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Starostlivost o dusevné zdravie

Starostlivost o nase zdravie spravidla zaéina, az ked sa prejavia fyzické tazkosti.
Malokto sa odhodl4 vyhl'adat odbornt pomoc pri liecbe depresie, zatial ¢o s prechladnutim
nevaha navstivit lekara. Priorizovanie starostlivosti o zlé fyzické zdravie sa odzrkadl'uje aj
v pristupe BOZP agendy na pracoviskidch. Ide o systém prevencnych a bezpecnostnych
nastrojov zameranych predovSetkym na ochranu fyzického zdravia zamestnancov.
Dusevnému zdraviu nie je pracovnou legislativou ani aplikacnou praxou venovana primarna
ani priama pozornost. Cielom toho dokumentu a nadvazujiceho workshopu je upriamit
pozornost zamestnavatelov na fakty, preco by sa mali venovat starostlivosti o dusevné
zdravie zamestnancov, aké maja v tomto smere povinnosti a ¢o sa od nich ocakava. Sticasne
sa identifikuji nastroje pracovného prava na riadenie a podporu starostlivosti o dusevné
zdravie zamestnancov.

Prec¢o sa ma zamestnavatel’ zaoberat

dusevnym zdravim svojich zamestnancov?

Pretoze zlé dusevné zdravie nema vplyv len
na zdravie samotného jednotlivca. Chory

zamestnanec nepracuje. Absencie znamenaja Fakt:t Zlé dusevné zdravie
pokles produktivity a zvySené naklady na thradu vyvolava zvySené naklady.
davok  spojenych  sdocasnou  pracovnou Zamestnanec s duSevnym
neschopnostou. Dusevna nepohoda zamestnanca zdravotnym problémom byva
ovplyviiuje jeho pracovna moralku a taky nervovy dlhsie praceneschopny ako
kolaps zamestnanca moze ohrozit aj reputéciu zamestnanec s fyzickym

samotnej spolo¢nosti. zdravotnym problémom.

Cim treba zaéat?

Uvedomenim si, ze ¢i chceme alebo nie, pracovisko
je zdrojom rizika pred duSevné zdravie a moZe
prispievat k dusevnym zdravotnym problémom a porucham. Tak ako m4 praca blahodarny
vplyv na dusevnu pohodu ¢loveka, tak vie byt aj zdrojom jeho zlého dusevného zdravia. Ako

t Fakty sa vtomto dokumente opieraju o Stadie aind odbornt literatdru, ktoru riesitelia projektu
nazhromazdili, nastudovali a odcitovali vo svojich prispevkoch vypracovanych v priebehu rieSenia projektu.
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rizikové faktory s vplyvom na dusevné zdravie zamestnanca (tzv. psychosocialne faktory)
odborné stadie identifikuju:

napln prace medziludské vztahy v praci
pracovnu zataz, pracovné tempo postavenie v organizacii
pracovny c¢as a jeho rozvrhnutie kariérny rast

rozsah rozhodovania, kontrolu nasilie, Sikanu, obtazovanie
pracovné prostredie a vybavenie rozhranie prace a domova.

kultaru a funkciu organizacie

Tieto faktory spravidla neposobia izolovane, ale bezne sa zoskupuju a kumuluju.
NavySe sa mozu objavit aj nové psychosocialne faktory a rizika, s ktorymi sa doposial
nepocitalo, napriklad tie, ktoré priniesla pandémia koronavirusu alebo aj tie, ktoré
vyvolala/vyvolava digitalizcia pracovného prostredia.

Ano, aj ked m4 pravna tprava charakter vieobecnych povinnosti. Dohovor MOP o
bezpecnosti a zdravi pri praci a o pracovnom prostredi z roku 1981 tvori zakladny ramec
politik zameranych na BOZP na medzinarodnej trovni. V dohovore je vyjadrena poziadavka,
aby prijimané a uplatriované politiky bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci, mali na zreteli
ochranu fyzického a dusevného zdravia zamestnancov.

Vsetky aspekty BOZP v EU sa riadia ramcovou smernicou 89/391/EHS o bezpe¢nosti
aochrane zdravia pracovnikov pri praci. Smernica uvadza vSeobecné povinnosti
zamestnavatelov na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pracovnikov vo vsSetkych
aspektoch stuvisiacich s pracou so zameranim na vSetky druhy rizik na zaklade zéasad
prevencie. Vzhladom na formulédciu sa smernica vztahuje aj na starostlivost o dusevné
zdravie zamestnancov.

Ustanovenie § 6 ods. 1 pism. e) zdkona ¢. 124/2006 Z. z. o bezpecnosti a ochrane
zdravia pri préci a o zmene a doplneni niektorych zakonov (dalej zdkon o BOZP) ustanovuje
zamestnavatel'ovi povinnost zabezpecit, aby faktory ovplyvinujice psychicka pracovna zataz
neohrozovali bezpecnost a zdravie zamestnancov.

Citované pravne predpisy sice neboli priamo navrhnuté na rieSenie duSevného
zdravia zamestnanca, ale tykaju sa aj tejto problematiky, ked’Ze sa vztahujt na vSetky aspekty
zdravia a bezpeCnosti zamestnancov pri praci. Konkrétne povinnosti mézu vyplynat
z pravnych predpisov, ktoré stvisia s riadenim jednotlivych typov psychosocialnych rizik, ¢i
nebezpecenstiev.
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T Co sa otakava od zamestnavatelPa?
psychosocialnych rizik a v ramci
finanénych moznosti idobrovolnd podpora dusevného =zdravia zamestnancov na
pracovisku. Ocakava sa, ze zamestnavatel podpori a prispeje k vytvaraniu
takych pracovnych podmienok, ktoré sa pre zamestnancov zdravé, bezpecné, podnetné,
uspokojujuce a prijemné.

A c¢o d’alej?

Fakt: Pracovisko je vhodné
miesto pre intervenciu

do dusevného zdravia
zamestnancov, pretoze je Vzdelavajte sa a pozrite si nas workshop:

dokazané, Ze v praci jednotlivec
stravi vyznamnu ¢ast svojho
produktivneho zivota.

Riadenie psychosocialnych rizik
nastrojmi pracovného prava
(I. diel a II. diel)2

Dostupné tu: hitps://www.oupis.sk/praviicka-
fakulta/kppapsz/vyskum/.

2 Populariza¢na aktivita v ramci rieSenia vyskumného projektu APVV-16-0002 DuSevné zdravie na pracovisku
a posudzovanie zdravotnej sposobilosti zamestnanca.
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Material k workshopu:

vzajomné posobenie medzi napliiou prace, organizaciou a
riadenim prace a inymi podmienkami tykajicimi sa pracovného prostredia a organizacie, a
kompetenciami a potrebami zamestnancov.3

pravdepodobnost nebezpeéného vplyvu psychosocialnych
faktorov na zdravie zamestnancov na zaklade ich vnimania a skasenosti, a zavaznost zlého
zdravotného stavu v désledku vystavenia tymto faktorom.4

Rizika stvisiace s pracou tykajace sa dusevného zdravia sa oznacuju ako
psychosocialne rizika a ich riadenie spadd medzi povinnosti zamestnavatelov stanovenych
pravnymi predpismi. Psychosocidlne riziko vznikd v dosledku nebezpec¢ného vplyvu
psychosocialneho faktora na zdravie zamestnanca. Ulohou zamestnéavatela je identifikovat
psychosocialne faktory, hodnotit ich a riadit psychosocidlne rizika. Ignorovanie tychto
nebezpecdenstiev moze viest k stresu a dalsim negativnym nésledkom na dusevnom zdravi
zamestnanca. Odborna literatira zhodne identifikuje niekolko typov psychosocialnych
faktorov a nimi vyvolanych pravdepodobnych psychosocidlnych rizik na pracovisku.

A. Strucni charakteristika jednotlivych typov psychosocidlnych faktorov arizik na
pracovisku. (O ¢o ide?)

B. Identifikdcia zdkonnych povinnosti zamestnivatela suvisiacich s danym
psychosocialnym faktorom a riadenim rizika. (Co sa musi urobit?)

C. Popis vhodnej aspravidla dobrovolnej primarnej (preventivnej), sekundarnej
(zmiernujacej) alebo terciarnej (ndpravnej) intervencie suavisiacej s danym
psychosocialnym faktorom a riadenim rizika. (Co by sa mohlo urobit?)

Odborné stadie identifikuji napln prace ako zdroj rizika v tom vyzname, ze dusevnu
nepohodu zamestnancov méze zapricinit nedostatocna variabilita prace, kratke pracovné

3 EUROPSKA KOMISIA. Podpora dusevného zdravia na pracovisku: Usmernenie k uplatiiovaniu komplexného
pristupu. Luxemburg: Urad pre vydavanie publikacii Eurépskej tinie, 2017, s. 3.
4 Ibidem, s. 3.
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cykly, fragmentovana alebo nezmyselnd praca, nedostatoné vyuzivanie zrucnosti
zamestnanca a vysoka miera neurcitosti.

Z pracovnopravneho hladiska je potrebné zdéraznit rozdiel medzi druhom prace
anaplnou prace, pretoze to nie je toisté. Druh prdce, ktory ma zamestnanec pre
zamestnavatela vykonavat, je jednou z obligatérnych, teda povinnych nalezitosti pracovne;j
zmluvy, ktoré pracovna zmluva musi obsahovat podla ustanovenia § 43 ods. 1 pism. a)
Zakonnika prace (zakon ¢. 311/2001 Z. z. vz. n. p., dalej len Zakonnik prace). Spolu
sdruhom prace je zamestnavatel povinny v pracovnej zmluve uviest aj jeho stru¢nua
charakteristiku. Pravna uprava umoznuje vymedzit dohodnuty druh prace tzko alebo
naopak Sirsie. Umoznuje taktiez, aby druh prace bol dohodnuty tak, ze v pracovnej zmluve
je uvedenych viacero druhov prace. Obvykle sa ako druh prace uvadza nazov pracovnej
pozicie (napr. kuriér). Druh prace je vSak mozné urcit aj priamym pomenovanim
vykonavanej prace (napr. preprava tovaru). Strucna charakteristika druhu prace blizsie
popisuje vykonavand pracu (napr. nakladka, preprava a vydaj tovaru kone¢nému
spotrebitel'ovi).

