trvanim strojove;j
operacie (napr. lisy), kratke pohybové tkony pri plniacich strojoch, odoberanie drobnych
vyrobkov zo stroja s jednoduchym ukladanim. Vysoké tlohova stereotypnost: jednotvarne,
stale sa opakujice vykonavanie jedného vel'mi jednoduchého tikonu, napr. prenasanie ¢islic
do vstupného média (pocitaca), s¢itanie dlhych koldn Cislic.

C Zvysena pohybova stereotypnost: jednotvarne vykonavanie obmedzeného poctu
pohybovych tkonov (max. 6) pri trvani pracovnej operacie max. 29 sekind a pri 3 — 5
druhoch vykonavanych operacii, napr. odoberanie vyrobkov s vi¢sou hmotnostou (viac ako 1
kg) a ich ukladanie. Zvysena ulohové stereotypnost opakujiuce sa vykondvanie 2 — 3
jednoduchych tuloh rovnakého druhu, napr. vkladanie kdédovanych numerickych i
alfabetickych textov do vstupného média (pocitaca).

B Praca len s obCasnym a prechodnym vyskytom monotonnych ukonov ¢i tuloh.
Vykonavanie monotonnych prac, ktoré sa striedaju.

A Praca bez monotdnnosti, s rozmanitym charakterom tkonov ¢i uloh.

1.4 Vplyvy narusSajuce sustredenie

D Priemerné celozmenové hodnoty hluku prekracuji najvysSie pripustné hodnoty,
stanovené s korekciou na druh Cinnosti a na dobu posobenia hluku, najmenej o 5 dB (A).
Velmi intenzivne ruSenie prace s prevahou mentalnej Cinnosti, ktora vyzaduje vysoké
sustredenie. Napr. na pracovisku sa trvalo zdrzuje viac ako 5 0sob, je tu viac pisacich strojov
(pocitacov), telefonov ¢i inych komunikaénych prostriedkov. Velmi casté navstevy Cci
telefonické hovory nutia k preruSovaniu prace, tieto situacie sa vyskytuju trvalo.
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C Priemerné celozmenové hodnoty hluku dosahuju najvyssie pripustné hodnoty v
rozmedzi = 4 dB (A), stanovenych s korekciou na druh ¢innosti a na dobu trvania hluku.
Intenzivne rusenie prace s prevahou mentalnej ¢innosti, ktord vyzaduje sustredenie. Napr. na
pracovisku sa trvalo zdrzuje 3 — 5 osdb, su tu najmenej 2 pisacie stroje (pocitace), 2 telefony
¢i iné komunikaéné prostriedky. Casté navitevy &i telefonne hovory nutia k preruseniu prace,
tieto situdcie sa vSak nevyskytuju trvalo, ale narazovo.

B Rusivé vplyvy sa vyskytuji v menSej miere nez v stupni C, pripadne v rovnakej
intenzite iba prilezitostne, nie kazdy den.

A Préca bez vyraznych rusivych vplyvov.

I1.5 Socialne interakcie

D Vysoka pravdepodobnost a pocetnost’ interpersondlnych konfliktov. Vykon
profesiondlnej ¢innosti spociva v ovplyvilovani a usmeriiovani spravania druhych osob, ktoré
bud’ narsaju socidlne normy spravania, alebo vyzaduju zvlastny spdsob starostlivosti. Napr.
vychovévatelia, ucitelia, majstri vyrobného vycviku, zamestnanci protialkoholickych,
protinarkotickych, psychiatrickych a d’alSich zdravotnickych zariadeni so starostlivostou o
vel'mi tazko chorych ¢i prestarnutych.

C Denny styk s 'ud'mi pri stazenych podmienkach so zna¢nou pravdepodobnostou
vzniku interpersondlnych konfliktov. Vykon profesiondlnej ¢innosti vyzaduje obratnost’ a
skusenosti pri jednani s lud'mi. Napr. sudcovia, advokati, predavaci, pokladnicky v
predajniach, zamestnanci pri prepdzkach, vodi¢i verejnych dopravnych prostriedkov,
kontroléri a sprievodcovia v doprave, servirky, zasobovaci referenti. Priama nadriadenost’
kolektivu minimalne 25 zamestnancov. Prace vykonavané osamote bez moznosti styku s
Pud’mi, v trvani viac ako 50 % zmeny denne. Napr. izolované pracoviska, na ktorych pracuje
jeden CcClovek, pripadne izolacia zamestnanca hlukom, ktory znemoziiuje socialnu
komunikaciu.

