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1. Uvod

1.1. Sucasna situacia

Téma duSevného zdravia na pracovisku sa na Slovensku, podobne ako v inych krajinach,
dostala do popredia poCas pandémie COVID-19, ked bola dusevna pohoda jednotlivcov a
pracovnikov v désledku réznych faktorov vystavena nebyvalému stresu. ZhorSujuca sa
situacia viedla aj k vzniku projektu Incremental, ktory na Slovensku realizuje Stredoeurdpsky
institut pre pracovné studie (CELSI) v spolupraci s odborovym zvazom KOVO, ktory pésobi
ako odborova organizacia vramci kovopriemyslu na Slovensku.

1.2. Ciele narodnej spravy

Cielom tejto narodnej Studie je poskytnut dékladny prehlad o su€asnom stave dusevného
zdravia pracovnikov v kovopriemysle na Slovensku. Konkrétne, je ciefom poukazat na
vyznamné psychosocialne rizika, prekazky ochrany duSevného zdravia a ucinné stratégie
prevencie a zvladania tychto rizik. Okrem toho sa sprava snazi pochopit vyznam socialnych
partnerov a odporucit opatrenia na zlepSenie duSevného zdravia na pracovisku aj do
buducnosti.

1.3. Metodolédgia

Tato sprava je zaloZzena na spracovani vysledkov sekundarneho vyskumu (existujuceho
vyskumu a legislativy), empirického terénneho vyskumu a dékladnej analyzy odpovedi z
dotaznikov a rozhovorov. Sekundarny vyskum zahffa rozsiahly prehlad vedecke;j literatury
aj odbornej literatury spolu s analyzou regulaéného ramca (narodnej legislativy), ktorym sa
riadi duSevné zdravie v pracovnom prostredi. Aktivity v ramci terénneho vyskumu zahfiali
distribuciu online dotaznikov medzi zamestnancami kovopriemyslu ako aj uskutoCnenie
piatich rozhovorov so zastupcami zamestnancoy, ktori sa Specializuju na ochranu zdravia a
bezpec€nost pri praci, ¢lenmi odborov a personalistami (HR) na odvetvovej aj podnikovej
urovni. Dotaznik aj Struktura rozhovoru boli preloZzené do slovenciny a intenzivna spolupraca
so zdruzenym partnerom OZ KOVO zabezpecila vysoku mieru odpovedajucich na dotaznik,
konkrétne186 respondentov, a Sest kvalitnych respondentov vramci piatich hibkovych
rozhovorov. Komplexna analyza zozbieranych udajov poskytuje vyznamné poznatky o
vyskyte psychosocialnych rizik, u€innosti existujucich opatreni a perspektivach jednotlivych
zainteresovanych stran.

2. Teoreticky ramec (Vyskum sekundarnych zdrojov)

Na zaklade koncepcie EU-OSHA su psychosocialne rizika aspektmi usporiadania prace a
jej riadenia, v ramci jej socialneho a organizacného kontextu, ktoré mdzu spbsobit psychicku
alebo fyzicku ujmu (stres, vyhorenie, depresia). Tato sprava preto odpoveda na otazky
hlavnych psychosocialnych rizik v odvetvi spracovania kovov a skuma charakteristiky
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aspektov, ako napriklad digitalizacia, pracovné prostredie a nerovnosti, ktoré s touto
problematikou suvisia.

2.1. Regulaéni ramec

2.1.1. Aktéri

Na Slovensku sa terminolégia suvisiaca s duSevnym zdravim spaja s pojmom
.psychosocialne rizika“ v ramci bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci (BOZP). Tento pojem
je kfu€ovy pre pochopenie réznych faktorov ovplyviiujucich dusevnu pohodu jednotlivca.
Statne organy sa aktivne zameriavaju na rieSenie tychto rizik, najma Ministerstvo prace,
socialnych veci a rodiny (MPSVR). V ramci MPSVR zohrava vyznamnu ulohu pri
posudzovani a podpore $tudii duSevného zdravia analyticky organ znamy ako Institut pre
vyskum rodiny a prace.

Okrem toho sa do tohto délezitého dialogu okolo duSevného zdravia zapaja aj Ministerstvo
zdravotnictva (MZ). Celkovo sa €oraz viac uznava vplyv faktorov, ako su digitalizacia a
technologicky pokrok, na stav duSevného zdravia obyvatelstva, pretoze s vyvojom
spolocnosti je nevyhnutné zohladnit, ako tento pokrok ovplyvriuje psychosocialne prostredie
jednotlivcov a celkovu dusevnu pohodu.

Zakonnik prace je zakladnym pravnym ramcom, ktory stanovuje prava a povinnosti tykajuce
sa duSevného zdravia v zamestnani. V zaujme dalSieho zlepSenia zdravia pri praci sa v
Strategickom ramci zdravotnej starostlivosti na roky 2014 az 2030, ktory predstavilo
Ministerstvo zdravotnictva, zddrazfiuje vyznam programov uréenych na podporu dusevného
zdravia v r6éznych prostrediach.

Programy na podporu zdravia zohravaju v tomto kontexte vyznamnu ulohu, kedzZe su
zalozené na principoch, ktoré zapajaju jednotlivcov do aktivit na posilnenie ich dusevnych
a fyzickych schopnosti. Takéto iniciativy prinaSaju individualne a spoloenské pozitiva
vratane zlepSenia podmienok pre zdravy Zivotny Styl, zvySenia zdravotnej gramotnosti a
podpory osobného rozvoja.

Navyse, narodné linky pomoci su dbélezitym zdrojom, ktory sa zameriava na prevenciu a
odstranovanie nasilia a socialneho vylu€enia. Poskytovanim dostupnej podpory tieto linky
pomoci prispievaju k zabezpeceniu ochrany dusevného zdravia na pracoviskach, posilfiuju
kultaru starostlivosti a reaguju na problémy dusevného zdravia.

Vyskum v tejto oblasti zrealizovany na Slovensku poukazuje na doélezitost ochrany
duSevného zdravia, najma v kontexte zdravotného postihnutia. Jednou z vyznamnych
oblasti, ktora je predmetom zaujmu, je posSkodenie dusevného zdravia, ktoré méze vzniknut
v pracovnom prostredi. Konkrétne, problémy ako Sikanovanie na pracovisku, vyhorenie a
stres prispievaju k zhorSovaniu duSevného stavu zamestnancov.

Zamestnavatelia zohravaju v tomto ohlade klu€ovu ulohu, pretoze su zodpovedni za
vykonavanie posudzovania zdravotného stavu a dusSevného zdravia prostrednictvom
nezavislych odbornikov alebo uréenych pracovnikov. Okrem toho narast technostresu,
stresu vyplyvajuceho z rychlej digitalizacie a automatizacie, predstavuje nové vyzvy pre
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duSevnu pohodu zamestnancov. Celkovo tieto faktory zdbraznuju potrebu ucelenych
stratégii na ochranu duSevného zdravia v roznych odvetviach na Slovensku.

2.1.2. Klucoveé regulacie

Na Slovensku sa duSevné zdravie na pracovisku rieSi predovsetkym prostrednictvom
zakona €. 311/2001 Z. z. Zakonnika prace, ktory stanovuje vSeobecné povinnosti
zamestnavatela pre bezpecné a zdravé pracovné prostredie, zahffiajuce aj duSevnu
pohodu. Patri sem rieSenie stresu na pracovisku a psychosocialnych rizik, priCom
zamestnavatelom sa uklada povinnost’ zaviest' preventivne a zmierfiujuce opatrenia. Zakon
o bezpec€nosti a ochrane zdravia pri praci (zakon €. 124/2006 Z. z.) dalej Specifikuje
povinnosti zamestnavatela pri posudzovani a riadeni rizik na pracovisku vratane rizik, ktoré
maju vplyv na duSevné zdravie. Zamestnavatelia su povinni poskytovat zamestnancom
informacie, Skolenia a dohflad v suvislosti s rizikami pre duSevné zdravie a preventivhymi
stratégiami.

Tieto zakony dopifia niekolko vladnych nariadeni. Vo podrobnostiach o ochrane zdravia
pred fyzickou zatazou pri praci, psychickou pracovnou zatazou a senzorickou zatazou pri
praci (vyhlaska €. 542/2007 Z. z.) poskytuje usmernenia na posudzovanie a klasifikaciu rizik
na pracovisku vratane psychosocialnych faktorov, ktoré mézu ovplyvnit dusevné zdravie.
Hoci sa primarne zameriava na chemickeé rizika, vyhlaska o ochrane zamestnancov pred
rizikami suvisiacimi s expoziciou chemickym faktorom pri praci (vyhlaska ¢. 355/2006 Z. z.)
obsahuje aj ustanovenia na ochranu zamestnancov pred stresom a problémami duSevného
zdravia, ktoré mdzu vzniknut' v dosledku expozicie nebezpecnym latkam.

Tieto legislativne opatrenia su podporované zdrojmi a poradenstvom zo strany rdéznych
organizacii, ako je Narodny inSpektorat prace, ktory ponuka informacie o bezpecénosti a
ochrane zdravia na pracovisku vratane du$evného zdravia. Urad verejného zdravotnictva
Slovenskej republiky tiez prispieva poskytovanim informacii a podpory na propagaciu a
prevenciu duSevného zdravia na pracovisku.

Kla€ovym politickym dokumentom je Stratégia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci
Slovenskej republiky na roky 2021 az 2027 a jej realiza¢ny program na roky 2021 - 2023, v
ktorom sa psychosocialne rizikd uznavaju ako nové rizikd na pracovisku popri novych
technolégiach, automatizacii a demografickych zmenach. Zdérazriuje sa v nej rastuci vyskyt
dusSevného a emocionalneho stresu suvisiaceho s pracou. Zaroven sa v tomto dokumente
kladie déraz na vyskum a interven¢né programy zamerané na psychosocialne rizika. Vyzyva
tiez na zavedenie mechanizmov na v€asnu identifikdciu a zmiernenie psychickej a
emocionalnej zataze suvisiacej s pracou.

Konkrétne plany stratégie zahffaju rozvoj programov na v€asné odhalenie a podporu
dusSevného a psychického zatazenia spdsobeného pracou, a teda sa zameriavaju na
zvySovanie informovanosti, odbornu pripravu a zabezpecenie podpornych politik pre
zamestnavatelov a zamestnancov. Cielom politik BOZP je zadlenit dusevnu pohodu do
ramca bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci. Zamestnavatelia su podporovani v tom, aby
prijali systematické pristupy k riadeniu psychosocialnych rizik. Podla dokumentu je pri
zavadzani opatreni v oblasti duSevného zdravia a bezpec¢nosti klu¢ova koordinacia medzi
ministerstvami, odbormi, vyskumnymi institiciami a zamestnavatelmi. Stratégia podporuje
dodrziavanie smernic EU tykajucich sa bezpeé&nosti prace a duevného zdravia.
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Na zaver mozno zhrnut, ze stratégia BOZP na roky 2021 - 2027 uznava rastuci vplyv
psychosocialnych rizik na modernych pracoviskach, najma v désledku digitalizacie,
automatizacie a vyvijajucich sa pracovnych Struktur. Stres, vyhorenie a iné problémy v
oblasti duSevného zdravia su Coraz aktualnejSimi problémami, ktoré si vyzaduju
systematicku intervenciu. Plan zahfha v€asnu detekciu, preventivne programy, usmernenia
pre zamestnavatelov a integraciu politik na zmiernenie tychto rizik. Institucionalna
spolupraca a zosuladenie pravnych predpisov s normami EU méze zabezpedit spolahlivy
ramec na riadenie psychosocialnych rizik na slovenskom trhu prace.

2.2. Prehrlad literatury

Cielom nasledujucej Casti je preskumat vedecku a odbornu literatiru tykajucu sa
psychosocialnych rizik na pracovisku. Bude sa zaoberat niekofkymi kritickymi faktormi,
ktoré v sucCasnosti ovplyviuju zamestnancov, ako su flexibilné formy prace, ktoré sa v
poslednych rokoch dostali do popredia, vplyv digitalizacie na dynamiku prace,
vSadepritomny problém neistoty zamestnania, ktorému €eli mnoho pracovnikov, a pripady
Sikanovania na pracovisku, ktoré mézu vazne ovplyvnit duSevné zdravie. Preskumanim
tychto prvkov tato Cast preskuma ako prispievaju k psychosocialnym rizikam v réznych
pracovnych prostrediach, a zdérazhiuje sa vyznam rieSenia tychto vyziev pre pohodu
zamestnancov a efektivnost’ organizacie.

2.2.1. Vedecka literatura

Analyza flexibilnych foriem prace a bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci (KordoSova,
2023) odhaluje hlavné psychosocialne rizika spojené s modernymi modelmi zamestnavania.
Studia poukazuje na problémy suvisiace s pracou na dialku, digitalizaciou, neistotou
zamestnania a rovnovahou, respektive nerovnovahou, medzi pracovhym a sukromnym
Zivotom.

Analyza odhalila, Ze stres suvisiaci s pracou a problémy s duSevnym zdravim sa Coraz
CastejSie vyskytuju vo flexibilnych pracovnych podmienkach. Az 46 % zamestnancov
pracujucich v hybridnych alebo distanénych modeloch prace uvadza, Zze zazivaju pracovny
stres a vyhorenie v porovnani s 30 % zamestnancov na tradiCnych pracoviskach.
Nedostatok jasnych hranic medzi pracovnym a osobnym Zivotom vyrazne prispieva k
uzkosti a emocionalnemu vy&erpaniu, pricom 42 % respondentov uviedlo, Ze maju problém
odpoijit' sa od prace po¢as mimopracovného ¢asu.

Po druhé, neistota zamestnania a financna nestabilita predstavuju pri flexibilnom
zamestnani vyznamné problémy. Studia zistila, Ze 38 % pracovnikov v zamestnaniach na
online platformach sa obava nepredvidatelného prijmu a stability zamestnania. Okrem toho
28 % telepracovnikov vyjadrilo obavy z mozného prepustania v dbésledku znizenej
viditefnosti na pracovisku. Tato neistota vedie k zvySenej urovni stresu a vysSej
pravdepodobnosti zhorSenia dusevného zdravia.

