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Anotacia

Tato diplomova praca sa zaobera pohl'adom metodika odboru zistovania
psychickej nepohody na pracovisku a pracovného vykonu. Teoretickd cast’ sa
zaobera charakteristikou prace, druhmi prace, cielom prace, psychikou cloveka,
stresormi v pracovnom prostredi, vztahmi, konfliktami, nepohodou, zdravim ¢lovéka
na pracovisku a pracovnym vykonom. Praktickd c¢ast’ sa zaobera vnimanim

psychickej nepohody a pracovného vykonu na pracovisku.
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Anotation

This diploma work deals with the point of view of a methodist of the recognizing
mental disharmonies™ field in the workplace and during the work performance. The
theoretical part includes characterisation of the work, types of work, aims of work,
psyche of a human being, stressors in the office environment, relationships, conflicts,
disharmony, health of the person in the workplace and work performance. The
practical part addresses the perception of the mental disharmony and work

performance in the workplace issue.
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UvVOD

V pracovnej sfére sa Clovek Casto stretdva s roznymi zlozkami problémov, preto sa
spolocenskej problematike na pracovisku dnes pripisuje znacny vyznam. Od veducich
pracovnikov sa Casto oCakava rieSenie problémov nielen technického, vyrobného a
prevadzkového charakteru, ale i problémov tykajucich sa ¢loveka a pracovnej skupiny.
Predpoklada sa nielen orientacia pracovnikov a veducich pracovnikov v probléme
priemyselnych vysledkov, ale aj schponost’ aplikovat’ poznatky z pedagogiky,
sociologie, psychologie atd. v konkrétnych pracovnych podmienkach. Analyzovat
¢loveka v pracovnom procese mozno z niekol’kych hl'adisk, pricom neslobodno zabtudat’
na systémovy pristup. V tejto préci ststred’'ujeme pozornost’ na psychickii nepohodu na

pracovisku a od toho sa odvijajiceho pracovného vykonu.

V dnesnej dobe mame dostupntl literatiru, v ktorej je spracovana tato problematika,
pretoze je dolezité, aby si I'udia uvédomili a mali na pamti fakt, Ze nepohoda a s fiou
mozné konflikty, neschopnost’ podavat’ vykon moze prepuknut na kazdom pracovisku.
Je dokazané, ze ¢im vicsi Cas travia l'udia v préci, tym je tam véacSie riziko na vznik
konfliktov. Tiez je dolezité vstepovat’ l'ud’om potrebné informacie o tejto problematike
uz od zaciatku ndstupu na pracovisko, ¢i uz prostrednictvom rdéznych seminarov alebo
Skoleni, ktoré¢ sa tomuto venuju. Spravnym pristupom a dolezitymi informéciami
moZeme prispiet’ k zlepSeniu Zivota ¢loveka v pracovnom procese, ale 1 v budicnosti.
Ako c¢lovek mysli, ako vykonava svoju pracu a ako sa zachovava v urcitych situaciach
svedci Zivote, ktory vedie nielen v domacom prostredi, ale 1 v praci. Nasim cielom je

prispiet’ k rieSeniu problémov spolo¢nosti, jednotlivych podnikov i kazdého jednotlivca.

Tato pracu by sme odporucili najmé tym 'ud’om, ktori sa stretli s psychickou alebo
akoukol'vek inou nepohodou na pracovisku, ¢i uz sa stali obetou, alebo boli jej
ucastnikmi, z toho dovodu, ze tu sa mozu docitat’ nielen ako nepohoda prebieha, aké
moze spdsobit’ nasledky, ale najmd ako sa tomu naucit’ predchadzat, aby mohli

dosahovat’ uspokojenie a potrebny vykon pri praci.

V prvej kapitole sa mézeme docitat’ o charakteriztike ¢o je to praca, aké druhy
prace poznadme, ¢o je hlavnym motivom prace a pracovnikov v pracovnom prostredi.

V druhej kapitole opisujeme vymedzenie pojmu psycholdgia ako ddlezity proces na



pracovisku, kde tiez sustred’'uje pozornost’ na psychicku zat'az pri praci a dusledky jej
pdsobenia. Stres moze byt hlavnou pric¢inou nepohody pri praci, ktory opisujeme
Vv tretej kapitole, kde sa snazime poukdzat’ na to ako ho moézeme ovplivnit. V d’alSich
kapitolach bolo dolezitym cielom poukazat’ na starostlivost’ o dusevné zdravie ¢loveka
ako na dolezity proces pri spravnej psychickej pohody na pracovisku. Zaoberame sa aj
vzt'ahmi, konfliktami a ich naslednym rieSenim, adaptaciou ¢loveka na pracovisku,
pracovnym vykonom pri ktorom je doblezitd motivacia, spravny pracovny c¢as a
odpocinok. V praktickej Casti je pripraveny dotaznik, ktory je uloZeny v prilohove;j ¢asti
prace. Sluzi ndm na zistenie psychickej nepohody na pracovisku medzi jednotlivymi
pracovnikmi, kterych sme si zvolili ako vyskumnu vzorku. V praktickej casti tiez

mozete najst’ ciel, metoddy, vyskumné vzorky, analyzu a interpretaciu prieskumu.

Pri spracovani prace sme Cerpali najmé s diel dostupnych na kniznom trhu, ktoré su
uvedené v zozname literatury, tiez sme sa snazili vyuzivat' svoje vlastné vedomosti,
ktoré sme nacerpali pocas Studia na strednej, vysokej Skole alebo v samostatnom Zivote.
V malom mnozstve sme pouzili aj internetové zdroje, ktoré sme sa snazili zapisat’ v
spravnej funk¢énosti ndjdenia. Pracu sme sa snazili napisat’ vel'mi zaujimavym a z Casti

aj odbornym sposobom.
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1 PRACA

,, Pracuj, aby si sa niekym stal a nie aby si nieco ziskal .

(Elbert Hubbart)

Praca je pre stcastného dospelého ¢loveka vyznamnym miestom, pretoze tvori jeho
hlavnt Cinnost’ a stava sa poslanim, ktorym je uspokojovanie samostatnych potrieb.
Praca je kvalifikovana ako hlavna Cinnost’, v ktorej ¢lovek stravi velku cast’ Zivota,
venuje jej vela Casu, Casto i0Sobné volno, vynakladd velkli ndmahu, prekondva
tazkosti, problémy atd’. Nie je len zdroj povinnosti, ale ¢asto krat prinaSa aj radost’ do
nasho zivota.

V dneSnom svete je praca nutnost. V beZnom slova zmysle sa praca najcastejSie
chéape ako ¢innost’ vykonéavand pre niekoho za odmenu. No je dobré divat’ sa na pracu
nielen, ako na zamestnanie na trvaly pracovny uvizok, ¢i urcity pocet hodin. Keby sme
cheeli pojem prace definovat, ponika sa hned ucebnica fyziky, ekondémie. NO
nepotrebujeme ju. Skisme jednoducho a nepresne: praca je Cinnost' smerujuca k
nejakému ciel'u. Praca moze byt telesna — robotnik kope kanal. Praca moze byt duSevna
— inzinier navrhuje dom.

,Umoznuje ¢loveku do istej miery uspokojit’ potrebu socidlneho kontaktu a  styku
S inymi ludmi. Prdave zaradenie v pracovnom procese, v skupine, a to z formdlnej i
neformalnej stranky, je ukazovatelom hodnoty kazdého clena spolecnosti. Preto su
otazky zlozenia pracovnych skupin velmi aktudlne. Doéraz sa kladie najmd na dobré
vztahy, porozumenie, ochotu spoloprdacu apod. Vdaka takémus chdapaniu umozZiuje
prdca kazdému ziskat' patricné postavenie a poziciu nielen v pracovnej skupine, ale aj
Vv spolecnosti* (Kollarik, Kubalak, 1979, s. 15).

Otazka, aky vyznam ma praca pre ¢loveka a aké postavenie ma clovek v nej, by
dnes pravdepodobne vyvolala Usmev na tvari kazdého cloveka a nasledovala by
pomerne jednoduchd odpoved’ — velky, nenahraditelny a pod. Tuto skutocnost’ si kazdy
uvedomuje, hoci v mnohych pripadoch vel'mi zjednodusene. Praca je Specifickou
¢innost'ou ¢loveka, jej vd’aci za svoju existenciu. Vztah k praci vSak nie je jednoduchy,

pretoze v konkrétnych podmienkach obsahuje rozli€né Specifické factory, ktoré¢ don
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vnasa. Praca moze byt napriklad rucnd, mechanizovand, automatizovand, v prijemnom
alebo v neprijemnom prostredi, dobre alebo zle platen, jednotvarna alebo pestra.
Vykonavaju ju l'udia rozli¢nej kvalifikacie, veku, s odliSnymi postojmi, schopnostami,

zdujmami i s rdznou motivaciou.

Je v zadujme splocnosti, aby kazdy jej ¢len kladol pracu vo svojom hodnotovom
systéme Co najvyssie, teda aby jeho vztah k nej bol pozitivnejsi. U l'udi s pozitivnym
vztahom k préci sa prejavuju aj vhodnejSie formy pracovného spravania. Pre dnesnych
pracujucich je praca ¢imsi viac, je nie¢im, ¢o suvisi aj s rozvojom celej spolo¢nosti.
Pracovat’ to uz samo o sebe znamenia mat Uctu, postavenie a socialny status v

spoloc¢nosti.

»Rad Cciastkovych vyskumov viedol kpokusom o syntézy, zovSeobecnenia a

stanovenie istych principov. Brown (1967) ich zahrnuje takto:

1. Praca je skupinova cinnost.

2. Spolocensky svet dospelého je primdrne determinovany pracovnou cinnostou.

3. Potreba uznania, istoty, solidarity je pri urcovani mordlky a produktivity casto
dolezitejsSia jako fyzické podmienky prdce.

4. Staznosti a nespokojnost robotnikov nemusia byt nevyhnutne dosledkom tych
faktorov, na ktoré sa ludia stazuju, casto su len priznakom nespokojnosti jedinca s jeho
spolecenskou situdciou.

5. Zamestnanec je clovek, kterého postoje a efektivnost su podmienené socidlnimi
poziadavkymi tak v ramci pracoviska, jako jako aj mimo neho.

6. Volne priatelské (neformdlne) skupiny vykonavaju v zdsade zavaznu spolocensku
kontrolu pracovnych ndavykov a postojov jednotlivca.

Spolupraca v kolektive sa neuskutociiuje ndhodne, ale musi sa planovite

rozvijat”’(Brown, 1967, In: Kolldrik, Kubaldk, 1979, s. 9).
Pamétnici obdobia socializmu si iste pamdtaju, ze vtedy bola praca doslova

fetiSizovana. Zamestnani sme boli vSetci, hoc aj umelo. Praca teda bola, no vela sa

robit’ nemuselo. Dalo sa vela ulievat. No a aby sa l'udia praci nevyhybali, tak vSade
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viseli hesléd o tom, ako vSetci chceme pracovat. Samozrejme, dnes uz vieme, ze praca je
dolezita, ale nie je to viacSinou ta najvysSia zivotna priorita.

Praca je zdrojom finanéného prijmu? Peniaze su na prezitie potrebné a tak sa praca
stala nutnym sposobom, ako ich ziskat’. V zasade je jedno, ¢i vlastnou pracou na roli a
sukromnom statku dopestujete vSetko bez penazi alebo sa zivite ako inZinier a jedlo si
kupite za peniaze. Je vhodné, ak ¢lovek nieo produkuje, teda pracuje aby tak prispel k
spolo¢nej tvorbe. Potom je iste vyhodnejsSie, ak sa vieme dostat’ ku peniazom za ¢o
najkradsi pracovny ¢as. A tu byva vyhodnejsie, ak pracujeme skor hlavou, nez svalmi.

Neteste sa vSak na to, ze duSevnd praca je menej namahava. Aj ta vie pekne potrépit’.

Pracovna ¢innost’ mdze napomahat’ aj pri sebarealizacii: Vel'a z nds ma pracu, ktoru
by vykonavali radi aj bez toho, aby za nu dostali zaplatené. To je ten idealny stav. Ak
je praca zaroven konickom, je to skveld kombindcia sl'ubujica tspech. Nie je velmi
prijemné ak niekto, koho praca nebavi, ju musi cely Zivot vykondvat’ a vlastne po cely
gas trpiet’. Zial nie kazda praca je taka, ktora by ¢loveka naplnila. Praca moze byt aj
forma terapie. V mnohych pripadoch méze praca sluzit’ aj ako pomoc pri dusevnych
problémoch. Ci uz hovorime o lie¢be alkoholikov, alebo neuréz, prica moze byt
vysoko ndpomocnd. Stcastou terapie moze byt zaradenie pacientov do pracovnych
skupin. Tie potom plnia roézne Ulohy, €asto manudlne. MdzZze sa tak stat’ vhodnym
unikom od konkrétnej situacie, ktora ¢loveka trapi. Ak vas opusti niekto blizky, alebo sa
nie¢o nepodari, je idedlne ak sa mdzete naCas pohrizit do plnenia pracovnych uloh.
Mali by to vSak byt tlohy zmysluplné a v idedlnom pripade aj zaujimavé. Potom véas
tieto pracovné Ulohy vtiahnu a vy zabudnete na to, o vas trapilo. Je to forma tniku. Ak
takto pracu viete vyuzit, je to skvely sposob terapie. Len je dobré neprehnat’ to a po
niekol’kych ¢inorodych hodinach sa zas treba pekne vratit’ do reality. Akékol'vek t'azka

situdcia vznikla, je treba skusit’ jej nejako celit’.

13



1.1 Charakteristika prace

Praca je cielavedoma a ucelna l'udska ¢innost’, ktorej nositel'om je ¢lovek.

LPraca je zakladnou socidalnou cinnostou cloveka, ktorou pretvara za pomoci nastrojov
a strojov prirodné podmienky. Uspokojuje materidlne, biologické a socidlne potreby
cloveka. Pracou sa ziskava moc, uznanie, prostriedky nevyhnutné k Zivobytiu*“

(Referdty.sk[onling]2000-2012[cit.2012-09-15]).