V pracovnej zmluve dohodnuty druh prace zvycajne vyzaduje bliz$i popis pracovnych
uloh a ¢innosti, ktory sa nazyva napln prace. Moznostou, nie povinnostou zamestnavatela,
je Specifikovat a konkretizovat pracovné ilohy zamestnanca v naplni prace. Konkrétny popis
prace obsiahnuty v ramci pracovnej naplne je jednostrannym pokynom zamestnavatela, a
pretoze nie je priamou sucastou pracovnej zmluvy, méze ho zamestnavatel jednostranne
menit. Uréenie naplne prace nesmie predstavovat zmenu pracovnej zmluvy v dojednaniach
ohladom druhu prace, na ktory bol zamestnanec prijaty. Napln prace, ktora prekracuje
dojednany druh prace a jeho struénu charakteristiku je povazovana za protipravny pokyn
zamestnavatela a jej nesplnenie nie je mozné vyhodnocovat ako porusenie pracovnej
discipliny.

Bezdovodné rozsirovanie pracovnych tloh v naplni prace, ¢asta zmena naplne prace,
neurcitost pracovnych twloh a ¢innosti, vzajomne si odporujice poziadavky, skryté
prekracovanie rdmca druhu prace dohodnutého v rdmci pracovnej zmluvy, to vSetko méze
byt pre zamestnancov zdrojom psychosocialneho nebezpecenstva. Otvorené formulacie
szamestnanec plni aj dalSie pokyny nadriadeného® nesmu viest kzneuzivaniu
a zamestnanec by mal byt uisteny, Ze sa tak nestane. Intervencia by tak mala byt zamerana
na transparentnu tvorbu naplne prace a nemali by sa v nej vyskytovat tieto neziadice prvky.
Charakter transparentnosti spiiia napriklad vytvorenie katalégu pracovnych pozicii a popis
prislachajacich pracovnych ¢innosti. Dobrovolnou aktivitou zamestnavatela moze byt aj
rozhovor, v ktorom zamestnancovi vopred a jasne zd6vodni potrebu zmeny jeho pracovnej
naplne, aj ked sa suhlas zamestnanca so zmenou pracovnej naplne z pravneho hladiska
nevyzaduje.
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Dal$im stresovym faktorom na pracovisku je pracovna zafaz a pracovné tempo.
K podmienkam definujiicim psychosocidlne nebezpefenstvo patri nadmerni alebo
nedostato¢na pracovna zataz, strojové tempo prace, vysoké tirovne ¢asového tlaku a neustale
vystavenie terminom.

Pracovné tempo a mnozstvo prace, ktord maju zamestnanci vykonat urcuja tzv.
normy spotreby prace. Normovanie prace je upravené v § 133 Zakonnika prace, ktory urcuje
zavazné pravidla ako zaviest alebo menit uz zavedené normy spotreby prace. Ak sa
zamestnavatel rozhodne zaviest normy spotreby prace, robi tak na zaklade objektivneho
posidenia pozadovaného mnoZstva prace a pracovného tempa zamestnanca. Pri uré¢ovani
pozZadovaného mnozstva prace a pracovného tempa musi vziat do tvahy pracovné tempo
primerané fyziologickym a neuropsychickym mozZnostiam, pravne predpisy a ostatné
predpisy na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, ¢as na osobna odcistu po
skonceni prace a ¢as na prirodzené potreby zamestnanca. Zamestnavatel je povinny
zabezpecit, aby normy spotreby prace a ich zmeny boli zamestnancom oznadmené vzdy pred
zacatim prace. Normy spotreby prace sa nesmu uplatniovat so spatnou platnostou.

Udinnt ochranu ma zamestnancom poskytnut § 133 ods. 3 Zakonnika prace, v zmysle
ktorého, ak zavadzanie a zmeny noriem spotreby prace nie st dohodnuté v kolektivnej
zmluve, zamestnavatel zavadza normy a vykonava ich zmeny az po dohode so zastupcami
zamestnancov; ak k dohode ned6jde do 15 dni od predloZenia navrhu, rozhodne prislusny
inSpektorat prace. Je nepripustné, aby zamestnavatel obchadzal ustanovenie § 133
Zakonnika prace tym spésobom, Ze vykonové normy nenazve normy spotreby prace, ale zvoli
ind formuléciu, ako napriklad indikatory vykonnosti pracovného vykonu zamestnancov, a to
z toho dovodu, aby sa vyhol sti¢innosti so zastupcami zamestnancov, pripadne s in§pekciou
prace.5 Prave ,nanutena“ spolupraca ma byt limitom svojvéle zamestnavatel'a pri uréovani
mnozstva prace a tempa vyroby a ma zabranit tomu, aby nedochadzalo k jednostrannému
neumernému zatazZovaniu zamestnancov zo strany zamestnavatela, a fakticky k zneuzivaniu
zamestnancov neimerne vysokym pracovnym tempom.

Na druhej strane, zamestnavatelia by sa mali vyvarovat aj takej situécie, ak praca
zamestnanca vyzaduje urcenie noriem spotreby prace, ale oni ich neurcia. Zakonnik prace
formuluje moznost, nie povinnost zamestnavatela zaviest normy spotreby prace. Ale pokial
zamestnavatel hodnoti pracu zamestnancov podla nastaveného vykonu a v zavislosti od
mnozstva prace zamestnancov aj odmenuje, fakticky sa bez noriem spotreby prace
nezaobide. Moznost odmenovania formou tikolovej mzdy ako formy mzdy, ktorej vyska

5 SVEC, M., HORECKY, J. Normovanie préce z pracovnopravneho hladiska. In: Bezpecnost prace v praxi,
online ¢asopis, ¢. 10/2019.
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zavisi od mnozstva prace na jednotku vykonu alebo ¢asu, si vyzaduje vopred stanovené
pravidla.o

Normy spotreby prace vyrazne ovplyviiuji postavenie a pracovnd cinnost
zamestnancov, a preto je dblezité venovat im nalezitd pozornost. Normy spotreby prace by
mali byt spracované odbornikom, ktory ma prislusné vzdelanie a dokladne pozna pracovny
proces uzamestnavatela. Hoci vtomto smere nemozno hovorit o povinnosti
zamestnavatela, odbornost moze v tomto pripade priniest Zelant efektivnost vyroby ruka
v ruke s dusevnou pohodou zamestnancov.

Praca na zmeny, no¢né pracovné zmeny, nepruzny pracovny rozvrh, nepredvidatelné
nadcasy, dlhy alebo nesocidlny pracovny cas, to vSetko st psychosocialne faktory, ktorych
spoloénym menovatelom je ¢asova organizacia prace. Spésob ¢asovej organizicie prace ma
vplyv na cirkadidlnne rytmy, moze narusit ich prirodzenost a vyvolat stresujice ac¢inky.”

Povinnosti zamestnavatel'a v sivislosti s uré¢enim a rozvrhovanim pracovného ¢asu st
podrobne upravené v ustanoveniach § 85 az § 99 Zakonnika prace. Prvoradou povinnostou
je reSpektovanie maximalnych zakonnych limitov jednotlivych aspektov pracovného casu:

- maximalny tyZdenny pracovny cas bez prace nadéas moze byt vramci
jednozmennej prevadzky najviac 40 hod. tyzdenne, v dvojzmennej prevadzke
najviac 38 a 3/4 hod. tyzdenne, v trojzmennej prevadzke alebo v nepretrzitej
prevadzke najviac 37 a 1/2 hodiny tyzdenne;

- denny limit pracovného casu pri rovnomerne rozvrhnutom pracovnom case
nesmie prekrocit 9 hod. a pri nerovnomerne rozvrhnutom pracovnom case 12

hod.;

- pracovnu pohotovost moze zamestnavatel nariadit najviac v rozsahu 8 hod. v
tyZdni a najviac v rozsahu 100 hodin v kalendarnom roku; nad tento rozsah je
pracovna pohotovost pripustna len po dohode so zamestnancom,;

- zamestnanec moze v kalendarnom roku vykonat pracu nadéas najviac v rozsahu
400 hod.

Néasledne musi zamestnavatel zohladnit vSetky pravidla urcenia nepretrzitého
denného odpocinku a odpocinku v tyZdni, a to povinnost rozvrhnat pracovny cas tak, aby
zamestnanec mal:

6 Ibidem.
7 CHYLQVA, M. Pracoviska bez stresu: podpora dusevného zdravia v prdci. 1. vyd. - KoSice: Univerzita Pavla
Jozefa Safarika v KoSiciach, s.54 -55, 2021, 106 s.
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- medzi koncom jednej a zac¢iatkom druhej zmeny minimélny odpoc¢inok v trvani 12
po sebe nasledujtcich hodin v priebehu 24 hodin a mladistvy zamestnanec aspon
14 hodin v priebehu 24 hodin (vymimka upravena v § 92 ods. 2 Zakonnika prace);

- raz za tyzden dva po sebe nasledujice dni nepretrzitého odpocinku, ktoré musia
pripadat na sobotu a nedel'u alebo na nedel'u a pondelok (vynimky upravené v §
93 ods. 2 az 5 Zakonnika prace).

Poukazat mozno na nespravnu praktiku nezohl'adnovania limitov pracovného ¢asu
a doby odpocinku komplexne, ak m4 zamestnanec so zamestnavatelom uzatvorenych viac
pracovnych pomerov. Prax izoluje vyklad § 50 Zakonnika prace a vychadza ztoho, Ze
vzmysle tohto ustanovenia sa prava a povinnosti z viacerych pracovnych pomerov
posudzuji samostatne. MozZe sa tak stat, Ze zamestnanec na jednu pracovnt zmluvu pracuje
od 8.00 do 16.30 hod. a na druhi pracovni zmluvu od 18.00 hod. do 2.30 hod. Skuto¢na
doba denného nepretrzitého odpocinku tak nebude 12 hodin, ale len 5,5 hodiny. Dana
skutocnost je pritom v rozpore s ¢l. 2 bod 1 a ¢l. 3 smernice Eurépskeho parlamentu a Rady
2003/88/ES zo 4. novembra 2003 o niektorych aspektoch organizicie pracovného casu.
Citované ustanovenia sa maju vykladat vtom zmysle, Ze ak zamestnanec uzavrel s tym istym
zamestnavatel'om viaceré pracovné zmluvy, minimalny denny odpocinok, ktory je stanoveny
v ¢lanku 3 smernice, sa uplatnuje na vsetky tieto zmluvy ako celok a nie na kazdu z tychto
zmlav samostatne.8 Zamestnavatel je povinny rozvrhnuat pracovny ¢as zamestnanca tak, aby
doba nepretrzitého denného odpoéinku zamestnanca z viacerych pracovnych pomerov u
jedného zamestnavatela v suéte dosahovala zikonom garantovanti minimalnu dizku
nepretrzitého denného odpocinku.

