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Predslov

Cielom predkladanej brozury je zhrnutie
poziadaviek potrebnych na identifikaciu
a hodnotenie psychickej fyzickej zataze
pri praci.

Obsah brozury:

1. Zakladné informacie

2. Identifikacia v podniku

3. Organizacia prace

Priloha 1:
Hodnotiace formulare

Priloha 2:

Informacie k vykonaniu pisomného,
anonymného dotazovania
zamestnancov v podnikoch

Poznamka:

Brozura sluzi k zavedeniu Ramcovej
smernice na realizaciu opatreni k zlepSe-
niu bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci zamestnancov pri praci (89/391/
EHS) a k tomu vydanych jednotlivych na-
riadeni. Pokial k nej existuju iné predpisy
na narodnej Urovni, tieto musia byt bez-
podmienec¢ne zohladnené.

Dokumentacia tykajuca sa hodnotenia ri-
zika nie je obsahom brozur z radu tohto
vydania z dévodu odliSnosti poziadaviek
v jednotlivych ¢lenskych Statoch.

Okrem predkladanej brozdry budu na po-
moc k hodonoteniu rizik vydané brozury
k nasledovnym témam:

M Hluk

[ Ohrozenia pri pouzivani strojov a
inych pracovnych prostriedkov

[ Chemické ohrozenia

M Rizika pri elektrickych
zariadeniach

M Rizika poziaru a vybuchu

[ Ohrozenia z vibracii posobiacich
na celé telo, vibracie ruk

M Pad a zrutenie

M Fyzicka zat'az
(napr. namahavé a opakované
prace)



1. Zakladné informacie

Praca ma byt zdrojom upeviiujucim zdra-
vie v zmysle narastu motivacie a rozvoja
osobnosti.

Praca podporuje zdravy vyvoj, pokial
uspokojuje zakladné fudské potreby.
Okrem materialnych potrieb, zaistujucich
existenciu su to potreby ako:

® sebestacnost
(moznost rozhodovania, moznost
rozvoja zaujmov a dosiahnutia
vlastnych cielov, spoluucast)

® rast kompetencii
(zvladanie vyziev a moznost
zmysluplného konania)

® prislusnost a uznanie
(byt akceptovany a reSpektovany,
dostat’ podporu, zazit pozitivnu
rastovu bilanciu)

Zdravie podporujuca politika v podniku
sa musi okrem otazky ¢o nesmie byt
(zabranit nezdravym podmienkam) za-
oberat’ a zodpovedat tiez otazku ¢o musi
byt (tvorba zdrojov). Zdravi, to znamena
motivujlci zamestnanci podavaju vyssi
vykon, su dlhSie pracovne Cinni a ostava-
ju verni podniku. Takto sa stavaju pre
podnik podstatnym hospodarskym fakto-
rom.

Praca nesmie sposobovat’ chorobu —
to je dolezité a na to sa zameriava vel-
ka cast preventivnych opatreni v pod-
nikoch.

Nespravne organizovana a nedostatocne
tvoriva praca posobi negativne nielen na
vykon zamestnanca, ale pri dlhodobom
trvani moze viest k trvalému poskodeniu
jeho zdravia.
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Priznaky, Ze so zatazou a pozZiadavkami
sa nie je mozné nadalej vysporiadat, su
napr.:

e Staznosti poSkodeného na pretazenie
a nadmerna telesna namaha na pra-
covisku

® klesajuca pracovna motivacia, zla
pracovna klima, mobbing, podrazde-
nost

e vnutorné kompetencné spory, nedo-
statocna koordinacia, duplicitna praca

® chybajuca flexibilita a nedostato¢na
priprava nahradit poskodenych

e vypadky vzhladom na absentujucich,
zvySovanie poctu praceneschopnych,
fluktuacia

® nepodarky, potreba nadcasov, rekla-
macie
® nedodrzanie terminov medzi oddele-

niami vnutri podniku ako aj voci zmluv-
nym partnerom a zakaznikom

® neprimerané mnozstvo nad¢asovych
hodin, dodato¢né poziadavky na Cas a
stupajuce naklady na material

o prili§ dihy ¢as na zabezpecenie poza-
dovaného vykonu, vysokeé rezijné na-
klady

Namaha a poziadavky vyplyvajuce z pra-
ce sU zamestnancami pocitované a vni-
mané rozne. Kazdy Clovek ma vlastné
predpoklady na dosahovanie istého vy-
konu (napr. schopnosti, zru¢nosti, skuse-
nosti, zdravotny stav) a vlastné stratégie
na zvladnutie zataze. Kazdy zamestna-
nec je teda aj pri rovnakych podmienkach
zaneprazdneny rozne.