B Denny styk s 'ud'mi s moznost'ou obcasnejsich drobnych konfliktnych situdcii. Priama
nadriadenost” kolektivu 4 — 24 zamestnancov. Prace, vykonavané osamote, v trvani do 50 %
zmeny.

A Bezna socidlna interakcia, priama nadriadenost max. 3 zamestnancom, pripadne
funkcia bez podriadenych zamestnancov.

II.6 Hmotn4a a organiza¢na zodpovednost’

D Vysoka zodpovednost' za komplex ekonomickych hodnot pri vysoko rizikovom
rozhodovani v situaciach s velkou neurCitostou a za rozpornych a zlozitych podmienok.
Velka miera osobnych rizik za dosledky vlastného konania. Operativne riadenie Cci
zaistovanie pracovného procesu za zvlast obtaznych podmienok s  velkou
pravdepodobnostou ¢astého vzniku zlozitych a problematickych situacii. Nutnost’ rychlych a
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Castych zasahov do organizacie prace v sfére materialnej 1 socidlnej (napr. plynulost
zdsobovania materialom, kooperacia I'udi). Ulohy s vysokou osobnou angaZovanostou pri
rozhodovani alebo zaistovani operativnej organizacie, vedd k trvalému duSevnému napitiu a
starostiam, pretrvavajicim do mimopracovnej doby.

C Znacna zodpovednost za komplex ekonomickych hodndt pri obc¢asne rizikovom
rozhodovani v situacidch s neurCitostou, vac¢Sinou vSak v situaciach, ktoré mozno
kontrolovat’. Strednd miera osobnych rizik za dosledky vlastného konania. Operativne
riadenie a zaistovanie prace za stazenych podmienok s menSou pravdepodobnostou a
pocetnostou vzniku mimoriadnych situacii. DuSevné napdtie sa vyskytuje ¢asto v pracovnych
situaciach, nie je vSak trvalé a riziko sa prendsa i do mimopracovnej doby.

B Zvysena (oproti beznej) zodpovednost’ za zverené dielc¢ie ekonomické hodnoty,
rozhodovanie vicSinou v situdcidch takmer istoty. Obmedzena miera osobnych rizik za
dosledky vlastného konania. Operativne riadenie a zaistovanie prace za beznych podmienok.
DuSevné napitie sa vyskytuje len obCas v pracovnych situdcidch, neprenasa sa do
mimopracovnej doby.

A Bezné zodpovednost’ za zverené ekonomické hodnoty, rozhodovanie sa tyka len
vlastnej prace. Mald miera osobnych rizik za dosledky vlastného konania. Prace,
nevyzadujice operativne organizovanie ¢innosti inych. DuSevné napitie z uvedenych pricin
sa v praci nevyskytuje.

I1.7 Riziko ohrozenia zdravia vlastného a inych oséb

D Vysoka pravdepodobnost’ rizika smrtel'ného urazu, pripadne tazkého zdravotného
poskodenia s trvalymi nésledkami. Vysoka pravdepodobnost’ ohrozenia inych osob vlastnym
konanim, chybné konanie m6ze mat’ za nasledok ohrozenie zivota ¢i tazké zdravotné ujmy u
inych osob. Plnenie pracovnych uloh vytvdra vel'mi pocetné situdcie, spojené s rizikom
zdravotného ohrozenia, ktoré su vysoko narocné na sustredenost, pohotovost,
duchapritomnost’ a starostlivé dodrzovanie bezpecnostnych predpisov a pravidiel bezpe¢ného
spravania sa. Cinnost’ bud’ velmi zloZitd s vyhodnocovanim mnoZstva informécii, alebo
jednoduchd, avSak vysoko rizikova. Napr. vyroba vybusnin, praca s radioaktivnymi latkami,
vysoké riziko ndkazy, zamestnanci v zdravotnictve, piloti, operatori v jadrovych elektrarnach,
zachranari €1 poziarnici pri zasahu.