Pri planovani pracovnych zmien musi zamestnavatel reSpektovat niekolko
zakonnych pravidiel, ktoré maja zarucit bezpecnost a ochranu zdravia zamestnancov pri
praci. Ide napriklad o povinnost pripravit rozvrh pracovnych zmien aspon tyzden vopred a
minimélne na tyZzden dopredu, povinnost obozndmit zamestnancov s tymto rozvrhom
v stanovenom c¢asovom predstihu a spristupnit rozvrh pracovnych zmien na verejnom
mieste, l'ahko pristupnom pre zamestnancov, napr. prezliekarne.

Problematika organizacie pracovného c¢asu zpovahy veci predpoklada
kontradiktérne zaujmy zamestnancov voci zdujmom zamestnavatela. Zamestnanci sa
v pripade nespravnej pravnej regulacie, ¢i protipravneho postupu zamestnavatel casto
vystaveny syndromu vyhorenia, nemoznosti odpuatania sa od prace v ¢ase volna, stresu
a pod. Respektovanie pravnej regulacie pracovného ¢asu je tak minimum, ktorym by malo
zacat riadenie psychosocidlnych rizik previazanych na organizaciu pracovného casu.
Odborné studie ktejto problematike zachytili skuto¢nost, Ze ak si zamestnanci maja
moznost slobodne vybrat, v ktorom ¢ase (v akych zmenéch a kedy) budt pracovat, je to pre

8 Rozsudok Stidneho dvora (piata komora) zo dna 17. marca 2021 vo veci C-585/19 Academia de Studii
Economice din Bucuresti proti Organismul Intermediar pentru Programul Operational Capital Uman —
Ministerul Educatiei Nationale.
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nich (pre ich dusevné zdravie) prijatel'nejsie.9 Na zvazenie je tak pontiknuta moznost, zapojit
do tvorby rozvrhu pracovnych zmien, pripadne inej organizacie pracovného casu aj
samotného zamestnanca, aj ked to zakon neprikazuje.

Nizka ucast zamestnancov na rozhodovacom procese, nedostato¢na kontrola nad
pracovnou zatazou, pracovnym tempom, pracou na zmeny a pod. je dalsim psychosocialnym
faktorom. O participacii zamestnancov hovorime vtedy, ak sa zamestnanci priamo
zucastnuja, aby pomohli organizacii splnit jej poslanie a ciele uplatnenim svojich napadov,
odbornosti a usilia o rieSenie problémov a spolurozhodovanim. Ziadna, ¢i nizka forma
participacie ma negativny vplyv na dusevni pohodu zamestnancov.

RozliSujeme medzi priamou a nepriamou participaciou. Priama téast zamestnancov
sa tyka postupov, pri ktorych st zamestnanci osobne zapojeni do rozhodovacich procesov,
¢innosti a politik. Zakladom priamej Gcasti je, Ze zamestnanci a manazment spolu hovoria,
vypocuja si navzajom ¢o ich znepokojuje, hladaju a vymienaju si ndzory a informaécie,
diskutuja véas o problémoch, zvazuju, k éomu sa musi kazdy vyjadrit, rozhoduja spolo¢ne,
doveruju si a vzajomne sa reSpektuju.

Nepriama ucast funguje prostrednictvom zastupcov zamestnancov. Podla § 11a ods.
1 Zakonnika prace su zastupcami na vnutrostatnej drovni prislusny odborovy organ,
zamestnanecka rada alebo zamestnanecky dovernik. Pre bezpecnost a ochranu zdravia pri
praci je zastupcom zamestnancov aj zastupca zamestnancov pre bezpe¢nost a ochranu
zdravia pri préci. Vylucéuje sa vzajomna pésobnost zamestnaneckej rady a zamestnaneckého
dovernika. Zamestnaneckd rada posobi vpripade, ak ma zamestnavatel nad 50
zamestnancov, zamestnanecky doévernik vpripade od 3 do 49 zamestnancov.
Spolupdsobenie ostatnych typov zastupcov zamestnancov je pripustné.

Zakonnik prace ustanovuje cely rad pripadov, kedy zamestnivatel nekona
autonémne, ale je povinny spolupracovat, ¢i uz so zamestnancom alebo zastupcami
zamestnancov. Spolupraca moze mat formu vopred daného stthlasu, dohody, prerokovania,
¢i povinného informovania. Zamestnanec tak ziskava uréiti mieru kontroly nad svojimi
pracovnymi podmienkami, o moze byt prinosom pre zlepSovanie dusevnej pohody na
pracovisku.

Napriklad:

- zamestnavatel moze zamestnanca vyslat na pracovnt cestu mimo obvodu obce
pravidelného pracoviska alebo bydliska zamestnanca na nevyhnutne potrebné
obdobie len s jeho suhlasom (§ 57 Zakonnika prace);

9 ZHAO, Y., RICHARDSON, A., POYSER, C., BUTTERWORTH, P., et al. Shift work and mental health: a
systematic review and metaanalysis. In: International Archives of Occupational and Environmental Health,
2019, 92, 6, p. 763-793.
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- len po dohode so zamestnancom alebo zastupcami zamestnancov modze
zamestnavatel pristipit k nerovhomernému rozvrhnutiu pracovného c¢asu (§ 87
Zakonnika prace);

- len po dohode so zastupcami zamestnancov moéze zamestnavatel na pracovisku
zaviest konto pracovného casu; ak na pracovisku zamestnavatela zastupcovia
zamestnancov neposobia, zamestnavatelovi neprinalezi moznost zaviest konto
pracovného ¢asu (§ 87a Zakonnika prace);

- Cerpanie dovolenky urcuje zamestnavatel po prerokovani so zamestnancom podla
planu dovoleniek urceného s predchadzajticim sithlasom zastupcov zamestnancov
(8§ 111 ods. 1 Zakonnika prace) a pod.

V zakladnych zasadach Zakonnika prace (¢l. 4) je vyslovne upravené, Ze zamestnanci
alebo zastupcovia zamestnancov maja pravo na poskytovanie informaécii o hospodarskej a
finanénej situacii zamestnavatela a o predpokladanom vyvoji jeho cinnosti, a to
zrozumitenym sposobom a vo vhodnom ¢ase. Zamestnanci sa mézu vyjadrovat a predkladat
svoje navrhy k pripravovanym rozhodnutiam zamestnavatela, ktoré mézu ovplyvnit ich
postavenie v pracovnopravnych vztahoch.

Je vecou zamestnavatela akym spésobom umozni participaciu zamestnancov na
pracovisku. Vmalych prevadzkach mozno bude postacovat umoznenie neformaélnej
komunikacie medzi vedicimi a zamestnancami, inde sa pontikne priestor na vytvaranie
diskusii, uverejniovanie podnetov, ¢i vyjadrenie nazorov v ramci podnikového intranetu.
Postupy zapojenia zamestnancov budu spravidla kombinaciou opatreni a miera zapojenia
do rozhodovania rozna. Benefitom moze byt pre zamestnavatela ziskanie uzito¢nej spatnej
vazby.

Negativne a frustrujico na zamestnanca pésobi nedostato¢né vybavenie pracoviska a
neprimerané prostredie, ako napr. nedostato¢ny priestor, zlé osvetlenie, nadmerny hluk,
nevhodne stavebné a ergonomické riesenie, ¢i mikroklima (teplota, pridenie a vlhkost
vzduchu, prasnost, salavé teplo).

Minimalne Standardy na vybavenie pracoviska, zdravotné a bezpe¢nostné poziadavky
pri praci s jednotlivymi Skodlivymi faktormi ustanovuja pre zamestnavatela viaceré pravne
predpisy, ktoré patria do rdmca predpisov na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci. Ich podrobny rozpis uvadza stadia.z°

10 K zoznamu tychto pravnych predpisov blizsie: ZULOVA, J. Resers pravnych predpisov na zaistenie BOZP
[elektronicky zdroj] 1. vyd. - KoSice: 2019. - 44 s., online. Dostupné:
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Uviest mozno zakladné nariadenie vlady SR ¢. 391/2006 Z. z. o minimalnych
bezpec¢nostnych a zdravotnych poziadavkach na pracovisko v prilohach ¢. 1 a¢. 2, ktoré
urcuje zamestnavatelom podrobnosti tykajtce sa:

- sposobu vetrania uzatvorenych pracovisk;
- regulacie teploty na pracovisku;
- nastavenie denného a umelého osvetlenia pracovisk;

- rozmerov miestnosti a voIného priestoru v miestnostiach, tiez volnosti pohybu na
pracovisku; napriklad na pracoviskach s dennym osvetlenim ma na jedného
zamestnanca pripadnat najmene;j
o 12 m3 vzdusného priestoru pri praci vykonavanej v sede,

o 15 m3 vzdus$ného priestoru pri praci vykonavanej v stoji,
o 18 m3 vzdus$ného priestoru pri tazkej telesnej praci.

- zriadovania oddychovych miestnosti, zriadeni na osobnt hygienu vratane

minimalneho poctu toaliet podla poc¢tu zamestnancov na pracovisku a pod.