Je roznoroda a moze to byt’ Cokol'vek. Je zakladnou ¢innostou ¢loveka a ma priamy
podiel na jeho vzniku a rozvoji spoleénosti pocas dlhych tisicro¢i. Nou I'udstvo rozvija a
zvySuje svoju materialnu i duchovnu uroveil. Pracovné ¢innost’ je cielavedomad, aktivna
a socialne sformovana ¢innost’. Tym, ze sa ¢lovek menil, menil sa i jeho vztah k praci i
postavenie V pracovnom procese. VSetky tieto zmeny zasa spdtne vplyvali na

pracujuceho samého a na jeho zaradnie v pracovnom procese.

MoZeme ju charakterizovat’ aj jako spoloCensku ¢innost’ zalozenu na vzajomnom
kontakte T'udi. Umoznuje ¢loveku do istej miery uspokojit’ potrebu socialneho kontaktu
a styku sinymi lud'mi. Prave zaradenie v pracovnom procese, V skupine, a to
z formalnej 1 neformalnej stranky, je ukazovatelom hodnoty kazdého ¢lena spole¢nosti.
Preto su otazky zloZenia pracovnych skupin vel'mi aktudlne. Déraz sa kladie na dobré
vztahy, porozumenie, ochotu spolopracovat’ a pod. Vd’aka takémus chapaniu umoziuje
praca kazdému ziskat’ patri¢né postavenie a pozicu nielen v pracovnej skupine, ale aj
Vv spolecnosti. Pre dospelého ¢loveka neexistuje nijaka iné ¢innost’, kde by mohol ziskat’
také postavenie, Ocednie a uctu. Prave sociilne postavenie je vysoka odmena. Vd'aka
takémus chéapaniu umoziiuje praca kazdému ziskat' postavenie a poziciu nielen
v pracovnej skupine, ale aj v spolecnosti. Pre dospelého ¢loveka neexistuje nijaka ina
¢innost’, kde by mohol ziskat také postavenie, Ocednie a uctu. Prave socialne

postavenie je vysoka odmena.

Préca je a ostane nevyhnutnou podmienkou l'udskej existencie. Vytvara podstatna
néaplii Fudského Zivota. Praca ovplyviiuje i hodnotovy systém ¢loveka. Uspech v praci sa

zvacsa chape aj jako rozhodujuci Zivotny Uspech a naopak, zlyhanie v povolani znizuje
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celkové hodnotenie ¢loveka jeho prostredim. MnoZstvo prace zavisi od toho, aka je
kvalitnd, od poétu Pudi, ktori sii schopni, ale aj ochotni pracovat, ale aj od dizky

pracovného Casu.

Aj napriek namahe spojenej s pracou, praca je vzdy dobrom pre ¢loveka a jeho
dostojnost’. Je zdkladom formovania rodinného zivota, ktory je prirodzenym pravom a
povolanim ¢loveka. Praca je v istom zmysle podmienkou, ktora umoznuje zalozit’ si
rodinu a tak sa postarat’ o jej hmotné zabezpecenie. Cez rodinu vnima aj jej vychovny
rozmer v zmysle, ze praca robi ¢loveka ¢lovekom. Deti maji vyrastat’ v atmosfére
prace, lebo praca sa podiela na formovani ¢loveka. Popri tom praca v ramci zapojenia

rodiny do naroda ma sluzit’ na rozmnozovanie bohatstva celého l'udstva.

Je to ¢innost,, ktord pomocou pracovnych nastrojov pretvara prirodné predmety na
uzitkové predmety, zabezpeCuje tym materidlnu existenciu l'udskej spolo¢nosti a
vytvara zakladné spoloCenské hodnoty. Prvky prace prenikaju do vsetkych ostatnych
socialnych Cinnosti, teda mdzeme rozliSovat pracu a zabavu, pracu a hru, pracu a
prezivanie volného casu. Na kazdej praci sa zlcastiiuje cela osobnost’ cloveka.
Jednotlivé stranky osobnosti sa vSak pri réznych druhoch prace zac¢astnuju v nerovnake;j
miere. Pri niektorych druhoch prace hlavnii ulohu maju svalové pohyby, pri inych
nervové procesy v mozgovej kore. Rozdelenie prace na fyzicka a duSevni uz dnes
neplati v plnej miere, pretoze i pri fyzickej praci je dnes potrebné, aby si lovek neustale

zdokonal'oval svoje zru¢nosti a nadobtidal nové vedomosti, aby pracoval na sebe.

1.2 Druhy prace

Jednotlivé druhy prace sa liSia v poziadavkach na dosiahnuté vzdelanie, na odborné
sktsenosti a taktieZ na osobnostné vlastnosti. U vyuc¢enych uchddzacov a absolventov
strednych $kol je dolezitd predovSetkym ochota ucit’ sa nové veci a schopnost’ pracovat’
v kolektive. U absolventov vysokych §kol su dolezitymi ukazovatelmi schopnost
rozhodovania sa, dobra znalost' cudzich jazykov a iniciativa. Ddlezitym faktorom su

tiez absolvované praxe a pracovné skiisenosti uz v priebehu stadia. V kazdej pobocke si
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mdzete vybrat’ zo Sirokého spektra brigadnickych prac, ktoré sa menia podl'a aktualnych

poziadaviek zamestndvatel'ov. NajCastejSie sa vyskytuju tieto pozicie:

anualne prace:

o Stavebné prace,

o dokladanie tovaru,

o pomocné prace vo vyrobe,

e administrativne prace:

o praca vo finan¢nych instituciach,
o  Operator callcentra,

o  prepis udajov do databéz,

e praca v obchodnych retazcoch:
o dokladanie tovaru,

o  pokladni¢né prace,

o vydaj tovaru,

e iné prace:

o roznos letakov

o pomocné prace.

Co sa konrétneho zamestania a prace tyka, mame na vyber manualnu pracu alebo
nemanudlnu, kde musime pracovat’ najma hlavou. Medzi manudlnu pracu sa zarad’uje
napriklad: praca ako murar, stavitel, kuchar, vodi¢ ndkladného auta alebo autobusu ¢i
taxika, taktieZ praca vo vyrobe a pod. Ak hovorime o inej ako manudlnej praci mame
namysli napriklad manaZérov, vysSie posty vo firmach, alebo lekarov, pravnikov a pod.
taktiez je tu mnozstvo podnikatel'ov a zivnostnikov, ale aj I'udi, ktori pracuju z domu
pomocou internetu a pod. Ti sa tiez nezarad'uji pod manudlnu pracu. V zahrani¢i su
frekventovanejSie manualne prace v roznych vyrobach alebo na farméch alebo aj zbery
rozli€éného ovocia. Alebo mdzeme pracovat’ ako casnik alebo chyznd, ktoré su tiez

manualne prace.

V spolocenskych vedach hovorime aj o spolocenskej delbe prace, mysli sa tym
del'ba prace spoloc¢nosti, ¢ize od urovne celej spolocnosti az po uroven podniku. Del'bu

prace mozno chipat velmi roézne. Jednak podla tizemnych ekonomickych oblasti,
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jednak podla typu prace. Dalej mdézeme mat na mysli delbu na hlavné odvetvia
(pol'nohospodarstvo, priemysel, obchod, sluzby) alebo del'bu na druhy a poddruhy alebo
del'bu prace v dielni ¢i podniku. Z iného pohl'adu mézeme rozliSovat’ vnatent del’'bu
prace (pracovnici maji konkrétnu pracu vnuteni majitel'om podniku) a dobrovolnu
(Specializacia podnikov na jednotlivé Cinnosti). Na trovni podniku zas rozliSujeme
horizontalnu del’bu prace (medzi zamestnancami na rovnakej tirovni) a vertikalnu del'bu

prace (medzi riadiacimi a vykonnymi pracovnikmi a podobne).

1.3 Ciel’ spolo¢nosti v suvislosti s pracovnou ¢innost’ou

Kazda ¢innost’ ma svoj ciel, ktory usmerniuje motivy a stimuly. Pritom kazdy ciel
ma byt jasne formulovany, redlny, realizovateI'ny a dostupny. Kazdu l'udsku ¢innost’
ovplyviuju dva faktory - realizaéné moznosti a organizacia prace a ¢asu.

Je v zaujme spolecnosti, aby kazdy jej Clen kladol pracu vo svojom hodnotovom
systéme €o najvysSie. Cielom je vytvorit’ v kratkom case a s prijatelnymi nakladmi
efektivne pracovisko, ktoré bude spliiat’ podmienky pre dosahovanie vys$ej produktivity
prace, kvality vyrobkov a zaroven vytvori podmienky na zniZenie fyzickej a psychickej
namahy pri praci. Dokézalo sa, Ze u l'udi s pozitivnym vztahom k préaci sa prejavuju aj
lepSie formy pracovného spravania a takyto 'udia dosahuji aj vyssi stupent uspokojenia
z prace ako l'udia s negativnym vztahom k nej. Vykonnost’, angaZzovanost, pracovna
disciplina atd’...na dosiahnutie takychto cielov spolo¢nost’ utvara ¢loveku podmienky, a
to uz od detstva.

Délezité je vytvaranie suladu medzi poc¢tom a Struktiirou zamestnancov tak, aby boli
spravni l'udia zarad’ovani na spravne miesta, optimalne vyuzivanie fondu pracovnej
doby a schopnosti zamestnancov, vytvaranie timov a dobrych medzil'udskych vztahov,
odborny a socidlny rozvoj zamestnancov firmy, dodrziavanie, moralky a etiky v oblasti
prace, zamestnavania aludskych prdv, vytvaranie dlhodobo dobrého vztahu
zamestnancov k firme a zamestnaneckej povesti.

Pracovnik si ma vytvarat’ ciele k zodpovednosti za kvalitu svojich i spolo¢nych
vysledkov préace, osvojeni zakladnych pracovnych zrucnosti a navykov z rdéznych

pracovnych oblastiach, k organizicii a pldnovaniu prace a k pouzivaniu vhodnych
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nastrojov, naradia a pomocok pri praci i v beznom zivote. Vytrvalosti a stistavnosti pri
plneni zadanych uloh, k uplatiovaniu tvorivosti a vlastnych napadov pri pracovnej
¢innosti a k vynakladaniu tsilia na dosiahnutie kvalitného vysledku, autentickému a
objektivnemu poznavaniu okolitého sveta, k potrebnej sebaddvere, novému postoju a
hodnotam vo vztahu k praci ¢loveka, technike a zivotnému prostrediu. Chapaniu prace
a pracovnej ¢innosti ako prilezitosti k sebarealizacii, sebavzdelavania a kK rozvijaniu
podnikatel'ského myslenia. Orientacii v réznych oboroch Tudskej ¢innosti, formach
fyzickej a dusSevnej prace a osvojeniu potrebnych poznatkov a zru¢nosti vyznamnych
pre motnost’ uplatnenie, pre volbu vlastného profesijného zamerania a pre dalSiu
tivotnu a profesijnu orientaciu. K schopnosti bezpeéne sa spravat’ v doprave a na
komunikaciach. K reSpektovaniu environmentalnych hodnét a chépaniu recyklacie

materialov a produktov (KoZuchovd, 2006).

1.4 Pracovné prostredie

.Co chdipeme pod pojmom pracovného prostredia? Pracovné prostredie
reprezentuje suhrn prirodnych a umelych podmienok, za ktorych pracovnik vykonava
pracovnu cinnost, ktoré nanho posobia a su podmienené uroviiou rozvoja ludskej
spolocnosti. Pracovné prostredie bude teda ovpliviiovat organizacia prdce, pracoviska,
stav technického rozvoja, architektonické rieSenie pracovnych priestorov, urbanistické
rieSenie komplexu prevadzkovych budov, esteticka uroven vriesenia pracovnych
interiérov a exteriérov, fyzikdlne faktory pracoviska a hygienickd vroven prevdadzok a

prace” (Bandzejova, 1976, s. 110).

V prvom rade treba spomenut’ fyzikalne faktory prostredia, ktoré tvoria zakladné
podmienky pracoviska. Hlucnost, farebné rieSenie, osvetlenie, klimatizacia,
usporoadanie pracoviska, estetickd stranka a pod., to vSetko utvara podmienky
vhodného alebo nevhodného pracoviska. Je zrejmé, Ze pracovnici uprediostiiujii pracu
vo vhodnych fyzikdlnych podmienkach a praca vyznacCuje sa nedostatkami v tejto

oblasti sa stave neoblibenou a nepritazlivou. Okrem toho je v§eobecne znamy aj vplyv
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tychto negative na zdravotny stav pracovnikov. VSade su zozky vytvarajuce pracovnu
pohodu svojim spdsobom dolezité. Charakter pracoviska dotvéraji aj mikroklimatické
podmienky a to teplota, pradenie, vlhkost’ a istota vzduchu. Vybavenie pracovisk, ich
estetické a funkéné zariadenie je vyznamny zdroj spokojnosti pracujuceho ¢loveka i

podmienka jeho optimalneho spravania san a pracovisku.

Tvorba vhodného pracovného prostredia je zlozity proces, pricom doéleziti ulohu
zohrava aj fakt, ze pracujuci Clovek travi v tomto prostredi 1/3 dna. Spolo¢nosti
investovanim finanénych prostriedkov do racionalizécie a zlepSovania pracovného
prostredia vytvarajii  kvalitnejSie podmienky na zvySovanie pracovného vykonu
zamestnanca a tym zvysSuju navratnost’ investovanych prostriedkov. Pracovné prostredie
je jednym z vyznamnych faktorov, ktory l'udia zvazuju pri vybere povolania, ale aj pri
zotrvani v fom. Pozitivne a negativne faktory pracovného prostredia ovplyviujt
spravanie, nalady, pocity zamestnanca a odzrkadl'uju sa predovsetkym na jeho praci a

zdravotnom stave.

HIuk je jeden z najrozsirenejSich Skodlivych faktorov pracovného prostredia. Ide o
kazdy neprijemny, rusivy, nezelatel'ny, neprimerany zvuk. Hlukova zat'aZz populécie vo
vSeobecnosti pochadza z pracovného (40%) a mimopracovného prostredia (60%). Hluk
Vv pracovnom prostredi posobi rusivo, znervoznuje, stazuje komunikaciu a zapricinuje
napr. stratu koncentracie, ¢i zvySenu chybovost’ zamestnanca. Hluk pdsobi nepriaznivo
nielen na sluchové orgéany, ale jeho Skodlivy ucinok negativne pdsobi aj na cely
organizmus. Preto je zamestnavatel' povinny zabezpecit' ochranu zamestnancov pred
ruSivymi alebo obt’azujucimi u¢inkami hluku a vytvorit’ pre nich také prostredie, kde su

dodrZan¢ hodnoty expozicie hluku pre dany druh prace.