Obrazok €.1: Suvislost’ medzi psychickou zat'azou a psychickymi poziadavkami

socialne
vzt'ahy

Organizacia pracovné
praca prostredie

| pozornost | | terminy | | spatna vazba | | hluénost |

| zodpovednost | |r62norodost‘uloh| | status | | teplota |

’ psychické faktory ‘

‘ pracovna napln ‘

!

psychické vypatie

individualne
schopnosti
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@ neprimerané poziadavky

dosledky: \ i

I —

| adekvatne poziadavky | l

| vyzva | stres, monotonnost,
| uspokojenie | presytenost, Unava
| aktivizacia | kratkodobé | neuspokojenie |
bolesti hlavy,
Zaludocné problémy
| dalsi rozvoj | | depresia |
| pohoda | T | vyhorenie |
psychické a telesné zdravie a dihodobé psychické a telesné choroby
| alkohol, drogy |




Tak mOze urcitd narocna uloha na nieko-
ho posobit’ povzbudivo a u iného spbso-
bovat stres. V zavislosti od individualnych
predpokladov a od stratégii na zvladnutie
zataze moze dojst pri dosahovani urcité-
ho vykonu k r6znym désledkom :
Na jednej strane pozitivnym, tj. takym
e ¢o podporuju zdravie a

osobnostny rast zamestnanca,

na druhej strane negativnym,

tj. takym, ktoré

e zhorSuju zdravie a obmedzuju
osobnostny rast zamestnanca.

Nasledujuci obrazok ukazuje suvislost
medzi psychickou zatazou a jednotlivymi
stresormi v praci.

Pod psychickou zat'azou rozumieme
suhrn vsetkych vplyvov, ktoré dolie-
haju na éloveka zvonka a pésobia na
jeho psychiku (DIN EN ISO 10 075-1).

V dosledku neadekvatnych pracovnych
poziadaviek, bud neprimerane naroc-
nych, alebo neprimerane jednoduchych,
dochadza ku kratkodobym désledkom
(stres, monoténnost, presytenost a Una-
va), ktoré vSak mozu prerast do zavaz-
nejSich ochoreni tak psychického, ako
aj psychosomatického charakteru, ked
nepriazniva pracovna napli a neadek-
vatne poziadavky zatazuji zamestnanca
dihSie Casové obdobie.

Cielom preto musi byt, rozpoznat nepri-
merané poziadavky a faktory, ktoré vyvo-
lavaju psychicku zataz, posudit ich a za-
viest opatrenia na potlaCenie kratko-
dobych negativnych désledkov.

V nasledujucom texte su tieto mozné
kratkodobé dosledky blizSie rozobrane,
vratane pomdcok na odhalenie a posu-
denie rizikovych faktorov a zavedenie
moznych opatreni.

1.1| Kratkodobé désledky vyplyvajuce z neprimeranych

pracovnych poziadaviek

Mozny nesulad medzi objektivnymi pra-
covnymi poziadavkami a individualnymi
predpokladmi toho — ktorého jedinca
dosahovat' urcity vykon vedu k psychickej

neuspokojenosti, a to v désledku bud’ ne-
primerane jednoduchych, alebo neprime-

rane narocnych poziadaviek.

Obrazok €. 2: Nizke poziadavky a vysoké poziadavky

kvalitativne kvantitativne kvalitativne kvantitativne
pocetne psychické bez Easovej Casova tiesen,
opakujuce sa, | poziadavky su tiesne, pocetnost
ale zriedkavé ale psychické psychickych
jednoduché poziadavky si | poZiadaviek je
anizke prili§ komplexné | prili§ vysoka
poziadavky a prilis
komplikované

nuda a monoténnost’

psychicka unava




® Neuspokojenost’ v dosledku
neprimerane naroénych
poziadaviek

Individualne predpoklady podat urcity
vykon su nizSie ako pracovné poziadav-
ky, ktoré su pracovnikovi ulozené. Kva-
litativna psychicka pretazenost vznika,
ked stupen kvalifikacie je pre pracovnu
¢innost nepostacujuci, alebo dosiahnu-
ta kvalifikacia tejto €innosti vébec ne-
zodpoveda. Dal§im pripadom je, ak za-
mestnanec nedisponuje komunika&nou
alebo socialnou kompetenciou.

Kvantitativnha psychicka pretazenost
vznika napriklad vtedy, ked treba vyko-
nat prili§ vela uloh naraz, ked sa pracu-
je v Casovom strese, alebo chyba per-
sonal.

Negativne kratkodobé dbésledky psy-
chickej pretazenosti spocivaju v prezi-
vani stresu alebo psychickej unavy.

Prezivanie stresu sa vyznacuje tym, ze
napriklad zaZzivame stavy strachu, oso-
by su rozruSené a nervozne. Typicky
priklad takejto situacie, ktory kazdy
pozna a ur€ite pocitoval ako nie€o ne-
prijemné, su pocity kratko pred skus-
kou.

O psychicku unavu sa jedna, ked sa
pocit unavy dostavi eSte pred samot-
nym ukon€enim prace. Vznika vtedy,
ked je potrebné urobit prili§ vela, alebo
treba zvladnut vela navzajom sa ne-
podporujucich uloh. Méze byt ale vyvo-
lana aj telesnou namahou pri praci, na-
priklad pri niekolkohodinovom dvihani
alebo prenasani tazkych predmetov.

® Neuspokojenost’ v désledku
neprimerane jednoduchych
poziadaviek

V tomto pripade su individualne predpo-
klady podat’ urcity vykon vysSie ako ob-
jektivne poziadavky.

Po kvalitativnej stranke vznika tato ne-
uspokojenost vtedy, ked je zamestna-
nec pre danu ¢innost nadmieru kvalifi-
kovany. K takymto situaciam dochadza
napriklad po racionalizacii, ruSeni pra-
covnych miest alebo fuziach. Vznika aj
vtedy, ked individualne ciele alebo hod-
notové predstavy nemdzu byt v praci
naplnené.