Zamestnanec travi vpracovnom prostredi tretinu dna. Faktory pracovného
prostredia ovplyviuju spravanie, nalady, pocity zamestnanca a odzrkadl'uja sa na jeho praci
aj zdravotnom stave. Vytvorenie optimalnych pracovnych podmienok je neoddelitelnou
sacastou riadenia psychosocialnych rizik na pracoviskach. Legislativa vtomto smere
predstavuje iba ramec, prekrocenie legislativnych minimalnych Standardov je vitané, a to aj
vzhl'adom na neustalu modernizaciu a premeny vnimania toho ¢o je estetické. Podla analyz
maé byt pracovny priestorom tzitkovy, pohodlny, esteticky, bezpeény a hygienicky neskodny.
Pocit z pracovného prostredia moze zamestnancom vylepsit bezproblémova moznost
parkovania na pracovisku, moderné pristrojové vybavenie stravovacich a oddychovych
priestorov. Alebo tplna mali¢kost - namiesto abstraktnych umeleckych diel na stenach
miestnosti prezentovanie zaramovanych oceneni, diplomov, ¢i pochval zamestnancov.
Ulohu zohrava aj farebnost pracovného prostredia. Napriklad modra farba v pracovni
upokojuje, pomaha odbtravat stres, depresie, podporuje fantaziu a komunikéciu.

Organizac¢na alebo tiez podnikovéa kulttira nema jednotnt definiciu. Za vSetky mozno
vybrat jednu, ktora vysvetluje organiza¢nt kultiru ako prva vec, ktora ¢loveka zaujme, ked
vstupi do l'ubovol'nej firmy — ide o sposob ako sa I'udia obliekaja, ako spolu komunikuja a
ako vitaju zakaznikov.2 Psychosocidlne nebezpecenstvad v ramci tohto faktora spodivaju
predovsetkym v l'udskom spravani. P6jde o nedostatoénit komunikaciu, nizku alebo ziadnu

1 HREHOVA, D., FVRENOVA, J. Uzitkovost, kvalita, estetickost pracovného prostredia vo firme a vplyv na
zamestnancov. In: Casopis vijzkumu a aplikaci v profesiondlni bezpecnosti (JOSRA). JOSRA 1 - 2011, roé. 4.
Dostupné:

12 KOTLER, P., KELLER, K. L. Marketing Management. Prelozila Stepanka Cern4, BBA a kol. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007. 792 s.
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urovenl podpory anejasnt formulaciu vizii, poslania a cielov organizacie. Ak hodnoty,
normy, Styl vedenia a riadenia organizacie nie s vhodne komunikované, organizacia
nemoze ocakavat uspech.

Pravny ramec organizacnej kultiry je tazko uchopitelny, ale mozno ho identifikovat
vtedy, ak organizacia pristupuje Kk institucionalizacii pravidiel spravania sa svojich
zamestnancov vo forme réznych vnatropodnikovych predpisov. Zakonnik prace nenormuje
sposob a druhy vydavania vnatropodnikovych predpisov, aj ked ich prijimanie predpoklada.
Vynimku predstavuje § 84 Zakonnika prace, ktory upravuje sposob a publicitu pracovného
poriadku. V pracovnom poriadku zamestnavatelia upravuji povinnosti zamestnancov
vztahujicich sa k vykonu prace aupresnuju realizaciu niektorych prav zamestnancov
savisiacich s pracou (napr. podrobnosti evidencie pracovného casu, sposob a lehota
dokladovania absencie na pracovisku, vypocet konani zamestnanca kvalifikované ako
porusenie pracovnej discipliny a pod.). Pracovny poriadok je vydavany po predchadzajicom
sthlase zastupcov zamestnancov, inak je neplatny. Ak by na pracovisku zastupcovia
zamestnancov neposobili, vtedy zamestnavatel postupuje autonémne. Navod ako sa spravat,
¢o hovorit, ¢o robit, pripade ako sa obliekat je spravidla upraveny v inom internom predpise,
ktorym je eticky kodex. Nie je vSak vylucené, aby boli etické pravidla sticastou pracovného
poriadku. V takom pripade je treba vziat na zretel procesnopravny postup podla § 84
Zakonnika prace. Inak je eticky kédex vzmysle platnej pravnej Gpravy vydavany bez
participacie zamestnancov na jeho tvorbe. Eticky kodex je pre zamestnancov zavaznym
vnatornym predpisom zamestnavatela, za podmienky, ak boli s jeho obsahom
preukazatelne oboznameni. Povinnost dodrziavat vnatorné predpisy vyplyva
zamestnancom z § 81 pism. ¢) Zakonnika prace.13

Etické pravidld nie st beznou stcastou pravnych predpisov. Pravne predpisy
obsahuju etické pravidla len vynimocne, a to len pre niektoré Specifické profesie (napr. pre
sudcov, Statnych zamestnancov a iné). V sikromnej podnikatel'skej sfére je vecou kazdého
zamestnavatela, ¢i pristapi  kvydaniu etického kodexu alebo knejakej inej
inStitucionalizovanej forme vyjadrenia organizacnej kultary. Vydanie etického kodexu vSak
moze ulahcit zamestnancom rozhodnif sa v situaciach, ked nevedia, ¢o je spravne a ¢o nie,
ale tiez pri rieSeni spornych a konfliktnych situacii. Poskytnuty navod tak moze znizit troven
vnimania stresu a prispief k hladSiemu rieSeniu inak neprijemnej, psychicky exponovanej
situacie. Frustrujaco bude na zamestnancov pésobit situacia, ak bude dodrziavanie etickych
pravidiel vyzadované od podriadenych, ale manazment organizacie sim nepojde prikladom.
Na druhej strane je treba ustriehnut, aby sam eticky kodex a v nom upravené pravidla neboli
zdrojom psychosocidlnych rizik, najma v pripadoch, ak eticky koédex zasahuje

13 OLSOVSKA, A. - SVEC, M. Kreovanie obsahu pracovnopravneho vztahu prostrednictvom
vnutropodnikovych predpisov zamestnavatel'a, In: Pocta Jarmile Pavlatové k 85. narozeninam, Plzen, Ales
Cenek, 2018.
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v neprimeranej miere do sikromia zamestnancov, napriklad regulaciou spravania a konania
v dobe odpocinku (obmedzenia aktivit na socialnych sietach).

Pre dusSevnu rovnovahu zamestnanca zohravaji vyznamnu dlohu aj d’alsie cCinitele
ako napriklad dobry vztah k I'ndom. Ide o jeden z predpokladov psychickej vyrovnanosti,
uspechov v praci i v osobnom zivote. Socialne alebo fyzické vylacéenie, izolacia, zI1€ vztahy s
nadriadenymi, medziludské konflikty, nedostatocna socidlna podpora su vsetko
psychosocialne nebezpecenstva.

Pravny ramec tohto psychosocialneho faktora tzko suvisi s tym, ¢o bolo uvedené
v predchadzajtcej casti (6. Organiza¢na kultara a funkcia organizicie). Pravna regulacia je
strohd, priestor na regulaciu medziludskych vztahov na pracovisku, ak takd potreba
regulacie vystane, je ponechany na zamestnavatel'a. Neraz je tato problematika rieSena uz
spominanym etickym koédexom organizacie, v ktorom sa uvadzaju zasady vzajomnej ucty,
reSpektu, tolerancie, dovery a pod. Niektori zamestnavatelia ida d’alej a pastaja sa aj do
regulacie takého javu ako je nepotizmus.

Nepotizmus znamena uprednostniovanie a zvyhodnovanie v uzSom slova zmysle
pribuznych a v SirSom slova zmysle aj priatelov a znaAmych na rozne posty. Niektori autori
druhy aspekt tohto pojmu od¢lenuji, a osobitne preferenciu priatelov a zndmych oznacuja
pojmom bratri¢kovanie (angl. cronyism). NajcastejSie ide o dosadzovanie spriaznenych osob
do verejnych funkcii a na pracovné miesta. Vo svojej podstate ide o druh socidlnej vazby,
ktora je nespravodliva, neeticka, nemoralna, pre organizacie neefektivna a vytvara Specificky
typ konfliktov zdujmov narasajacich princip rovnosti.’4 Aby sa predislo tymto problémom
prijimajua sa oficialne tzv. politiky antinepotizmu zakazujice zamestnavanie pribuznych vo
verejnych funkciach. V podmienkach Slovenskej republiky je pri vykone prace vo verejnom
zaujme zakizané zamestnavanie zamestnancov, ktori st blizkymi osobami, a zamestnavanie
zamestnancov a fyzickych osob vykonavajacich verejni funkciu, ktori st blizkymi osobami,
vo vzajomnej priamej podriadenosti alebo nadriadenosti alebo tak, aby jeden podliehal
pokladnic¢nej kontrole alebo ti¢tovnej kontrole toho druhého (§ 7 zdkona €. 552/2003 Z. z. o
vykone prace vo verejnom zaujme v z. n. p.). Obdobne podla § 54 zakona ¢. 55/2017 Z. z. o
Statnej sluzbe v z. n. p. Statnych zamestnancov, ktori st blizkymi osobami nemozno zaradit
do vziajomnej priamej podriadenosti alebo nadriadenosti alebo tak, aby jeden podliehal
kontrole pokladni¢nych operacii alebo kontrole ii¢tovnych operacii druhého.

Naopak, legislativna politika antinepotizmu v stkromnom sektore, nie je rozvinuta
vobec. Zakazom zamestnavania manzelskych dvojic, sankénymi postihmi za romanik medzi
kolegami, povinnostou nahlasovat vzajjomné vztahy na pracovisku a pod. sa zamestnavatel
pohybuje po pravnej stranke na tenkom lade. Takéto zdkazy mozu velmi l'ahko ohrozit

14 JONES, R. G., STOUT, T. Policing Nepotism and Cronyism Without Losing the Value of Social Connection.
In: Industrial and Organizational Psychology, 8, pp 2-12, 2015.
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zamestnancovo pravo na sikromie, manzelstvo, rodinu i intimny Zivot.!5 Popisované su aj
priklady, ked sa zamestnavatel uplatnovanim tychto pravidiel dopustil diskriminacie na
zaklade pohlavia.1® Vo vacsine pripadov st to prave Zeny, ktoré sa vzdaji svojej pracovnej
pozicie, ak v dosledku pravidiel antinepotizmu nemé6zu na pracovisku pracovat spolo¢ne
s manzelom/partnerom. Zamestnavatel' by tak mal do regulacie partnerskych vztahov na
pracovisku zasiahnut az vtedy, ak budu tieto vztahy ohrozovat produktivitu jednotlivcov,
doty¢ni prestanu plnit svoje pracovné povinnosti, vztah je viditelnym zdrojom nepriaznive;j
atmosféry celého pracovného kolektivu alebo poskodzuje dobré meno a povest spolo¢nosti
u svojich zakaznikov alebo v spolo¢nosti ako celku.