Po tretie, otazky zosuladenia pracovného a sukromného Zivota zostavaju pre pracovnikov
na dialku a hybridnych pracovnikov vyznamnym psychosocialnym rizikom. Hoci 60 %
zamestnancov ocefuje flexibilitu prace z domu, 34 % uvadza, ze maju problémy so
zvladanim svojho pracovného zataZenia a osobnych povinnosti. Okrem toho sa 25 %
pracovnikov citi socialne izolovanych, ¢o ma vplyv na spokojnost s pracou a celkovu
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duSevnu pohodu. Absencia fyzickej interakcie s kolegami mdze viest k oslabeniu sieti
socialnej podpory, ¢o dalej prehlbuje stres a uzkost.

Po Stvrté, medzi zamestnancami zapojenymi do teleprace narasta riziko ergonomického a
digitdlneho pretazenia. Az 47 % zamestnancov pracujucich na dialku uvadza, Ze maju
muskuloskeletalne problémy spdsobené zlymi ergonomickymi podmienkami doma,
napriklad nevhodnym zariadenim pracoviska. Okrem toho 35 % digitalnych pracovnikov trpi
unavou z obrazovky, bolestami hlavy a namahanim o€i v désledku dlhodobého vystavenia
digitalnym zariadeniam. K tymto zdravotnym problémom prispieva absencia ergonomickych
pomdcok poskytovanych zamestnavatefom.

A napokon, nedostatok iniciativ v oblasti duSevného zdravia realizovanych zamestnavatelmi
zostava hlavnou medzerou pri rieSeni psychosocialnych rizik. Zatial ¢o 40 % podnikov
poskytuje urcitu formu informovanosti o zdravi a bezpec€nosti, iba 28 % ponuka Skolenia o
zvladani stresu. Okrem toho len 31 % organizacii poskytuje pristup k psychologickému
poradenstvu alebo programom podpory zamestnancov. Tieto zistenia poukazuju na
naliehavu potrebu podnikov zaclenit podporu duSevného zdravia do svojich politik
bezpecnosti prace.

Celkovo $tudia zd6raznuje potrebu Strukturovanych politik a intervencii zamestnavatelov na
zmiernenie psychosocialnych rizik vo flexibilnych pracovnych prostrediach. LepSia podpora
duSevného zdravia, jasné vymedzenie hranic medzi pracovnhym a sukromnym Zivotom a
ergonomické vylepSenia pracoviska su kfuCové pre udrzanie pohody a produktivity
zamestnancov.

Dalsia vyskumna $tudia ,Odporuéania a mechanizmy na potlagenie neziaducich praktik na
pracovisku“ (KordoSova, 2023a) poukazuje na kfu€oveé psychosocialne rizika na pracovisku,
pricom sa osobitne zameriava na mobbing, bossing, staffing a iné patologické pracovné
vztahy, ktoré ohrozuju zdravie a bezpe€nost zamestnancov. Sprava zdérazfiuje naliehavu
potrebu Strukturovanych intervencii na boj proti psychosocialnym rizikam na pracovisku.
ZvySovanie povedomia, zavadzanie jasnych politik proti mobbingu a poskytovanie sluzieb
psychologickej podpory su zakladnymi krokmi na zlepSenie duSevného zdravia a
bezpeclnosti zamestnancov na Slovensku.

Autorka prezentuje, ze mobbing (Sikanovanie na pracovisku) je na Slovensku rozSirenym
problémom, priCom kazdy Siesty zamestnanec (16 %) sa stane obetou mobbingu a az 80
% zamestnancov je svedkom takéhoto spravania, pricom nezasiahne. Studia zdéraziuije,
Ze 30 % slovenskych zamestnancov zaZiva zastraSovanie, slovné utoky alebo iné negativne
spravanie na pracovisku, ktoré prispieva k dlhodobému psychickému stresu. Mobbing je
najrozSirenejSi v hierarchickom pracovnom prostredi, kde nerovnovaha moci vytvara
podmienky na pretrvavajuce psychické tyranie. Po druhé, nasilie na pracovisku vratane
verbalnej a fyzickej agresie zostava vaznym problémom. Zo Studie vyplyva, Ze 3 %
slovenskych zamestnancov zazilo fyzické nasilie na pracovisku, zatial ¢o 6 % bolo
vystavenych sexualnemu obtaZovaniu.

Slovné zneuZivanie, ponizovanie a manipulacia su beznymi taktikami pouzivanymi na natlak
na obete, ¢o vedie k zvySenému stresu a zvySenej nepritomnosti na pracovisku. Obete
nasilia na pracovisku CastejSie trpia depresiami, uzkostou a posttraumatickou stresovou
poruchou (PTSD), ¢o ma negativny vplyv na ich produktivitu a dlhodobu zamestnatelnost.
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Sexualne obtazovanie na pracovisku sa v neumernej miere dotyka zien. V Studii sa uvadza,
Ze 50 % Zien na Slovensku sa stretlo s nejakou formou obtaZzovania na pracovisku, pricom
77 % Zien zazilo opakované incidenty.

Medzi najCastejSie formy patria nezelané sexualne navrhy, nevhodné poznamky a fyzicky
kontakt, ktoré vytvaraju nepriaznivé pracovné prostredie. Okrem toho 18,3 % Zien uvadza,
Ze dostavaju nevhodné spravy alebo obtazovanie online, Co poukazuje na rastucu ulohu
digitalnych platforiem pri obtaZovani na pracovisku.

Bossing (zneuzivanie zo strany nadriadenych) je Coraz vacSim problémom, najma na
konkurencnych pracoviskach. Z prieskumu vyplyva, Ze zamestnanci vystaveni bossingu
Celia nadmernej pracovnej zatazi, nerealistickym oCakavaniam a izolaCnym taktikam. Medzi
bezné metddy patri zadavanie nezmyselnych uloh (Sizyfova taktika), zamerné sabotovanie
uspechu prace podriadenych a neustaly dohfad. Zamestnanci, ktori Celia bossingu, maju
dvakrat vysSiu pravdepodobnost, Ze budu trpiet chronickym stresom a vyhorenim, €o
mnohych vedie k tomu, Ze v ramci sebazachovy podavaju vypoved.

V zavere vyskumnej Studie sa uvadza, ze na Slovensku chybaju primerané mechanizmy na
prevenciu a rieSenie obtaZovania a Sikanovania na pracovisku. Zatial o 40 % spolo¢nosti
poskytuje vSeobecné Skolenia o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci, len 28 % zahfnha
programy na zvladanie stresu alebo rieSenie konfliktov. Okrem toho len 31 % podnikov
ponuka pristup k sluzbam psychologickej podpory, €o je vyrazne pod eurépskym priemerom.
Obete Casto vahaju s nahlasenim incidentov zo strachu z odvety, pricom 43 % z nich sa
domnieva, Ze ich vyjadrenie by mohlo poskodit ich kariérny postup. Sprava odporuca
prisnejSie pravne ramce, aktivnejSie inSpekcie prace a vacSiu zodpovednost
zamestnavatelov za zabezpecenie bezpecného a podporného pracovného prostredia.

V §tadii s nazvom ,Dopady priemyslu 4.0 a digitalizacie na pracovné podmienky a BOZP*
(KordoSova, 2021) autorka zdéraznuje vyznamné psychosocialne riziko spojené so
zavadzanim technoldgii priemyslu 4.0 na pracovisku. Hlavnym problémom je stupriovanie
intenzity prace a kognitivne pretazenie, kedze 47 % zamestnancov uviedlo zvySenu uroven
stresu vyplyvajucu z pokracujuceho digitalneho prepojenia a poziadavky na monitorovanie
vykonu v realnom Case. Tento problém je obzvlast vyrazny v odvetviach, ktoré sa vyznacuju
vysokou uroviou automatizacie, kde sa od pracovnikov vyzaduje rychle prispésobenie sa
postupujucim technolégiam pri zachovani vysokych Standardov vykonnosti a efektivnosti.

Dalsim vyznamnym zistenim je narast pracovnej neistoty a Gizkosti zamestnancov, najma v
odvetviach, ktoré Celia rychlej automatizacii. V sprave sa uvadza, Ze 34 % slovenskych
pracovnikov sa obava, ze digitalna transformacia moze viest k strate zamestnania alebo k
vyraznym zmenam uloh. Tento pocit neistoty umocriuje skutoCnost, Zze 31 % pracovnych
miest na Slovensku je velmi zranitelnych voci automatizacii, €o patri k najvy$Sim hodnotam
v ramci krajin OECD. Nasledne tato uzkost prispieva k pretrvavajucemu stresu a zniZzenej
spokojnosti s pracou, najma medzi nizkokvalifikovanymi pracovnikmi, ktori celia
najvyraznejSim rizikam presunu.

Tretie psychosocialne riziko sa tyka stierania hranic medzi pracovnym a sukromnym zivotom
a zvySovania miery vyhorenia. Zo Studie vyplyva, ze 41 % zamestnancov pracujucich s
digitalnymi nastrojmi ma problém odpojit sa po pracovnej dobe, o vedie k porucham
spanku, uzkosti a chronickému vyCerpaniu. Flexibilita, ktord ponuka praca na dialku a
digitalne systémy, je sice v niektorych ohfadoch prospesna, ale Casto vedie k tomu, zZe
zamestnanci sa citia pod tlakom, aby boli neustale k dispozicii. Bez jasnych politik
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zabezpecujucich rovnovahu medzi pracovhym a sukromnym Zzivotom sa u mnohych
pracovnikov zhorSuje duSevné zdravie a zvySuje miera vyhorenia.

Na zmiernenie tychto rizik sprava zddérazriuje potrebu komplexnych stratégii duSevného
zdravia na pracovisku vratane psychologickych sluzieb podporovanych zamestnavatelom a
programov na zvladanie stresu. AvSak len 28 % spolo¢nosti na Slovensku v sucasnosti
ponuka Strukturované Skolenia o zvladani digitalneho stresu a vyrovnavani sa s
psychologickymi désledkami automatizacie. Tato medzera poukazuje na naliehavu potrebu
silnejSich politik na podporu pohody zamestnancov v ére priemysiu 4.0.

Cizova et al. v 2020 vydala rozsiahlu analyzu ,Psychologické rizika nepretrZitej prevadzky
a ich vplyv na osobnostné limity zamestnancov®. Dokument skiuma vplyv nepretrzitych
pracovnych procesov na dusSevné a fyzické zdravie zamestnancov, pricom sa osobitne
zameriava na psychosocialne rizika v réznych odvetviach vratane kovospracujuceho
priemyslu a priemyselnej vyroby. Poukazuje na to, ako pracovné podmienky, stres a rezim
zmien ovplyvnuju psychicku pohodu zamestnancov. Vyskum zahffia udaje z prieskumov z
réznych hospodarskych odvetvi, v ktorych sa hodnoti uroven stresu, spokojnost' s pracou a
obavy o zdravie zamestnancov.

Studia tvrdi, Ze stres a vyhorenie v praci s na vysokej Grovni. Viac ako 60 % pracovnikov
v priemyselnej vyrobe zaziva vyrazny stres suvisiaci s pracou, ktory vedie k psychickému
vyCerpaniu a vyhoreniu. DIhy pracovny ¢as, naro¢né vyrobné ciele a nebezpecné pracovné
prostredie prispievaju k chronickej unave. Zamestnanci uvadzaju nedostatok mechanizmov
psychologickej podpory na pracovisku.

Analyza odhaluje negativne ucinky prace na zmeny na spanok a pohodu. No¢né zmeny a
nepretrzita prevadzka narus$aju denny rytmus pracovnikov, ¢o vedie k chronickému
nedostatku spanku. Zamestnanci v striedavych zmenach uvadzaju zvysenu podrazdenost,
depresiu a pokles kognitivnych funkcii, €o ma vplyv na bezpeénost na pracovisku. Viac ako
40 % pracovnikov ma problémy so zaspavanim alebo zaziva Casté preruSovanie spanku.

Praca na smeny a dlhy pracovny ¢as maju za nasledok zlu rovnovahu medzi pracovnym a
sukromnym zivotom, pricom zamestnanci maju problém udrzat’ si osobné vztahy. Mnohi
pracovnici sa citia socialne izolovani kvoli nepravidelnému rozvrhu a vy€erpaniu po praci.
Medzi zamestnancami v kovospracujucom priemysle je bezné napatie v rodine sposobené
poziadavkami ich prace.

Znacny pocet pracovnikov v kovopriemysle trpi chronickymi ochoreniami, ako su
kardiovaskularne ochorenia, vysoky krvny tlak a muskuloskeletédlne poruchy. Bezné su
psychické problémy, ako napriklad uzkost a depresia, prifom mnohi pracovnici potrebuju
lekarsku starostlivost. Casto su hlasené fyzické tazkosti spdsobené stresom vratane bolesti
hlavy, gastrointestinalnych problémov a poruch zraku.

Studia vyzdvihuje vyznam intervencii pod vedenim zamestnavatela vratane programov na
zvladanie stresu a pristupu k moznostiam ochrany duSevného zdravia. Len malé percento
skumanych spolo¢nosti ma aktivne politiky zamerané na psychosocialne rizika. ZlepSenie
podmienok na pracovisku, zniZzenie nadmernej pracovnej zataze a posilnenie podporného
prostredia by mohlo vyrazne zlepsit duSevné zdravie zamestnancov.