Po kvalitativnej stranke vznika tato
neuspokojenost vtedy, ked sa na urcity
Casovy Uusek naplanuje prili§ malo
uloh. Typickymi prikladmi su kontrolné
a danové cinnosti. Vznika aj vtedy,
ked su Cinnosti velmi jednotvarne alebo
sa opakuju stale tym istym spéso-
bom.

K negativnym kratkodobym désledkom
patri prezivanie monoténnosti a presy-
tenosti.

Prezivanie monoténnosti je vyvolané
dlho pretrvavajucimi, jednotvarnymi ale-
bo sa opakujucimi pracovnymi ulohami.
Pocity sa priblizuju driemaniu a civeniu.
Po zmene dCinnosti vSak tieto pocity
rychlo pominu.

Psychicka presytenost sa vztahuje
na stav prezivania, ktory charakterizuje
spravidla nervozita a nepokoj. Méze
vzniknat  pri  odmietnuti vykonavat
Cinnosti, ktoré sa opakuju, alebo kde
si odporuju vysledné poziadavky s
podmienkami realizacie. Teda €innosti,
kde ide takpovediac bud o preslapova-
nie na mieste, alebo o bezvychodisko-
vost.

2. ldentifikacia v podniku

Identifikacia psychickych problémov v
podnikoch a ich pri€in nie je bezna zale-
zitost. Vo vacsine podnikov s tym ne-
maju takmer ziadne skusenosti. Okrem
toho sa u dotazovanych, alebo sledova-
nych moze objavit skepsa alebo odmie-
tanie, ked nepochopia zmysel a ucel ta-
kehoto skiimania, hlavne ak sa jedna o
dost osobné zalezitosti.

Z tohto dovodu, v nasledujucej stati su
uvedené odporucania pre malé a stred-
né podniky, na ¢o by mali brat zretel pri
planovani a vykonavani identifikacie psy-
chickych problémov v svojom podniku.

Pisomné anonymné dotazniky pripada-
ju do uvahy len vtedy, ak je pocCet dota-
zovanych os6b aspon 10.

2.1 | Identifikacia a hodnotenie psychickej zat'aze v
prevadzkach do 10 zamestnancov

Vzhladom na rozdielne priciny a dosled-
ky psychickej zataze sa pre kazdy aspekt
psychickej zataze — teda stres, psychicka
Unava, monotonnost’ a psychicka presy-
tenost, pouzije samostatny hodnotiaci
formular. Kazdy z hodnotiacich formula-
rov ma obsahovat otazky z tychto Ciast-
kovych oblasti — aktivity podniku, pracov-
né podmienky, pracovné vykony a
spravanie.

Praca s hodnotiacimi formularmi

Zakladnou podmienkou, aby sme vébec
pouzili hodnotiace formulare, je suhlas
vSetkych, ktori sa maju zucastnit.

V podnikoch s menej ako 10 zamestnan-
cami vyuzileme metddu pozorovania
priebehu pracovného procesu a skupino-
vu diskusiu.

Odpovede, s ktorymi dotazovani suhla-
sia, sa zakruzkuju. Odpovede, s ktorymi

nesuhlasia, zostanu prazdne. DoterajSie
skusenosti ukazali, ze velmi uzitocné je
eSte pred vyplfiovanim v kratkosti pove-
dat’ o cieloch, zmysle a vysledkoch do-
taznika. Tuto kratku prednasku mozno
urobit individualne, alebo spolo¢ne pred
celou skupinou.

® Navod k pozorovacej metode

Pozorujte pracovnu €innost pocas viace-
rych dni (kazdy den istd kratSiu dobu, pri-
¢om dokopy asi 3 az 4 hodiny).

Precitajte si stat o strese, namahe, mo-
noténnosti a presytenosti. Pri kazdom
Ciastkovom probléme zvazte, ¢i sa tyka
vasho pracoviska a ak ano, zakruzkujte
to v hodnotiacom formulari.

Poznamka:

Pozor na to, ze pozorovatelia z vonku ne-
moézu objektivne ohodnotit oblasti pra-
covny vykon a spravanie.



e Navod k skupinovej diskusii

Pripravte skupinu na rozhovor a poucte ju
o vysledkoch analyzy. Rozoberajte jed-
notlivé body po jednom a diskutujte o
tom, ¢i sa dany problém vyskytuje, alebo
nevyskytuje vo vasom podniku. Potom
vysledky z diskusie zakruzkujte do hod-
notiaceho formulara. Aj skupinova disku-
sia sa musi riadit principom anonymity v
tom zmysle, Ze ziadne podrobnosti ne-
smu byt prezradené osobam mimo sku-
piny, ktora sa diskusie zucastnila.

Poznamka:
Odporuca sa, aby moderator diskusie
presiel zaskolenim.