Osvetlenie pri praci - svetlo, jeho kvalita, odrazy a odlesky taktiez vplyvaju na
efektivitu prace Ci psychicky stav zamestnanca. Vzhladom na fakt, ze zrak je u
zamestnanca najdodlezitejSim zmyslom na prijimanie informadcii, je potrebné, aby
zamestnavatel na pracovisku vytvaral prevenciu zrakovej Unavy. Osvetlenim a
farebnymi Upravami pracovného prostredia mozno zddraznit' alebo potlacit, zlepSit

alebo zhorsit’ I'udsky vnem.
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Mikroklimatické podmienky na pracovisku zahfiiaja teplo, chlad, vlhko, pradenie
vzduchu, salava teplotu strojov, zariadeni, materialu a stien ¢i prasnost’ pracovného
prostredia. Nizke alebo vysoké teploty pracovného prostredia ovplyviiuja vykonnost’
zamestnancov a vplyvaju na ich zdravie. Optimalna relativna vlhkost’ sa pohybuje od 30
do 70% nasytenosti vzduchu vodnou parou. V pripade faktora rychlost prudenia
vzduchu plati pravidlo, ze ¢im je pradenie vzduchu véicsie, tim je vacSie aj
odovzdavanie tepla organizmom zamestnanca. Medzi mikroklimatické podmienky patri
aj prach na pracoviskach, ktory predstavuje jedno zo zavaznych rizik veducich v roznej
miere k ohrozeniu zdravia zamestnancov. Preto sa vel'mi prasné prostredie odporuca
zvlhCovat. Prasnost’ prostredia je zaroven potrebné posudzovat z hygienického a

technického hl'adiska.

Farby na pracovisku - farba je kvalitativna zlozka zrakového vnemu, ovplyviujica
psychiku zamestnanca pri praci. Farebnd uprava pracoviska ma dolezity vyznam z
funkéného, bezpecnostného, estetického, ale aj ekonomického hl'adiska. Pri jej vybere
sa zohladiiuju faktory, ako napr. vek a pohlavie zamestnancov, intenzita osvetlenia a
tepelné pomery na pracovisku, tvar, velkost a plocha pracoviska, druh a trvanie

prevladajucej pracovnej Cinnosti a pod.

Pracovné prostredie vhodne prisposobené moznostiam a potrebam zamestnancov je
nesmierne doleZitym faktorom spolecnosti. Len kvalitne vytvorené podmienky na
pracovisku prispievaju k zvyseniu pracovného vykonu a pohody, vytvoreniu prijemného
pocitu z dobre vykonanej prace, zniZeniu neprimeranej pracovnej zataze a Unavy,
praceneschopnosti, ¢i chordb z povolania. Dobre vytvorené pracovné prostredie ma tak
pozitivny dopad v ramci celej spolocnosti, kde prinasa nielen zlepSenie pohodového

stavu obyvatel'stva, ale aj zvySenie zivotnej urovne pracujucich.
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2 VYMEDZENIE POJMU PSYCHOLOGIA

»Psychologia je veda o psychicky regulovanom spravani. V priebehu vyvoja sa
vyclenilo a vyhranilo pole jej moznosti v pracovnej sfére. Jej prinos pre prax dokdazalo
uz nemalo konkrétnych vysledkov. Celkove nemozno psychologiu poklat za , staru
disciplinu“. Skor naopak. Ved vedecky charakter dostal iba roku 1879, ked” W. Wundt
zaloZil prvé psychologické laboratorium. Az so zakladnymi teoretickymi poznatkami
mohla psychologia zacat' rozliSovat svoje posobenie na praktické oblasti, t. j. i na
ekonomiku a priemysel. V historii psychologie prace mozno vyclenit tri vyznamné etapy,
ktoré vyustuju do dnesného stavu** (Kollarik, Kubalak, 1979, s. 86).

Pojem psycholdégia pochadza zo spojenia gréckych slov psyché (dusa) a logos
(vedenie/veda) — tento nazov pouzil ako prvy Rudolf Gockel (r. 1950). Pozname viaceré
definicie psychologie, pricom definicia Casto zavisi od jednotlivych smerov, ktoré sa v

psycholégii v priebehu dejin vyskytli.

»dpominany zakladatel vedeckej psychologie Wilhelm Wundt hovori o dvoch
definiciach:
- psychologia je veda o dusi. Tato definicia vychddza z etymoldgie slova psycholdgia.

- psycholdgia je veda o vnutornej skisenosti.

Dalsie zndmejsie definicie su:
- Psychologia je vedecké stidium spravania a dusevnej ¢innosti.
- Psychologia je veda o psychickej regulécii spravania” (Stdtnicové otdzky, Pedagogika

A — Zaklady psycholégie a pedagogiky [online]. 2012 [cit. 2012-19-09]).

Vo vSeobecnosti mézeme povedat, Ze predmetom psycholdgie je spravanie a
prezivanie zivych bytosti vo vzajomnom posobeni s prostredim. Predmet psychologie
mozeme rozlisit’ na materialny a formalny:

- materidlny predmet je ¢lovek,

- formalny predmet je spdsob pozerania sa na ¢loveka,
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S predmetom psychologie suvisia aj zakladné psychologické pojmy, ktoré sa
zohladnovali pri definovani samotnej psychologie a jej predmetu. Medzi zékladné
psychologické pojmy patri: psychika, vedomie, nevedomie, prezivanie, spravanie,

stimulécia, regulécia spravania a iné.

Psychika je sthrn duSevnych dejov pocas celého Tl'udského Zzivota. Mnohi sa
domnievaju, ze si uvedomujeme len jej Cast’, ¢o vedie ku deleniu psychiky na vedomie a
nevedomie. Sled uvedomovanych psychickych zazitkov oznacujeme
ako prezivanie. Spravanie je akakol'vek Tudska telesna aktivita, ktorG moézeme
pozorovat’. Patria sem vonkajSie prejavy — mimika, gesta, re¢ tela, ale aj vnutornd —

hormonalne reakcie, krvnytlak, a podobne.

Ciele psychologie: popis prejavov chovania a dusevného zivota Ccloveka
vysvetlenie vyznamu ziskanych udajov. Predvidanie l'udského spravania sa a

prezivania. Vyuzivanie ziskanych znalosti ku zvySovaniu zdravia ¢loveka.

2.1 Psycholégia na pracovisku

Zaciatky psychologie prace su spojené s menom Huga Munsterberga, ktory vydal v
roku 1912 knihu Psychologia a hospodarsky Zivot. Vymedzil v nej pojem
psychotechnika. Psychotechniku chépal ako techniku uplatiiovania psychologie v
hospodarskom Zivote. Na zdklade psychotechniky vznikla poradenskd psychologia

prace.

Tento vedny odbor wvznikol, podobne ako dalSie aplikované psychologické
discipliny,z potieb praxe.Praca vzdy vyplhovala velka cast’ Zivota cloveka.
Postupne sa vSak tento cas skracoval. Odbory sa na celom svete usilovali skratit’
pracovn y¢as. Dnes je u nas vo vicSine zamestnany obmedzeny na 42,5 hod. tyZdenne,

Vv niektorych profesiach je eStekratsi. Sucasne sme vSak svedkami toho, ze mnohi l'udia
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pracuju ovela dlhSie, pricom to ma rézne pri¢iny. Ak sa vSak skracoval cas, ktory

¢lovek musel stravit’ v zamestnani, potom bolo potrebné tuto pracu zefektivnit’.

»Psychologia prdace je tym odvetvim psychologie, ktoré skuma psychiku cloveka
V priebehu prdce s cielom zvisit' produktivitu prace a vypestovat Ziadice profesiondlne
vlastnosti osobnosti. Teda predmetom psychologie prace, tak jako vseobecnej
psychologie, je psychika cloveka a zakonitosti, kterymi a riadi, ale s tym rozdielom, Ze
psychologia prace skuma psychiku cloveka v konkrétnych podmienkach profesiondlnej
prace. Vzhladom na to psychologia prace je velmi diferencovanou psychologickou
disciplinou. Rozlicné psychologické problémy vznikaju v zavislosti od toho, s kym
druhom prdace mame docinenia. Urcity druh prdce, ktory psyholdgia prace skuma, napr.
Vyrobna praca, tvoriva, pedagogicka praca atd. predstavuju prislusné oblasti

psychologie prace (Kowalczuk, 1973, s. 11).

Mozme povedat, Ze je to aj teoreticka i1 aplikovand veda, ktora sa zaobera stidiom
psychologickych osobitosti, podmienok a vztahov pracovnej ¢innosti ¢loveka v uréitom

pracovnom prostredi, a to v priemysle, obchode, doprave a v inych odvetviach.

Obsahovo je psycholégia prace vedou, ktora zahfiia najmene;j tri oblasti inZiniersku
(technickl) psychologiu, psychologiu price s I'udmi a psychologiu organizicie a
riadenia. V takomto chéapani sa psychologia prace javi ako aplikovana psychologicka
disciplina. Na druhej strane vSak toto chapanie neobstoji z dovodu, Ze psychologia
prace by podl'a niektorych ndzorov mala az 36 aplikacii. Znamenalo by to roztrieStenost’
predmetu, chybajuci teoreticky a prakticky zaklad ako aj ucelent koncepciu pracovnej
¢innosti. Z toho dovodu je chéapanie psychologie prace len ako aplikovanej vednej

discipliny netunosné.

Hlavné ulohy, ktoré stoja pred psycholdgiou prace, mozno sformulovat’ takto:

1. skumat fakty a zékonitosti, ktoré svedcia o Specifike psychickej ¢innosti v réznych

druhoch préce,
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2. zistovat vzajomny vztah zistenych psychologickych faktov a zdkonitosti s faktami a
zakonitost'ami tykajicimi sa Siroko chapanych podmienok prace,

3. racionalizovat’ pracu na psychologickych zakladoch, zlepSovat’ jej formy a metody,
predchadzat’ urazom a vzniku nepodarkov,

4. zistovat psychologické predpoklady pre lepSiu pripravu na pracu, vypracovat

metddy profesionalnej pripravy a analyzovat’ vychvnu tlou prace (Kowalczuk, 1973).

Druhou oblast’ou psycholdgie prace je je prisposobenie ¢loveka praci. Kazdy clovek
by mal vykonavat’ taku pracu , ktord ho zodpoveda je schopnostiam a zal'ubam. Z toho
vyplyva poznaj aké st jeho psychické vlastnosti: inteligencia, pozornost’, zrucnosti,
technické schopnosti atd’. a urit, ¢i stupeil rozvoja je dostatuCujici pre spravne
vykonavanie prace. Obsadenie zodpovednych alebo nebezpeénych miest vyzaduje
dostato¢né Specialne lekarske a psychologické vySetrenie. Po urobeni vyberu je

nevyvhnutna zodpovedna priprava 'udi na pracu, a to vyskolenie a vychova pre pracu.
9

Clovek iba vynimoéne pracuje v izolacii. Spologensky character prace vyzaduje
komunikovat’ s inymi v pracovnych koletivoch. Z toho méame tretiu oblast’ psychol ogie
préace , ktord sa zaobera prispdsobenim ¢loveka na spolupracu s inymi I'ud'mi. Ide tu o
vzajomné vztahy medzi jednotlivcom a skupinou, medzi vedenim a robotnikmi, ktoré
sa prejavuju vo vzajomnom chépani sa, v mzdach, v pridel'ovani prace, v postupe do
visSich funkcii atd’. Vztahy tohto druhu vplyvaji na vytvaranie urcitej atmosféry
spoluprace. Mnoho problémov tykajucich sa prace mozno riesit’ jedine komplexnou
sucinnost'ou predstavitelov réznych vednych odveti, z ktorych kaydé skiima pracu zo
svojho hladiska. Psychologia prace musi vSak vzdy zachvat' svoju Specifickost’ pri

skimani l'udskej prace.

2.2 Psychicka a fyzicka zat’az pri praci

Pracovnu zataz mdézeme vymedzit' ako situdciu alebo stav vyvoldvajuci napitie a
vyzadujuci zvySeny vydaj energie na ich zvladnutie, ¢i adaptaciu, a tiez ako stres, ktory

chapeme ako nadmernu zétaz. Zvyc€ajne zataz vedie k vyCerpanosti organizmu, ktory
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zvacSa nastava spotrebovanim energetickej rezervy po intenzivnej cinnosti alebo

vyraznej zéatazi, strese pdsobiacom na organizmus.

Medzi Casto sa vyskytujlice zdroje zat'aze patria:

1. Nadmerné predlzovanie pracovnej doby

2. Nadmerné mnozstvo prace, nedostatok casu, netinostné pracovné tempo

3. Rozhodovanie pri nedostatku ¢asu alebo informacii

4. Nadmerné zmeny, delena praca suvisiaca s preruSovanim a nedokoncenim prace,
kuskovanie pracovného ¢asu, rozptyl'ovanie pri praci

Vykonavanie viacerych ¢innosti

Pret'azovanie jednotlivych organov a zmyslov

Dlhotrvajice jednostranné drzanie tela, nedostatok pohybu, bez prestavok

O N o O

Nevhodné pracovné prostredie (nekvalitny vzduch, z1¢ osvetlenie, hluk,
chlad, teplo)

9. Nejasnosti v organizacnej Struktire

10. Z14 organizécie prace

11. PriliSn& zodpovednost’, neimerné mnozstvo povinnosti atd’.

Fyzicka zataz je sGcastou pracovnej zataze, spolu so zatazou psychickou sa
podielaju na celkovom zataZeni l'udského organizmu pri vykonavani pracovnej
¢innosti. Podl'a toho, ktord cast’ tela je pri praci vystavena fyzickej zatazi,
rozoznavame: celkovu fyzicka zataz , pri ktorej sa jedna o zat'azenie svalstva hornych
aj dolnych  koncatin, velkych svalovych skupin, lokdlnu svalovll zéataz, teda
zatazovanie malych svalovych skupin, napr. svalov predlaktia a ruky. Na meranie a
hodnotenie fyzickej zat'aze sa pouziva viacero spdsobov. Niektoré z nich prebiehaji v
lekéarskych zariadeniach, iné sa daji aplikovat’ aj jednoduchym spdsobom priamo na
pracovisku.