C Zvysené riziko poSkodenia vlastného zdravia tazkym urazom. ZvySené riziko a
pravdepodobnost’ ohrozenia inych osdb vlastnym konanim, chybné konanie méze mat’ za
nasledok ohrozenie zdravotného stavu jednotlivcov. Plnenie pracovnych uloh vytvara pocetné
situdcie, narocné na sustredenost’ a pozornost’ pri dodrziavani bezpecnostnych predpisov a
pravidiel bezpecného sprdvania sa. Napr. praca pri rizikovych strojoch bez dostatocnej
ochrany (tvarne, obrabacie, striekacie, rezacie a i.), riziko padu tazkych bremien, tazké
montazne prevadzky, Zeriavnici, praca s toxickymi latkami.

B Malé riziko vzniku prevazne drobnych trazov s kratkou absenciou (napr. popalenie,

poleptanie, malé rezné ¢i trzné rany a pod.). MenSia pravdepodobnost’ ohrozenia zdravotného
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stavu jednotlivcov. Dodrzovanie bezpecnostnych predpisov a pravidiel bezpe¢ného spravania
sa nie je naro¢né, pri plneni pracovnych uloh je nutna bezné opatrnost’ a ohl'ad na bezpecnost’
vlastni ¢i inych osdb. Napr. obsluha strojov ¢i technickych stacionarnych zariadeni s
dostato¢nou ochranou; montazne, stavebné a podobné cinnosti, vyzadujuce sucinnost
niekol’kych zamestnancov.

A Prace bez rizika pracovnych trazov a bez rizika ohrozenia zdravia inych o0soOb.
Pripadny pracovny uraz nemda priamu suvislost s vykonom profesionalnej ¢innosti (napr.
poklznutie na ceste).

II.8 Zmenova praca
D Nepretrzita 3-zmenna prevadzka s nutnost'ou prace cez soboty, nedele a sviatky.

C Turnusova sluzba s premenlivou dizkou pracovnej zmeny a s nepravidelnym
rozlozenim pracovnej doby. Obcasné sluzby cez soboty, nedele a sviatky. Obfasné nocné
sluzby. Napr. ¢innost’ v doprave, v zdravotnictve a pod. 2-zmenna pravidelna prevadzka.
Trvalé praca len v no¢nych zmenach (napr. no¢ny straznik).

B Nepravidelné rozlozenie pracovnej doby v priebehu dina (delené zmeny, Cakacie doby
a pod.), predlZzené zmeny. Trvala praca len v popoludnajsej zmene.

A 1-zmenna pravidelna praca len v predpoludiiajsej zmene.

I1.9 Pracovné prostredie

D Kombindcia najmenej 2 nepriaznivych faktorov, uvedenych v stupni C.
C Trvala praca (viac ako 50 % zmeny) v silno diskomfortnych, resp. rizikovych
podmienkach:

- prace vo vyskach viac ako 10 m nad zemou, prace pod zemou, pod vodou.

- prace s odpor vzbudzujucimi, pripadne silne zne€istujucimi latkami, ktoré mozno len t'azko
zmyvat a ktoré zanechavaju neprijemny zépach.

- prace zaradené do 4. kategodrie z hl'adiska hluku, karcinogénnych a mutagénnych faktorov,
ionizujuceho ziarenia a biologickych faktorov.

Trvalé praca (viac ako 4 mesiace v roku) na dislokovanom pracovisku pri odliceni od rodiny
v takej vzdialenosti, Ze nie je mozné pravidelne dochadzat” domov na soboty a nedele. Napr.
montéri stavebnych konStrukcii, Zeriavnici na vySkovych zeriavoch, banici v hlbinnych
baniach, cistenie kanalov, pokryvaci, kominari, prace s niektorymi chemickymi latkami, na
bitinkoch, so znecistenym biologickym materiadlom, prace v pitevniach.

B Obcasnd praca (menej ako 50 % zmeny alebo nie denne) v diskomfortnych
podmienkach:
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- prace vo vyskach viac ako 10 m nad zemou, prace pod zemou, pod vodou.

- prace zaradené do 3. kategorie z hl'adiska hluku, karcinogénnych a mutagénnych faktorov,
ionizujuceho Ziarenia a biologickych faktorov.

Préce na dislokovanych pracoviskach ako v stupni C, avSak do 4 mesiacov v roku, alebo s
moznost'ou pravidelného dochddzania domov na sobotu a nedel’u.

A Prace bez uvedenych diskomfortnych podmienok.

II1.10 Fyzicky diskomfort, nepohoda
D Kombinacia najmenej 2 nepriaznivych faktorov uvedenych v stupni C.