Zakladnym pilierom vSetkych vztahov, ¢i uz tych sikromnych alebo pracovnych, je
komunikacia. Clovek nemdze nekomunikovat. Otvorena a tprimna komunikacia rozvija
dobré medziludské vztahy, a tie st zadkladom dusevného zdravia kazdého jednotlivca.
Riadenie psychosocialnych rizik v spojitosti s tymto psychosocidlnym faktorom by tak
mohlo spoéivat v rozvoji ainvestovani do vzdelavania manazérskej komunikacie ako
zakladu, od ktoré sa odvijaja aj horizontalne vztahy na pracovisku.

Zdrojom rizika méze byt aj funkcia v organizacii. Nejednoznacnost tloh, konflikty
uloh, priliSné zatazenie ulohami, nedostatoénost tlohy, ¢i zodpovednost za l'udi sa
podmienky definujace psychosocidlne nebezpecenstva v kontexte funkcie/postavenia
v organizacii. Tieto faktory sa mo6zu vo zvySenej miere tykat vedacich zamestnancov, resp.
nespravne riadenie vediicimi zamestnancami moze viest k vzniku psychosocialnych rizik.

Veduci zamestnanci st z pohl'adu pracovného prava ti, ktorym zamestnavatel zveril
svoje pravo davat pokyny k vykonu dohodnutej prace. O vediicom zamestnancovi hovorime
vtedy, ak je mu podriadeny najmenej jeden d’al§i zamestnanec. Nadriadenost vediceho
zamestnanca vSak nie je otazkou faktického stavu, ale pravnou otazkou. Pre posudenie
vztahu nadriadenosti vediceho zamestnanca a podriadenosti radového zamestnanca je
vyznamné, ¢i nadriadenost funkcie zastavanej vedicim zamestnancom voci inym funkciam
je konsStituovand pravnym predpisom alebo vnatornym predpisom zamestnavatela
upravujicim jeho organiza¢nt Struktiru. Na druhej strane nesmie byt pozicia vediceho
zamestnanca fingovana, napriklad preto, aby mohol zamestnavatel s vedticim
zamestnancom dohodnut dlhsiu sktSobnti dobu alebo uplatiiovat vyS$Siu mieru
zodpovednosti.

Vedici zamestnanci st opravneni robit pravne tikony v mene zamestnavatela (§ 9
ods. 1 Zakonnik prace), urcovat a ukladat pracovné tlohy podriadenym zamestnancom,
organizovat, riadit a kontrolovat pracu podriadenych zamestnancov a davat podriadenym

15 RABIN-MARGALIOTH, S.. Love at Work. In: Duke Journal of Gender Law & Policy, 2006. Available at
SSRN: .

16 GUTMAN, A. Nepotism and employment law. In: Nepotism in organizations. New York, Routledge, pp. 93—
128, 2015.
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zamestnancom zavazné pokyny. Stresorom vedicich zamestnancov tak méze byt ich pocit
dolezitosti, stres zo zodpovednosti za ludi. Treba si vsak uvedomit, Zze vedicim
zamestnancom sa ¢lovek nerodi. ,,Dokonalym® vediicim zamestnanom sa moZze ¢lovek stat,
pokial je ochotny sa stale ucit, vzdelavat a rozvijat sa. Interven¢n4 stratégia zamestnavatela
by sa tak mala zamerat v prvom rade na obsadenie vedicej pracovnej pozicie takou osobou,
ktora ma potencial stat sa vodcom. Nasledne je vhodné zvazit investicie do vzdelavania
a rozvoja manazérskych zruénosti. Nepojde pritom len o investiciu do jednotlivca, kedZze
spravne vedenie I'udi mé6ze celkovo pomoct pri znizovani pracovného stresu a eliminacii
psychosocialnych rizik na pracovisku. K vzdelavaniu zamestnancov d’alej aj bod 9. Kariérny
rast.

Stagnacia a neistota v kariére, nedostato¢ny, prili§ pomaly alebo naopak prirychly
postup v kariére, nizka mzda, neistota zamestnania, nizka spolo¢enska hodnota prace st
dalSie psychosocialne nebezpecenstva, s ktorymi sa mozno na pracovisku stretnat.

V uzSom slova zmysle je kariérny rast odborny manazérsky rast, ked zamestnanec
postupi na riadiacu poziciu (povysenie). Medzinarodny pakt o hospodarskych, kultirnych
a sociadlnych pravach zavazuje zmluvné strany paktu, uznat pravo kazdého cloveka na
spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky, ktoré zabezpecuji mimo inych aj rovnakua
prilezitost dosiahnuf v zamestnani povysenie na zodpovedajici vyssi stupen, pricom sa
nebudi uplatiiovat iné kritéria, nez dizka zamestnania a schopnosti. Cim st podmienky
kariérneho postupu otvorenejsie a transparentnejsie, tym lepsi vplyv to m4 na produktivitu
zamestnancov a moézeme povedat, Ze takto nastavené podmienky kariérneho postupu mozno
vnimat ako vyrazny motivaény faktor umocnujtci kvalitu vykonanej prace. Samozrejme
rozhodnutie o tom, kto povyseni bude a kto nie, zost4va stile na zamestnavatel'ovi.

Zpohladu Zakonnika prace neexistuja ustanovenia, ktoré by obmedzovali
zamestnavatela pri volbe zamestnanca na vysSiu pracovnd poziciu. Mame vSak niekol'ko
zakonnych pravidiel ochranujacich zamestnanca, ktory bol povyseny. Napriklad pravidlo
zakazu predizenia alebo opitovného dohodnutia skisobnej doby. Ak bol povyseny radovy
zamestnanec, ktory mal v pracovnej zmluve dohodnuti trojmesac¢nt skiSobni dobu, nie je
mozné, aby sa mu v dosledku povy$enia tato skisobna doba prediZila na $est mesiacov,?
alebo sa s nim sktiSobna doba opatovne dohodla.

Zamestnavatel je d’alej podla § 42 ods. 2 Zakonnika prace opravneny stanovit si vo
vnutornom predpise ako poziadavku na vykonavanie funkcie vedticeho zamestnanca v prvej
linii jeho zvolenie (napr. skupinovym organom) alebo vymenovanie (napr. konatelom).
Odvolenie zfunkcie alebo skonéenie funkéného obdobia potom modze viest k aplikicii

17 Ust. § 45 ods. 1 Zakonnika prace: V pracovnej zmluve mozno dohodnit skiSobnt dobu, ktora je najviac tri
mesiace, a u vediceho zamestnanca v priamej riadiacej pbésobnosti Statutarneho organu alebo ¢lena
Statutdrneho orgdnu a vediiceho zamestnanca, ktory je v priamej riadiacej posobnosti tohto vediceho
zamestnanca, je najviac Sest mesiacov. Skii§obna dobu nemozno predlZovat.
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vypovedného dévodu podla § 63 ods. 1 pism. d) bod 2 Zakonnika prace, t. j. vypoved
z dovodu, Ze zamestnanec nespiiia bez zavinenia zamestnavatela poziadavky na riadny
vykon dohodnutej prace urcéené zamestnavatelom vo vnatornom predpise. Ochrana
zamestnanca spociva v tom, Ze zamestnavatel nemoze vo vntitornom predpise ustanovit, ze
vSetky pozicie vedtcich zamestnancov mozu byt obsadzované zvolenim alebo menovanim.
Toto opravnenie ma len vo vztahu k vediicim zamestnancom v prvej linii, ¢o st zamestnanci
v priamej riadiacej posobnosti Statutarneho organu.

V §irSom slova zmysle je kariérny rast odborny rast, ked zamestnanec ziskava
dodatoc¢né skisenosti a zru¢nosti v ramci svojho odboru. V tomto pripade zohrava svoju
tlohu vzdelavanie. Zakonnik prace predvida niekol'ko foriem vzdelavania zamestnancov:
zaskolenie, zaucenie, prehlbovanie kvalifikacie, zvySovanie kvalifikacie a rekvalifikaciu.
V aplikacnej praxi je niekedy zamienané prehlbovanie azvySovanie kvalifikacie.
Prehlbovanim kvalifikcie sa ziskana kvalifikdcia nemeni, ale udrzuje sa a obnovuje. Bez
prehlbovania kvalifikdcie sa jej ziskana kvalita oslabuje. Prehlbovanie kvalifikacie je
povinnostou zamestnanca. Ak zamestnavatel' ulozi zamestnancovi ztcastnit sa z dovodu
prehibenia kvalifikacie na §koleni alebo inej forme vzdel4vania, je zamestnanec povinny tak
urobit, v opa¢nom pripade porusuje pracovnu disciplinu. ZvySovanie kvalifikacie
predstavuje pozitivnu kvalitativnu zmenu vo vzdelani, napriklad pojde o ziskanie vyssieho
stupna vzdelania. ZvySovanie kvalifikdcie nie je povinnostou zamestnanca. Pokial si
zamestnanec popri praci zvysuje kvalifikaciu ticastou na stadiu a toto Stidium je v zaujme
zamestnavatel'a a v silade s jeho potrebami, mo6ze zamestnavatel zamestnancovi poskytnat
na ucast na vzdelavani pracovné vol'no a nahradu mzdy. Za tym Géelom mozu tiez uzatvorit
dohodu o zvyseni kvalifikacie (§ 155 Zakonnika prace). Benefitom takejto dohody pre
zamestnanca moze byt thrada nakladov vzdelavania zo strany zamestnavatela.

Ten kto ma zaujem profesijne rast a budovat si kariéru, ten sa vzdelava. Starostlivost
o kariérny rast zamestnancov v tomto vyzname patri medzi taziskové ulohy personalneho
manazmentu. Moznost kariérneho rozvoja zamestnancov predstavuje jeden zo zakladnych
pilierov napredovania organizacie a investicia zamestnavatela do vzdelania svojich
zamestnancov je spravidla vysoko navratna.