Psychickd zataz je faktor posobiaci zatazujico na organizmus a vyZzadujuci
psychicka aktivitu, psychické spracovavanie a vyrovnavanie sa s poziadavkami a
vplyvmi zivotného prostredia RozliSuju sa tri formy psychickej zataze: senzoricka,
mentalna a emocionalna. Psychicka zat'az sa tieZ v psychologii vSeobecne povazuje za

psychicky stav, ktory vznika predvidanim udalosti, ktoré su pre pracovnika nepriaznivé,
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resp. ktorych rieSenie neprinesie pracovnikovi jednoznacne pozitivny vysledok. Vznik
psycickej zataze je podmieneny dlhodobym psychickym pretazenim. Sprevadza ju
pocit uzkosti, strachu, ktoré vyustuju do formovania psychickych prekézok, braniacich

pracovnikovi v pracovnej ¢innosti naplno vyuzit’ svoje pracovné schopnosti.

Psychickd pracovna zataz bola hodnotena z hladiska charakteristik prace a

pracovného prostredia:

- ndrazova praca alebo praca pod casovym tlakom,

- vnuten¢ pracovné tempo,

- monotonnost’ prace,

- vplyvy nartiSajice sustredenie,

- socialne interakcie,

- hmotna a organiza¢na zodpovednost’,

- riziko ohrozenia Zivota a zdravia vlastného alebo inych o0sob,
- praca na zmeny, praca nadc¢as alebo no¢na praca,

- neStandardné pracovné prostredie a fyzicky diskomfort,

- senzorické podmienky, senzoricka zataz.

2.3 Dosledky posobenia psychického zat’aZzenia

»Dva podstatné atributy, ktoré rozhoduju o ucinku zatazZenia, su jeho intenzita a
trvanie. Obidva sa prejavuju v odpovedi organizmu. Odpoved moéze mat crty via
reakcie (“akutnej”’) alebo dosledkov (“chronickych”). Prirodzenou reakciou na
zatazenie je namahanie ako pozitivne usilie organizmu (jeho fysis I psyché) zatazZenie
zvldadnut, vyrovnat sa s nim. Vyrazom tejto reakcie su pozorovatelné a meratelné zmeny

v psychickych a fyziologickych funkciach. V psychike ide o zviSenie pozornosti,
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Spresnenie vnimania, zapojenie pamdti, zintenzivnenie myslela a rozhodovania,

urychlenie rozhodovat atd’* (Bajcik, Bronis, 1981, s. 87).

V psychologii sa pozname tri stupne psychickej zataze - tazka psychicka zataz a to
ohrozenie Zivota, zdvazna havarijna situécia, a pod., strednad psychickéd zataz a s fiou
mierne zvySené naroky na aktivitu, zataz, pri ktorej podmienky vyvolavaji tzkost’ a
pod. LCahka psychickd zataz, ktorej ruSenie nedosahuje hrani¢ny prah stresu. Miera
psychickej zataze zavisi od skutocnosti a velkosti rozopru med poziadavkami z
vonkajSieho prostredia a pripravenostou sa s nimi vyrovnat. Rozpor mdze mat’ redlny
povod alebo neredlny. Vyrovnavanie jedinca so vzniknutou zéitazou zdlezi na
subjektivnom prezivani zatazovej situacie. Psychicka zat'az je to vicsia, o o Vacsi je
rozpor medzi narokmi, poziadavkami, vybavenostou, pripravenostou jedinca ich

zvladat’.

Psychickt zataz pozname a to:

1. stupen: bezna zataz, ktora nevznikd na nesuladu poziadaviek prostredia a
moznostami jedinca. Nezasahuje rezervu a ani nevyburcuje psychiku k zvySenej
¢innosti. Jedinec sa bezne streta s tymto typom zat'aze a s jej uspeSnym rieSenim,

2. stupent: zvySend zataz pri zivotnych a pracovnych situdciach, kde sa jedinec stretava
so zatazou, kde si nevystaci s bezne zauzivanym sposobom rieSenia a konania situacii.
Situacie su vacsinou noveé a stretnutie s nimi je po prvykrat, preto na ich zvladnutie je
potrebné vynalozit' zvySené Usilie. Jedinec sa nevie neprispdsobit’ narokom okolia, ale
vyburcovanim psychickych sil sa uvedi vonkajSie podmienky do pdvodného stavu.
Jedinec meni sdm seba pre rozSirenie rozsahu mozZnosti rieSit tento druh situdcii.
Zvysena zataz je nevyhnutnd pre rozvoj vpred, urychl'uje osobnostny vzrast, pracu na
sebe samom,

3. stupen: hrani¢nd =zataz: jej vznik je v nesulade medzi vybavenostou a
pripravenost'ou, narokmi vonkajSiecho prostredia a jedinca. RieSenie je mozné iba s
mimoriadnym usilim a mobilizaciou vSetkej psychickej sily, ked’ sa siaha az na dno

psychickych sil. Kladny Uc¢inok zataze sa konci, organizmus reaguje fyziologickymi
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zmenami. Je zvySeny pocet neziaducich nasledkov na psychiku a zdravotny stav

jedinca. V tomto stupni sa pri hrani¢nej zat'azi prejavuje skuto¢na kvalita osobnosti,

4. stupen: extrémna zataz: vznikd pri velmi velkom nestlade a rozpore medzi

poziadavkami vonkajSieho prostredia a moznostami na ich zvladnutie.

V namdahani organizmu sa viac prejavuje intenzita psychického zatazenia. Je dost
zavazné aj zistovat dosledky psychického zatazenia, v ktorych sa prejavuje tak
intenzita, ako aj trvanie posobenia zat'azenia. Ddsledky su vSak na rozdiel od reakcii
citlivé najmi na trvanie zatazenia, resp. na trvanie namahania. Pozndme dve zékladné
odpovede na zavazné az zivot ohrozujuce situacie — boj alebo unik. Tieto dve odpovede
su besprostrednymi reakciami na zat'azenie. Prvd z nich vznik4 takmer pri kazdom
zatazeni a je vyjadrenim tendencie organizmu. Pri trvalom psychickom zatazeni trva
namahanie zvyc¢ajne dlho, mesiac az roky. Ak sa sily vycerpaju po istu hranicu, meni sa
vztah, postoj Cloveka k zatazeniu. Vznikd snaha zataZzeniu uniknut, naméhanie sa
prejavuje aj zmenami spravania. Takmer vSetky v sucCastnosti zndme behavoridlne
prejavy psychickych dosledkov dlhodobého namdahania maju character Unikovej

reakcie.
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3 STRES

,otres je nespecificka obrannd reakcia organizmu, ktora je objektivne zistitelna
podla chemickych a fyziologickych prejavov tela. Rozumie sa nim psychicky
stav c¢loveka, ktory je bud priamo ohrozovany alebo ohrozenie ocakdva a pritom nieje
presvedceny, zZe jeho obranna reakcia proti nepriaznivym vplyvom bude dostatocne
silna. Stresova odpoved’ ma sluzit' k rieSeniu situdcie mobilizovanim vsSetkych sil
organizmu. Urcita miera zdtaze je pre organizmus uzitocnd, inak by pri nedostatku
podnetov mohlo dojst k deprivacii. Vyvolavacmi stresov su rozlicné tazko zviddnutelné

Zivotné okolnosti, oznacované ako stresory — prekvapenie, zlaknutie, radostnd ¢i smutna

sprava*“ (Wikipedia.org [online] 2012 [cit. 2012-09-27]).

Termin ,,stres* sa da vel'mi tazko prelozit’, znamena priblizne stav napitia vyvolany
odporom tela voc¢i vonkajSiemu nétlaku. Pod vonkaj$im natlakom rozumieme vSetky
Cinitele, ktoré zapri¢inuji poskodenie alebo opotrebovanie organizmu (stresory).
Tazkosti psychologickej povahy sa obmedzuju na citové stresy, stavy nebezpedensta,

stavy vzplanutia a pod.

Je sucastou naSho kazdodenného zivota. V malych davkach dokaze vyburcovat
telo k vykonu a byt osoznym ,,sluhom". AvSak vSetkého vel'a Skodi a bohuzial, stres sa
stal symbolom moderného Zivota. Neustaly tlak Vv zamestnani arodinnom
zivote sprevadza Cloveka na kazdom kroku. Stres sa stdva sprievodcom c¢loveka od
ranné¢ho nahanania autobusu aZ po pracu dlho do noci. A dosledky? Nepriaznivé vplyvy
na telo, mysel a duSu. Mozno neuverite, ale stres méze byt hlavnou pri¢inou

civiliza¢nych chorob!

Stres postihuje l'udi vSetkych vekovych kategorii a vSetkych prijmovych skupin.
Stres ma mnoho foriem; definuje sa ako akdkol'vek zmena, na ktora si ¢lovek musi
zvykat. MozZe byt navodend emociami, myslienkami, vztahmi alebo vonkajSimi

udalostami. Stres modzete pocitovat ako hnev, Uzkost, vzrusenie alebo ako nejasné

29


http://sk.wikipedia.org/w/index.php?title=Obrann%C3%A1_reakcia&action=edit&redlink=1
http://sk.wikipedia.org/wiki/Organizmus
http://sk.wikipedia.org/wiki/Psychick%C3%BD_stav
http://sk.wikipedia.org/wiki/Psychick%C3%BD_stav
http://sk.wikipedia.org/wiki/Depriv%C3%A1cia

pocity napitia, ktorych sa neviete zbavit. Niekedy si va§ mozog nemusi byt stresu
vobec vedomy, ale vase telo trpi jeho G¢inkami. Nie kazdy stres je zly. Pod stresom ste
aj vtedy, ked sa pripravujete na podanie utzasného vykonu alebo ked’ s napdtim
sledujete majstrovstva sveta v hokeji. Velkolepa udalost’ vo vasom Zzivote (napriklad
narodenie dietata) moze byt tak isto stresujica ako tragicka udalost’ (napriklad umrtie v
rodine). Zivot bez stresu by bol velmi nudny, preto nenavrhujeme, aby ste sa pokusili
uplne sa stresu zbavit. To by sa vdm pravdepodobne aj tak nepodarilo. MoZete sa vSak
naucit’, ako sa so stresom vyrovnat alebo ako sa mu vyhnut, pretoze: niektoré typy
chronického stresu mézu zvysit’ vase riziko srdcovych ochoreni. Prili§ vel'a stresu vam

moéze znemoznit schopnost’ osvojit’ si zdravy zivotny §tyl.

W v

M4 dve zékladné =zlozky: Stresové faktory, c¢ize momentalne okolnosti,
ktoré sposobuju stres a reakciu na stres, teda odpoved’ ¢loveka na stresové faktory. Ak
hovorime o strese, treba zdoraznit’, ze neprichadza nepozorovane za svojou obet'ou, ani
na fiu nestriehne v nijakom nepredvidatelnom okamihu. Clovek je tvor obdareny
schopnostou rozpoznat’ mnozstvo signalov, ktoré indikuju bliZziace sa nebezpecenstvo.
Od svojho vzniku, az po najkritickej$i moment prebieha stres v troch fazach. Prva faza
je varovna - tato fazu tvori jasné varovanie, ze je pritomny stres. Najprv sa objavia
telesné reakcie, ktoré su pre cloveka varovanim a stcasne i vyzvou na obozretnost. Ak
stresova situdcia zacne: prerastat’ cloveku cez hlavu a jedinec si uvedomi, zZe uz nema
dostatok potrebnej sily, prihlasia sa pocity skutocného stresu. Taku situdciu nazyvame
varovnou fazou. Tato faza moze byt vyvolana bud’ jednotlivymi podnetmi, tzn., Ze je
pritomny vzdy len jeden zdroj stresu alebo skupinou podnetov, ked’ ide o viaceré
okolnosti, ktoré vo svojom stthrne vyvolavaji stres. Druha faza je faza odolavania. Ak
stres prekro¢i pociatoént varovnu fazu, jedinec sa dostava do fazy odolavania. Tretia
faza - vycCerpanie. Prejavuje sa stavmi tzkosti a depresiou. Tieto priznaky sa moézu

objavit’ bud’ postupne jeden za druhym, pripadne sicasne.
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3.1 Stresory v pracovnom prostredi

Stresor je Cinitel, podnet rozneho charakteru, ktory poOsobi zatazovo,
prostrednictvom emocii, hlavne strachu ahnevu. Za pracovné a vykonové stresory
mdzeme povazovat - nizky prijem nestaciaci na uzivenie rodiny, strata zamestnania,

konflikty s nadriadenym, workoholizmus, nedostato¢né ohodnotenie prace atd’.

Organizmy, l'udi nevynimajuc, su vystavené pdsobeniu réznorodych stresorov. U
I'udi ako stresory posobia napriklad zvySené mnozstvo osdb vo fyzickej blizkosti
jedinca alebo naopak socidlna izoldcia, konkurencné vztahy, hluk, znecistenie,
fyzikalne a chemické Skodliviny a patogénne mikroorganizmy V pracovnom prostredi.
Zatial' ¢o kratkodoba aktivacia stresovej reakcie je pre organizmus nevyhnutnd na
zvladnutie zatazovych situacii, nadmerna a opakovana aktivacia stresovej reakcie ma na
¢innost’ organizmu nepriaznivy dopad. V sucasnom obdobi posobia stresory na jedincov
relativne Casto, pricom dlhodobé a nadmerné pdsobenie stresorov ma na cinnost
organizmu preukazatel'ne nepriaznivy vplyv. Opakovana a nadmerna aktivacia stresovej
reakcie sa podiela na etiopatogenéze viacerych zavaznych choréb (napr.

kardiovaskularnych, metabolickych, neuropsychiatrickych).

Ako stresory mozno oznacit'® podnety vonkajSieho alebo vnutorného prostredia,
ktoré naruSuji homeostazu organizmu a veda k aktivacii stresovej reakcie. Niekedy
vSak moze ako stresor posobit’ aj nedostatok podnetov (napr. deprivacia senzorickych
podnetov). Typ stresora, jeho stupeii a vyznam urcuju rozsah stresovej reakcie u dané¢ho
jedinca. U cloveka ovplyviiuje rozsah stresovej reakcie ako vedomé, tak aj podvedomé
vnimanie. Genetické faktory, pdsobenie stresorov vo vcasnych vyvojovych obdobiach,
zazitky a kulturne vplyvy podmieiiuji, ako jedinec vnima a reaguje na dany stresor.
Okrem kognitivneho spracovania stresorov mozu ovplyvnit’ reakciu zavazné stresory aj
dalSie sprievodné faktory, najméa dostupnost’ energetickych zdrojov a stratégie, ktorymi
sa snazi jedinec zvladnut stresové situdcie. Problém pri rozliSovani podnetu ako stresora
je fakt, ze rovnako silny stresor vyvolava u rozdielnych jedincov vel'mi odli$nu reakciu,

¢o sa tyka jej kvality. Vysledok pdsobenia stresorov zavisi aj od toho, i stresor pdsobi
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kratkodobo, alebo chronicky. Aj ked’ je stresova reakcia aktivovand mnohymi cestami,

najcastej$im aktivatorom u I'udi st stresujuce zivotné udalosti.