Tieto zistenia zd6raznuju naliehavu potrebu lepSich pracovnych podmienok a iniciativ v
oblasti duSevného zdravia v kovopriemysle s cielom zlepSit pohodu a produktivitu
zamestnancov.
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Skolodova, J. a Zulova (2021) zrealizovali $tadiu na tému ,Starostlivost o du$evné zdravie
zamestnancov s vyuZzitim nastrojov pracovného prava,” ktora sa zameriava na to, ako
mozno pracovné pravo vyuzit ako nastroj na podporu dusevnej pohody zamestnancov.
Zdbéraznuje, Ze zamestnavatelia maju pravnu a eticklU zodpovednost zabezpecCit, aby
podmienky na pracovisku neprispievali k problémom s dusevnym zdravim. V ramci Studie
sa vyzdvihuje potreba proaktivneho pristupu k riadeniu psychosocialnych rizik a navrhuju
sa praktické opatrenia, ktoré by mali spoloCnosti prijat.

Na dusSevnu pohodu zamestnancov vplyvaju rozne faktory na pracovisku vratane pracovnej
zataze, pracovného tempa, rozvrhovania smien a pracovneého prostredia. ZIé medziludské
vztahy, nedostatoCny kariérny rast, nasilie na pracovisku a problémy s prepojenim prace a
domova prispievaju k zvySenému stresu a problémom s duSevnym zdravim. Pandémia
COVID-19 zintenzivnila mnohé z tychto problémov, €o viedlo k zvySenej uzkosti, neistote v
praci a vyhoreniu.

Autori tiez podotykaju, Ze zamestnavatelia maju podfa pracovnopravnych predpisov
povinnost riadit a zmiernovat’ psychosocialne rizika. Predpisy vyZaduju, aby spolo¢nosti
posudzovali rizika na pracovisku suvisiace s dusevnym zdravim a zavadzali preventivne
opatrenia. Zamestnavatefom sa odporuca vytvarat pracovné prostredie, ktoré podporuje
psychicku pohodu prostrednictvom Strukturovanych politik a intervencii.

Zlé duSevné zdravie vedie k vy$Sej miere absencii na pracovisku, nizSej produktivite a
zvySenym nakladom na pracovisku. Zamestnanci, ktori zaZivaju vyhorenie alebo chronicky
stres, si CastejSie beru dlhodobu praceneschopnost alebo pred€asne ukonc€uju pracovny
pomer. Investovanie do programov duSevného zdravia, flexibilnych pracovnych podmienok
a podpornych sluzieb pre zamestnancov méze zvysit moralku a efektivitu na pracovisku.

Tieto zistenia zdbéraznuju klucovu ulohu podmienok na pracovisku pri ovplyvhovani
duSevného zdravia zamestnancov a potrebu ucelenych stratégii na rieSenie
psychosocialnych rizik.

Dalsi ¢&lanok ,BOZP (bezpe&nost a ochrana zdravia pri praci) ako nastroj prevencie
syndréomu vyhorenia u zamestnancov* (Cizikova, 2023) sa zameriava na rizikové faktory
psychického stresu u zamestnancov a jeho désledok - syndrém vyhorenia. Clanok vyuZiva
qualitativne metddy pozorovania a rozhovorov na zistenie vyvoja syndrdmu vyhorenia u
zamestnancov a vhodnych stratégii na jeho prevenciu. Dalej sa zaobera vhodnymi
metddami zistovania tohto syndrédmu z pohladu bezpecnostného technika a moznostami
jeho prevencie priamo bezpecnostnymi technikmi v praxi.

2.2.2. Odborna literatura

Rozhodujucim zdrojom informacii o duSevhom zdravi na slovenskych pracoviskach je
odborna literatura. Napriklad Eurépska agentura pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci
(EU-OSHA) zahrnula otazky a ukazovatele o dusevnom zdravi do svojich pravidelnych
prieskumov (ESENER) ur€enych pre podniky aj zamestnancov. V tychto prieskumoch sa
hodnoti celkova uroven bezpecnosti a ochrany zdravia na eurdpskych pracoviskach.

Studia ESENER 2019 komplexne analyzuje, ako eurdpske mikropodniky a malé podniky
riadia psychosocialne rizika. Studia odhaluje stresové faktory na pracovisku, prekazky
efektivneho riadenia a ulohu vnutrostatnych politik pri formovani reakcii na psychosocialne
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rizika. Na Slovensku sprava identifikuje konkrétne vyzvy suvisiace s dusevnym zdravim na
pracovisku, priom sa zameriava na vyskyt stresu, informovanost zamestnavateloy,
mechanizmy vymahateflnosti a potencialne politické intervencie.

Na Slovensku 56 % podnikov uvadza ako najvyznamnejSie psychosocialne riziko vysoké
pracovné zatazenie a Casovy tlak, ¢o z neho robi jeden z najCastejSie uvadzanych
stresovych faktorov medzi zamestnancami. Okrem toho 42 % opytanych zamestnancov
vyjadruje obavy z neistoty zamestnania, najma v odvetviach s vysokym vyskytom zmluv na
dobu urcitu. Toto riziko je obzvlast vyrazné v odvetviach zameranych na sluzby, ako je
zdravotnictvo, vzdelavanie a maloobchod, kde viac ako 60 % zamestnancov uvadza Casté
interakcie s naroCnymi klientmi alebo emocionalne stresujuce situacie.

Napriek tymto obavam ma len 21% slovenskych malych podnikov Strukturovany akény plan
na boj proti stresu stvisiacemu s pracou, pricom priemer EU je 38%. Medzi mikropodnikmi
(menej ako 10 zamestnancov) toto Cislo eSte viac klesa na 12 %. Zamestnavatelia sa pri
rieSeni psychosocialnych rizik spoliehaju predovsetkym na neformalnu komunikaciu, pricom
viac ako 70 % manazérov uviedlo, Ze problémy suvisiace so stresom rieSia skér ad hoc ako
systematickymi zasahmi. Okrem toho sa Slovensko nachadza pod priemerom EU v ponuke
dbverného poradenstva pre zamestnancov, pricom len 18 % malych podnikov poskytuje
pristup k psychologickej podpore v porovnani s 29 % v celej EU.

Dalsim klagovym problémom je nizka frekvencia inSpekcii prace zameranych na
psychosocialne rizika. Zatial ¢o 35 % malych podnikov na Slovensku uviedlo, Ze boli v
poslednych troch rokoch kontrolované, len 14 % tychto kontrol zahffhalo posudenie
psychosocialnych rizik. NajCastejSim dévodom, preCo sa zamestnavatelia zaoberaju
psychickymi rizikami, je dodrZiavanie pravnych predpisov a vyhybanie sa pokutam (uviedlo
53 % podnikov), zatial ¢o len 23 % si uvedomuje ich suvislost' s produktivitou a pohodou
pracovnikov. To naznacuje nedostatocné povedomie o prinosoch Strukturovanych iniciativ v
oblasti dusevného zdravia pri zvySovani vykonnosti pracovnej sily a znizovani miery
absentérstva na pracovisku.

V zavere spravy sa zdOraznuje potreba vyraznejSej regulacnej snahy a osvety o zlepSenie
duSevného zdravia na pracovisku na Slovensku. Vzhladom na to, Ze 60 % podnikov uvadza
ako hlavnu prekazku neochotu otvorene diskutovat o duSevnom zdravi, je naliehavo
potrebné realizovat’ cielené kampane na destigmatizaciu psychosocialnych rizik. Slovensku
by mohli prospiet povinné Skolenia o zvladani stresu, silnejSie mechanizmy ucasti
zamestnancov a zvySené presadzovanie politik duSevného zdravia na pracovisku.
Zosuladenim svojho pristupu s osvedéenymi postupmi EU - kde niektoré krajiny maju viac
ako 50 % mieru zavedenia programov prevencie psychosocialnych rizik - mézu slovenské
spoloCnosti vyrazne zlepsit pohodu a produktivitu svojej pracovnej sily.

Stadia OHS 2022 predstavuje vysledky prieskumu ,Flash Eurobarometer - OSH Pulse*,
ktory si objednala agentura EU-OSHA s ciefom ziskat prehlad o stave bezpec&nosti a
ochrany zdravia pri praci (BOZP) na pracoviskach po skonceni pandémie. Rozhovory s
pracovnikmi sa uskuto€nili v aprili a maji 2022. Zamestnanci mali vyhodnotit' zataz prace na
psychické a fyzické zdravie a na vyznam riadenia BOZP na ich pracoviskach.

Jednym z hlavnych zaverov je vyznamny vplyv stresu suvisiaceho s pracou a problémy
duSevného zdravia. AZ 46 % slovenskych pracovnikov uvadza, ze v désledku prace zazivaju
stres, depresiu alebo uzkost, &o je viac ako priemer EU, ktory je 30 %. Okrem toho 27 %
pracovnikov trpi bolestami hlavy alebo unavou oCi a 24 % pocituje celkovu unavu, ¢o
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poukazuje na rozSirené napatie na pracovisku. Napriek tymto obavam len 31 % slovenskych
pracovisk poskytuje pristup k psychologickej podpore, ¢o zaostava za priemerom EU.

Dal§im délezitym zistenim je nedostatok iniciativ v oblasti dusevného zdravia na pracovisku.
Zatial ¢o 40 % pracovnikov na Slovensku uvadza, Ze ich podnik vykonava aktivity na
zvySovanie povedomia o bezpecnosti a zdravi, len 28 % ma pristup k informaciam alebo
8koleniam o pohode a zvladani stresu. Okrem toho len 32 % pracovnikov konzultuje
stresujuce aspekty ich prace, ¢o odhaluje nedostatok Strukturovanych pristupov k
zmierfiovaniu rizik pre duSevné zdravie. Okrem toho sa 43 % zamestnancov domnieva, Ze
odhalenie dusevného stavu by mohlo mat negativny vplyv na ich kariéru, ¢o poukazuje na
stigmu, ktora je na slovenskych pracoviskach stale pritomna.

Pozitivnym trendom v oblasti bezpecCnosti prace je, Ze slovenské pracoviska vo
vSeobecnosti udrZiavaju vysoké bezpelnostné Standardy. Najma 92 % zamestnancov
suhlasi s tym, Ze bezpecnostné problémy sa promptne rieSia, a 89 % je presvedcCenych, ze
na ich pracovisku existuju uc€inné opatrenia na ochranu zdravia. Okrem toho sa 88 %
zamestnancov citi byt povzbudzovanych k tomu, aby nahlasovali problémy tykajuce sa
bezpeénosti a ochrany zdravia, o je nad priemerom EU. Pandémia COVID-19 v$ak zvysila
stres na pracovisku u 43 % slovenskych pracovnikov, ¢o naznacCuje, Ze zatial Co fyzicka
bezpecCnost je dobre riadena, psychicka pohoda si vyZzaduje dalSiu pozornost a zlepSenie.

V ramci Charty diverzity na Slovensku bola v roku 2019 zamerana iniciativa na duSevné
zdravie pri praci. Jednym z vystupov iniciativy je dokument, ktory sa zaobera stigmatizaciou
duSevného zdravia, vplyvom stresu na pracovisku a generacnymi rozdielmi v pristupe k
duSevnej pohode. V dokumente sa uvadzaju aj osvedCené postupy a odporucania pre
podniky na podporu duSevného zdravia zamestnancov vratane otvorenej komunikacie,
vyvazeneho pracovneho prostredia a pristupu k zdrojom dusevného zdravia.

V dokumente sa uvadza, Ze viac ako 30 % zamestnancov v &lenskych $tatoch EU uvadza,
Ze zaziva stres suvisiaci s pracou, pricom k tomu najviac prispieva nadmerné pracovné
zatazenie (45 %) a vysoké oCakavania zo strany nadriadenych (27 %). Syndrém vyhorenia
postihuje najma vysoko motivovanych zamestnancov a vedie k cynizmu, vyCerpaniu a
bezmocnosti. Iba niekolko krajin EU, ako napriklad Loty$sko a Taliansko, oficialne uznava
syndrom vyhorenia ako chorobu z povolania, a to napriek jeho hlbokému vplyvu na
zamestnancov a podniky.

Pokial ide o generacny posun v povedomi o dusevnom zdravi, mileniali (narodeni v rokoch
1981 - 1996) a generacia Z (narodena po roku 2000) kladu déraz na duSevnu pohodu a
oCakavaju, ze zamestnavatelia budu podporovat rovnovahu medzi pracovnym a
sukromnym zivotom. Najma generacia Z ma nizsSiu toleranciu voci toxickému pracovnému
prostrediu a aktivne vyhladava podporu duSevného zdravia, ¢im sa programy dusSevného
zdravia na pracovisku stavaju déleZitejSimi ako kedykolvek predtym. Otvorena komunikacia
a ustretové riadenie podniku vyrazne znizuju riziko vyhorenia a duSevnych tazkosti
zamestnancov.

Uspedné spolo&nosti zavadzaju iniciativy v oblasti duSevného zdravia, ako su flexibilné
pracovné podmienky, psychologicka podpora a vyhradené kancelarske priestory na
relaxaciu. Ukazalo sa, Ze programy, ako su kampane na zvySovanie povedomia o dusevnom
zdravi, pristup k psychologickému poradenstvu na pracovisku alebo na dialku a Skolenia na
zvladanie stresu, zvySuju angazovanost zamestnancov a zniZuju absentérstvo. Snahy o
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destigmatizaciu vratane zapojenia vedenia do diskusii o dusevnom zdravi podporuju
zamestnancov, aby vyhladali pomoc bez strachu z odsudenia.

Tieto zistenia zd6raznuju potrebu proaktivnych stratégii v oblasti duSevného zdravia na
podporu zdravsSich a produktivnejSich zamestnancov.

3. Terénny vyskum

3.1. Analyza vysledkov dotaznikov a rozhovorov

Na prieskum preloZzeny do sloven€iny odpovedalo 186 ucastnikov. VacsSina z tychto
respondentov vyraba kovoveé tovary, ini vSak pracuju v odvetviach, ktoré spracovavaju
zakladné kovy, elektrické zariadenia a dopravné zariadenia. Spolo¢nosti, ktoré sa zucastnili
na prieskume, su rézne velke, priCom vacsina z nich zamestnava 250 a viac zamestnancov.
Pozoruhodné je, Zze medzi respondentmi bolo viac muzov (54,3 %) ako zien. Vek u€astnikov
sa lisil, pricom najvyznamnejSia demograficka skupina spadala do vekovej kategoérie 40 az
49 rokov (35,5 %). Okrem toho podstatna ¢ast respondentov (61,3 %) pracuje u svojho
sucasneého zamestnavatela viac ako 10 rokov, zatial ¢o vacsina ostatnych respondentov
(30,7 %) pracuje vo svojich podnikoch 4 az 10 rokowv.