Zhodnotenie vysledkov v pre-
vadzkach do 10 zamestnancov

V kazdom hodnotiacom formulari spo-
Citame pocCet oznaCenych odpovedi
(v hodnotiacich formularoch sa vysky-
tuje vzdy po 10 otazok, ako ukazuje
priloha 1). Spdsob vyhodnotenia ukazuje
tabulka:

ziadne riziko

zvysené riziko

budeme sa zaoberat len

1 az 3 oznacené

odporuca sa Uprava
oznacenymi odpovedami Uprava

nevyhnutna

eSS PSS PSS
T —— (e —
4 az 6 oznacenych
odpovede odpovedi odpovedi

7 az 10 oznacenych

2.2 | Identifikacia a hodnotenie psychickej zat'aze v
prevadzkach nad 10 zamestnancov

Vzhladom na rozdielne priciny a désled-
ky psychickej zataze sa pre kazdy aspekt
psychickej zataze — teda stres, psychicka
Unava, monoténnost a psychicka presy-
tenost, pouzije samostatny hodnotiaci
formular. Kazdy z hodnotiacich formula-
rov ma obsahovat’ otazky z tychto Ciast-
kovych oblasti — aktivity podniku, pracov-
né podmienky, pracovné vykony a
spravanie.

Praca s hodnotiacimi formularmi
Zakladnou podmienkou, aby sme vébec
pouzili hodnotiace formulare, je suhlas
vSetkych, ktori sa maju zu€astnit. V pod-
nikoch s viac ako 10 zamestnancami
je vhodné pouzit aj metddu pozorovania
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priebehu pracovného procesu a skupino-
vu diskusiu.

Pri ¢innostiach, ktoré su vykonavané
viacerymi zamestnancami sucasne, by
mohla prebehnut aj skupinova diskusia v
ramci Skoleni bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci.

Odpovede, s ktorymi dotazovani suhla-
sia, sa zakruzkuju. Odpovede, s ktorymi
nesuhlasia, zostanu prazdne. DoterajSie
skusenosti ukazali, Ze velmi uzitocné
je eSte pred vypliovanim v kratkosti
povedat o cieloch, zmysle a vysledkoch
dotaznika. Tuto kratku prednasku mozno
urobit’ individualne, alebo spolo¢ne pred
celou skupinou.

e Navod k pozorovacej metode

Pozorujte pracovnu cCinnost pocas
viacerych dni (kazdy den istu kratSiu
dobu, pricom dokopy asi 3 az 4 hodiny).
Preditajte si stat' o strese, namahe, mo-
notonnosti a presytenosti. Pri kazdom
Ciastkovom probléme zvazte, Ci sa tyka
vasho pracoviska a ak ano, zakruzkujte
to v hodnotiacom formulari.

Poznamka:

Pozor na to, ze pozorovatelia z vonku
nemoézu objektivne ohodnotit oblasti
pracovny vykon a spravanie.

e Navod k metéde dopytovania

Precitajte si stat’ o strese, namahe, mo-
notonnosti a presytenosti. Pri kazdom
Ciastkovom probléme zvazte, Ci sa tyka
vasho pracoviska a ak ano, zakruzkujte
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 zakruzkujte
do hodnotiaceho formulara. Aj skupino-
va diskusia sa musi riadit principom
anonymity v tom zmysle, Ze ziadne pod-
robnosti nesmu byt prezradené osobam

mimo skupiny, ktora sa diskusie zucast-
nila.

Poznamka:
Odporuca sa, aby moderator diskusie
preSiel Skolenim.

Zhodnotenie vysledkov v pre-
vadzkach nad 10 zamestnancov

Vyhodnotenie vysledkov prebieha kvan-
titativne zistenim, kolko % zucéastne-
nych oznadilo tu-ktori odpoved. Cim
viac zamestnancov, ktori vykonavaju
rovnaku alebo podobnu ¢innost, oznaci-
lo danu odpoved, tym vacSia pravde-
podobnost, Zze sa dany problém nasho
podniku skutoCne tyka a treba ho
rieSit’.

Cim viac odpovedi je vyznadenych
v jednom type odpovedového harku,
tym skoér je nutné zaoberat sa napra-
vou.

Kvalitativna analyza moéze prebiehat
nezavisle od kvantitativnej, v tom zmys-
le, Ze niektoré body mézu byt zamest-
nancami, napriklad po diskusii poc¢as
Skoleni bezpec€nosti a ochrany zdravia
pri praci povazované za dblezitejSie,
ako iné, a preto aj odpovediam na nich
treba prikladat vacsiu vahu pri hod-
noteni.

Spbésob celkového zhodnotenia ukazuje
tabulka:

ziadne riziko

zvysené riziko

budeme sa zaoberat len

0az33% 34 az66%

odporuca sa Uprava
oznacenymi odpovedami Uprava

nevyhnutna

67 az 100 %
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Potreba akcie sa zvySuje, ked externi po-
radcovia dospeli k podobnym vysledkom,
ako dopytovani zamestnanci.

Poznamka:

Pre Co najpresnejSiu analyzu a pre ¢o na-
joptimalnejSi navrh zmien na zlepSenie s
cieflom zabranit neuspokojenosti v d6-
sledku neprimerane jednoduchych, alebo
naro¢nych poziadaviek v praci, sa odpo-
ruCa spolupraca s lekarmi pracovnej
zdravotnej sluzby a psycholégmi.

Na pracovnom liste (pozri 5. prilohu) mé-
Ze prebehnut porovnanie vysledkov, ku

Priklad: Zhodnotenie — Hodnotiaci formular

ktorym dospeli odpovede zamestnancov,
s tymi, ku ktorym dospeli externi porad-
covia. Na odpovedovych harkoch exter-
nych pozorovatelov sa zaCiernia policka
vykon skusenosti, lebo na tieto body nie
je mozné vyjadrit' sa na zaklade externé-
ho pozorovania.