Stresorom modze byt aj nedostatok podnetov, ich vyrazné znizenie. Zatial ¢o
pracovné naroky, na ktoré schopnosti jedinca nestacia, vytvaraju chronicky stres, tak u
ambiciozneho Cloveka zbavenie vyznamného pracovného postavenia a preradenie na

podradnt pracu Gc¢inkuje tiez stresogénne s nepriaznivymi psychickymi dosledkami.

Vonkajsie stresory v praci - medzi vonkajsie stresory patri: - fyzické prostredie
(hluk, prudké svetlo, horucava, uzavrety priestor...). Nevhodné podminky v pracovnom
prostredi, hluk, zneéistenie, preplnenost. Tieto faktory maji vplyv na to, jako
pracujeme a podavame vykon. Svetlo - charakter svetla je velmi dolezity faktor pre
kvalitu picovného Zzivota. Prirodzené svetlo je rovnako dolezité ako vzduch, ¢o
dychame. Reguluje hladinu horménov, ktory reguluje spanok, naladu a reprodukény
cyklus. Farby maja v praci tiez vel’ky vyznam a mézu vyrazne ovplyvnit’ nasu naladu a
vnimanie. Pokial’ ide o farby, vSetci sme predpojati: mézeme si vybrat’ farbu v reakcii
na vnutorné rozpolozenie, alebo si jednoducho istu farbu vyberame, pretoze ju mame

radi.

Vnutorné stresory v praci — st druhou kategoriou medzi ktoré paria: sucasti
pracovného S§tylu (kofein, nedostatok spanku, nabity program), negativny postoj
(pesimistické myslenie, sebakritika, nadmerné analyzovanie...), psychicky postoj
(nerealistick¢é ocakavania, branie veci osobne, zveliCovanie, strnulé myslenie),
stresujiice osobnostné Crty. Tieto faktory vyvolavaju viaceré symptémy citového a

dusevného stresu, tie najbeznejsie su: hnev, uzkost’, obavy, strach, smutok.

3.2 Ako zvladnut’ stres na pracovisku

Je dolezité, aby sa v podmienkach podniku tiez dbalo aj na odstrafiovanie stresu a
tym paddom aj na odstranenie dosledkov nim sposobené. Stratégia BOZP musi preto

obsahovat’ aj sposob ako stresu predchadzat’ resp. odstranovat’ jeho dosledky. Program
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prevencie stresu ma tri irovne: Primarna prevencia je zamerand na eliminaciu alebo
redukciu stresu. Sekunddrna prevencia sa uplatiiuje u pracovnikov, ktori vykazuju
znaky stresu, pomdha im zvySovat’ ich schopnost” zvladat’ stres. Terciarna prevencia
zahfna aktivity orientované na pracovnikov silne reagujucich na stres a taktiez je

zamerana na zotavenie po chorobe.

Existuju len dva u¢inné spdsoby ako sa branit’ pred stresom. Prvy spdsob je vyhybat’
sa stresovym situaciam, teda situaciam, ktoré nam stres sposobuju. Druhym spdsobom
je vycvicenie vlastného tela ako reagovat’ na tieto situdcie. Stres je definovany ako
nespecifickd obranna reakcia organizmu, ktord je objektivne zistitelnd podla
chemickych a fyziologickych prejavov tela. A rovnako ako v pripade obrannych
bojovych umeni, aj v pripade stresu vieme nase telo pravidelnym tréningom pripravit’
na to aby takéto situacie riesilo s pokojom a rozvazne. Situdcii, v ktorych sa nase telo
brani, je vel'mi vel'a. Miera schopnosti zvladat’ stres je u kazdého individudlna a zavisi
nielen od fyziologickych predispozicii, ale aj naSej osobnosti. Preto niekto reaguje v

rovnakej situdcii hysterickym krikom a niekto s chladnou hlavou riesi pricinu.

Nastroje na zvladanie stresovych situaciu su odlisné pre kazda pric¢inu stresu. V
pripade medzil'udskych vztahov sa na odstranenie stresovych situdcii vyuzivaji rézne
teambuildingové aktivity zamerané na lepSie spoznanie jednotlivych pracovnikov a na
vytvorenie neformalnych vézieb a Struktur. Stres v medzil'udskych vztahoch vyvolavaju

hlavne konflikty, preto je vhodné absolvovat’ aj tréningy na rieSenie konfliktov.

Spravanie sa vediiceho v stresovych podmienkach ma tiez dolezity vyznam pri
odstrafiovani stresu na pracovisku. Veduci pracovnik ma za ulohu podnecovat
pracovnikov k pozitivnemu mysleniu, nedostat’ sa do tazkych situacii, ktoré moézu
vyvolat’ stres alebo dostat’ sa do stresovej situdcii. .,V odbornej literature je znama

Specificka schéma zahriujuce stupne postupu:

1. Teéria — ide 0 to, aby kazdy clen pracovného kolektivu mal sformulovanu urcitu
koncepciu medziludskych vztahov a nevstupoval do nich Zivelnym a spontannym

sposobom.
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2. Pozorovanie — treba vediet' pozorovat a registrovat udaje zvonka a informdcie
z okolia.

3. Porovnavanie — konfrontacia doterajsich koncepcii s udajmi realneho Zivota,
zamyslanie sa a hladanie najlepsich rieseni. Riesenie sa moze uberat’ dvoma smermi:

1. akceptacia — ako sposobilost prisposobit sa, vediet robit kompromisy,

2. Izmeny — ¢ j. aktivne zaangazZovanie sa na modelovani zmien V aktudlnej stazenej

situacii* (Kowalczak, 1973, s. 79-80).

Zékladné techniky zvladania stresu na pracovisku - relaxa¢né techniky, cvicenia na
regulaciu myslienkovych pochodov, techniky praktického nacviku konkrétnych
stresovych situdcii s klientom, nadriadenym, kolegami, psychohygiena v praci...
Dozvedia sa, aké podnety u nich najviac vyvolavaju stres a ako sa im vyhybat’, ako si
budovat odolnost’ vo¢i stresu. Naucia sa rozpoznavat prejavy stresu u seba a
podriadenych. Zostavia si vlastna subor technik a zruénosti ako stres zvladat’, ako sa s
nim vyrovnavat, ako eliminovat jeho negativne dopady. ZvySenie vykonnosti
pracovnika na zéklade lepSieho zvladania pracovného stresu. Znizenie aktudlnej hladiny

stresu, odreagovanie sa od prace a zrelaxovanie.

3.3 Dosledky stresu

NajcastejSim dosledkom stresu, ktory pdsobi na pracovisku, st duSevné poruchy.
Ako druhé v poradi sa umiestiiuji ochorenia chrbta. Stres, pondhlanie, doraz na
vykonnost’ pracovnika a strach z nezamestnanosti, to vSetko vyvolava u zamestnanych
I'udi pocit psychickej zat'aze. Dosledkom je potom rastuci vyskyt ochoreni, stivisiacich
S pracovnou zatazou. Stres vyvoldva v organizme poplach, zmobilizuje vSetky sily na
zvladnutie zataze. Tym vyrazne odCerpava zdsoby Zivotnej energie, o nas mdze velmi
oslabit’ a spdsobit’ vyrazné az nezvratné negativne zmeny v naSom telesnom, citovom,

duSevnom a socidlnom fungovani.
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Stres mo6ze mat’ na kazdého iné ucinky - nemusite mat’ ziadne fyzické priznaky, no
pritom moézete citit’ nesmiernu Uzkost. Nemusite si byt tejto tzkosti ani vedomi, ale
mozete trpiet’ bolestami, ktoré su vysledkom napitych svalov. Fyzické prejavy: bolesti
hlavy, bolesti chrbta, bolesti krku, napété svalstvo, zovreta Celust, bolesti zaludka.
Pocit, ze sa dusite spotené ruky Unava bez priCiny. Kardiovaskuldrne ochorenia su
pravdepodobne  najzdvaznejSim  zdravotnym  problémom  spojenym = so
stresom. Imunitny systém chrani organizmus pred infekciami. Bojuje s vonkajSimi
nepriateI'mi ako su virusy a Skodlivé baktérie a s rakovinou. Nadmerny stres moze
poskodit’ imunitny systém pdsobenim na tymus. Vredové choroby sa bezne spajaju so
stresom. Poruchy travenia su taktiez spojené so stresom. Psychické prejavy: tzkost,
hnev, podrazdénost, netrpezlivost, pocit, ze ni¢ nemate pod kontrolou pocit, ze ni¢
nestihate. Stres sa u l'udi prejavuje réznymi prejavmi spravania a reakcii: stile sa
ponahlate, neobsedite na jednom mieste, rozpravate a jete rychlo, neznaSate prehru.
Jete, aby ste sa upokojili, fajéite, aby ste sa upokojili, pijete, aby ste sa upokojili,

nedokazete sa odputat’ od prace.

Désledky stresu na psychiku: Ako sme uz uviedli, stres prindSa zmeny v organizme.
Ide o hormondlnu reakciu pod kontrolou tzv. vegetativneho nervového systému. Tieto
reakcie sa odohrdvaju prevazne bez i¢asti vedomia. Aj ked’ naSe vedomie nemd o nich
dostatok informacii, predsa tu jestvuje vzajomné ovplyviiovanie. Toto ma svoj dosah aj
na psychiku. Clovek, ktory sa ocitne pod vplyvom stresu, mobilizuje svoje ,,vniitorné
energetické rezervy®, vd’aka ktorym sa dokaze, sice so zvySenou namahou, ale predsa,
vysporadiivat’ so zatazou. Preziva to Casto ako svoju UspeSnost v boji so stresom,
podceniuje fakt, Ze mobilizované zvysené usilie Cerpa svoju energiu z rezerv, ktoré sa

tym vy&erpavaju, a ak sa primerane nenahradzaju [nedopiiaju], moze dojst’ k zlyhaniu.

,»Dlhodoby stres oslabuje imunitny systém, co vedie k mnohym ochoreniam, od
obycajnej nadchy, chripky az po rakovinu. Nezanedbatelné su aj problémy so srdcom a
ludia vystaveni dlhodobému stresu maju aj CastejsSie zazivacie problemy. Tie su
sposobené nespravnym stravovanim, a teda jedenim v chvate, nedostatocnym prezutim
jedla a nepravidelnostou v stravovani. Urcite pozndte vsetky tieto nesprdavne spésoby

stravovania. Niekedy sa za cely den nestihnete najest a potom do seba ,, hodite “ vsetko,
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¢o vam pride pod ruku. Raz sa naranajkujete, inokedy ste hladni az do obeda... Aj dalsi
stresujuci faktor, ktory ovplyviuje zazZivanie urcite poznate. Je to , nervozny“ Zaludok,
¢i motyliky v Zaludku. Takémuto stresu hovorime emocionalny stres. Aj ten vam vSak
moze sposobit’  zazZivacie problémy, vredy i zdpaly zaludka.
Stres moze aj za obezitu, castym nasledkom dlhodobého stresu je aj depresia“

(Biocare.sk [online] 2012 [cit. 2012-10-01]).

Za najvacsim vyustenim stresu sa povazuje syndrom vyhorenia. Tento stav ohlasuje
vela symptomov - Clovek sa celkovo citi zle, je emocionalne, psychicky a fyzicky
unaveny, ma pocity bezmocnosti a beznadeje, nema chut’ do prace ani radost’ sa zo
zivota. Tieto stavy su vysledkom dlhodobo pdsobiaceho stresu a nevhodného
vyrovnavania sa so zatazou. Hrozi aj zvySené riziko roznych zavislosti (alkohol, drogy,

gamblerstvo). V extrémnych pripadoch méze dojst’ az k pokusom o samovrazdu.
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4 NEPOHODA A ZDRAVIE CLOVEKA

Psychickd nepohoda je dolezitd stiCast’ komplexnej starostlivosti o zdravie. Kazdy
¢lovek reaguje na vonkajSie podnety svojim vlastnym sposobom. Mnohi z nas prezili
rozne traumatizujuce zazitky, ktoré vedu u clovecka k pocitu smutku, ohrozenia,
roz¢ulenia, ¢i ochromenia. Smutok ¢asto ustlpik bolest’ sa zmierni a Zivot sa postupne
vrati do svojich kol'aji, v niektorych pripadoch vsak stres zanechd v ¢loveku urcitt
psychicku nepohodu, s ktorou si vela razy nedokaze sam poradit’ a vel'a razy ani nevie
kam sa s takym problémom obratit. Bohuzial' eSte stile Zijeme v presvedceni, Ze
psychické poruchy su iba velmi vazne duSevné ochorenia, ktoré robia cCloveka
zbavenym zmyslov a je nutné ho izolovat od okolia. To je velky omyl! Vela
psychickych tazkosti, ktorymi podl'a statiskik trpi asi kazdy 8. az 10. z nas sa prejavuje
telesnymi tazkostami ako je buSenie srdca, pocit dusenia sa, bolest na hrudniku,

zavraty, mdloby, pocity na zvracanie, mravencenie v koncatinach.

Zdravie moZeme charakterizovat’ ako stav Uplnej telesnej, duSevnej a socidlnej
pohody. Je vysledkom vztahov medzil'udskym organizmom a socidlno-ekonomickymi,
fyzikalnymi, chemickymi a biologickymi faktormi zivotného prostredia, pracovného
prostredia a spdsobom Zivota. Zdravie teda predstavuje harmonicky vyvazeny telesny a
dusevny stav ¢loveka sprevadzany pocitom spokojnosti, v ktorom je ¢lovek subjektivne
bez problémov a objektivne bez lekarskeho ndlezu. Zdravy organizmus reaguje bez
obmedzenia vykonnosti 1 objektivnych kvalit zdravotného stavu na komplexné podnety

a vplyvy rozmanitych ¢initel'ov prostredia.