Z hladiska rizikovych faktorov suvisiacich s pracou sa ukazalo niekolko kritickych otazok.
Za hlavny problém bola uznana neefektivna komunikacia v ramci organizacie. Za druhy
najvyznamnejsi rizikovy faktor sa povazovali finan¢né obavy, najma pokial ide o schopnost
domacnosti uspokojovat’ zakladné potreby. Tretim zavaznym problémom bola nedostato¢na
spolupraca v ramci organizacie.
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Relevantnost’ rizikovych faktorov suvisiacich s pracou (N =139 %)

Nedostatoéna komunikacia v ramci organizacie e 4,09
Finanéné starosti (neschopnost domacnesti vyjst s peniazmi) [Nl 4,06
Nedostato¢na spolupraca v rdmci organizacie I 3,95
Nadmerné pracovné zatazenie (velky objem prace)  EE—————_— 391
Emocionélne naroky (riesenie problémov s nadriadenymi, I ::

kolegami atd.)

Zasahovanie prace do sukromného zivota I 3,78
Diskriminacia (znevyhodfiujice alebo nespravodlivé N ;s

zaobchadzanie v praci na zaklade urditych osobitosti)

NeZiaduce socialne spravanie (slovné urazky alebo vyhrazky, NG 3,73
Sikanovanie, obtaZovanie alebo nasilie)

Strach zo straty zamestnania I 3.6

Neprimerany pracovny &as (dlhy pracovny ¢as, praca vnoci, [ 350
praca na poslednu chvilu, alebo vo volnom Case)

33 34 35 36 3,7 38 39 4 4,1 4,2

Z rozhovorov tiez vyplynulo, ze jednym z najpalCivejSich problémov dusevného zdravia,
ktoré zamestnanci povazuju za prioritné, je vyhorenie a strata motivacie. Zamestnanci
opisuju pripady, ked jednotlivci, ktori sa kedysi venovali prijemnym cinnostiam, uz z nich
nemaju radost v dbsledku vy€erpania z prace. To sa zhoduje s konceptom syndrému
vyhorenia, pri ktorom dlhodoby stres na pracovisku vedie k nedostatku zaujmu, motivacie a
emocionalnej unave. Zvysujuce sa pracovné tempo a digitalizacia sa povazuju za vyhodné
a zaroven vykoristujuce, priCom zamestnanci vyjadruju obavy, Ze poZziadavky na vysSie
tempo prace znizuju produktivitu pracovnikov na ,otrokov®. Nadmerné tempo vytvara
obrovsky tlak, ktory, ak nie je splneny, vedie k dalSiemu stresu a nespokojnosti na
pracovisku.

,Na jednej strane ta digitalizacia je fantasticka a na druhej strane robi z ludi otrokov. Ta
rychlost na vas vytvara naozaj neskutocny tlak. Ak nestihate, tak mate fudi, ktori si z toho
ni¢ nerobia a potom mate vystresovanych ludi. Stavaju sa aj fyzické atoky.”

Respondenti poukazali na rastuce povedomie o bezpecnosti na pracovisku v kolektivnych
zmluvach a rokovaniach, pricom velky déraz sa kladie na znizenie psychického stresu.
Zamestnanci uznavaju potrebu ochrany a duSevnej pohody, ¢o naznacuje, Ze stres na
pracovisku sa stal vyznamnym problémom, ktory si vyZaduje formalizované rieSenia.
Uznava sa, Ze zaistenie bezpecnosti by malo presahovat ramec fyzickej ochrany a zahffiat
emocionalnu a psychicku pohodu s cielom zmiernit' vyhorenie suvisiace so stresom.




MENTAL HEALTH IN THE WORKPLACE

Dalsim vyznamnym problémom je stres na pracovisku ako stratégia riadenia. Niektori
zamestnanci uvadzaju, Ze niektori nadriadeni sa domnievaju, Ze stres zvySuje produktivitu,
¢o posiliiuje toxicku pracovnu kulturu, v ktorej sa zamerne vyvija tlak s cielom dosiahnut
vySSi vykon. To vedie k pocitom vykoristovania, utlaku a dokonca vydierania na pracovisku,
kedZe pracovnici sa stretavaju s oCakavaniami, ktoré neberu do uvahy ich pohodu. Okrem
toho sa kritickym problémom stala neschopnost oddelit pracu od osobného Zivota.
Zamestnanci si Coraz CastejSie prenasaju stres na pracovisku domov, €¢o im stazuje
moznost oddelit pracu od sukromného Zivota a zregenerovat sily. Obrovsky prilev
informacii, uloh a o€akavani prispieva k psychickému pretazeniu, takze pracovnici nie su
schopni vSetko efektivne spracovat.

Je zaujimavé, Ze hoci diskriminacia a nerovnaké zaobchadzanie (napr. na zaklade pohlavia,
rasy alebo politického/nabozenského presvedCenia) nie su na pracovisku vnimané ako
hlavny problém, zamestnanci zdbraznuju, ze skuto€ny problém spociva v neustalom tlaku
na vysSi vykon. Dynamika tlaku zhora nadol, pri ktorej sa nerealistické oCakavania
prenasaju prostrednictvom hierarchie, nuti manazérov, aby na svoje timy tlacili eSte viac,
Cim sa vytvara cyklus stresu. Tento tlak na zvySovanie vykonnosti v kratSich ¢asovych
ramcoch bez ohladu na pohodu zamestnancov je hlavnou pri¢inou zhorSovania duSevného
zdravia v praci. Na rieSenie tychto problémov musia spolo¢nosti nanovo definovat
ukazovatele produktivity, zaviest' u€inné programy na zvladanie stresu ako aj podporovat
iniciativy zamerané na rovhovahu medzi pracovnym a sukromnym zivotom, aby sa zabranilo
dalSiemu psychickému nepohodliu.

,Myslim si, Ze nerovnosti, Ci diskriminacia alebo nerovnaké podmienky to u nas nie je, co
sa tyka Zien, muzov alebo ras, politického vierovyznania aj vierovyznania. Skor je to o tom,
Ze je to ten tlak, ktory ide zvrchu, Ze vy mate nieco urobit a zrazu vy to musite rozdelit
dolu, lebo mate svojich ludi a tak tlaCite a chcete to mat’ kvalitnejSie za kratsiu dobu, Cize

v v

Je to ten tlak na vacsi vykon.”

Konkrétne, 30,2 % respondentov prieskumu uvadza, Ze psychosocialne rizika suvisiace s
pracou sa v ich spolocnosti alebo odvetvi osobitne riesia; 43,9 % respondentov uviedlo, ze
tieto rizika sa nerieSia, a 25,9 % uviedlo, Ze bud nevie, alebo radSej nechce odpovedat na
tuto otazku.

Z vysledkov tiez vyplyva, Ze piatimi najCastejSimi rizikovymi faktormi suvisiacimi s pracou,
ktoré sa rieSia v ramci podnikovych politik, su zla spolupraca (37 %) a negativne socialne
spravanie, ako napriklad slovné urazky a Sikanovanie, neefektivha komunikacia,
nespolocensky pracovny ¢as a vysoka intenzita prace, kazdy z nich 36 %. Vyznamny je aj
strach zo straty zamestnania, proti ktorému nastavuje stratégie 35 % spoloCnosti. Medzi
oblasti, ktoré by si zamestnanci zelali vylepSit v buducnosti patri zlepSenie komunikacie (28
%), rieSenie negativneho spravania (27 %), zlepSenie spoluprace (23 %), nespoloensky
pracovny €as (22 %) a finanéné obavy (21 %) o stabilitu prijmov domacnosti. Hoci sa
dosiahol pokrok pri znizovani stresorov na pracovisku, narasta potreba cielenych intervencii
v oblasti komunikacie, finanéného zabezpedenia a riadenia pracovnej zataze na podporu
zdravs$ieho pracovného prostredia.
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NajCastejSie symptomy spojené s psychosocialnymi rizikami, s ktorymi sa stretavaju
spolo¢nosti alebo odvetvia, su tieto: stres je uvadzany v 63,3 % pripadoch, vyhorenie v 59,7
% pripadoch a bolesti hlavy a unava oci v 46,8 % pripadoch.

Odbornikov na bezpeénost a ochranu zdravia pri praci sme sa v rozhovoroch pytali na
prekazky v oblasti ochrany duSevného zdravia a bezpeénosti na pracovisku.

Jednou z najvyznamnejSich prekazok je nedostatoCna komunikacia medzi zamestnancami
a ich nadriadenymi. Mnohi zamestnanci pocituju nerovnovahu moci, v ktorej nadriadeni
presadzuju dominantné postavenie z dévodu hierarchie, ¢o vedie k neddvere a strachu z
odvety. Zamestnanci ¢asto vahaju vyjadrit svoje obavy, pretoze sa obavaju, Ze vyjadrenie
by mohlo byt vnimané ako ,donasanie” alebo stazovanie sa, o by mohlo ohrozit istotu ich
zamestnania. To vedie k zaml€ovaniu a izolacii, kedy si zamestnanci nechavaju svoj stres a
obavy pre seba namiesto toho, aby hfadali rieSenia.

Dal§im zavaznym problémom je obmedzena vzajomna komunikacia na pracovisku, pricom
niektori nadriadeni aktivhe odradzaju zamestnancov od vzajomnych rozhovorov. To brani
pracovnikom zdielat obavy alebo si poskytovat vzajomnu podporu, ¢o vedie k hromadeniu
stresu a uzkosti. V minulosti pracoviska podporovali pocit spolupatricnosti, ale v su€asnosti
individualizmus a technologické rozptylenia (ako su mobilné telefény, socialne média a
digitalna izolacia) oslabili vztahy na pracovisku, ¢o zamestnancom &oraz viac stazuje
hladanie emocionalnej podpory v ramci ich timov. Okrem toho vonkajSie vplyvy, ako su
media a politicka rétorika, dalej ovplyvhuju moralku na pracovisku, pretoZze zamestnanci
odrazaju negativne spoloCenské postoje a tlaky, ¢o posilfuje stres v ich kazdodennom
Zivote.

Dal$ou zasadnou prekazkou je uprednostfiovanie produktivity pred pohodou zamestnancov.
Mnohi zamestnanci uvadzaju, ze diskusie na pracovisku sa sustreduju skér na ukazovatele
vykonnosti neZz na dusSevné zdravie alebo spokojnost s pracou. Zatial ¢o niektoré
medzinarodné pracovné kultury (napr. v Begicku) maju jasné hranice medzi pracovnym a
sukromnym Zzivotom, slovenski zamestnanci maju problém odpojit sa od prace, ¢o vedie k
chronickému stresu a vyhoreniu. K tomuto problému sa pridava rodinkarstvo a hierarchické
zvyhodnovanie, ked vedenie posilfiuje mocenské Struktury namiesto toho, aby podporovalo
priaznivé prostredie a podporu medzi zamestnancami z réznych urovni Struktur danej
spoloCnosti. Vysledkom je, Ze manazéri na niZSich urovniach napodobriuju spravanie
vrcholovych manazérov, ¢im vytvaraju kulturu, v ktorej sa normalne uplatriuje kontrola a tlak
namiesto toho, aby sa uprednostriovala spokojnost’ pracovnikov.

~SkOr si myslim, Ze sa tato téma neriesi, pretoze. Riesi sa hlavne vykonnost
zamestnancov a nie ich nejaka pracovna pohoda. Urcite existuju svetlé vynimky.*“

Napokon, neistota z udrzania prace a finan¢ny tlak natia zamestnancov znasat' zIé pracovné
podmienky a psychické vypatie. Konkrétne, mnohi zamestnanci sa obavaju straty
zamestnania a maju pocit, Zze nemaju inu moznost ako znasat vysoku uroven stresu,
pretoze finan¢na stabilita ma prednost pred duSevnym zdravim. To vytvara zaCarovany
kruh, v ktorom zamestnanci napriek tomu, Ze si uvedomuju svoj stres a vyhorenie, maju
pocit, Ze musia prijat realitu, namiesto toho, aby pozadovali zmenu. Okrem toho nizke
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sebavedomie brani zamestnancom vyhladat pomoc alebo diskutovat' o svojich problémoch
s dusevnym zdravim, o dalej posilfiuje kulturu mi¢ania a rezignacie.

Ak spolo¢nosti nebudu aktivne investovat do iniciativ v oblasti duSevného zdravia a
nevytvoria bezpecné komunikacné kanaly, tieto prekazky budu nadalej branit pracovnej
pohode a celkovej spokojnosti s pracou.

Zo 139 respondentov sa 46 % domnieva, Ze psychosocialne rizika ovplyviuju vSetkych
pracovnikov v ich spolo€nostiach, zatial ¢o 37,4 % si mysli, Ze ovplyvriuju len Specifické
skupiny fudi. Pokial ide o S$pecifické skupiny fudi, 44 % respondentov uvadza, Ze
psychosocialne rizika najviac postihuju starSie osoby a Zeny (vratane matiek), pricom 12 %
respondentov sa domnieva, Ze najviac postihuju starSie osoby, a 8 % tvrdi, Ze velmi
pravdepodobne podobne postihuju aj Zeny. Podfa 24 % respondentov je najmene;j
pravdepodobné, ze psychosocialne rizika negativne ovplyvnia migrujucich pracovnikov,
pricom 10 % respondentov tvrdi, Ze je velmi nepravdepodobné, Ze by patrili medzi najviac
ovplyvnenych.