C Znaény fyzicky diskomfort: Prace, zaradené do 4. kategdrie z hladiska fyzickej
zataze. Prace s osobnymi ochrannymi pracovnymi prostriedkami, ktoré zna¢ne obmedzuju
hybnost’ koncatin, trupu, dychanie, termoregulaciu, viditelnost' (napr. skafandre, odevy s
privodom vzduchu, ochranné odevy kyselinovzdorné, nehorlavé, dychacie pristroje,
zvaracské kukly). Hypokinéza: Trvala praca v sede s minimalnou pohybovou aktivitou, s
pracovnou ulohou spocivajucou predovsSetkym v dusevnej praci alebo v kontrole,
vykonavanej zmyslovymi orgdnmi, s dennym trvanim po dobu 75 % zmeny a viac. napr.
sledovanie Udajov v automatizovanej dozorni, administrativne prace, predaj cestovnych
listkov atd’. Trvala praca v sede s bohatSou pohybovou aktivitou, kedy vSak zamestnanec
nemdze 'ubovol'ne svoje pracovisko opustit’, napr. praca pri I'ahkych lisoch, na montaznych
pasoch atd’. Kombinacia najmenej dvoch nepriaznivych faktorov, uvedenych v stupni B.

B Fyzicky diskomfort: Prace zaradené do 3. kategdrie z hladiska fyzickej zataze a
mikroklimatickych podmienok. Prace s osobnymi ochrannymi pracovnymi prostriedkami
(OOPP), ktoré len mierne obmedzuji pohyb koncatin, zrakové pole ¢i pocutie (napr. bezné
typy lahkych pomoécok ako st okuliare, rukavice, raska, protihlukové chranice a pod.).
Hypokinéza: ako v stupni C s minimalnou pohybovou aktivitou v trvani 50 — 75 % zmeny,
alebo s bohatSou pohybovou aktivitou, avSak s moznostou I'ubovolného prerusenia prace a
opustenia pracoviska.

A Préace bez uvedenych diskomfortnych podmienok.

II.11 Iné nevymenované zdroje neprimeranej psychickej zataze

DCB V tomto dielcom hladisku je treba vyslovne uviest a zddvodnit’ zaradenie
prace (pracoviska) do niektorého z uvedenych stupniov. Napr. nepriazniva socidlna atmosféra
na pracovisku trvalejSieho rdzu, narusené interpersonalne vzt'ahy. Nutnost’ vykonévat’ narocné
postgradudlne (atestacné) skuSky. Nutnost' dodrziavat pri praci uzkostlivi Ccistotu ¢i
mimoriadnu presnost. Casté a zavazné nedostatky v organizacii prace, majice dopad na
zamestnancov. Casté sluzobné jazdy, pripadne denné dochadzanie na dislokované pracovisko,
vzdialené od domova. Nizka socidlna prestiz profesie, socidlna degradacia. Vysoké naroky na
hlasovi komunikaciu (napr. herci, ucitelia, hlasatelia). ZvySena senzoricka zat'az a pod.
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A Ak sa nevyskytuju iné zdroje psychickej zataze, hodnoti sa profesionalna ¢innost
(pracovisko) automaticky stupiiom A.

Vzory protokolov st uvedené v prilohach.

DOTAZNIK ZRAKOVYCH TAZKOSTI

Dotaznik zrakovych tazkosti pri praci podla: Hladky, A. - Zidkova, Z.: Metody hodnotenia
psychosocialnej pracovnej zataze (Metodicka prirucka. Univerzita Karlova, Praha 1999, 78

s.)
Vyhodnotenie

Dotaznik obsahuje zédkladné idaje o respondentovi a o stave jeho zrakového organu a zoznam
najCastejSie sa vyskytujucich priznakov zrakovej tnavy, u ktorych sa hodnoti ich vyskyt v
praci a diZka trvania v mimopracovnej dobe.