Priklad vyhodnotenia ukazuje nasleduju-
ce zobrazenie. Body, ktoré vedu k prezi-
vaniu stresu, su v tomto pripade body 2,
3 a 4. Boli oznacené tak zamestnancami,
ako aj externymi pozorovatelmi.

Pracovné odvetvie/Pracovna skupina:*) Pasovy dopravnik
Pracovna ¢innost:*) Balenie
Hodnotiaci formular 1: Stres
Bod Ohodnotenie
zamestnanci externi pozorovatelia
pocet % pocet %
1 2 13,3 — -
2 11 73,3 2 66,7
3 10 66,7 2 66,7
4 15 100,0 3 100,0
5 — — - —
6 — — — —
7 8 53,3 1 33,3
8 5 33,3 1 33,3
9 2 13,3 — -
10 6 40,0 — -
11 3 20,0 .
12 2 13,3 tieto body
13 - - mozu
14 - - ohodnotit’ len
15 5 333 zamestnanci
16 4 26,7
Pocet hodnotiacich formularov
Zamestnanci: 15
Externi pozorovatelia: 3
*) Uviest udaje podlia potreby
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2.3 | Diskusia k ziskanym vysledkom v organizacii

Neexistuju presne stanovené Kkritéria
spatnej vazby 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 manaz-
mentom a vedenim organizécie

3. V pripade oboch tychto porad je po-
trebné okrem diskusie o taziskovych
problémoch a tazkostiach vyclenit aj
podnikové zdroje na zvladnutie pro-
blémov a urcenie, ¢i ich ma podnik k
dispozicii dostatok, alebo i musia
byt nanovo vyclenené.

13



3. Organizacia prace

| 3.1| Postup hodnotenia v podniku

Pri planovani a uskutocfiovani opatreni
ako z psychologického hladiska zorgani-
zovat pracu je potrebné, aby zamestnanci,
ktorych sa to bude tykat, boli zaintereso-
vani do procesu. V ramci Skoleni bezpec-
nosti a ochrany zdravia mozu byt tieto
opatrenia diskutované a rozpracované v
ramci moderovanych spolo¢nych diskusii.
Odporuca sa nasledovny postup:

V skupine treba posudit dolezitost jednotli-
vych opatreni a zamysliet sa nad oCaka-
vanymi vysledkami, ktoré z nich m6zu vy-
plynut. Potom treba spolo¢ne posudit,
ktoré zmeny su na zaklade toho skuto¢ne

3.2| Jednotlivé spésoby

Zelatelné a ktoré su vobec splnitelné. Pla-
nujme zésadne len realizovatelné zmeny.

Manazment by sa mal so v8etkymi opatre-
niami, ktoré boli ohodnotené ako Zelatel-
né, konstruktivne zaoberat. Mal by byt sta-
noveny plan terminov plnenia a maju byt
ur€eni zodpovedni. K uskuto€neniu opat-
reni je potrebné vyclenit podnikové a fi-
nanc¢né zdroje.

Uginnost uskuto&nenych opatreni je po-
trebné vyhodnocovat. Vzhladom na rychle
zmeny, ktoré prinasa sucasny svet prace,
sa odporuca zistovat stav psychickej za-
taze v pravidelnych €asovych intervaloch.

Pri riziku psychickej neuspokojenosti v
dbsledku neprimerane naroénych po-
Ziadaviek je potrebné vykonat opatrenia,
ktorych vysledkom bude zniZenie pracov-
nej naplne. Budu kombinované s opatre-
niami ako dalSie vzdelavanie ¢i odbura-

vanie zdrojov, ktoré ma k dispozicii jeden
zamestnanec. Pri riziku psychickej neus-
pokojenosti v désledku neprimerane jed-
noduchych poziadaviek sa odporucaju
opatrenia, ktorych vysledkom bude rozsi-
renie pracovnej naplne.

’ Struktura pracovnej naplne ‘

v

v

’ Znizenie pracovnej naplne ‘ ’ ZvySenie pracovnej naplne ‘

T3

e

covného miesta

kvantitativne kvalitativne kvantitativne kvalitativne
redukcia zjednodusenie - zmena prac. — obohatenie pra-
Uloh tloh miesta covného miesta . B
Obrazok ¢. 3:
- roz8irenie pra- — skupinova praca Struktara

pracovného pola
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® ZniZenie pracovnej naplne

Pri psychickej zatazi vyvolanej velkym
mnozstvom uloh alebo ¢asovym tlakom
sa odporuca kvantitativne zniZenie pra-
covnej naplne. To znamena, Zze 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 na-
plfiou.

Proti psychickej zatazi, vyvolanej vyso-
kou komplexnostou uloh alebo nedosta-
to€nymi kompetenciami zamestnanca,
mozno bojovat nastrojmi kvalitativneho
znizenia pracovnej naplne. Pri pouziti
tohto spdsobu uréime, kto sa na danu
ulohu hodi viac, resp. kto by mohol
prebrat na seba aspor Cast uloh, aby
bol odbremeneny doterajSi zamest-
nanec.

3.3 | Opatrenia

® ZvySenie pracovnej naplne

Pri psychickej neuspokojenosti, spdsobe-
nej pracou, kde je prili§ malo aktivity
zamestnanca, napr. pri kontrole technic-
kych ¢&i chemickych procesov, alebo
pracou, kde sa neustale opakuje zopar
tych istych pohybov ruk, napr. praca
pri pase, pomaha zmena cCinnosti alebo
obohatenie doterajSej Cinnosti o dalSie
pohyby, ¢im sa zvysi frekvencia pohybov
ruk.