Rozhovory s odbornikmi potvrdzuju vysledky dotazniku a uvadzaju, Ze slovenski
zamestnanci zaZivaju znacny psychicky stres v désledku obav o bezpecnost zamestnania.
Tieto obavy vyplyvaju z vnimania, Ze zahrani¢ni pracovnici (napr. z Uzbekistanu a
Moldavska) su ochotni pracovat iny pracovny ¢as a akceptovat nizSiu mzdu, ¢im su pre
zamestnavatefov atraktivnejsi. U miestnych pracovnikov to vyvolava neistotu, pokial ide o
ich vyhliadky pre buduce zamestnanie, Co podnecuje stres a obavy z presunu pracovnych
miest. Okrem toho problémy s integraciou na pracovisku vedu k nespokojnosti, vytvaraniu
samostatnych skupin a zlej komunikacii, o dalej prehlbuje napatie.

,PSychicku zataZz pocituju slovenski zamestnanci s tym, Ze sa obavaju o zamestnanie
prave z toho titulu, Ze ,, dovezeni® zamestnanci su nejakym spésobom ochotni pracovat' v
inych ¢asoch alebo aj za ini odmenu, pretoZe napriek tomu, Ze je to nizka odmena
u nas... pre nich je to velka suma.*

DalSou kligovou vyzvou je vyrobné prostredie s vysokym tlakom, v ktorom zamestnanci
Celia fyzickej aj psychickej zatazi v dosledku zvySujucej sa rychlosti vyroby a oCakavani
kvality. Pracovnici vyjadruju obavy z toho, Ze su neustale monitorovani z hladiska
vykonnosti, ¢o ovplyvhuje ich psychicku odolnost. Tlak na dodrzZiavanie rychleho tempa
vyroby ovplyvriuje nielen efektivnost, ale prispieva aj k vyCerpaniu a problémom suvisiacim
So stresom.

Zamestnanci sa Casto obracaju na odbory s prosbou o usmernenie v suvislosti s ich
pracovnym zaradenim, ¢o svedcCi o rozSirenej neistote a nespokojnosti s ich pracovnymi
povinnostami.

Dalsim zavaznym problémom je jazykova bariéra medzi miestnymi a zahraniénymi
zamestnancami, ktora stazuje spolupracu na pracovisku. Slovenski pracovnici, ktori su
zodpovedni za Skolenie cudzincov, ¢asto maju problémy s komunikaciou, ale zostavaju
zodpovedni za chyby, ktoré robia ti, ktorych Skolia. Niektori zahrani¢ni pracovnici udajne
tvrdia, Ze nerozumeju pokynom, €o vedie k ich preradeniu na jednoduchsie ulohy, pricom
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narocnejSie ulohy zostavaju slovenskym zamestnancom. Tato nerovnovaha v rozdeleni
pracovného zatazenia vyvolava frustraciu a podnecuje napatie na pracovisku.

Okrem toho automatizacia a digitalizacia zintenzivnili zatazenie pracovnikov nizSej urovne.

Mnohé pracovné povinnosti, ktoré predtym patrili strednému manazmentu, sa teraz
presunuli na operatorov vyrobnych liniek, ¢im sa zvysSila ich pracovna zataz a zaroven sa
zmiernili povinnosti vySSie postavenych zamestnancov. Tieto obavy vyplyvaju z vnimania,
Ze zahraniCni pracovnici (napr. z Uzbekistanu a Moldavska) su ochotni pracovat’ iny
pracovny Cas a akceptovat nizSiu mzdu, ¢im su pre zamestnavatelov atraktivnejsi.

Tieto kombinované faktory prispievaju k rastucej nespokojnosti, nerovnosti a psychickej
unave na pracovisku, pricom zdérazfuju naliehavu potrebu lepSieho rozdelenia pracovnej
zataze, spravodlivej mzdovej politiky a lepSej podpory integracie pracovnikov.

Tym, Ze je ta digitalizacia na vysokej urovni, sa da povedat, Ze zamestnavatel prenasa
velké povinnosti prave na tych najchudobnejSich na tych vyrobnych operatorov, oni akosi
ulahcéuju ten stredny manazment, lebo prenas$aju, svoje byvalé povinnosti na ten samy
Spodok.

Spomedzi 136 respondentov 69,1 % uviedlo, Ze prevencia a riadenie psychosocialnych rizik
v ich podnikoch alebo odvetviach funguje nedostatoCne, zatial o len 12,5 % respondentov
si mysli, Zze funguje efektivne.

Podla prieskumu 60,2 % respondentov oznacilo neochotu otvorene diskutovat o
psychosocialnych otazkach za vyznamnu prekazku prevencie a riadenia tychto rizik v
spolo¢nostiach a odvetviach. Okrem toho 54,8 % uc€astnikov uviedlo, Ze hlavnou prekazkou
je nedostato¢na informovanost manazmentu.

Okrem toho sa 53,8 % respondentov domnieva, Zze k problémom pri rieSeni tychto rizik
prispieva neochota znasat suvisiace ekonomické alebo organizacné naklady.

Iba 13,4 % absolvovalo $kolenie, ¢o naznacuje, Ze Skolenie o duSevnom zdravi sa v podniku
v Sirokej miere nepraktizuje. Az 81,3 % respondentov uviedlo, Ze neabsolvovalo Skolenie,
¢o podciarkuje nedostatky v programoch zvySovania povedomia o duSevnom zdravi.
Medzitym si 5,2 % nie je istych, €i absolvovali Skolenie, alebo sa rozhodli neodpovedat. To
mobZe naznaCovat zmatok v suvislosti s definiciou Skolenia o duSevnom zdravi alebo
neochotu rozpravat sa o tejto problematike.

Pri hodnoteni celkového duSevného zdravia pracovnikov v podnikoch vacsSina respondentov
(46,6 %) uviedla, Ze uroven je prijatelna, zatial o 26 % ju povazuje za zlu.

V priemere na zaklade 131 odpovedi pracovné prostredie ovplyviuje pohodu zo 72,8 %.
Pocit pretazenia a nedocenenia prevlada najma medzi Zenami, ktoré uvadzaju rozdiely v
mzdach v porovnani s muzskymi kolegami, a to aj pri vykonavani uloh, ktoré su Casto
narocnejSie.Tieto kombinované faktory prispievaju k rastucej nespokojnosti, nerovnosti a
psychickej unave na pracovisku, pricom zddrazruju naliehavu potrebu lepSieho rozdelenia
pracovnej zataze, spravodlivej mzdovej politiky a lepSej podpory integracie pracovnikov.

NizSie uvadzame Strukturovanu analyzu s reprezentativnymi citatmi:
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Mnohi zamestnanci sa potykaju s vysokou urovrou stresu. Pretazeni pozZiadavkami svojich
uloh, vysokymi oCakavaniami a rychlym tempom prostredia nie je prekvapenim, ze rastie
miera vyhorenia.

"Samozrejme, Ze pracovné prostredie ovplyvriuje psychicky stav vasej pohody, ked tam
stravite 12 hodin z 24 hodin denne a niekolkokrat za tyzderi, niekedy aj 4-5 krat."”

K tejto nespokojnosti prispieva zlé riadenie a nedostatocné podporné systémy. Zamestnanci
Casto pocituju nedostatok pomoci v oblasti ludskych zdrojov, nereagujuce vedenie a
nespravodlivé zaobchadzanie, €o eSte zhorsuje ich problémy.

LAbsolutne nulova podpora HR. Ked’ mam velké mnoZstvo prace a vidim, ako sa ostatni
nudia a bavia. Neriesi sa Sikanovanie na pracovisku, Zzeny su poniZzovane. Pre kazdeho
platia iné pravidla.*”

,Odmietanie zamestnavatela ¢ohokolvek, o com sa zamestnanci rozhodnu diskutovat.

Zamestnavatel méa vzdy pravdu, aj na ukor zdravého rozumu. MnoZstvo nezmyselnych a
ekonomicky zlych rozhodnuti, ktorymi si jedine manazment pohladi ego. “

Vplyv pracovného stresu sa nekonéi v kancelarii. Konflikty a negativne pocity sa Casto
prenasaju do osobného zivota a ovplyviuju celkovu pohodu. Toxicka pracovna kultura, ktora
sa vyznacuje mobbingom, obtaZzovanim a vyhrazanim, navySe predstavuje vazny problém
pre duSevné zdravie zamestnancov.

Jn

"Cielené Sikanovanie s cielom donutit zamestnanca odist.

Nie je to vSak vSetko negativne, v pozadi su aj pozitivne faktory. Mnohi zamestnanci
profituju z podpornych timov, spravodlivého vedenia a lepSich pracovnych podmienok, ¢o
spoloCne prispieva k zdravSej rovhovahe medzi pracovnym a sukromnym Zivotom a k
lepSej pohode.

Ak je v praci vSetko v poriadku, ¢lovek odchadza domov pokojny a spokojny. Ak nie, stres
ho nasleduje domov*

Nie je to vSak vSetko negativne, v pozadi su aj pozitivne faktory. Mnohi zamestnanci
profituju z podpornych timov, spravodlivého vedenia a lepSich pracovnych podmienok, ¢o
spolo¢ne prispieva k zdravsej rovnovahe medzi pracovnym a sukromnym Zivotom a k
lepSej pohode.
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Dostatok prilezitosti na starostlivost’ o dusevnu pohodu vzhl'adom na pracovné
prostredie (N=131, v %)

Ano, pred a po praci ﬁ
Ano, iba pocas prace

Ano, iba pred pracou

Ano, pred, pocas a po préaci

Ano, pocas a po praci

Neviem/Nechcem odpovedat

Ano, iba po praci

Vacsina respondentov (41,2 %) sa domnieva, Ze zamestnanci nie su zapojeni do
definovania a vykonavania cielenych opatreni na ochranu svojho zdravia v suvislosti so
zistenymi psychosocialnymi rizikami, zatial ¢o 29,9 % ich vnima ako do urCitej miery
zapojenych.

Nasledujuci graf znazorriuje priemerné vnimanie miery, v akej su zamestnanci vystaveni
zneuzivajucim postojom a ¢inom na pracovisku, pri€om sa pouZziva Skala od ,vébec nie su
vystaveni“ az po ,mimoriadne vystaveni®. Za najrozSirenejSie formy zneuZivania na
pracovisku sa povazuju vyhrazky, slovné urazky a Sikanovanie. Napadnutia a obtaZovanie
su hlasené v o nie€o niZzSej miere ako slovné zneuzivanie, ale stale su znacne pritomné.
Rodovo podmienené nasilie a sexualne obtazovanie je najmenej vnimanou formou
zneuzivania v porovnani s ich ostatnymi formami.
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Presved€enie o miere, v akej su pracovnici vystaveni zneuzivajucim postojom a
¢inom (N= 139, priemer, %)

Hrozby/VyhrazZanie

Slovné urazky

Utoky
ObtaZovanie

I
e
Sikana I
e
I
Rodovo podmienené nasilie I
]

Sexualne obtazovanie

Poznamka: Priemerna hodnota od ziadneho vystavenia po extrémne vystavenie.

Zeny (26,7 %) st vnimané ako &astejsie vystavené diskriminaénym praktikam ako muzi (3,8
%). Najvacsia skupina (36,6 %) sa domnieva, ze diskriminaciu zazivaju muzi aj Zeny.
Zaroven s tym si 17,7 % respondetov mysli, Ze ani jedno z pohlavi nie je vystavené
diskriminacii, ¢o naznacCuje, Ze niektori zamestnanci nemusia rozpoznat vyznamné
problémy alebo m&zu pracovat v spravodlivejSom prostredi.

Dotaznik tiez ponuka pohlad na informovanost zamestnancov a ich vnimanie postupov ich
spolo¢nosti pri rieSeni diskriminaCnych postojov a konani. Najvacsia Cast respondentov
(42,3 %) uviedla, Ze v ich spolo¢nosti chybaju postupy na rieSenie diskriminacie. To odhaluje
vyraznu medzeru v politikach na pracovisku, ktora méze spdsobit, Zze zamestnanci budu
vystaveni diskriminacii bez moznosti primeraného rieSenia. Len 30,5 % respondentov
potvrdilo, Ze ich spolo¢nost ma zavedené postupy. Znacny pocet respondentov, 26,7 %, si
nie je isty alebo radSej nechce odpovedat, na otazku o existencii takychto postupov.
Skuto€nost, Zze viac ako 69 % respondentov (odpoved ,Nie + ,Neviem*) bud neveri, Ze ich
spolo¢nost’ ma zavedené postupy, alebo o nich nevie, poukazuje na velky problém v oblasti
presadzovania politik, komunikacie alebo dbévery v opatrenia proti diskriminacii na
pracovisku.

V ramci dotazniku, 17 zamestnancov uviedlo, Ze ich spoloCnosti maju postupy na rieSenie
diskriminacnych ¢inov alebo postojov.
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Respondenti tieZ uvideli niekolko prikladov postupov, konkrétne: schranka na nahlasovanie
diskriminacie, osobne prostrednictvom oddelenia ludskych zdrojov, staznost e-mailom na
oddelenie fudskych zdrojov, formulare na nahlasovanie, disciplinarne konanie, koédex
spravania, oslovenie nadriadeného, vySSieho manazéra, odbory.

Hoci sa vacsina organizacii spolieha na postupy vyuzivané personalnymi oddeleniami (HR),
uroven dovery v ich ucinnost sa medzi zamestnancami liSi. Hoci su k dispozicii moznosti
anonymného nahlasovania, ich vyuzivanie nemusi byt rozSirené. Mnohé spolocnosti
zaviedli formalne politiky, ako su kodexy spravania a usmernenia, ale zda sa, Ze
informovanost’ o tychto politikach ako aj ich presadzovanie je nejednotné. Supervizori sluzia
zamestnancom ako kontaktny bod, avSak niektori maju pocit, Ze ich problémy nie su
dostatoCne rieSené. Disciplinarne opatrenia su mozné, ale nie je jasné, ako Casto sa
uplatriuju. Tam, kde su pritomné odbory, aktivne prispievaju k tymto procesom.