Ulohou spolo¢nosti je vytvéarat’ také pracovné podmienky, ktoré umoznia vykonavat
pracu bez poSkodzovania zdravia a praca bude pritom pozitivne vplyvat’ na telesné a
dusevné schopnosti pracovnikov. Ak sa pracovné podmienky zanedbavaju pribuidaju
pracovné urazy, choroby z povolania a iné poSkodenia zdravia alebo ochorenia
podmienené pracou, stipa celkova chorobnost’, predlzuje sa pracovnd neschopnost’,
klesa produktivita prace, v konecnom dosledku negativne ovplyviiuje ekonomiku a

kvalitu Zivota celej spolocnosti.
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~Prvoradym cielom bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci je chranit ¢loveka pred
poskodenim. V pracovnom procese sa moze tento ciel dosiahnut len vtedy, ked’ sa daju
do suladu poziadavky a podmienky prdace s vlastnostami organizmu. Vseobecne sa
uvadza fakt, Ze clovek v adaptabilite, flexibilite, schopnosti zlepsovat' efektivnost
vlastnej cinnosti prevySuje stroj (strojové zariadenie). Sme vsak toho ndzoru, ze v
sucastnosti sa uvedené prednosti cloveka precenuju, ¢o sa potom odraza v jeho zlyhani

a v dalsich negativnych pracovnych prejavoch”(Baj¢ik, Bronis, 1981, s. 71).

Bezpecnost a ochrana zdravia pri praci (skratene BOZP) je stav pracovnych
podmienok eliminujucich vplyv nebezpeénych a skodlivych faktorov alebo prostredia.
Zatial' &o ochrana zdravia pri praci napifia hlavni prakticka funkciu obsahu pojmu
BOZP, bezpecnost' prace predstavuje sposob, akym je dosahovand. Faktormi
ovplyviujucimi BOZP st okrem pravnych predpisova pracovno-bezpe¢nostnych
technickych opatreni aj stav pracovného prostredia, spravanie sa pracujicich na
pracovisku (ich psychicky stav), ale aj ich vybavenie pracovnymi odevmi a ochrannymi

pomockami

., Vseobecné zasady prevencie su vylucenie nebezpecenstva a z neho vyplyvajuceho
rizika. Posudzovanie rizika, ktoré nemozZno vylucit, najmd pri vybere a pocas
pouzivania pracovnych prostriedkov, materialov, latok a pracovnych postupov.
Vykonavanie opatreni na odstranenie nebezpecenstiev v mieste ich vzniku.
Uprednostinovanie kolektivnych ochrannych opatreni pred individualnymi ochrannymi
opatreniami. Nahradzanie prdc, pri ktorych je riziko poskodenia zdravia, bezpecnymi
prdacami alebo prdacami, pri ktorych je menSie vriziko poSkodenia zdravia.
Prisposobovanie prdace schopnostiam zamestnanca a technickému pokroku.
Pohladnovanie ludskych schopnosti, vlastnosti a mozZnosti najmd pri navrhovani
pracoviska, vybere pracovného prostriedku, pracovnych postupov a vyrobnych
postupov s cielom vylucit alebo zmiernit' ucinky skodlivych faktorov prace, namahavej
prace a jednotvarnej prdce na zdravie zamestnanca. Planovanie a vykonavanie politiky
prevencie zavadzanim bezpecnych pracovnych prostriedkov, technologii a metod

organizacie prdce, skvalitnovanim pracovnych podmienok s ohladom na faktory
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pracovného prostredia a prostrednictvom socidalnych opatreni. Vydavanie pokynov na
zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci® (Portal.gov.sk [online] 2012 [cit.
2012-10-05]).

4.1 Priciny psychickej nepohody

Co modze byt spastatom nepohody? Psychickd nepohoda moézu stvisiet
S konkrétnou situaciou a konkrétnymi lIudmi, s momentdlnym psychickym
rozpoloZenim a tieZ s celkovou mierou naSej sebaistoty a vyrovnanosti. Niekedy si
neuvedomime alebo nepripustime priamo v situicii, ktord nds vystresuje, Co je
spustatom nasej reakcie. Keby sme vsSak v jej analyzovani i$li hlbsie, zvic¢Sa prideme
na to, ze povod nasej nepohody ma svoj konkrétny dovod (niekedy jeden, niekedy je to
sucin viacerych faktorov). Ak sa vaSej priatel’ke opakuju situdcie, ktoré zdanlivo bez
logickej pri¢iny vedu k napitiu a neschopnosti reagovat’, odporia¢am konzultaciu u
psycholéga. Pomoéze jej odhalit’ hlbSie suvislosti jej problému a najst’ konkrétne

moznosti jeho rieSenia.

Velmi silnym faktorom, ktory moze negativne ovplyviiovat' nasu odolnost” voci
psychickym chorobam je stres. Moze to byt jednak stres pdsobiaci z vonkajSieho
prostredia, no tak isto to mdze byt vnutorny stres, ktory si vytvarame sami. Je rozdiel v
tom, ¢i pdsobi stres na Cloveka kratkodobo, kedy moéze skor stimulovat’ Einnost
organizmu, podporovat’ koncentraciu pozornosti a stimulovat’ kratkodobu pamét. Moze
mobilizovat’ obranné mechanizmy organizmu, a tym podporovat’ rychle reakcie a rychle
konanie. Vnuatornym psychologickym faktorom, ktoré¢ vSak moézu negativne
ovplyviiovat’ odolnost’ organizmu voci psychickym porucham je dlhodobé posobenie
stresujucich faktorov alebo stresujuice;j situacie. Takymito faktormi st frustracia, uzkost,
strach, hnev, smutok, vnuatorny konflikt, psychotrauma a vSetky opakujuce sa a

dlhodobo pdsobiace negativne zazitky a emocie.

39



Druhou strankou nepohody pri praci je to, Ze sa nedodrziava kultura prace a tistavou
proklamovany narok ob¢ana na uspokojivé pracovné podmienky a ochranu zdravia pri
praci. Pritom zdravie chapeme tak, ako je definované v slovenskom zékone o zdravi
I'udu, Ze je to nielen nepritomnost’ choroby, ale aj pocit fyzickej, psychickej a socialnej
pohody. Faktory pracovného prostredia (ako napriklad hluk, chemické wvypary,
vibracie), nevyhovujiuce mikroklimatické¢ podmienky (napriklad prievan, zI¢ osvetlenie,
teplota) a zlé hygienické podmienky (Satne, socialne zariadenia, $pina) vytvaraju pocit
fyzickej, ale aj psychickej nepohody, stresu, ktory si I'udia ¢asto neuvedomuju. Nevedia,
Ze prave to je pricina ich unavenosti, slabej vykonnosti, nesustredenosti a zlého vzt'ahu
k praci. Na Slovensku si 'udia menej ako v zapadnych krajinach uvedomuju dosledky
nepohody a stresu, st menej uvedomeli v narokoch na uspokojivé pracovné podmienky.
Preto treba robit’ osvetu v tejto oblasti, aby sa dosiahla vyS$ia kultra prace a tym vysSia
produktivita, kvalita, ale aj bezpeCnost’ prace. Analyza rizik v podniku patri k
povinnostiam zamestnavatel'a. Je to prvy krok k tomu, aby tieto rizika mohol odstranit’.
Zistovanie psychickej zat'aze pri praci, ktord znacne vycerpava ¢loveka a moze viest’ k

poskodeniu zdravia, tiez patri do série rizik, ktoré sa musia odstranit’.

4.2 Starostlivost’ o0 duSevné zdravie ¢loveka

»Osobnost jedinca je formovand mnozstvom faktorov, ktoré vsSeobecne mozno
zhrnut' do troch skupin — dédicnost, vychova, prostredie. Ich vplyv a posobenie sa
prejavi v Strukture osobnosti a jej spolocenskej zaclenitosti, spravani, konani. Celkove
snahou spolecnosti je sformovanie takej osobnosti, ktord v priebehu svojej existencie
bude jej plantym clenom a v obdobi svojho pracovného pdsobenia (dospelosti) v
maximalnej miere prispeje k rozvoju. Ide o pracovné pdsobenie, vychvnu cinnost,
angazovanost, kde sa ocakavaju hodnoty a prinos pre celu spolocnost” (Kollarik,

Sipos,, 1975, s. 117).

Dusevné zdravie je stav, ked vSetky duSevné pochody prebiehaji harmonicky,

umoziuju spravne odrazat’ vonkajsiu realitu, primerane a pohotovo reagovat’ na vsetky
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podnety a rieSit bezné aj neocakdvané ulohy, stile sa zdokonalovat a prezivat

uspokojenie zo svojej ¢innosti.

V stcasnosti sa problematikou dusevného zdravia zaobera psychohygiena, ktora
skima moznosti a spdsoby prevencie poruch psychiky a zachovania psychického
zdravia. Cielom psychohygieny nie je len prevencia (t.j. predchadzanie poskodenia
dusevného zdravia u zdravych osob), ale aj celkovd uprava zivotnych podmienok
¢loveka v smere zachovania jeho fyzickej a psychickej vykonnosti. Zakladom dusevne;j
hygieny je prispievat, zlepSovat a udrziavat duSevné zdravie v optimalnej miere.
Dusevne zdravy €lovek je vd’aka psychohygiene odolnejsi proti ochoreniam aj napriek
tomu, Ze je vystaveny neustdlemu stres. Dokaze sa dobre koncentrovat' na pracu
a odpocinok (dobra pracovna vykonnost). Je schopny pozitivne pdsobit’ na svoje
socialne okolie, a tym budovat’ uspokojivé socidlne vztahy. Nepreziva silné citové

napdtia, ktoré by mohli sposobit’ jeho nevyrovnanost’.

Zdravie cCloveka je vyrazne ovliviiované zivotospravou. Pre duSevnu hygienu a
duSevné zdravie je dolezité vyhybat’ sa Skodlivindm, ako je napr. pitie alkoholu alebo
uzivanie omamnych latok a vediet vhodnym spdsobom relaxovat. Sucastou duSevne;j
hygieny je sebapoznanie a spravne zaclenenie sa do spolocnosti. Pre duSevné zdravie je
dolezitda dusevnd rovnovaha a pestovanie povahovych vlastnosti, ktoré¢ umoZznuju

vyhybat’ sa nedorozumeniam medzi 'ud'mi alebo ich aspofi vhodne riesit’.

Pohoda a zdravie ¢loveka je tiez vyrazne ovplyvilované okolim a spdsobom zivota.
Svetlo a vzduch, jedlo a pitie, pracu a odpoc€inok, spanok a bdenie, ¢innost’ mysle treba
davkovat tak, aby v I'udskom tele bola harmonia. Tato myslienka bola nielen sucastou
zivotnych pravidiel antickych Grékov, ale jestvuje v pravidlach osobnej hygieny a

Zivotospravy dodnes.

,, Tradicny pohlad rozlisuje verejné zdravie a zdravie na pracovisku jako dve rozne
oblasti, kym v skutocnosti obe oblasti suvisia avzdjomne sa ovplyviuju.

Dusevné zdravie a pohoda pracujiicich sa uz nepovazuju len za individudalny problém,
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ale coraz viac za organizacnu zalezitost zavislu od Stylu riadenia a kvality prace.
Psychosocidlne rizikd sa stavajii prioritou stratégii BOZP na tirovniach EU
| pracoviska. Rozvoj novych pristupov a vytvorenie osobitnych sieti umozZiuju
a ulahcujii spolupracu zamestndavatelov s odbormi. Cielom konferencie EU na vysokej
urovni ,,Spolocne za dusevné zdravie a pohodu * zorganizovanej 13. juna 2008 v Bruseli
bolo prijatie , Eurépskeho paktu dusevného zdravia a pohody*. Ucelom konferencie
bolo zvolat' politikov, zastupcov vlad, medzindrodné organizacie a zainteresované
organizacie EU a uzavriet spolocny pakt, ktory povedie k vysokému politickému
odhodlaniu zapojit sa do dlhodobého procesu zlepsovania dusevného zdravia a pohody
vV roznych oblastiach vratane duSevného zdravia v podmienkach pracovisk*

(Osha.europa.eu [online] 2012 [cit. 2012-10-05]).

4.2.1 Faktory ovplyviiujuce zdravie ¢loveka

Pocas mnohych rokov prevladal pocit, Ze zdravé navyky st nudné, tazko
presaditelné a jednoducho neldkavé. Mnohi sa domnievaji, Ze uplathovat’ zdravy

Zivotny $tyl znamena nutnost’ podrobit’ sa dlhému radu zékazov.

Spdsob zivota, tzv. zZivotny §tyl, je vSeobecne povazovany za rozhodujtci faktor vo
vzt'ahu k zdravotnému stavu. Jeho podiel na celkovom zdravotnom stave sa odhaduje na
50 percent. Vzorce spravania sa akostravovacie navyky, telesna aktivita, fajcenie alebo
konzumacia alkoholu spolu s rozSirenym vyskytom rizikovych faktorov ako vysoky
krvny tlak, vysoky obsah cholesterolu alebo nadvéha, vplyvaju na pred¢asni umrtnost’
sposobenl najméd srdcovocievnymi a onkologickymi ochoreniami. Nezdravé zivotné
sposoby vSak prispievaju aj k vzniku mnohych inych chronickych ochoreni, a preto

maju obrovsky vplyv na kvalitu Zivota.

Existuje osem rozhodujucich faktorov: potrava, vzduch, voda, slnko, telesné

cvicenie, odpocinok, zdrziavanie sa toxickych latok, dobry dusevny stav.
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Potrava: Prijimanie potravy je navyk, ktory najviac ovplyviiuje nase zdravie. A to

nielen druh potravy, ale aj Cas a forma jej prijimania posobia rozhodujicim

sp6sobom nanasorganizmus. LCudia potrebuju potravu alebo zakladné Ziviny na rast

a zachovanie vsSetkych tkaniv tela, ako aj na normalne fungovanie procesov

prebiehajucich v organizme.

Vzduch: Kyslik obsiahnuty vo vzduchu je nevyhnutny na spalovanie potravy v

naSich bunkach a na produkovanie energie nevyhnutnej pre Zivot.

. Voda: NasSe telo obsahuje 60% vody. Denne by sme mali prijat’ okolo dvoch litrov

tekutin. NajlepSia je pramenitd voda, mineralky, ale treba davat’ pozor na obsah

sodika a cukru.