Psychicka neupokojenost spbdsobena
tym, ze kvalifikacia zamestnancov je
vysSia ako poziadavky na nich kladené,
sa moéze potlacit, ked okrem doterajSich
uloh sa musia splnit’ aj naro¢nejsSie ulohy,
napriklad organizacia a kontrola vlastnej
prace.

Aby sme predisli riziku psychickej neus-
pokojenosti, mozno vykonat opatrenia,
ktoré pomahaju potlacit negativne krat-
kodobé désledky.

Niektoré priklady:

B na zabranenie stresu

1. redukcia potencialnych stresorov,
napr.
— zavedenim ur€itych stuphov

volnosti (napr. ¢o sa tyka terminov
alebo obsahu prace)

— podpora zo strany kolegov alebo
predstavenych

— vytvorenie detailnej a prehladnej
Struktury uloh

2. narast personalnych zdrojov
cielavedomé odborné vzdelavanie
a dalSie vzdelavanie

— self — manazment (manazment
Casu, techniky zvladania stresu)

— zmena postojov (nesnazit sa o
perfekcionizmus a sutazivost za
kazdu cenu)

— iné: zdrava vyziva a Sport

M na zabranenie psychickej unavy
1. systematické prestavky
— odporucanie: viac kratkych
prestavok
— zavedenie systému kratkych
prestavok
— zotavujuca naplf prestavok
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2. narast personalnych zdrojov
— tréning dudevnych a telesnych
vykonovych predpokladov
— vybudovanie optimalnej reprezen-
tacie dosiahnuté ciefavedomym
vzdelavanim

Zavedenim sytému kratkych prestavok
mozno nielen zabranit psychickej Unave,
ale zamestnanci sa budu dopustat men-
Sieho poc¢tu omylov a celkovy vykon tak
stupne.

M na zabranenie monoténnosti
— planovita zmena €innosti
— ponuka zmieSanych Cinnosti
— zavedenie skupinovej prace

Prezivanie monoténnosti zmizne po zme-
ne Cinnosti velmi rychlo. Preto sa odpo-
ruCa zavedenie planovitych zmien pra-
covnych miest (tzv. rotacia pracovnych
pozicii).

Obrazok €. 4: Pracovny vykon a zat'azenie

M na odstranenie psychickej

presytenosti

— zmena organizacnej Struktury

— odburavanie ¢asového tlaku

— dosiahnutie transparentnosti

— naucit zamestnancov byt si vedo-
my désledkov, ktoré vzidu z chyb

— priama a skora spatna vazba o
priebehu a vysledkoch prace

— zapojenie zamestnancov do dole-
Zitych rozhodovani a do navrhov
reorganizacie

— prenesenie Casti zodpovednosti na
zamestnancov

— nasadenie zamestnancov do uloh
zodpovedajucich ich kvalifikacii a
schopnostiam

Cielom je dosiahnutie optimalneho vy-
tazenia a optimalnych poziadaviek na
zamestnancov. Predpokladom je opti-
malny pomer medzi vykonovymi pred-
pokladmi, ako napr. kvalifikacia, schop-
nosti a zrucnosti a mierou a druhom
psychickej namahy (pozri nasledujuci
obrazok).

vykon

|
optimum

nizke zatazenie

nadmerné zatazenie predpoklady/zataz
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’ Hodnotiace formulare

Priloha 1

Oblast’ prace/Skupina zamestnania:*)

Pracovna ¢innost’:*)

Hodnotiaci formular 1: BSGS

V zozname su uvedené body, ktoré sa zaoberaju prezivanim stresu pri praci. Hodia sa tieto
tvrdenia na pracu, ktord vyhodnocujete?
Ak ano, dany bod zakruzkujte. Ak nie, nechajte prazdne miesto.

Pri praci
1] O | je vysoka zodpovednost.
2| O | sacasto vyskytuje Casovy stres.
3| O | sme casto preruSovani a vyruSovani.
4 | O | mame k dispozicii len uzky priestor na vlastné rozhodovanie.
5| O | samusia rozhodnutia prijimat bez postacujucich informacii a bez pomécok na
rozhodovanie.
6| O | savyskytuju navzajom si odporujuce poziadavky (napr. konflikt medzi
dodrzanim terminov a zabezpec€enim primeranej kvality).
7| O | chyba podpora kolegov a predstavenych.
Vyskytuju sa aj iné problémy, napr.:
8| O | socialne napétie.
9| O | nedostatok personalu.
10 | O | buducnost oddelenia alebo celého podniku je neista.

Otazky k oblastiam vykon a spravanie

Pri praci

11 | O | casto prehliadnem vela informacii.
12 | O | mam pocit, Ze stracam prehlad.
13| O | robim ¢asto chyby.

14 | O | som si neisty, ¢i robim spravne.
15| O | som nepokojny a nervozny.

16 | O | mam strach, Ze pracu nestihnem.

Body 11 aZ 16 vypifiajl len zamestnanci.