Priznaky mozno roz¢lenit’ na Styri skupiny:

1. okularne — spojené so zrakovym organom (tlak v ociach, palenie o¢i, drazdenie,
zaCervenané o€i, slzenie oci)

2. vizualne — spojené so zmenami vo vhimani (mihanie pred oCami, pocit znizenej citlivosti
zraku, rozmazané videnie, dvojité videnie)

3. neSpecifické — stvisiace s psychickou pohodou (bolesti hlavy zo zrakovej ndmahy, pocit
nepohody pri umelom osvetleni, potreba prerusit’ pracu a pozriet’ sa do vol'ného priestoru)

4. vSeobecné — celkova zrakova tnava, malatnost’.

priemer s.d. kriticka hodnota polozky
celkové skore
pri praci 175 104 A —
po praci 10,9 89 15 E—
okularne tazkosti
pri praci 48 37 7 am o2z =
po praci 36 38 6 ===
vizualne t'azkosti
pri praci 34 31 6 e
po praci 24 30 4 =R e
nespecifické t'azkosti
pri praci - - o2 2= a2
mpra(n = = e
vieobecné t'azkosti
pri praci 4 4z
DO Draci =
Vysvetlivky:
s. d. = Standardna odchylka - = hodnota neurcena kritickd hodnota = priemer + 1 /2 s. d.

(orienta¢na hodnota, plati pre kazdy subor individualne, prekrocenie u jednotlivcov indikuje
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intenzivne zrakové t'azkosti v danej oblasti) .Pre hodnotenie jednotlivych tazkosti sa pouziva
ukazovatel' chronickych tazkosti — hodnotenie polozky stupiiom 4 alebo 5. Pracovnikom,
ktori prekro€ili kritické hodnoty alebo trpia jednotlivymi chronickymi taZzkostami, sa
odporuca oftalmologické vysetrenie.

Orienta¢né normy

Zhodnotenie zrakovej zataze u pracovnikov jednej profesie s predpokladanou vysSou
senzorickou zatazou sa vykonava pomocou porovnania priemernych hodndt s orientacnymi
normami podla Hladky, A. - Zidkova, Z.: Metédy hodnotenia psychosocialnej pracovne;
zataze, 1999.
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Resumé/Conclusion

Psychosocial risks, psychological workload and stress at work belong to the so-called new risks.
They have been brought about by the times, the development of technology and the evolution of
social and working lives. The mental health of employees is becoming an increasingly discussed
topic at both the societal and company levels. Healthy, physically and mentally fit employees are
a great asset for employers. This issue includes dealing with stress and related illnesses, bullying
at workplace, monotony and the associated error rate in work performance, and others. The
European Survey of Enterprises on New and Emerging Risks (ESENER 2) found out that more
than 40 % of employers find managing the psychosocial risks more difficult than managing the
so-called traditional risks of occupational safety and health. The sensitivity of the issue and lack
of expertise are mentioned as the main obstacles.

In addition, a survey of employees at senior management level found out that almost half of them
believe that none of their employees will ever have a mental health problem during their working
life. The reality is that as many as one in six employees will suffer from a mental health disorder.
Employees with a mental health disorder are seen as a risk to the organisation, when in fact
employees suffering from a mental health disorder unrelated to their work can usually work
effectively at a workplace with a good psychosocial environment.

Identifying and eliminating stress, violence and harassment at work and uncovering the factors
that cause it, is a highly topical issue today. It is the role of managers of work teams to resolve
conflicts among team members and minimize the impact of stress on work effectiveness. There is
a need to recognize the negative impact of stress and overall psychosocial strain on business. The
economic impact of increased incidence of these factors includes reduced productivity and overall
performance of the organisation, increased absenteeism, the so called 'excessive attendance' (an
employee arriving at work when he/she is ill and is unable to perform as required) and increased
accident and injury rates. Absences caused by psychological problems are usually longer than
those caused by other reasons. The estimated costs to business and society are significant and, at
national level, run into billions of euros. Stress management is not only a moral obligation for
managers and a good investment for employees, but also a legal requirement laid down in the
Framework Directive 89/391/EEC, which is supported by the framework agreements of the social
partners on work-related stress and harassment and violence at work. The psychosocial risks at the
workplace and mental health issues are a sensitive topic with much misunderstanding. As the
issue of work-related stress is highly topical, the issue of psychosocial stress and its assessment
should become an integral part of the risk management at workplaces.

The presented report on the research task deals with the analysis of sources, literature, research,
surveys and findings in the field of psychosocial risks. It provides an overview of activities at both
legislative, societal and corporate levels. It presents a set of activities in the given field at the EU
level as well as in the Slovak Republic. An important part of it is an overview of procedures,
methods and programmes for the assessment, evaluation and management of psychosocial risks,
particularly in the European context, but also of activities outside the Europe. The research report
is the Phase I of a two-year project in the period 2021 and 2022.
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