Nésilie na pracovisku predstavuje akikolvek udalost, pri ktorej je zamestnanec
zneuzivany, hrozi mu ttok alebo je napadnuty za okolnosti suvisiacich s jeho pracou, vratane
dochéadzania do prace a z prace, ktoré predstavuja priame alebo nepriame ohrozenie jeho
bezpecénosti, blaha alebo zdravia.:8 Nasilie vyskytujice sa na pracovisku je negativnym
javom, ktory ovplyviiuje nielen pracovny vykon a pohodu zamestnanca na pracovisku, ale vo
velkej miere aj jeho sikromny zivot.

18 MILCZAREK, M. Workplace Violence and Harassment: a European Picture. Luxembourg. Publications
Office of the European Union. 2010. s. 16.
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Nasilie sa na pracovisku méze objavovat v dvoch zakladnych formach, a to nasilie
fyzické a psychické. Pri pohlade do histérie mbézeme zretelne badat prevahu fyzického
nasilia. ISlo najcastejSie o znasilnenie a fyzické napadnutia. V stcasnosti pozorujeme
prevahu psychického nésilie na pracovisku ajeho sttpajici trend. Podkategoériami
psychického nasilia st najma Sikanovanie, obtazovanie!9, mobbing a bossing.

Sikanovanie sa uskuto¢nuje najma zadavanim nezmyselnych uloh, znemoznenim
vykonavania prace, obmedzenim moznosti dostat sa k pracovnému postupu, snahou
o izolaciu jednotlivca, ponizovanim, zosmie$tiovanim alebo inymi obdobnymi spésobmi.

Obtazovanie je také spravanie, v dosledku ktorého dochadza alebo méze dojst k
vytvaraniu zastrasujuceho, nepriatel'ského, zahanbujtceho, ponizujticeho, potupujiceho,
zneuctujuceho alebo urazajaceho prostredia a ktorého timyslom alebo nasledkom je alebo
moze byt zasah do slobody alebo l'ndskej dostojnosti. Désledkom obtazovania moéze byt
v mnohych pripadoch aj sposobenie psychickej a v niektorych pripadoch dokonca fyzickej
ujmy. Ako je zrejmé, obsah pojmov Sikanovania a obtaZovania je viac menej podobny, avS§ak
obtaZovanie je pojem vymedzeny slovenskou antidiskriminac¢nou legislativou, ktory ho
vymedzuje ako formu diskriminacie.

Mobbing alebo kolektivne Sikanovanie je konanie skupiny zamestnancov namierené
voéi inému zamestnancovi, ktorého cielom je predovsetkym obet poniZit a zneprijemnit jej
Zivot. Mobbing sa najcastejsie uskutocniuje prostrednictvom zosmiesniovania obete, r6znych
negativnych narazok namierenych na pracu obete, na jej sikromny zZivot alebo dokonca na
jej vyzor. NajcastejSim dosledkom mobbingu je socialna izolacia obete na pracovisku, ktora
moze fatalne poskodit psychické zdravie obete. Podobne by sme mohli definovat aj bossing,
avSak stym rozdielom, Ze tyranom je v tomto pripade zamestnéavatel, resp. nadriadeny
zamestnanec.

Kazda z vyssie uvedenych foriem nechceného spravania na pracovisku je vyznamnym
a bohuzial ¢oraz castejsSim psychosocialnym faktorom. Aj ked sa na prvy pohl'ad moze zdat,
ze nasledky tychto konani pociti len dotknuty jednotlivec, nie je tomu celkom tak. Okrem
nasledkov postihujtcich Sikanovaného, ¢i obtazovaného zamestnanca pocituje (ne)priamo
nasledky aj zamestnavatel asStat. Zamestnavatel vnima nésledky nésilia najma
prostrednictvom zvySenych vydavkov vynaloZenych na zaplatenie ndhrady prijmu pri
docasnej pracovnej neschopnosti absentujiceho zamestnanca a tiez moze pocitovat znizenie
zisku v pripade, ak produktivita obeti nésilia na pracovisku kles4. Stat pocituje nasledky
nésilia na pracovisku prostrednictvom zvySenych vydavkov na zdravotna starostlivost, ktora
je obetiam poskytovana a tiez prostrednictvom zvysSenych vydavkov na davky vyplacané zo
socialneho poistenia. Z dlhodobého hl'adiska moze byt nasledkom aj znizZovanie pracovnej
sily na trhu prace.

19 Jeho zakonné definicie najdeme v zdkone ¢. 365/2004 Z. z. o rovnakom zaobchadzani v niektorych oblastiach
a o ochrane pred diskriminciou a o zmene a doplneni niektorych zdkonov (antidiskriminaény zakon).
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Zakonnik prace a antidiskrimina¢ny zakon ponikaji zamestnancom isté prostriedky
na ochranu svojich prav. Ustanovenie § 13 ods. 6 Zakonnika prace ponika zamestnancovi
moznost podat zamestnavatelovi staznost v pripade, ak sa domnieva, Ze zamestnavatel
porusil zasadu rovnakého zaobchéadzania, ateda Zze mohlo dojst k niektorému z vyssie
uvedenych neziaddcich spravani. Zamestnavatel je pritom povinny na takato staznost ¢o
najskor odpovedat, ukoncit takéto konania a odstranit jeho nasledky. Na tomto mieste treba
dodat, ze takato staznost nemusi podat len zamestnanec, ktory bol priamo dotknuty takymto
spravanim. Moze ju podat aj zamestnanec, ktory zaznamenal na pracovisku takéto spravanie
smerované voci kolegovi a podobne. Samozrejme, v pripade, ak by vysledok staznosti
nepriniesol Zelany Gc¢inok, zamestnanec (v tomto pripade vSak uz zamestnanec priamo
dotknuty niektorym z vysSie uvedenych spravani) sa moze obratit na sid a domahat sa
pravnej ochrany podla antidiskriminac¢ného zakona.

VysSie uvedené pravne nastroje zamerané na ochranu zamestnancov mozeme
definovat ako ex post prostriedky ochrany, a teda k ich vyuzitiu spravidla dochadza vtedy,
ked uZ k nezelanému spravaniu doslo a kedy sa pravdepodobne niektory z nasledkov
prejavil. Ako vsak uvadzame vysSie, to, aby k takymto situdcidm nedochadzalo je aj v zadujme
zamestnavatel'a. Ten mé k dispozicii mnohé mimopravne nastroje, ktorymi moze dosiahnut
eliminaciu nésilia, Sikany, ¢i obtazovania na pracovisku. Jednym z nich je aj riadenie
psychosocialnych rizik (k tomu pozri Zaver). Medzi dalSie nastroje mozeme zaradit
teambuildingy, ktoré poméahaji budovat a rozvijat vztahy medzi zamestnancami a vytvorit
tak na pracovisku lepsie prostredie, ¢i workshopy zamerané na budovanie vzijomnej dovery
medzi zamestnancami a zamestnavatel'om a zamestnancami navzajom.

Rovnovaha medzi pracovnym a sitkromnym zZivotom je nevyhnutnym predpokladom
dobrého (nielen) psychického zdravia. Idedlom, ku ktorému by sme mali smerovat je
oddelenie pracovného asukromného zivota astbezné zvladanie dvojitej kariéry
zamestnanca i rodica.

Prirodzena tGzba po zalozeni rodiny je konfrontovani s materiadlnou otazkou ako
rodinu zabezpecit a uzivit. Zodpovednost za rodinu mo6ze a redlna situicia na trhu prace
nezriedka ukazuje, Ze je to tak, obmedzovat pristup k zamestnaniu, mo6ze byt bariérou
udrzania si zamestnania, prekazkou navratu na trh prace po skonceni materskej dovolenky
a rodicovskej dovolenky, i prekazkou dosiahnutia vysSieho odborného a kariérneho rastu.
Potreba opatery o deti a inych rodinnych prislusnikov v o¢iach zamestnavatel'ov komplikuje
plynuly vykon prace. Previazanost prace a domova ma aj dalSie rozmery. Netimerné
zatazenie vykonom prace posobi ako stresujtci element znasobeny nedostatkom priestoru
venovaného rodine, ale strach o pracovnu poziciu paralyzuje zamestnanca ku akémukolvek
rieSeniu. Intenzita prace, ktora si vyzaduje pracu aj v tzv. nesocidlnom ¢ase (praca v noci, o
vikendoch, pocas sviatkov) a mimo pracovného ¢asu ma negativny dopad na moznosti
zamestnanca venovat sa rodine, ¢i vobec si rodinu zalozit.
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Je vecou pracovného prava regulovat intenzitu imerného pracovného zatazenia
zamestnanca. Deje sa tak prostrednictvom kogentnych zakonnych ustanoveni o
maximalnom (ustanovenom) tyzdennom pracovnom c¢ase zamestnanca, o praci nadcas, o
sviatkoch pracovného pokoja a suvisiacich dobach odpocinku, o ktorych sme hovorili
v ramei 3. ¢asti tohto dokumentu (Pracovny ¢as a jeho rozvrhovanie). Cas na odpo¢inok viak
nemozno vnimat len v kvantitativnom zmysle, ateda nemoZeme predpokladat, ze
nepritomnost zamestnanca v praci po skonceni pracovného ¢asu sama o sebe postacuje na
zabezpecenie potrebného oddychu, relaxu a regeneracie, a predovsetkym oddelenia sféry
prace a domova. Sucasny rozvoj spoloc¢nosti podmienil rozmach prace z domu, ¢i uz vo
forme home office alebo teleprace. Tieto formy prace ulahcuju sabezné zvladanie
pracovnych a sikromnych povinnosti, ale rovnako tak nebezpecne stieraji hranice medzi
pracovnym ¢asom a ¢asom vyhradenym pre sikromie zamestnanca, ¢i uz ide o rodinu alebo
volnocasové aktivity.