*) Uviest udaje podla potreby
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’ Hodnotiace formulare | Priloha 1

plele Tl ETHR o] d i [HET@ES Psychicka unava

Oblast’ prace/Skupina zamestnania:*)

Pracovna ¢innost’:*)

V zozname su uvedené body, ktoré sa zaoberaju psychickou Unavou. Hodia sa tieto tvrde-
nia na pracu, ktori vyhodnocujete?
Ak ano, dany bod zakruzkujte. Ak nie, nechajte prazdne miesto.

Pri praci
11 O | savykonavaju len rutinné ¢innosti.
2| O | sanemusi ni¢ pripravit alebo organizovat, postup alebo vysledky nie je
potrebné kontrolovat zamestnancami.
O | sanevyskytuje spatna vazba o vysledkoch prace.
4 | O | suziadne alebo len obmedzené moznosti spolupracovat alebo komunikovat s
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 | zlé podmienky vnimania (napr. spésobené nedostatoénym osvetlenim,
prachom, parou a i.).
9| O | nevhodne usporiadané pracovné prostriedky
10 | O | rusivé podmienky pracovného prostredia (napr. hluk).

Otazky k oblastiam vykon a spravanie

Pri praci

11 | O | potrebujem stéle viac a viac ¢asu na vykonanie tej istej ¢innosti.
12 | O | som oboznameny s vlastnymi chybami az oneskorene.

13| O | citim sa vyCerpany a unaveny.

14 | O | moja koncentracia slabne.

15| O | pocitujem silnu potrebu odpoginut si.

16 | O | czuje wielkg potrzebe odpoczynku i regeneraciji

Body 11 aZ 16 vypifiaju len zamestnanci.

*) Uviest udaje podla potreby
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’ Hodnotiace formulare | Priloha 1

plele eI R el i ETd% Y Monotonnost’

Oblast’ prace/Skupina zamestnania:*)

Pracovna ¢innost’:*)

V zozname sU uvedené body, ktoré sa zaoberaji monoténnostou pri praci. Hodia sa tieto
tvrdenia na pracu, ktord vyhodnocujete?
Ak ano, dany bod zakruzkujte. Ak nie, nechajte prazdne miesto.

Pri praci
1| O | jedna sa o rutinnd, monoténnu ¢innost (napr. kontrola priebehu).
2| O | je ¢innost malo podnetna.
3| O | sa ¢innosti neustale opakuju.
4| O | je neustale potrebna pozornost, bez toho, aby sa mohol ¢lovek sustredit
aj na nieco iné.
5| O | nemusime s nikym spolupracovat.
6| O | sanembdzeme s nikym rozpravat.
7| O | suskusenosti a vedomosti zamestnanca malo vyuzité.
Vyskytuju sa aj iné problémy, napr.:
8| O | teplota prostredia je vysoka.
9| O | pracovné prostredie je tmavé.
10 | O | neustale pocujeme tie isté zvuky.

Otazky k oblastiam vykon a spravanie

Pri praci

11 | O | citim, Ze nie je vyuzity moj potencial.

12 | O | moj vykon klesa.

13 | O | potrebujem dlhsi reakény cas.

14 | O | sazaoberam inymi vecami, alebo myslim na iné veci, hoci sa odomna
vyzaduje permanentna pozornost.

15| O | sanudim.

16 | O | driemem, alebo sa oddavam fantaziam.

Body 11 aZ 16 vyplfiajl len zamestnanci.

*) Uviest udaje podla potreby
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’ Hodnotiace formulare

| Priloha1 |

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

V zozname su uvedené body, ktoré sa zaoberaju psychickou presytenostou pri praci. Hodia

el TelTETHR ol i [HETE S Psychicka presytenost’

sa tieto tvrdenia na pracu, ktort vyhodnocujete?
Ak ano, dany bod zakruzkujte. Ak nie, nechajte prazdne miesto.

Pri pracy
1| O | saprisne dba na ¢asové plany.
2| O | saprisne dba na dodrziavanie instrukcii.
3| O | neexistuje Ziadna moznost vyhnut sa alebo odmietnut’ ulohy.
4| O | nie su zamestnanci dostato¢ne informovani.
5| O | sanevyskytuje sp§tna vazba.
6 | O | zodpovednost je nizka.
7 | O | suzamestnanci nasadzovani do uloh, na ktoré nemaju zodpovedajucu
kvalifikaciu.
Existuju dodatocne iné vplyvy, napr.:
8 | O | nema nas kto viest, poradit nam.
9| O | zla socialna klima, mobbing.
10| O | zlé pracovné podmienky
(napr. pracovna miestnost, pracovné pomdcky, zariadenia, materidl, ...).

Otazky k oblastiam vykon a spravanie

Pri praci

11 | O | pracujem podla ,predpisu“.

12 | O | mbézem sa len malo sebarealizovat.

13| O | mije zmysel a podiel mojej konkrétnej prace na celkovom vysledku nejasny.
14 | O | zostal som uviaznuty na mieste a nemam sa ako posunut kariérne dale;.

15| O | som naladovy, nahnevany a rozruseny.

16 | O | som nespokojny.

Body 11 aZ 16 vypifiajl len zamestnanci.

*) Uviest udaje podla potreby
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’ Hodnotiace formulare

Priloha 1

Hodnotiaci formular

Tento formular moze byt pouzity pre hodnotiace formulare 1 az 4.