. Slne¢né svetlo je nevyhnutné pre Zivot a uchovanie zdravia. Vdaka nemu sa v

pokozke vytvara vitamin D. Ultrafialové Ziarenie ma dezinfekény Gc¢inok, stimuluje

vSetky Zivotné procesy a posiliiuje organizmus.

. Telesné cviCenie: NajlepSim telesnym cvicenim je chddza. Nase telo mozno

prirovnat’ k stroju skonStruovanému pre pohyb. Cvienim zabrafiujeme vzniku

vysokého TK, obezite a udrziavame si organizmus v dobrej kondjicii.

. Odpocinok: Odpocinok ma byt posiliiujuci, dostatocne dlhy, u dospelych predstavuje

minimalne sedem hodin denne.

. Zdrzavanie sa toxickych latok: Skodlivost kavy, alkoholu, tabaku a drog bola

dostato¢ne preukdzand. Prestat’ uzivat tieto Skodliviny je najlepSim rozhodnutim aké

mozno urobit’ v prospech zdravého a §t'astného Zivota.
Dobry dusevny stav: Uprostred tol'kého napitia a problémov, ktoré¢ ndm prinaSa
moderny zivot, je tazké dosiahnut’ duSevny pokoj a mier. Podstatné je zvyknut’ si
brat’ veci s pokojom, netrapit’ sa, nepestovat’ nenavist k ostatnym, ani k sebe
samému, s ismevom a optimizmom pristupovat’ k rieSeniu Zivotnych problémov.
Zdravy 7Zivotny Styl: Priemyselny rozvoj a vznik ,spolo¢nosti hojnosti v
ekonomicky vyspelych Statoch sa svojimi u¢inkami necakane obratil proti Usiliu o
zlepsenie T'udského Zivota, ktoré ho motivovalo. Zivelny rozvoj priemyslu zacal
devastovat’ prirodné prostredie a odprirodiiovat’ samotného ¢loveka rastom jeho
blahobytu s nadmernou spotrebou, ubudanim fyzickej prace, nedostatkom pohybu v

prirode a nevyhovujucou zivotospravou.
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4.2.2 Pracovna spokojnost’, pracovné spravanie a pracovna disciplina

., Pracovna spokojnost’ sa moze chapat jako nezavislda i jako zavisla premenna.
Dalsimi jej znakmi je trvdcnost (ako dlho), inenzita (ako silno); zozlisujeme celkovii
pracovnu  spokojnost  a spokojnost s jednotlivymi aspektami prdce a pracoviska.
Pracovna spokojnost nie je len istym subjektivnym vyrazom uspokojovania, najmd
V oblasti vykonnosti, angazovanosti, pracovnej stability i celkovej uirovne v oblasti

pracovnej mordlky “(Bandzejova, 1979, s. 17).

Vyska platu vSak nie je jedinym kritériom, podla ktorého l'udia hodnotia "dobré
zamestnanie". K d’alSim doélezitym faktorom spokojnosti zamestnancov patria podla
sociologov aj rovnovaha medzi pracovnym a sukromnym zivotom a zamestnanecké
benefity. Co teda ovplyviiuje nasu mieru spokojnosti so zamestnanim - vyska platu,
zmysluplnost’ prace, ohodnotenie pracovnych vykonov zo strany vedenia, mozZnost’
kariérneho rastu? Plat patri urite medzi zakladné motivujuce faktory, financné
ohodnotenie sa pohybuje v hodnotovom rebricku zamestnancov vaésinou do treticho

miesta.

Miera spokojnosti zamestnancov vSak zavisi do znacnej miery na ich vlastnych
potrebach a ocakavaniach a na prostredi, v ktorom pracuju. Termin ,,spokojnost’ s
pracou‘ sa tyka postojov a pocitov, ktoré 'udia maju vo vzt'ahu k svojej préci. Pozitivne
a priaznivé postoje k praci signalizuju spokojnost’ s pracou. Negativne a nepriaznivé
postoje k préaci potom signalizuji nespokojnost’ s pracou. Zistovanie tirovne spokojnosti
zamestnancov ma zabezpe€it' poznanie vlastnych moznosti spolo¢nosti pri vytvarani
motivacnych podmienok, zabezpeCovani stability kmetiovych zamestnancov ¢im je
mozné dosiahnut vysoku kvalitu produkcie a nasledne predajnost vyrobkov a
prosperitu firmy. Hlavnymi hodnotiacimi kritériami spokojnosti zamestnancov su:
ziaduca stabilita zamestnancov, spokojnost’ s odmenovanim, medziludské vztahy v
pracovnej skupine, hodnotenie starostlivosti o bezpecnu pracu, hodnotenie istoty
pracovného miesta, informovanost’ o hodnoteni kvality prace zamestnanca, moznost’
zamestnanca zvysSovat' Si odbornu kvalifikaciu. Relevantné vysledky hodnotenia

spokojnosti zamestnancov méze byt dosiahnuté len Ucelnou kombinaciou roéznych
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metdd a technik, pri sledovani réznych kritérii. Pravidelny zber a vyhodnocovanie
tychto informacii poskytuje manazmentu obraz o stave a urovni motivacie
zamestnancov a umoziuje mu pruzne reagovat’ pri zosulad’ovani zdujmov manazmentu

a zamestnancov.

, Spravanie kazdého cloveka sa vyznacuje istou stalostou, je urcitym sposobom
usporiadané a systematizované. Kazdy clovek ma sté vlastnosti relativne stdle,
charakteristickym spésobom zorganizované u kazdého jednotlivca. Tato struktura
viastnosti cloveka sa oznacuje pojmom osobnost. Spravanie cloveka je vysledkom
ucinnosti dvoch Ccinitelov: podnetov vonkajsieho okolia (fyzického a socidlneho
prostredia) a vlastnosti cloveka. Oba tieto prvky musime mat na zreteli, ked

charakerizujeme nejaky urcity akt spravania” (Kowalczak, 1973, s. 19).

Tedrie o spravani ¢loveka prinasaji vel'a poznatkov, niekedy sa dost’ liSia. Niektoré
pristupy uprednostiiujil iba vztah stimulov a reakcii, iné sa zamyslaju nad tym, ¢o sa
deje vo vnutri ¢loveka. Spravanie ¢loveka vSak nie je iba reakciou na stimul (podnet),
vieme, Ze na rovnaky stimul rozni l'udia reaguju rozne. Spravanie je vysledkom
vnutorného procesu spracovavania podnetu v psychike osobnosti. Za rozhodujice
motivy  T'udského spravania su obyCajne povazované: pudy, primarne potreby,
sekundarne motivy, osobné ciele, aspiracie, hodnoty, idealy, vnitorné a vonkajSie
vplyvy (vplyvy socidlnej skupiny, SirSieho prostredia, sociokultiirne faktory a pod.), ale

aj snahy odlisit’ sa, alebo snaha splynut’ s urcitou skupinou.

Vo vSeobecnosti sa od nas ocakava, Ze v kazdom momente budeme konat’ objektivne
a nestranne v zadujme Spolocenstva a pre verejné blaho.V skuto¢nosti kondme v ramci
sustavy pravidiel, ktoré upravuji naSe pracovné zivoty. Medzi ne patria aj vSeobecne
uznavané normy spravania, od zamestnanco, pre ktorych je nezavislost’ a zmysel pre
zodpovednost’ voci verejnosti zakladnym pravidlam, vyzaduji, aby svoje povinnosti
vykonavali riadne. Dotknuté pravidla st upravené v sluzobnom poriadku podrobnych

vykonavacich pravidlach a osobitnom koédexe spravania.
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Pracovna disciplina spociva v plneni pracovnych uloh, ktoré pre zamestnancov

I4 o 4 9 4 . . 7 I3 . 9 (R B% 9
vyplyvajii z pracovnopravneho vzt'ahu. Pracovna disciplina méa za ciel' posiliiovat
autoritu zamestnavatela, jeho veducich zamestnancov a urCovat’ pravidla spravania sa

zamestnancov v pracovnopravnych vztahoch.

,lde o pozitivnu disciplinu (tzv. sebadisciplina) a negativnu (vnutenu, prikdzanu)
disciplinu. Sebadisciplina (vnutornd disciplinovanost) zavisi od osobného vztahu
pracovnika k vykonavanej cinnosti. Zahriuje vSetky tie Cinitele, ktoré charakterizuju
spravny vztah jednotlivca k praci, ako je laska k praci, schopnosti, emocionalne
zaangazovanie, kladny postoj k okolitéemu prostrediu atd. Jednotlivec, ktory sa
vyznacuje takymto k okolitému k vykondvanej praci, dodrziava pracovnu discplinu z
vlastej vole. Obycajne rozlisujeme dva druhy negativnej discipliny. Prvy druh — to su
prikazy spojené s priebehom pracovného dna, ako je napr. Viasna a pravidelna
dochddzka do prace, spravne vykonavanie pokynov a pod. Druhy druh — to su prikazy
spojené s navrhovanim vykondvanim cinosti. Ide tu o maximalne vynalozenie usilia na

vykndvanie cinnosti a vyuzitie existujucich schopnosti” (Kowalczak, 1973, s. 62).
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5 VZTAHY A KONFLIKTY NA PRACOVISKU

,,Praca je dominantne skupinova cinnost, jednotlivec sa v jej procese stava sucastou
kolektivneho usilia a plni svoju vymedzenu ciastkovu ulohu. V pracovnej skupine vznika
mnoho interakcii medzi jej clenmi, ktorych zdrojom je jednak pracovna aktivita a

pracovny proces “ (Bandzejova, 1979, s. 24).

5.1 Pracovné vztahy

Pracovny vztah je vztah medzi obanom a zamestnavatelom Vv pracovnom procese.
Zamestnanci Vv kazdom podniku vstupuji do komplikovanej siete formalnych
a neformalnych vzt'ahov. Formalne vzt'ahy upravuju rozne pravidla a predpisy, ktoré
platia v ramci danej pracovnej skupiny, podniku, celostatne alebo vo svete. Formalne
vzt'ahy st oficidlne stanovené, pravne podopreté medzi jednotlivcami, spolocenskymi
skupinami a pracovnymi kolektivmi. Neformdlne vztahy su vysledkom vzajomnych
kontaktov aich vznik podmienuju spolo¢né zaujmy aidealy. Ako je uz uvedené
pracovné vztahy maji formalnu a neformalnu stranku a mali by zastreSovat’ vSetky

vztahy, ku ktorym dochéadza pri plneni Gloh v podniku.

., Vyskumy potvrdzuju, Ze vztahy v pracovnych kolektivoch su zlozité a komplikované.
Na jednej strane su ovplyviiované nutnostou spoluprace ana druhej strane
individualitou jedincov, ktorda smeruje k snahe cloveka vyniknut pred inymi, ako
aj V budovani vlastnej kariéry a ziskavani vyssich financnych oceneni viastnej prdce
avykonu. To sposobuje nemalé probléemy v tych pracovnych cinnostiach, ktoré si
vyzaduju skupinovu alebo timovi pracu. Je malo cinnosti, ktorych vysledok zavisi len od
prace jednotlivea. Vysledok prace v kazdej organizacii, jej konkurencieschopnost je
priamo umernd od vysledkov vsetkych, ktori sa na pracach podielaju, od ich spolocného

pracovného usilia* (Enoviny.sk [online] 1997-2012 [cit. 2012-10-10]).
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Ako sme uz sme spominali medzil'udské vztahy st vzdy a vSade zlozité a na
pracovisku umocnuju pracovné vykony. Ak st dobré vztahy v kolektive, potom sa
jednoduchsie rieSia pracovné problémy. Aby sme mali dobré vztahy, musime sa dobre

poznat’. Kazdy novy pracovnik by mal byt predstaveny kolegom, samotnym $éfom.

Formovanie pracovnych vztahov sa riadi tymito zdsadami:

- reSpektovanie zdkonov, dohod, zmluv a pravidiel vSetkymi subjektmi pracovnych

vzt'ahov,
- jasnd, slusna a spravodliva persondlna politika,
- reSpektovanie odborov a zamestnancov,
- vytvéranie a udrzovanie dobrych pracovnych podmienok,
- uplatnovanie kvalifika¢ného vedenia I'udi,

- formovanie podnikovej kultary.

Nemali by sme povazovat’ medzil'udské vztahy za nieCo druhoradé¢ alebo nedolezité.
Neschopnost’ spravne komunikovat modze vztahy na pracovisku velmi vyhrotit.
Neistym I'ud'om staci niekedy aj trosku netrpezlivejSie jednanie kolegu na to, aby sa
utiahli. Ak ¢lovek prilis obmedzi komunikaciu s okolim, vy¢leni sa s kolektivu, zacne
sa citit’ neprijemne a takato situacia sa moze viest’ aj k psychickym zrateniam. Pre tych
¢o maju s komunikaciou problémy, mdze byt prave nové zamestnanie prilezitostou na

novy, lepsi zac¢iatok aj v komunikécii s okolim.

Ulohou zamestnavatel'a, by malo byt budovanie dobrych pracovnych vztahov. Je
sice pravdou, Ze mnohi zamestnavatelia sa o vztahy nezaujimajt, ale ich zaujimaju
hlavne vysledky prace. To je sice z hl'adiska prezitia podniku rozhodujuce, ale vysledky
st zavislé aj od pohody na pracovisku, od spoluprace a zanietenosti zamestnancov pre
dosahovanie dobrych vysledkov. Kazdy pracovny kolektiv je jedine¢ny a trva roky,
kym sa vytvori tak, aby bol orientovany na spolo¢ny ciel. Potom zavisi uz len na tom,
ako sa dosahovanie spolo¢ného ciela naplia, ¢i prevldda nevrazivost a individualita,

alebo vladne tolerancia, korektnost, sluSnost’ a ochota navzajom sa podrzat’.
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Obrazok 1 Pracovné vztahy na pracovisku
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Zdroj: Johnsoncontrols.sk [online] [cit. 2012-08-29]

5.2 Pracovné konflikty

,, Konflikt (lat. conflictus — zrdzka) je udalost, spolocensky proces, v ktorom sa
Jjednotlivec alebo skupina snazi o dosiahnutie vilastnych cielov (uspokojenie potrieb,
realizaciu zdaujmov) eliminovanim, znicenim alebo podriadenim si iného jednotlivca
alebo skupiny, snaziacich sa o dosiahnutie podobnych alebo identickych cielov. Konflikt
medzi skupinami mozZe vzniknut aj vtedy, ked sa tieto skupiny snazia o dosiahnutie
roznych cielov, ale k ich realizacii chcu pouzit tie isté prostriedky. Pri konflikte existuje
vzdy vedomie o protivnikovi, jasna definicia situdcie, v ktorej je protivnik definovany
prave rozdielmi v snahdach a cieloch“(sk.wikipedia.org [online] 2012 [cit. 2012-11-
10]).
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., Konflikt vznika vtedy, ked' sa objavi nejaka rozdielnost' — nazorov, povah, cielov,
zaujmov, hodnot, hladisk a pod. Ponimanie konflikt je ako boj, zdpas, otdzka vitazstva,
Ci poradzky, moze zaujat’ obrann, ¢i utocny postoj, pokusit sa ho ignorovat alebo sa z
neho vykrutit. To su klasické reakcie spojené so stresom. Konflikt konci porazkou alebo

vitazstvom, od porazeného mozeme ocakavat tieto reakcie: bude tuzit po pomste alebo

bude nenavidet vitaza” (Richards, 2006).