Vacsina respondentov (60,3 %) nevie o zZiadnej formalizovanej politike na predchadzanie
stresu v suvislosti s pracou v podnikoch. Zaroven, aj ked 12,2 % o takejto politike vie; na
otazku, o aku konkrétne ide, vSak respondenti neuviedli Ziadnu relevantnu odpoved.

V dotazniku sme sa pytali aj na dostupné pracovné zdroje, konkrétne na tie fyzické,
psychologické a socialne charakteristiky, ktoré podporuju pracovnikov a ktoré by mali byt
podporované s cielom zmiernit pracovné stresory, s ktorymi sa stretavaju. Potreba uznania
(42,74 %) a lepSich kariérnych prilezitosti (41,94 %) naznacuje, Ze mnohi pracovnici sa citia
nedoceneni, nedostatoCne plateni a vnimaju obmedzeny potencial rastu v ramci svojich
organizacii. Nedostatok tychto kfu€ovych zdrojov méze prispiet k demotivacii, znizeniu
angazovanosti a zvySeniu odchodov zamestnancov, ¢o podcCiarkuje naliehavu potrebu
ZlepSenia Struktury odmenovania a jasnejSich moznosti kariérneho postupu.

Dal3ou kritickou oblastou, ktort treba rozvijat, je zapojenie zamestnancov do rozhodovania,
kedZe 40,32 % uvadza, Ze by sa mala podporovat moznost vyjadrit obavy tykajuce sa
organizacie prace. Podobne aj rovhovaha medzi pracovnym a sukromnym zivotom (37,10
%) a podpora zo strany manazérov (37,10 %) su oblasti, v ktorych zamestnanci poZaduju
vyrazneé zlepSenie. Tieto zistenia naznacuju, Ze hoci zamestnanci maju socialnu podporu od
kolegov, nemusia citit rovnaku podporu od svojich manaZérov alebo sa necitia byt zahrnuti
do formovania svojho pracovného prostredia. Odstranenie tychto nedostatkov by mohlo
viest k vacSej angazovanosti zamestnancov, zniZeniu stresu a zvySeniu spokojnosti s
pracou.

Spolo¢nosti by sa mali zamerat na zlepSenie spravodlivého odmerfovania, uznania a
programov kariérneho rozvoja s cielom vytvorit zdravSie a produktivnejSie pracovisko.
Zavedenie Strukturovanych uprav platov, iniciativ na ocefiovanie zamestnancov a jasnych
ciest kariérneho rastu méze zvysit moralku a udrzanie zamestnancov. Okrem toho,
poskytovanie Skoleni pre manazZérov na zvySenie podpory vedenia, zvySenie ucasti
zamestnancov na rozhodovani a podpora flexibilnych pracovnych politik by dalej rieSili
stresory na pracovisku. Uprednostnenim tychto zmien mézu organizacie vytvorit
priaznivejSie a posilfiujuce prostredie, ktoré podporuje pohodu a dlhodoby uspech
zamestnancov.

NajcCastejSie vyuzivanou moznostou rieSenia problémov dusevného zdravia pracovnikov je
kontaktovanie v8eobecného odbornika v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci,
pricom 34,7 % respondentov uviedlo, Ze je VZDY k dispozicii. Naopak, najmenej vyuzivané
su odborné sluzby zamerané na prevenciu problémov dusevného zdravia a Skolenia alebo
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podporné kurzy pre pracovnikov, pricom 46,8 % respondentov uviedlo, Ze tieto sluzby nie
su NIKDY k dispozicii. Okrem toho interné webové stranky poskytujuce informacie o
zdrojoch v oblasti duSevného zdravia, odbornici Specializujuci sa na ergonomicky dizajn
pracoviska a psycholégovia alebo skupiny psycholégov su tiez prevazne uvadzané ako
NIKDY nedostupné, ¢o uviedlo 38,1 % respondentov.

Taktiez, 33,9 % respondentov hodnoti firemnu kultdru v oblasti podpory duSevného zdravia
pracovnikov ako zlu, zatial ¢o 29 % ju povazuje za prijatelnu. Vaésina uvedenych oblasti si
vyZzaduje zlepSenie podnikovej kultury, najma v oblasti zvySovania povedomia o rizikach
suvisiacich s pracou (vyhorenie, stres, zasahovanie do pracovného a sukromného Zivota,
fyzické rizikové faktory, nespoloCensky pracovny ¢as), podpory zdravého zivotného Stylu
(vyziva, fyzické aktivity, pohoda), rieSenia prevencie zavislosti (napr. od fajcenia, alkoholu
alebo drog), ako aj zvySovania povedomia o prevencii nasilia, obtazovania a diskriminacie.

Oblasti vyzadujuce zlepSenie podnikovej kultiry (N= 124, %)

e e i I -
(vyhorenie, stres, zasahovanie prace do sukromného '
Zivota, telesné rizika, nespolocensky pracovny ¢as)

fyzické aktivity, duSevna pohoda)

Zvy$ovanie povedomia o prevencii nasilia, obtazovania a _ 68%

diskriminacie

Zvy3ovanie povedomia o prevencii zavislosti (napr. od _ _
i s b4%
fajcenia, alkoholu alebo drog)

Ak spolocCnosti v poslednych piatich rokoch zaznamenali vyznamné organizacné zmeny
(50,8 %), tieto zmeny zvy€ajne suviseli s konkurenénymi tlakmi (40 %) a riadenim nakladov
(34 %). Zmeny suvisiace so zdravim a bezpecnostou sa vyskytli vo vyraznej miere u 26 %
respondentov

V ramci rohovorov to potvrdili to aj odbornici na bezpecnost a ochranu zdravia pri praci a
personalisti (HR): uvadzaju, Zze zvySeny stres a intenzita prace sa stali ur€ujucimi znakmi
moderného pracovného prostredia. Zamestnanci uvadzaju, Ze pocituju neustaly tlak na
vykon, maju problém po praci ,vypnut“ a vnimaju, Zze o€akavania su stale vysoké. Rychly
pracovny rytmus a neustavajuce poZiadavky prispievaju k psychickému vypatiu a
vyCerpaniu a stazuju pracovnikom dosiahnutie zdravej rovnovahy medzi pracovhym a
sukromnym zivotom. Nedostatok Casu na oddych medzi pracovnhym a osobnym Zivotom
zvysSuje uroven stresu, pricom zamestnanci su dusevne zatazeni svojimi ulohami aj po
odchode z pracoviska.
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Podla respondentov jednou z najvyraznejSich zmien bola transformacia pracoviska po
skonceni pandémie COVID-19. Odbornici v rozhovorch opisuju vyrazny narast fyzického a
psychického vycCerpania, ¢o vedie k zvySenému napatiu na pracovisku a medziludskému
napatiu. Zamestnanci sa udajne viac uzavreli do seba, Castokrat zapasili s nevyrieSenymi
osobnymi a rodinnymi problémami, ktoré vyplavali na povrch pocas dihSieho pobytu doma,
Co tiez spbsobilo, ze sa menej zapajaju do komunikacie s kolegami. Zda sa, ze dlhodobé
vystavenie réznym domacim dynamikam viedlo k zmene pohladu na vztahy a osobné
priority, Co dalej zkomplikovalo ich navrat do tradiCnej rutiny pracovného prostredia.

»,P0 COVIDe bolo na tych ludoch vidiet, Ze do prace chodili nielenze vyCerpany fyzicky,

lebo je to dost naroc¢né fyzicky, ale aj psychicky a bola vidiet nervozita na pracoviskach.

Ludia sa sebou nechceli moc rozpravat a rieSili sa problémy, ktoré sa dovtedy nerieSili a
rozoberali aj rodinné rodinné problémy, rozoberali, ¢o sa u nich v rodine stalo.*

Dalou vyznamnou vyzvou su tazkosti so $kolenim a udrzanim si zamestnancov v
spolocnostiach z dévodu vysokého pracovného tlaku.

Mnohi novi zamestnanci maju problém udrzat’ krok so zrychlenym pracovnym tempom, ¢o
ma za nasledok vysoku mieru fluktuacie zamestnancov, priCom polovica novych
zamestnancov odchadza kratko po nastupe. Na rozdiel od minulych generacii dnesni
zamestnanci uprednostniuju rovnovahu medzi pracovnym a sukromnym zivotom a flexibilitu
pred samotnymi finanCnymi stimulmi. Mlada generacia sa snazi o vacsiu samostatnost' a
rigidné pracovné miesta s vysokym tlakom - najma v odvetviach, ako su montazne linky -
nespifiaju jej odakavania.Tento posun v prioritach pracovnikov spdsobil problémy pri nabore
zamestnancov, pretoze spoloCnosti sa snazia prilakat a udrzat si talenty.

TakZe ja tu pracujem vo firme 25 rokov a tu vZdy bola taka poucka, Ze pracuj, lebo na
brane stoji dalsich 200 ludi, ktori ¢akaju na tvoje pracovné miesto, no od roku 2018,
mozno uz 2015, sme mali troSku problém s naberanim... Teraz berieme vsetkych, ktori
maju vobec zaujem sem prist.

Na zaklade uskutoénenych rozhovorov dlhodobi zamestnanci vnimaju aj pokles stability
pracovnych miest a zhorSenie psychickej zataze pracovnikov.

Stara paradigma, v ktorej bola istota zamestnania posilnena predstavou, Ze ,vzdy su tu ini,
ktori Cakaju na vaSe miesto“, sa ¢asom oslabila. Od rokov 2015 - 2018 sa spoloCnosti
stretavaju s Coraz vacsimi problémami pri prijimani zamestnancov, ¢o ich nuti prijimat
vSetkych dostupnych kandidatov, dokonca aj tych, ktori maju o danu poziciu mensi
zaujem.To naznacuje SirSiu zmenu na trhu prace, kde zamestnanci maju teraz va¢siu moc
pozadovat lepSie podmienky.Napriek urcitétmu pokroku v informovanosti sa vSak
respondenti domnievaju, ze psychicky tlak na pracovnikov sa skér zhorSuje, nez zlepSuje,
¢o signalizuje potrebu naliehavych reforiem v oblasti riadenia pracovnej zataze, podpory
duSevného zdravia a celkovych o€akavani v oblasti pracovnych podmienok.
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Z prieskumu medzi pracovnikmi vyplynulo, Ze o moznych vplyvoch novych technologii
zavedenych na pracovisku na zdravie a bezpeCnost zamestnancov sa diskutovalo s
pracovnikmi alebo ich zastupcami v 26,2 % pripadov, zatial ¢o v 54,1 % pripadov sa o nich
nediskutovalo.

Prvky tykajuce sa organizacnej zmeny (N= 62, veI'mi a do velkej miery)
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Z prieskumu vyplyva, Ze o niektorych vplyvoch na pracovisku sa diskutuje, zatial ¢o iné sa
prehliadaju. NajCastejSie spominanym vplyvom je zvySena intenzita prace (68,75 %),
nasleduje priebezné vzdelavanie (53,1 %) a flexibilita prace (56,3 %). Tieto udaje naznacuiju,
ze tlak na pracovné zatazenie, aktualizacia zru€nosti a flexibilné podmienky su povazované
za rozhodujuce. AvSak problémom, ako je informacné pretazenie (28,13 %), dlhodobé
sedenie (12,5 %) a nejasné hranice medzi pracovhym a sukromnym Zivotom (25 %), sa
venuje menej pozornosti napriek ich vplyvu na pohodu zamestnancov.

Hlavnym problémom je nedostatoCna diskusia o kfu€ovych otazkach. Niektori zamestnanci
(21,8 %) maju pocit, Ze sa podceniuju zdravotné a bezpecnostné rizika. Okrem toho si vacsiu
pozornost vyZaduje informacné pretazenie (18,6 %), dlhodobé sedenie (15,6 %) a nejasné
hranice medzi pracovnym a osobnym Zivotom (15,6 %). Tieto témy odrazaju rastuce obavy
z psychickej a fyzickej zataze na suc€asnych pracoviskach, najma v prostredi s vysokym
pracovnym zatazenim a sedavym zamestnanim.

DalSou vyznamnou obavou je strach zo straty zamestnania, o ktorom sa podla 13 %
zamestnancov treba viac rozpravat. Rovnaké percento ma pocit, Zze sa o tychto obavach
bud diskutuje, alebo sa ignoruju, ¢o poukazuje na pretrvavajucu neistotu v oblasti
bezpecénosti prace. Okrem toho si 9,38 % respondentov mysli, Ze by sa mali zintenzivnit
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diskusie o priebeznom vzdelavani, ¢im sa zd6raznuje vyznam Kkariérnej stability a
prispdsobivosti meniacim sa pracovnym poziadavkam.

V ramci buducich Skoleni o duSevnom zdravi by organizacie tiez mali uprednostnit’ diskusie
0 nedostatoCne zastupenych, ale zasadnych otazkach, ako su rizika ohrozujuce zdravie pri
praci, psychické pretazenie, dlhodobé sedenie a problémy spojené s nevyvazenym
pracovnhym a sukromnym zivotom. Aktivne rieSenie tychto problémov méze pomdct
predchadzat vyhoreniu, zvysit spokojnost’ zamestnancov a vytvorit’ udrzatelnejSie pracovné
prostredie. Pravidelné diskusie o zdravi a bezpec€nosti, iniciativy zamerané na zvySovanie
povedomia o duSevnom zdravi a ergonomické zlepSenia pracoviska by sa mali zaviest' s
ciefom preklenut rozdiely v oblastiach, v ktorych sa zamestnanci citia zanedbavani.

Prediskutované, neprediskutované vplyvy a oblasti na zlepSenie (N= 32, v %)
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Z nazorov pracovnikov (60%, 120) na to, i nové technologie viedli k flexibilnejSej organizacii
prace, ktora splfa ich potreby na udrziavanie pracovnej pohody (t. j. praca na dialku, pruzny
pracovny ¢as atd.), vyplyva, Ze pracovnici nemaju pristup k ziadnym flexibilnym opatreniam.