Oblast’ prace/Skupina zamestnania:*)

Pracovna ¢innost"*)

Vpiste pri jednotlivych bodoch, ako ¢asto boli zakrizkované a taktiez porovnajte vysledky
zamestnaneckého hodnotenia s hodnotenim externych poradcov.

Body Ohodnotenie
zamestnanecké externi pozorovatelia
pocet % pocet %
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12 tieto body
13 mozu
14 ohodnotit’ len
15 zamestnanci
16
Pocet vyhodnocovanych hodnotiacich formularov
Zamestnanci:
Externi pozorovatelia:

*) Uviest' udaje podla potreby
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dotazovania v podniku

Informacie k vykonaniu pisomného, anonymného

Priloha 2

Vo vacsich podnikoch a pracovnych sku-
pinach je zmysluplné vykonat pisomné,
anonymné dotazniky, aby mohli byt vSet-
ci spolupracovnici a spolupracovni¢ky
vtiahnuti do procesu potrebnych zmien.

K tomuto su v nasledujucom odstavci
uvedené odporucania, na ¢o by ste mali
pri planovani a realizacii takéhoto dota-
zovania brat zretel.

1. Navod'te pocit dovery

Len ked maju zamestnanci moznost' dob-
rovolne a otvorene vyjadrit svoju mienku,
prinaSa dotazovanie pouzitelné vysledky.

e Informujte osadenstvo o planovanom
zistovani psychickej zataze a jej zdro-
jov. Pokial maju zamestnanci svojich
zastupcov, informujte ich v dostatoc¢-
nom predstihu.

® ZarucCte anonymitu a ochranu udajov.
Tak poCas zistovania, ako aj vyhodno-
covania dotaznikov, nesmie doéjst k
riziku zneuzitia udajov.

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

Dotaznik len kvéli tomu, aby sme nie-
¢o 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 se-
paratne od ostatnych (napr. osoby vy-
konavajuce tu istl alebo podobnu €in-
nost). Dotazniky musia byt kddované.

. Priebeh a vyhodnotenie

Zabezpecte €o najvysSiu ucast.
K tomuto treba premysliet:

— Kedy je vhodny ¢asovy okamih na
vykonanie dotazovania

— Ako zabezpecit ucast zamestnan-
cov v teréne a zamestnancov na
Ciastony uvazok

— AKko sa zorganizuje rozdanie a
odovzdanie dotaznikov

— Ovladaju vsetci jazyk, v ktorom je
dotaznik napisany?

— Treba zohladnit' aj Specifika vyply-
vajuce z réznosti pohlavi?

— Nie je potrebné zohladnit’ aj iné
Specifika, ako napriklad nabozen-
stvo a etnicka prislusnost?

Uistite sa, Ze vyhodnotenie pisomnos-
ti prebehne na neutralnej péde a ze
jednotlivé menSie skupinky sa budu
vyhodnocovat len vtedy, ked bude
zabezpecena anonymita

. Spéatna vazba
® Spatna vazba je kazdopadne nevyh-

nutna, naplanujte ju a premyslite si
formu a prostriedky, ktoré na to budu
urcené.

Vo v8eobecnosti je velmi napomocné
vyuzit’ spolo¢nu diskusiu.

Zapojte do procesu zastupcov za-
mestnancov, zapojenost’ ide ruka v
ruke s pocitom identifikacie sa s pod-
nikom.

Ked nejaka zmena, ktorej potreba
vyplynula z dotazovania neméze pre-
behnut hned, ale musi byt presunuta
na neskorsie obdobie, zd6vodnite to.

Zhodnotte po urCitom cCase, Ci sa
uskutocnené zmeny naozaj osvedcili
a viedli k zlep$eniu, napriklad formou
nového dotazovania.

5. Etablovanie kultury komunikacie

o Kazdé dotazovanie alebo pozorovanie
je isty druh komunikacie. Nemala by
to byt jednorazova zalezitost. Umozni-
te, aby zamestnanci, napr. v ramci
navrhov alebo skupinovej diskusie,
mali moznost pravidelne vznasat svo-
je napady, navrhy a staznosti tykajuce
sa oblasti pracovnych podmienok a
aby tieto boli akceptované.

® Jednou z moznosti, ako sa vysporia-
dat’ so vSetkymi otazkami bezpec€nos-
ti a zdravia zamestnancoyv, je zriadenie
manazmentu bezpecnosti a zdravia
na pracovisku.
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Narodna legislativa

Zamestnavatelia maju zakonnu povinnost’ vykonavat pravidelné hodnotenie rizik
na pracovisku. Povinnost uklada § 6 ods. 1 pism. c) Zakona 124/2006 Z.z. o bezpe¢-
nosti a ochrane zdravia pri praci a o zmene a doplneni niektorych zakonvo.

Povinnostou zamestnavatelov je venovat sa pracovnému stresu ako kazdému inému
riziku v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia na pracovisku.
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Narodné kontaktné osoby

Poznamky:

Zamestnavatel je zodpovedny za identifikaciu, evidenciu a rieSenie psychickej zataze.
V kazdej faze, predovSetkym po€as implementacie, méze ku rieSeniu tychto problé-
mov prizvat externych expertov.

V pripade zaujmu o dalSie informacie sa mdzete obratit' na:

Narodny inSpektorat prace
Odbor riadenia inSpekcie prace
Masarykova 10

040 01 Kosice

Ing. Laurencia Jancurova
053-7979927
laurencia.jancurova@ip.gov.sk