O vyzname a prospesnosti informacénych a komunikaénych technol6gii nemozno mat
pochybnosti. Urychluju a zefektiviiuji pracu, avSak maja aj svoju odvratent stranku.
Pomocou digitalnych nastrojov (najéastejsie ide o mobilné telefony, laptopy, tablety a pod.)
mozno zamestnanca kontaktovat prakticky kedykolvek a kdekolvek, a to aj mimo ramca
jeho pracovného ¢asu. Tieto moznosti st v praxi vyuzivané skuto¢ne ¢asto. Ci uz sa jedna
o jednoducht arychlu poziadavku zo strany zamestnavatela, kolegov alebo o zadanie
pracovnej dlohy, ktora si vyZaduje dlhsi ¢as na jej rieSenie. Akdkolvek takato poziadavka
narasa ¢as vyhradeny pre mimopracovné zaleZitosti zamestnanca a ovplyviiuje droven
stresu. Pracovné poziadavky, nepravidelnost pridelovania pracovnych tloh a moznost
kontaktovat zamestnanca kedykol'vek a kdekolvek spésobujii u zamestnancov psychické
problémy, najma pocity tzkosti, depresie a syndrom vyhorenia. ZvySovanie pripadov
spojenych s nacrtnutymi psychickymi problémami podmienili spoloc¢ensku i politicka
diskusiu o vyzname a nevyhnutnosti legislativne upravit pravo zamestnanca odpojit sa.

Od 1. marca 2021 slovensky Zakonnik prace priznava vo vztahu k doméckym
zamestnancom a telezamestnancom pravo odpojit sa. Podl'a§ 52 ods. 10 Zakonnika prace
zamestnanec vykonavajaci domécku pracu alebo teleprdcu mé& pravo pocas jeho
nepretrzitého denného odpocinku a nepretrzitého odpocinku v tyZdni, ak mu nie je v tomto
Case nariadena alebo s nim dohodnuta pracovni pohotovost alebo praca nadcas, pocas
cerpania dovolenky, sviatku, pre ktory praca odpadla, a prekazky v praci nepouzivat
pracovné prostriedky sltiziace na vykon doméackej prace alebo teleprace. Zamestnavatel
nesmie posudzovat ako nesplnenie povinnosti, ak zamestnanec odmietne vykonat pracu
alebo splnit pokyn v uvedenom c¢ase.

Z pohladu trendov, ktoré sa vyvijaju naprie¢ ¢lenskymi §tatmi EU a aj samotnych
institicii EU, méZeme predpokladat, Ze takito pravna tGprava nebude postacovat. Rozne
prieskumy uskutoc¢nované pocas pandémie jednoznac¢ne ukazujua, zZe zamestnanci pracujtci
z domu pracuju viac ako 40 hodin tyzdenne, dokonca mnohi aj viac ako 48 hodin tyzdenne.

20



E-dokument bol vypracovany v ramci rieSenia vyskumného projektu APVV-16-0002 DuSevné
zdravie na pracovisku a posudzovanie zdravotnej sposobilosti zamestnanca

Institacie EU uz teraz vyvijaju snahu o rozsirenie prava odpojit sa a priznaf toto pravo
kazdému zamestnancovi.

Opatovnym apelovanim na vyznam kvality dusevného zdravia poukazujeme na
moznost zamestnavatelov vyuzivat mimopravne prostriedky na podporu udrzania
a spevnenia hranic medzi stkromnym a pracovnym Zivotom zamestnancov. V praxi moze
zamestnavatel vyuzit rozne prostriedky smerujtice k ochrane a predchadzaniu narusenia
osobného c¢asu zamestnanca. Zakladnym néstrojom je prirodzene nekontaktovat
zamestnanca mimo ramca jeho pracovného casu. Ako dalSie priklady uvadzame moznost
zamestnavatela zamedzit pristup k e-mailovej schranke zamestnanca po urcitej hodine, ¢i
kontrola pripojenia do firemného serveru, za icelom identifikacie celkového ¢asu pripojenia
ajeho nasledného prispdsobenia maximalnemu pracovnému ¢asu zamestnanca. DalSou
moznostou je aj vyuzivanie flexibilnej pracovnej doby, ktora je prave u zamestnancov
pracujucich z domu vitan4, a ktora by mala byt idedlne nastavena podl'a potrieb a preferencii
tak zamestnanca, ako aj zamestnavatela.

Covid-19 je infekéné ochorenie sposobené virusom zaradenym do skupiny
koronavirusov, ktory pred rokom 2019 nebol identifikovany. Jeho Sirenie zac¢alo na konci
roku 2019 v meste Wuhan v Cine. Od tohto obdobia sa virus za¢al §irif naprieé celym svetom,
néasledkom ¢oho ho Svetova zdravotnicka organizacia 11. marca 2020 vyhlasila za pandémiu.
V pocdiatkoch jeho Sirenia asi len malokto tusil alebo predpokladal rozsah jeho dopadov
avplyvov na naSe Zivoty. Samozrejme, prioritou sa stala ochrana fyzického zdravia.
Jednotlivé Staty prijimali r6zne druhy opatreni, ktoré mali spolo¢ny ciel, a to zastavenie
alebo prinajmensom spomalenie jeho Sirenia. AvSak aj napriek roznym opatreniam je
COVID-19 a jeho nasledky uz druhy rok kazdodennou stiéastou zivotov 'udi na celom svete.
Jeho nésledky vidime nielen na stave fyzického zdravia, ale pandémia ovplyvnila aj dusevné
zdravie. Hrozba nezamestnanosti, zhorsenie kvality pracovnych podmienok a pokles miezd
st negativne dosledky pandémie. Tieto skuto¢nosti ovplyviiuji nielen ekonomickt stranku
Zivota jednotlivcov, ale maja priamy vplyv aj na ich dusevné zdravie.

Typickym psychosocidlnym faktorom je v ¢ase pandémie obava z nakazy. Intenzita
tejto obavy sa lisi v zavislosti od pracovného prostredia. Tato obava je najintenzivnejsia
u zamestnancov v prvej linii, a to najma zdravotnickych zamestnancov a zamestnancov,
ktori pracuju v priamom kontakte s velkym mnozstvom zakaznikov. Zamestnanci v prvej
linii musia pocas vykonu svojej prace vyuzivat osobné ochranné prostriedky, medzi ktoré
patria najma raska, respiratory, rukavice, ochranné obleky, dezinfekéné prostriedky
amnohé dalsie. Co je viak alarmujtice, podla Centra pre §tidium traumatického stresu,
dlhodobé pouzivanie osobnych ochrannych prostriedkov méze zvysit tinavu, vyCerpanie
a dehydrataciu zvySenym potenim a spésobit klaustrofébiu. Okrem toho moézu osobné
ochranné prostriedky sposobit fyzicky a psychicky odstup od spolupracovnikov a pacientov,
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¢o vyvolava pocit izolacie. VSetky tieto faktory mézu zvySovat hladinu stresu a viest
k izkostnym reakciam.z20

V pripade obavy z ndkazy je treba eliminovat moznost nakazenia sa, a preto je
niektorym zamestnavatelom uloZena povinnost zabezpecit zamestnancom patri¢né osobné
ochranné pracovné prostriedky, ako si napr. ochranné raska, respiratory, rukavice,
ochranné okuliare, celotelové odevy a pod. Osobné ochranné pracovné prostriedky sa
certifikované vyrobky, ktoré st uréené na ochranu zamestnanca pri praci s rizikovymi
faktormi, napr. biologickymi, ktoré na zamestnanca posobia priamo z povahy vykonavane;j
prace. V profesidch vystavenych posobeniu biologickych faktorov, ¢o st napriklad
zdravotnicke povolania, spadd koronavirus sposobujici ochorenie COVID-19 medzi
biologické faktory. Tito zamestnavatelia si tak povinni svojim zamestnancom poskytnat
potrebné a G¢inné osobné ochranné pracovné prostriedky. Ostatni zamestnanci musia dbat
o svoju ochranu aj sami, zodpovedne pristupovat k hrozbe Sirenia ndkazy a chranit svoje
zdravie individualne.

Zamestnancom, ktori pri vykone svojej prace vykonavanej na pracovisku
zamestnavatela nie sd priamo vystaveni posobeniu biologického faktora, zamestnavatel
moze, no nemusi poskytnuat raska, ¢i iné ochranné prostriedky. Je vSak treba povedat, ze
mnoho zamestnavatelov dobrovol'ne tieto raska svojim zamestnancom poskytuje, rovnako
tak reSpektuje odporacané hygienické a dezinfek¢éné opatrenia, ¢im sa aspon ¢iasto¢ne snazi
o eliminaciu rizik vyvolanych tymto faktorom.

K dalsim psychosocialnym faktorom typickym pre obdobie pandémie je pracovné
pretazenie, ale aj nedostatok prace. Zamestnanci v prvej linii vykonavaja pracu podtlakom.
Nevyhnutna praca nadcas im skracuje dobu urcent na regeneraciu. Na druhej strane sa ini
zamestnanci musia vyrovnat s nedostatkom prace spésobenym najma karanténnymi
opatreniami, zastavenim vyroby, zatvorenim podnikov apodobne. Ci uZ hovorime
o pracovnom pretazeni alebo o nedostatku prace, v oboch pripadoch sa jedna o extrémne
situdcie zatazujice dusSevné zdravie zamestnancov. Pracovné pretaZenie sposobuje
zvySovanie miery absencii v dosledku psychiatrickych diagn6z alebo v désledku stavu
zamestnanca, ktory mu inym sposobom znemoziuje vykon prace. Zamestnanci dlhodobejsie
vystaveni pracovnému pretazeniu st ohrozeni depresiou, azkostou, syndromom vyhorenia,
ktoré st jednymi z pévodcov ischemickej choroby srdca a muskuloskeletalnych choréb.
Rovnako aj vpripade zamestnancov postihnutych nedostatkom prace dochadza
k zvySovaniu arovne stresu v dosledku socidlnej izolacie, narusenia pravidelného zivotného
rytmu, ale najma z dovodu pracovnej neistoty a obav o ich pracovna budicnost. Z tohto
dovodu, uzamestnancov pocitujicich pracovni neistotu doSlo knérastu uzkosti

20 Center for the Study of Traumatic Stress. Prolonged Operations in Personal Protective Equipment During
Covid-19: Recommendations for Workers and Managers. 2020. Dostupné z:
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a depresivnych symptoémov.2t Vysoka miera neistoty zamestnania moéze tiez viest k nizkej
motivacii a nedostatocnému dodrziavaniu bezpecnostnych opatreni, a tym k castejSie sa
vyskytujicim pracovnym drazom.z22

Pracovné pretaZzenie je mozné eliminovat regeneraciou pracovnej sily. Ani pandémia
by nemala by vynimkou, pre ktort by bolo mozné zamestnancovi vObec nepriznat
nepretrzity denny odpocinok a nepretrzity odpoc¢inok v tyzdni. Stale plati, Ze zamestnavatel
je povinny rozvrhnut pracovny cas tak, aby mal zamestnanec medzi koncom jednej a
zac¢iatkom druhej zmeny minimalny odpoc¢inok v trvani 12 po sebe nasledujacich hodin a raz
za tyzden dva po sebe nasledujice dni nepretrzitého odpocinku, ktoré musia pripadat na
sobotu a nedel'u alebo na nedel'n a pondelok. Az ked’ takéto rozvrhovanie pracovného casu
nie je mozné, aplikuja sa vynimky upravené v § 93 ods. 2 az 5 Zakonnika prace.