Prostrednictvom rozhovorov sme taktiez analyzovali ulohu socialnych partnerov pri rieSeni
duSevného zdravia na pracovisku. Z odpovedi vyplyva, Zze otazky duSevného zdravia sa
objavili v diskusiach a kolektivnom vyjednavani v désledku rastuceho stresu zamestnancov.
Zamestnanci sa ¢asto obracaju na odbory alebo socialnych partnerov, pretoze uz nedokazu
zvladat psychicky tlak, ¢o niektorych vedie k odchodu zo zamestnania alebo k predCasnému
odchodu do déchodku. V reakcii na to sa spoloCnosti snaZia zaviest alternativne vyhody,
ako je dodatoCna dovolenka, praca na dialku a skratenie pracovného €asu. Tieto iniciativy
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vSak zostavaju skér vSeobecnymi navrhmi nez konkrétnymi opatreniami, chyba im
Strukturované alebo vymahatelné zavedenie politik.

Hoci niektoré mechanizmy podpory duSevného zdravia existuju, napriklad horuce linky
zavedené pocas pandémie COVID-19, ich implementacia je neddsledna. Mnohé z tychto
zdrojov boli po pandémii zruSené, aby boli neskér opat zavedené v dosledku dopytu
zamestnancov. To poukazuje na to, ze hoci zamestnavatelia uznavaju dusevné zdravie ako
problém, &asto ho povazuju skor za doasny problém nez za trvald prioritu. DalSie $tatom
podporované iniciativy, ako napriklad rekreaCné poukazy, sa povazuju za potencialne
opatrenia na zlepSenie Zivotnej pohody, ale ich u€innost pri rieSeni stresu na pracovisku
zostava nejasna a diskutabilna.

Jednym z vyznamnych problémov je zaroven nedostatok dévery a otvorenej komunikacie
medzi zamestnancami, zamestnavatelmi a odbormi. Mnohi zamestnanci radsej vyjadruju
svoje obavy zastupcom odborov namiesto nadriadenym alebo personalnemu oddeleniu,
pretoZe sa obavaju odvetnych opatreni alebo sa citia neprijemne, ked sa delia o osobné
problémy. To vS8ak vedie k nesuladu medzi obavami zamestnancov a reakciami
zamestnavatelov. Zastupcovia odborov Casto opisuju, Zze sa citia ako dévernici, pretoze
pocuvaju problémy zamestnancov, zatial€o sa snazia presvedcit spolo¢nosti, aby ich brali
vazne. V niektorych pripadoch zamestnanci dokonca nespravne prezentuju svoju situaciu,
¢o komplikuje schopnost odborov ucinne obhajovat’ ich zaujmy.

Zaroven s tym sa zda, Ze vztahy medzi odbormi a zamestnavatelmi su napaté, ¢o stazuje
ucinné vykonavanie iniciativ v oblasti dusevného zdravia. Niektori zamestnanci pozoruju, Ze
iné spoloCnosti uspesne rieSia problematiku dusevnej pohody na pracovisku, avsak ich
suCasna organizacia tuto otazku zatial neuprednostriuje. To naznacuje, Ze hoci je podpora
duSevného zdravia dosiahnutelna prostrednictvom efektivnej spoluprace medzi
pracovnikmi a manazmentom, vo velkej miere zavisi od ochoty oboch stran viest
zmysluplny dialég a konat. Bez silnejSich politik, lepSej komunikacie a angazovanosti
zamestnavatefov bude duSevné zdravie na pracovisku nadalej predstavovat pretrvavajuci
problém s nejednotnymi rieSeniami.

»,Cez dva roky spolupracujeme s odborovou organizaciou a za to obdobie nepriniesli tento
bod. Ale ¢o sa tyka napriklad inych firiem, napriklad, v predchadzajucej spolo¢nosti, kde
som pracovala, tak tam to bolo rieSené.”

3.2. Osvedcené postupy z kolektivheho vyjednavania v kovospracujiucom priemysle

Odborari zdb6raziuju, ze pri rieSeni problémov dusSevného zdravia na pracovisku je
rozhodujuca v€asna intervencia. Odbory vyzdvihuju potrebu odhalovat a riesit problémy
hned, ako sa objavia, idealne prostrednictvom kolektivnych zmluv v jednotlivych podnikoch.
Uznavaju vsak, Ze vytvorenie celoodvetvovych politik v oblasti duSsevného zdravia je
naro¢né vzhladom na rozdiely vo velkosti, Strukture a zdrojoch spolo¢nosti. Napriklad
spolo¢nost ako U. S. Steel KoSice, ktora zamestnava 10 000 pracovnikov, si vyZaduje uplne
iny pristup v porovnani s mensou firmou so 150 zamestnancami. Tato rozdielnost’ stazuje
zavedenie Standardizovanych politik v oblasti duSevného zdravia na urovni odvetvia.
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Odbory podporuju manazment dusevného zdravia aj prostrednictvom organizacnych politik,
ako su programy pomoci zamestnancom, horuce linky pre duSevné zdravie a preradenie na
inu pracu pre pracovnikov, ktori sa vracaju z dlhodobej praceneschopnosti (PN). Niektoré
podniky urcili pre zamestnancov vracajucich sa z PN menSiu pracovnu zataz, aby im
pomohli pri opatovhom zacleneni. Za najdolezitejSi aspekt sa v8ak povaZuje prevencia,
pricom usilie sa zameriava na sluzby psychologického poradenstva. Niektoré firmy uzavreli
zmluvy s externymi psychologickymi sluzbami, ktoré dvakrat roCne poskytuju
zamestnancom moznost konzultacie, aby mohli déverne prediskutovat svoje obavy o
duSevné zdravie. To umoznuje pracovnikom vyjadrit problémy suvisiace so stresom bez
obav z odvetnych opatreni zo strany zamestnavatelfa a zarovern ponuka firmam spatnu
vazbu o prevladajucich problémoch.

Jednou z hlavnych prekazok podpory duSevného zdravia je neochota zamestnavatefov
investovat do tychto programov. Mnohé spolocnosti zaviedli iniciativy v oblasti duSevného
zdravia az poCas COVID-19, ked boli prerozdelené finanéné prostriedky z inych oblasti
(napr. na teambuildingové aktivity). Ked sa tieto prostriedky vyCerpali, programy, ako
napriklad horuce linky pre duSevné zdravie, sa prestali realizovat napriek dopytu
zamestnancov. Niektoré spolo¢nosti nakoniec tieto sluzby obnovili, ale ich udrzatefnost
zostava neista. Socialne programy financované zamestnancami boli navrhnuté ako
prostriedok na financovanie iniciativ v oblasti duSevného zdravia, avSak stale pretrvavaju
otazky, &i by spolo€nosti mali prevziat plni zodpovednost za financovanie podpory
duSevného zdravia.

Okrem toho je nedostato¢na informovanost a odborna priprava manazérov v oblasti
duSevného zdravia. Mnohi nadriadeni nemaju zru€nosti potrebné na zvladanie psychickych
tazkosti zamestnancov. Spatna vazba naznacuje, Zze ponuka psychologického koucingu
alebo mentoringu pre veducich pracovnikov by im mohla poméct efektivnejSie zvladat’ stres
na pracovisku. Napriek tomu existuje odpor zo strany zamestnavatelov, ktori povazuju
podporu duSevného zdravia za nizku investi¢nu prioritu. Niektori tvrdia, Ze ak by ochrana
duSevného zdravia bola zakonom nariadena, spolocnosti by boli nutené brat tuto
problematiku vaznejSie. V sucCasnosti sa Skolenia o dusevnom zdravi obmedzuju na kratke
seminare, ktoré poskytuju zakladné techniky zvladania stresu, ale neponukaju dlhodobu
psychologicku podporu.

Odborari sa rozchadzaju v nazoroch na to, kto by mal byt zodpovedny za rieSenie problémov
duSevného zdravia na pracovisku. Niektori zamestnanci sa domnievaju, Ze podpora
duSevného zdravia by mala byt integrovana do personalneho oddelenia, pricom psychickou
pohodou by sa mal zaoberat S$pecializovany odbornik v personalnom time. To by
zamestnancom poskytlo kontaktné miesto v ramci spolocnosti, ktoré by zabezpecilo, aby sa
problémy duSevného zdravia rieSili ako sucast Standardnych postupov v oblasti fudskych
zdrojov. Problémom tohto pristupu je vSak dévera - niektori zamestnanci vyjadruju skepsu
voCi schopnosti personalneho oddelenia dbverne zaobchadzat s dusevnym zdravim,
obavaju sa, ze informacie by mohli byt zneuzité alebo poskytnuté vedeniu.

Alternativnym navrhom je zamestnat interného psycholéga, hoci nazory na realizovatelnost
tejto ulohy sa réznia. Niektori respondenti tvrdia, Zze jeden psycholdg na plny uvazok by
mohol byt prinosom, ini vdak upozorniuju na praktické problémy. V trojzmennej prevadzke
by psycholdg, ktory by bol k dispozicii len rano, nebol dostupny pre vSetkych zamestnancov
a ti, ktori potrebuju naliehavi pomoc, by nemuseli dostat’ podporu v spravnom ¢€ase. Z toho
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vyplyva, ze hoci by interny odbornik mohol byt cenny, dostupnost a pristupnost’ by bolo
potrebné starostlivo Strukturovat, aby sa zabezpecil spravodlivy pristup v ramci vSetkych
zmien.

Dalsi pohlad je, Ze podpora dusevného zdravia by mala pochadzat od externého odbornika,
a nie od interného zamestnanca oddelenia ludskych zdrojov alebo psycholéga menovaného
spolocnostou. Niektori zamestnanci sa domnievaju, Ze problémy s dbéverou v ramci
organizacie im stazuju zverit sa internej osobe, pretoze sa m6zu obavat, Ze ich osobné
problémy by mohli byt pouZité proti nim. Domnievaju sa, Ze nezavisly odbornik z externého
prostredia by poskytol neutralnejSie a dévernejSie prostredie, v ktorom by sa zamestnanci
citili bezpec€ne pri vyjadrovani obav bez strachu z profesionalnych nasledkov.

Z odpovedi nakoniec vyplyva, zZe idealnym rieSenim méze byt hybridny pristup -
Specializovany interny kontakt v oddeleni ludskych zdrojov (HR) pre okamzitu podporu a
zaroven ponuka pristupu k externym psychologickym sluzbam pre ddévernu a nezaujatu
starostlivost o duSevné zdravie. Tym by sa dosiahla rovhovaha medzi dostupnostou a
déverou, ¢im by sa zabezpecilo, Ze zamestnanci budu mat k dispozicii dostupny interny
zdroj a zaroven neutralnu externu moznost v pripade vaznejSich alebo dbévernejSich
problémov.

Celkovo mozno konstatovat, Ze hoci sa informovanost o duSevnom zdravi za poslednych
pat rokov zlepSila, su€asny pristup je nadalej nedostato¢ny. Anonymné sluzby duSevného
zdravia a 24-hodinové nezavislé linky pomoci sa na niektorych pracoviskach ukazali ako
ucinné, ale Casto sa prestali poskytovat z dévodu nakladov. Odbory uznavaju potrebu
StrukturovanejSieho a udrzatelnejSieho pristupu, avSak bez zakonnych povinnosti alebo
zavazku zamestnavatela zostane dusSevné zdravie pravdepodobne skér sekundarnym
problémom nez neoddelitelnym aspektom pohody na pracovisku.

Odbornici identifikovali len jeden sfubny postup na pracovisku v oblasti ochrany dusevného
zdravia. Po€as pandémie COVID-19 zaviedla spolo¢nost v kovopriemysle 24-hodinovu
telefénnu linku dostupnu pre vS8etkych zamestnancov. Zamestnavatel rozpoznal zvySeny
dopyt po pomoci pri rieSeni problémov duSevného zdravia, ktorym Celia jeho zamestnanci a
ich rodinni prislusnici, a horuca linka si rychlo ziskala uznanie a popularitu medzi
pracovnikmi.

Po skonceni pandémie bola horuca linka zruSena. V reakcii na pretrvavajuce problémy,
ktoré nahlasili niektori zamestnanci, a ziadosti o jej obnovenie sa vSak zamestnavatel
rozhodol opatovne otvorit 24-hodinovu horucu linku.

Horucu linku prevadzkuju externi odbornici Specializujuci sa na psycholdgiu a psychiatriu,
Cim sa zabezpecCuje uplna bezpecnost a dbévernost pre zamestnancov. Zamestnavatel
dostava len prehlad o typoch problémov, ktoré zamestnanci rieSia prostrednictvom horucej
linky.

Po tejto iniciative boli podobné horuce linky zriadené aj v inych organizaciach. Napriek
relativne vysokym prevadzkovym nakladom sa ukazalo, Ze tieto sluzby zamestnanci velmi
ocenuju za predpokladu, Ze konzultacie vykonavaju nestranni externi odbornici a
zamestnavatel nema pristup ku konkrétnym individualnym pripadom.
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4. Zaverecné poznamky

Narodna sprava ponuka dokladnu analyzu duSevného zdravia na pracovisku, najma v
odvetvi spracovania kovov. Studia, ktort vypracovala CELSI v spolupraci s OZ KOVO
(Slovensky odborovy zvaz pracovnikov v kovospracujucom priemysle), skuma
psychosocialne rizika, politiky duSevného zdravia na pracovisku a zapojenie socialnych
partnerov do rieSenia tychto problémov. Vyskum vyuziva prieskum dokumentov, prieskum v
teréne a rozhovory s cielom urCit kfuCové vyzvy a potencialne rieSenia na zlepSenie
duSevného zdravia na pracovisku.

Kru¢ové posolstva:

Rizika duSevného zdravia na pracovisku su rozSirené, ale nedostatoCne rieSené.
Studia poukazuje na zvy$enu mieru stresu, vyhorenia a neistoty v zamestnani medzi
zamestnancami v kovospracujucom priemysle. Stres na pracovisku uviedlo 63,3 %
respondentov, pricom 59,7 % trpi vyhorenim. Medzi hlavné rizika patri slaba
komunikacia, nadmerné pracovné zatazenie a neistota zamestnania. Napriek
rozsSirenosti tychto problémov len 30,2 % respondentov potvrdilo, Ze ich spolo¢nosti
aktivne rieSia psychosocialne rizika.

Zamestnavatelom a socialnym partnerom chybaju Strukturované stratégie v oblasti
duSevného zdravia. Hoci niektoré spoloCnosti poskytuju zdroje na ochranu
duSevného zdravia, mnohé intervencie su skoér doCasné alebo reaktivhe nez
systematické. Horuce linky a sluzby psychologickej podpory zavedené pocas
pandémie COVID-19 boli napriek dopytu zamestnancov zruSené z ddévodu
finanénych obmedzeni. Neochota investovat do dlhodobych rieSeni v oblasti
duSevného zdravia naznacCuje, Ze duSevna pohoda zostava pre mnohych
zamestnavatelov nizkou prioritou.

Hierarchia na pracovisku a zla komunikacia zhorSuju problémy duSevného zdravia.
Mnohi pracovnici sa citia zastrasovani svojimi nadriadenymi, priCom maju nizku
doveru v personalne oddelenia (HR). Existuje kulturna neochota otvorene diskutovat
o duSevnom zdravi, pricom 60,2 % respondentov uviedlo ako hlavnu prekazku pri
rieSeni tychto rizik strach zo stigmy alebo odvety. To vedie k stavu, kedy zamestnanci
nevyhladaju pomoc, ani ked zapasia s vaznym stresom na pracovisku.

Digitalizacia a automatizacia zvysili intenzitu prace a stres. Zavedenie technoldgii
Priemyslu 4.0 viedlo k vySSej kognitivnej a emocionalnej zatazi pracovnikov. Az 47
% zamestnancov uvadza zvySeny stres v doésledku neustaleho digitalneho
monitorovania a intenzivnej$ej pracovnej zataze. Dal$im velkym problémom je
neistota zamestnania, kedze 34 % pracovnikov sa obava straty zamestnania v
doésledku automatizacie. ZhorSila sa aj rovnovaha medzi pracovnym a sukromnym
Zivotom, priCom zamestnanci maju problém ,vypnut“ po pracovnom case.

Socialni partneri zohravaju délezitu ulohu, ale ich usilie je roztrieStené a
nekonzistentné. Odborové organizacie zacali zaClefovat otazky dusevného zdravia
do kolektivneho vyjednavania, ale tento pristup nie je dostatoCne konzistentny.
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Niektoré spoloCnosti zaviedli programy pomoci zamestnancom, preventivne
prehliadky dusevného zdravia a flexibilné pracovné podmienky, ale tieto iniciativy sa
v jednotlivych odvetviach znacne liSia. Je potrebné vytvorit’ silnejSie pravne ramce,
ktoré by na pracoviskach vo vSetkych sektoroch nariadili politiky podpory duSevného
zdravia.

Zaverom mozno konStatovat, ze duSevné zdravie na slovenskych pracoviskach, v ramci
kovospracujuceho priemyslu, zostava kritickym, ale nedostatoCne uprednosthiovanym
problémom. Hoci sa informovanost zvySila, Strukturalne prekazky, ako napriklad zla
komunikacia na pracovisku, stres suvisiaci s digitalizaciou a nedostatoné politiky v oblasti
duSevného zdravia, brania vyznamnému pokroku. Je naliehavo potrebné, aby
zamestnavatelia, tvorcovia politik a odborové organizacie spolupracovali pri vytvarani
udrzatelnych, pravne presadzovanych iniciativ v oblasti duSevného zdravia. Bez
systematického zasahu sa bude psychicka zataz pracovnikov pravdepodobne stupriovat,
¢o bude mat’ za nasledok vysSiu mieru fluktuacie, znizenu produktivitu a zhorSenie pohody
zamestnancov.
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Priloha 1. Fiktivne pripady

Pripad 1: Politika rozmanitosti a zamestnaneckych vyhod pre zlepSenie rovhovahy medzi
sukromnym (rodinnym) a pracovnym zivotom

Kovospracujuci podnik so 150 zamestnancami Celi nedostatku zamestnancov. Rastuci dopyt po
strojnych suciastkach spdsobuje, Ze je naroéné najst zamestnancov, Co vedie k vysokému
pracovnému zatazeniu, Unave, zvySenej absencii ako aj chybam vo vyrobe. Podnik sa preto
rozhodne oslovit Zensku ¢ast populacie a aktivne zlep3it' svoju politiku rozmanitosti, vdaka ktorej by
sa praca stala atraktivnejSou pre zenské kandidatky, ako aj incentivizovat' stahovanie sa do regionu.
Podnik zavedie niekolko podpornych sluzieb, aby ulahdil zivot vSetkym zamestnancom, ale zaroven
aby oslovil aj zensku populaciu. Patri medzi ne garantovana pozicia pre partnera v pripade
akceptovania miesta v podniku, organizovana starostlivost’ o deti na zlepdenie rovnovahy medzi
pracovnym a sukromnym zivotom, a rodinne budovania timu a iné volnoCasové aktivity pre rodinu.

Vysledok:

¢ Naplnené potrebné zamestnanecké kvoty
o LepSie vyvazeny sukromny a pracovny zivot pre vSetkych zamestnancov
¢ Rodinna atmosféra napomahajuca socialnym vazbam v podniku

Pripad 2: Rotacia pracovného miesta arozmanitost’ Uloh pre zvysenie zmysluplnosti
a zlepSenie zruénosti v praci

Jozef pracoval na pase a v poslednom €ase byval unaveny uUnava a iritovany. Jeho supervizoir si
vSimol pokles jeho angaZovanosti a vykonnosti, preto si s nim dohodol sukromny rozhovor. Po¢as
rozhovoru Jozef priznal, Ze opakujuca sa povaha jeho uloh spdsobuje, Ze sa neciti motivovane
a jeho praca sa mu zda nezmysluplna, €o prispieva k jej zlej nalade a uzkosti. KedZe si priamy
nadriadeny uvedomoval riziko vyhorenia v désledku opakujucej sa povahy uloh mnohych
zamestnancov, spolupracoval s personalnym oddelenim a vyborom pre BOZP na preskumani
moznych rieSeni, ako je napriklad rotacia pracovnych miest. Jozef bol do¢asne preradeny do inej
sekcie, kde ziskal nové zru€nosti a zaroven stale vyuzival svoje odborné znalosti. Na kontrolnom
stretnuti po polroku sa Jozef podelil o svoju vy3Siu spokojnost.

Vysledok:

e ZvySena motivacia z prace, prevencia vyhorenia
o Diverzifikovana kvalifikacia zamestnanca
e ZvySena dbévera medzi zamestnancom a zamestnavatelom

Priloha 2. FAQ

Co su psychosociéalne risky a ako sa daju vyhodnocovat?
Preco je délezité porozumiet psychosocialnym rizikam prace/v praci?

Aké zakony a predpisy tykajuce sa psychosocialnych rizik a pohody existuju a ako sa daju uplatnit
na podnikovej alebo individualnej urovni?

Aké opatrenia sa uplatfiuju na podporu psychosocialnej pohody v inych spolo¢nostiach?
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Aké prava maju zastupcovia zamestnancov pri riedeni psychosocialnych problémov?
Aké upravy na pracovisku mozno vykonat pre podporu pohody zamestnancov?

Aky je vplyv digitalizacie a automatizacie prace na pohodu na pracovisku?

Aky vplyv ma digitalizacia na kvalitu prace a psychosocialne rizika?

Co je mozné spravit pre zlepSenie komunikacie a spoluprace medzi pracovnikmi z rdéznych
prostredi/rbzneho pohlavia/r6znej etnickej prislusnosti?

Priloha 3. Tipy a mozné opatrenia pre intervenciu na urovni
spolo¢nosti pre ochranu a podporu dusevného zdravia na
pracovisku

Spbsoby uréené na pomoc zamestnavatefom pri vytvarani podmienok na pracovisku, ktoré
podporuju zdravie a pohodu v3etkych pracovnikov sa vo vacsine pripadov riadia 3 zasadami:

e poskytnut zamestnancom vacsiu kontrolu nad pracou
e znizit nadmerné pracovné poziadavky
e Zlepsit socialne vztahy na pracovisku

Prave z toho dévodu sa blizSie pozrieme na kazdy z tychto aspektov a ich pripadné vyuzitie
v ramci praktik na pracovisku. Niektoré z nich su tiez ilustrované vo fiktivnych pripadoch.

1. Poskytnutie vacsej kontroly zamestnancom nad ich pracou

Pocit kontroly v praci je silnou hybnou silou a motivaciou pre zamestnancov. V SirSom zmysle
slova kontrola nad pracou, ktoru jedinec vykonava, v hom vytvara zmysluplny vplyv na to, ako,
kedy a kde sa praca vykonava, ¢o napomaha pocitu zmysluplnosti prace. Ak zamestnanci
nemaju dostato¢nu kontrolu v praci, alebo maju pocit, Ze maju len maly alebo Ziadny vplyv na to,
ako plnia svoje kazdodenné ulohy, podliehaju nadmernej miere dohladu alebo dozoru alebo
nemoézu rozumne predvidat’ svoj rozvrh z tyzdna na tyzdef, mbze sa uroven frustracie z prace
zvySovat. Inymi slovami, nedostatok kontroly nad délezitymi aspektmi pracovného Zivota vie byt
velmi stresujuci. Aj rézne vyskumy potvrdili, Ze stres spdsobeny nizkou kontrolou prace (inymi
slovami, nizky vplyv na rozhodovanie o tom, ako sa praca vykonava) v kombinacii s vysokymi
pracovnymi narokmi méze vyrazne zvySit' riziko vzniku chronickych ochoreni u pracovnikov.

Zaroven s tym, poskytnutie moznosti zamestnancom rozhodovat o tom, ako a kedy dokoncia
svoje ulohy, a vacsi podiel na rozhodnutiach tykajucich sa prace nielenze zvySuje pohodu
pracovnikov, ale moze tiez zlepSit ich schopnost pracovat efektivne, ¢o potencialne zvysSi
produktivitu prace.

Praktika 1: Ponuknite zamestnancom viac autonémie a rozmanitost uloh
Praktika 2: Ponuknite zamestnancom vadésiu kontrolu nad ich rozvrhmi

Praktika 3: Vytvarajte prilezitosti pre zamestnancov ovyplyviiovat chod prace a pracoviska

2. Znizenie nadmernych pracovnych poziadavok
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Zamestnanci v kovopriemysle ¢astokrat pracuju dlhé hodiny pod velkym tlakom pre organizacie,
kedze sa praca v poslednych rokoch celkovo vyrazne zintenzivnila. Zamestnanci pracuju
rychlejSie a intenzivnejSie, ako aj tato sprava ukazuje, mnohi uvadzaju, ze sa citia pretazeni
poziadavkami svojej prace. Problém nastava najma ak su pozZiadavky na pracu nadmerné alebo
nie su vyvazené podpornymi opatreniami v praci, kedy mézu sa stat aj zdrojom stresu a
vyhorenia. Zamestnanec potom eventualne opusta pracovisko, o Skodi nielen jeho osobnej
situacii, ale aj zamestnavatelovi.

Existuje mnoho réznych typov pracovnych poziadaviek, ktoré mézu byt pocitované ako
nadmerné, vratane ¢asovych poziadaviek (napriklad dihy pracovny ¢as a intenzivny ¢asovy tlak),
mentalnych poziadaviek (napriklad ulohy vyzadujuce zlozité rozhodovanie alebo vysoku
koncentraciu), emocionalnych poZiadaviek (napriklad praca, ktora si vyzaduje vysoku mieru
empatie alebo zvladanie tazkych emdcii, ako je smutok, strach alebo hnev) a fyzickych
poziadaviek (napriklad ulohy, ktoré si vyzaduju dlhodobu alebo intenzivnu fyzicki namahu alebo
fyzické riziko). VSeobecne v3ak nasledujuce praktiky dokazu riesit vSetky typy pracovného
pretazenia.

Praktika 1: Investujte do zdrojov na zmiernenie narokov na zamestnancov
Praktika 2: Zjednoduste pracu a zniZte naroky na zamestnancov

3. ZlepSenie socialnych vztahov na pracovisku

Vztahy a spoloenské vazby, ktoré si fudia medzi sebou vytvaraju, maju zasadny vplyv na ich
zdravie, pohodu a dihovekost roznych sférach Zivota. Ludia so silnymi vztahmi lahSie zna&aju stres
a trpia mensimi désledkami stresu na svoje zdravie. Aj prave z tohto dévodu, vztahy, ktoré vznikaju
medzi fudmi na pracovisku, v ramci pracovného kolektivu, poskytuju rézne druhy vyhod pre
zamestnancov, od emocionalnej podpory az po prileZitosti na budovanie socialneho kapitalu a
kolektivnych akcii.

Aj vyskumy ukazuju, ze pozitivne socialne vazby na pracovisku - podporné interakcie, pocit
spolupatricnosti a efektivna timova praca, zlepSuju pohodu pracovnikov a mézu chranit pred
Skodlivymi u€inkami stresu na pracovisku. Tieto vazby mézu zvysit produktivitu tym, Ze zlepSia
spbsob, akym zamestnanci spolupracuju pri plneni pracovnych uloh. Nasledujuce praktiky by preto
mali byt zakladom funk&ného pracovného kolektivu.

Praktika 1: Posilfiujte podporné vztahy medzi zamestnancami a supervizormi
Praktika 2: Podporujte zdravé vztahy medzi spolupracovnikmi a pocit spolupatri¢nosti

Praktika 3: Podporujte integraciu marginalizovanych a nedostato¢ne zastupenych
zamestnancov

Praktika 4: Vytvorte podmienky pre efektivnu timovu pracu
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