Zakladnym bodom pri eliminacii pésobenia druhého faktora, teda nedostatku préace,
je snaha o zachovanie zamestnanosti. Vlada Slovenskej republiky prijala viacero opatreni na
zmiernenie negativnych nasledkov vyvolanych koronakrizou. Zamestnavatelia mohli vyuzit
priamu finan¢éna podporu napriklad prostrednictvom prispevku na mzdu zamestnanca na
udrzanie pracovného miesta. Vo forme nepriamej podpory sa prijali viaceré zmeny
Zakonnika prace vedace k udrzaniu pracovnych miest, vac¢Sina zdkonom ¢. 66/2020 Z. z.,
ktorym sa dopiiia Zakonnik prace s ti¢innostou od 4. aprila 2020. Zakonnik prace nebol
dostato¢ne pruzny, bolo potrebné ho zflexibilnit tak, aby zamestnavatelia dokazali reagovat
na vzniknutt situaciu prostrednictvom:

e zmien v organizicii prace (moZnost nariadit home office podla § 250b ods. 2
Zakonnika prace);

e v organizovani pracovného casu (skratenie lehoty pre oznamenie rozvrhnutia
pracovného ¢asu zo siedmich na dva dni podl'a § 250b ods. 3 Zakonnika prace);

e urceni Cerpania dovolenky (§ 250b ods. 4 Zakonnika prace nahradza pravidlo
ustanovené v § 111 ods. 5 Zakonnika prace, na zaklade ktorého sa skracuje doba
oznamovania ¢erpania dovolenky vopred z najmenej 14 dni vopred na najmenej
sedem dni vopred, pri¢om sa ponechava moznost so zamestnancom dohodnut sa aj
inak);

e ochrany zamestnancov, ktori mali prekazku v praci na svojej strane (§ 250b ods. 5
Zéakonnika prace spresnuje, Ze dolezitou osobnou prekazkou v praci je aj izolacia
zamestnanca;

21 WILSON, J. (eds). Job Insecurity and Financial Concern During the Covid-19 Pandemic Are Associated With
Worse Mental Health. In: Journal of Occupational and Environmental Medicine. vol. 62, no. 9, 2020, s. 686
22 KIM, T. J. -KNESEBECK, O. Is an insecure job better for health than having no job at all? A systematic review
of studies investigating the health-related risks of both job insecurity and unemployment. In: BMC Public
Health. vol. 15, no. 985, 2020.
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e nahrady mzdy pri prekazke v praci na strane zamestnavatel’a (tzv. kurzarbeit, § 250b
ods. 6 Zakonnika prace).

Ak ide o dobrovolné intervencie a postupy pri eliminacii psychosocialnych rizik
vyvolanych faktormi vyskytujicimi sa poc¢as pandémie, v pripade zamestnancov, ktori sa
potykaji s pracovnym pretazenim moze zamestnavatel klast zvySenu pozornost na
zabezpecenie dostatocného odpocinku pre zamestnancov, a to nielen medzi jednotlivymi
pracovnymi zmenami, ale aj v ramci nich. MézZe tiez, v ramci finan¢nych moznosti, pristapit
k poskytnutiu benefitov, napriklad vo forme penaznych bonusov, ¢i rekreacnych poukazov.
V pripade zamestnancov, ktori st izolovani (nemohli pracu vykonavat vébec alebo pracovali
v rezime home office) méze zamestnavatel zabezpecit prostrednictvom online platforiem
workshopy, ¢i meetingy zamerané na podporu socializacie.

Psychosocialne faktory vyvolavajace vznik rizik ndjdeme na kazdom pracovisku. Ich
druh, ¢i forma sa budu lisit v zavislosti od druhu vykonavanej prace. VysSie vymedzené
psychosocialne faktory indikuja nemoznost stanovenia jednotného postupu smerujicemu
k eliminécii rizik aich nasledkov. Spoloénym prvkom vramci postupu na strane
zamestnavatela by mala byt jednoznacne ich identifikacia. Néasledne po tom moze
zamestnavatel pristtpit k realizacii konkrétnych krokov.

To, Ze treba nieco robit, dokazuju viaceré stadie. Napr. stadie vykonavané na azemi
Velkej Britanie v roku 2018 a 2019 preukazali, Zze azZ 602 000 zamestnancov trpi stresom
stvisiacim s pracou, uzkostami alebo depresiami. Vyskum sa zameral aj na zistovanie
dévodov stresu, uzkosti a depresii a vysledky ukazali, ze v 44 % pripadov je dovodom
pracovné pretazenie, v14 % nedostatocna podpora, v13 % nasilie, vyhrazanie alebo
Sikanovanie, v 8 % zmeny v praci a v 21 % pripadov st iné dovody.23 Dalsia $tidia vo Velkej
Britanii preukazala, ze az 12,8 miliéna pracovnych dni zamestnanci nepracovali z dovodu,
Ze trpeli stresom, izkostou alebo depresiou.24 Tato Sttdia tieZ poukazuje na skutoc¢nost, Ze
azv 44 % chorob, ktorymi zamestnanci trpeli, boli p6vodcami stres, izkost a depresie a tieto
zaroven stali az za 54 % dni, kedy zamestnanci nemohli vykonavat svoju pracu. DIhodobé
vystavenie zamestnancov stresu na pracovisku ich v mnohym pripadoch v zaujme
zachovania zdravia priviedlo k rozhodnutiu odist na predéasny starobny dochodok. Je teda
evidentné, ze nasledky pracovného stresu pocituju aj Staty, a to najma v ekonomickej rovine.

Eurdpska tnia, Svetova zdravotnicka organizacia i Medzinarodna organizacia prace
povazuju prevenciu za najlepsi a najicinnejsi prostriedok v procese boja s psychosocialnymi
rizikami na pracovisku. V tejto savislosti vytvorila aj dokument, ktory obsahuje praktické

23 Healthy and Safety Executive. Work-related stress, anxiety or depression statistics in Great Britain, 2019
S. 2
24 Ibidem s. 2
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rady zamerané na prevenciu stresu na pracovisku.2s Vtomto dokumente upozornuje na
niekol’ko zakladnych bodov, ktoré je nevyhnutné vziat do ivahy. Prvym z nich je nevyhnutna
spolupraca so zamestnancami a zastupcami zamestnancov, za icelom zistenia faktorov a
rizik, ktoré sa na pracovisku vyskytuju najcastejsie.

Zakladom prevenc¢nych opatreni by malo d’alej byt postdenie rizik, ktorého cielom je
informovat, usmernovat a podporovat nasledné zniZzovanie rizika. Postdenie rizik vsak nie
je samoucelné. Postidenie rizik by malo:

e byt zaloZzené na datach ainformécidch ziskanych zroznych zdrojov, najma
z prieskumov, z individudlnych alebo skupinovych diskusii a z doéslednych
pozorovani;

e brat do tvahy réznorodost a neignorovat Sir§i kontext, ako napriklad charakter
pracovnej oblasti, charakter socioekonomickej oblasti a kultirne variacie napriec
konkrétnou oblastou;

e uznavat a vyuzivat poznatky a odborné znalosti pracujucich vo vztahu k ich praci;

e zaobchadzat s informéciami na arovni skupiny (nekatalogizovat jednotlivé nazory na
pracu) ahladat konsenzus v odbornych posudkoch tykajacich sa pracovnych
podmienok.26

Posudenie rizik s cielom identifikovat rizikové faktory v sebe spaja dva prvky. Prvym
je identifikacia psychosociadlnych rizik a druhym je identifikdcia moznych nésledkov
psychosocialnych rizik, ktoré by mohli sposobit ujmu jednotlivcovi, ale zaroven aj skupine.
Druhy prvok by mal pozostavat zinformacii, ktoré poskytnt redlny obraz o zavaznosti
moznych a uz existujucich nasledkov psychosocidlnych rizik vyskytujtcich sa na pracovisku.
Ide najma o informacie, ktoré sa dostupné z databaz zamestnavatela, ako napriklad
konkrétne staznosti zamestnancov, informéacie, ktoré zamestnavatel ziskal svojim
pozorovanim, informéacie o miere absentizmu na pracovisku a jeho dévodoch. Vysledkom
posidenia rizik mé byt predovSetkym ¢o najpresnejsia identifikacia psychosocialnych rizik,
ktoré sa vyskytuji na pracovisku azaroven aj identifikicia ich nésledkov vo vztahu
k jednotlivcovi, ale aj vo vztahu k pracovnému kolektivu.

Ziskané poznatky o existujacich apritomnych psychosocidlnych rizikdch na
pracovisku nasledne umoziuja identifikovat vztah medzi psychosocialnymi faktormi
anasledkami, ktoré boli na pracovisku zistené. Tieto informéacie umoziuja

25 Stress prevention at work checkpoints: Practical improvments for stress prevention in the workplace.
Geneva, International Labour Office, 2012.

26 PRIMA-EF: Guidance on the European Framework for Psychosocial Risk Managment: A Resource for
Employers and Worker Representatives. Protecting worker’s health series, p. 9.
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zamestnavatelom pristapit k rieSeniu zistenych nedostatkov a prijatiu urcitych opatreni
a efektivne tak predist nezelanému spravaniu na pracovisku a nasledkom s nim spojenych.

VysSie uvedeny postup vS§ak nemozno vnimat ako jednorazovi zalezitost, ktorou buda
psychosocialne rizika potlacené. Je potrebné tento postup opakovat v pravidelnych
intervaloch, a to jednak za icelom overenia prinosu prijatych opatreni a zaroven s cielom
identifikovat existujtice psychosocialne rizika a faktory ich podmienujuce.
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