Medzi rozmanité negativne vplyvy, ktoré nadm zabraiiuju naplnit’ nase osobné
ambicie patria pracovné konflikty. Vo firmach, v pracovnom procese, nutne dochadza
ku konfliktom. Konflikt je stfastou kazdého vztahu a prirodzene je stcastou
pracovnych vztahov. Tym, Zze sme kazdy iny a ze sa neustidle vyvijame a niekam
postuvame, nastane skor alebo neskor nevyhnutne okamzik, kedy s niektorym z kolegov
nastane stret zaujmov, nazorov ¢i potrieb. Pozadie je rozmanité — konkurencia a
superenie, Struktira a hierarchia moci, strach o poziciu, stres a pretazenie, zavislosti,
frustracia a neuspokojené ambicie. S touto situdciou moézeme takmer s uplnou istotou

vopred pocitat’.

Kazdy pracovnik ak je v konflikte so svojim nadriadenym je v zna¢nej nevyhode a
rieSenie takychto konfliktov ho moéze frustrovat. Jednym z hlavnych dopadov
konfliktov v praci na jednotlivcov, je ich trvanie. DIhodobé konflikty st neproduktivne,
s ukazovatelom nezdravych pomerov na pracovisku, nutne vedi k zhorSeniu
medzil'udskych vzt'ahov a otravuji tym medzil'udsku klimu na pracovisku. Dlhodobé
konflikty su sti¢asne dokazom zlého manazmentu, ktory ich nedokéze vcas riesit’, co je

jednym z jeho zakladnych uloh.

Niektori I'udia dokazu pristapit’ ku konfliktom pozitivne a orientuji sa na predmet
sporu a nie na utoky voci partnerovi. Ini vnimaju konflikt negativne, citia sa v konflikte
ohrozeni a nekomfortne.V tomto zdkladnom pristupe je podstata rieSenia konfliktov.
Porozumiet' konfliktu ako nieComu prirodzenému v koexistencii I'udi a vediet' ho
pozitivne vyuZit pre svoj dal$i rozvoj a rast. Nahradit' pasivny spOsob rieSenia
konfliktov. Namiesto agresie, vyhybania sa, prip. ustupovania od jeho rieSenia, pristapit’

k sporu aktivne ako hladaniu spravneho vecného rieSenia. Nie vzdy dokdzeme v
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kazdodennej realite takto riadit’ konflikty, pretoze kazdy ¢lovek a kazdy konflikt je iny,

a aj zivotné situdcie sa nepodobaju jedna druhe;j.

., V podstate nie je mozné predstavit si bezkonfliktovy Zivot a do konfliktov sa dostane
kazdy clovek. Je vsak dolezité, aby konflikty neprekrocili mieru, aby nenarusali
vyrovnanost' jednotlivca, atmosféru v skupine aneviedli pracovnikov k nevyhodnym
rieSeniam: k agresivite, odmietaniu spoluprdce, odchodu z pracoviska a pod. Keby sa
dali odstranit’ medziludske konflikty, zmizla by zo sveta pomerne nezanedbatelna
skupina zatazovych situacii pre jedného z nas. Vyznamnym zdrojom konfliktov je prave
vztah ludi v pracovnej skupine, kde diferencie medzi I'u"mi vyplyvajuce z osobnostnych

viastnosti, sprdavania sa, preferovania rozdielnych hodndt, su samy osebe zdrojom
konfliktov** (Kollarik, Kubaldk, 1979, s. 53-54).

5.3 Riesenie konfliktov

K rieSeniu konfliktnych situdcii a k rieSeniu uz prebiehajicich konfliktov existuje
rada doporu€eni a pristupov, ktorych vyber je jednym z dodlezitych hodnotiacich
faktorov kvalit manazéra. Medzi ddlezité opatrenia patri predovSetkym preventivne
rozmiestnenie pracovnikov nie len podla ich odbornych, ale aj charakterovych a
psychologickych vlastnosti, ich dodato¢né premiestiiovanie a eliminacia konfliktnych
jednotlivcov a skupin. Dalej je to vytvaranie vyvazenych pracovnych skupin, timov,
vedenych k orient4cii na spolupatricnost’ ku skupine, k lojalite k firme a zdujmu o jej
ekonomické vysledky a celkovil prosperitu, na identifikaciu sa s iou. Tazké je riesenie
tejto problematiky tam, kde zdrojom konfliktov je sdm nadriadeny, ktory moze
konflikty vyvolavat’ svojou prilisnou direktivnostou az diktatorstvom, zlymi osobnymi
vlastnost’ami i neodbornost’ou, nespravodlivym hodnotenim jednotlivcov a pracovnych

skupin.

Vyber stylu rieSenia konfliktov zavisi od toho, kde v rebricku hodnét ¢loveka stoji
vykon a kde vztah s clovekom, s ktorym sme v konflikte. Napr. ak je potrebné odlozit’

rozhodnutie a ziskat’ ¢as, alebo nema zmysel vstupovat’ do konfliktu, je prospesny §tyl
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korytnacky. Styl medvedika je prinosom vo vztahu, ale kontraproduktivny u riaditel'a
spolocnosti, ktory musi prijat’ nepopuldrne opatrenia. Na dosiahnutie rieSenia konfliktu
a urcenc¢ho ciela je potrebné efektivne pouzivat’ kombinaciu hore uvedenych stylov.
RieSenie konfliktov je jedna z najdélezitejSich otazok v oblasti rieSenia vzt'ahov v
spolocnosti, lebo ma vplyv na stabilitu socidlneho celku a nerieSené konflikty posobia
destrukéne. Na zvladdnutie konfliktov je ddlezité urcit’ spravne stratégie spravania sa,

veduce k vyrieSeniu problému.
,Vybrané typy stratégii riesenia konfliktov:

Stratégia spoluprdce sa uplatiuje, ked ucastnici otvorene predstavia svoje zaujmy a

ciele, beru ohlad na zaujmy druhych a su ochotni najst uspokojujuce riesenie konfliktu.

Stratégia kompromisu sa uplatiuje, ked' sa ucastnici konfliktu vzdavaju casti svojich
narokov v prospech dohody. Riesenie konfliktu pozostiva v ciastocnom upusteni z
individudlnych cielov, v prospech spolocného prijatelného ciela a zaujmov. Predmet
sporu sa deli medzi ucastnikov a jeden ustupok sa vyvazi druhym. Stratégia
konfrontacie nastava, ked’ jedna zo zainteresovanych stran pristupuje k dosiahnutiu
svojich cielov bez ohladu na dosledky, ktoré mozu vplyvat' na ostatnych. Stratégia patri
k typu ,,vwhra — prehra*. Vyuziva sa, ked jedna zo stran moze vyuzit' silu formalnej
autority (napr. nadriadené postavenie manazéra a jeho pravomoci), vplyv fyzickej
hrozby, ¢i arogantné ignorovanie poziadaviek protistrany. Stratégia prisposobenia Sa
vyznacuje nizkym stupiiom sebapresadzovania a vysokym stupfiom kooperativnosti,
pricom jedna z konfliktnych stran ustupi, prispésobi sa a snazi sa uspokojit poziadavky
druhej strany. Stratégia vynucovania sa vyznacuje vysokym stupniom sebapresadzovania

a nizkym stupniom kooperdcie* (istp.sk [online] 1999-2010 [cit. 2012-11-10]).
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6 ADAPTACIA

,Jednym z predpokladov existencie Zivota je schopnost organizmov prisposobovat
sa neustdle sa meniacim podmienkam prostredia. Pri pozornejSom pohlade na tieto javy
kazdy lahko zisti, Ze ide o procesy mimoriadne zlozité. Bez schopnosti prisposobovat sa
nemoze existovat nic¢ zive. Tato schopnost je zavisla od urovne organizmu. Procesy
prispésobovania su vSak nielen rozmanitej kvality, ale aj odlisného typu — od
akomoddcie cez asimildciu az po adaptadaciu. Charakter prispésobovania zadvisi od

vztahu ku skutocnosti — teda od toho, ¢i sa organizmus len podriduje poziadavkam

okolitého prostredia*“ (Kollarik, Kubaldk, 1979, s. 20).

S pojmom adapticia suvisia aj pojmy adaptabilita a adaptovanost’. Adaptabilita
predstavuje rozdielne predpoklady jednotlivca zvladat' zmeny vonkajsicho prostredia.
Zakladom adaptability je plasti¢nost’ nervovej sustavy ¢loveka, jeho psychickej ¢innosti
vSeobecne. Utvara sa v procese vyvinu osobnosti. Pojmom adaptovanost’ oznacujeme
uréity stav, vysledok adaptaéného procesu. Uroveir adapticie mozno vyjadrit na

dimenzii vhodny.

K zékladnym znakom adaptacie ¢loveka patria:

* zdravy pohl’ad na Zivot, Zivotny optimizmus,

« realisticky pristup k novym podmienkam,

« realistické vnimanie seba samého, realistické sebahodnotenie,
* socialna a emociondlna zrelost’, sebakontrola a sebaakceptacia,

* primerana sebakontrola.
Rozoznédvame pri zatazovani organizmu pozitivhu a negativnu adaptaciu. Pozitivna

adaptécia prinasa rozvoj, negativna adaptacia decimuje vykonnost’ organizmu. Pozitivna

adaptacia a dobre riadené zat'azenie zvacsuje rozsah posobnosti a zlepSuje uc¢inok.
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Obrazok 2 Pozitivna a negativna adaptacia
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Obr. 1: Pozitivna a negativna adaptécia
Zdroj: sportcenter.sk [online] 1012 [cit. 2012-13-10]

6.1 Adaptacia zamestnancov

Je dokladne premyslena a pre kazdy druh pracovnych miest. Kazdé pracovisko a
organizacia maju Specificky program adapta¢nych i vzdé€lavacich aktivit, ktoré maja
ulah¢it a wurychlit proces oboznamovania sa novych zamestnancov, pripadne
zamestnancov, ktori menia pracovni poziciu v ramci organizacie so svojimi novymi
pracovnymi Ulohami, pracovnymi podmienkami, pracovnym, socidlnym a kultlirnym
prostredim, ale aj s potrebnymi znalostami a spdsobilostami tak, aby ich pracovny

vykon €o najskor dosiahol pozadovanu troven.

Adaptacia zamestnancov zahfia tri oblasti:
a) celopodnikovll adaptaciu, ktord je zamerand na sprostredkovanie informacii
vSeobecného charakteru a je spolo¢nd pre vSetkych zamestnancov podniku, spravidla

bez ohl'adu na charakter a obsah ich prace,
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b) utvarova adaptaciu, ktord sa tyka pracovnej skupiny a jej tlohou je poskytnutie
detailnych a Specifickych informécii pre danti pracovnu skupinu,
¢) adaptaciu na konkrétne pracovné miesto, ktora je obsahovo diferencovand podla

charakteru a obsahu prace na konkrétnom pracovnom mieste.

Z pohl'adu novych zamestnancov sa povazuje nastup do nového zamestnania za
jednu z najviac stresujucich skusenosti v zivote ¢loveka. Vyplyva to z velkej neistoty,
ktort prinaSa nové, nepoznané. Tuto neistotu je ziaduce ¢o najviac eliminovat’, a tak
zabezpeCit, aby sa novy zamestnanec Co najrychlejSie motivovane a angazovane

podiel’al na podnikovom diani.

Adaptaény proces zamestnancov rozlisujeme podla dizky trvania na kratkodobu

adaptaciu a dlhodobu adaptaciu.

Kratkodoba adaptacia

Proces kratkodobej adaptécie tvori:

a) uvedenie zamestnanca na pracovisko

* predstavenie zamestnanca novym kolegom nadriadenym vedicim

* predstavenie veducich zamestnancov

* oboznamenie sa s ciel'mi podniku a §tylom riadenia

* oboznamenie sa s pracovnou néapliiou

* oboznamenie sa s bezpecnostnymi predpismi

* oboznamenie sa s pravami a povinnostami

b) nastupny pohovor- ziskanie d’alSich informacii o zamestnancovi

« informacie o predchadzajliicich zamestnaniach

* 0sobné charakteristiky

* predstavy o moznom postupe, aspiraciach, motivacii

¢) zakladna inStruktaz- inStruktaz, ako jednotlivé prace vykonavat, aka
nadvéznost existuje medzi jednotlivymi ¢innost'ami, poverenie zamestnanca
prvymi tlohami

d) urcenie tutora- ¢loveka ndpomocného pri otdzkach nového zamestnanca,

najcastejSie je to priamy nadriadeny
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Dlhodoba adaptacia

Proces kratkodobej adaptacie tvori:

a) d’alSie vzdelavanie, doskolovanie

* zvySovanie kvalifikécie

* absolvovanie Skoleni, kurzov, stazi ¢ rotacia funkcii
* rieSitel'ské timys,...

b) pracovna sebarealizacia- vytvaranie podmienok pre rozvoj

Zakladnymi zlozkami adaptacie zamestnanca su:
a) Pracovna adaptaci

b) Socialna adaptacia

6.1.1 Pracovna adaptacia

,, Pod pojmom pracovna adaptacia zahriiuje procesy prisposobovania sa fyzikalnym
pracovnym podmienkam (osvetlenie pracoviska, hluk, prasnost, farebna uprava a pod.),
narokom pracovnej cinnosti na poznatky, schopnosti, skusenosti, rezZim prdce a
odpocinku, sposob rozhodovania, riadiaci systém atd. Novy pracovnik je v ramci
adapacného procesu vystaveny rozlicnym vplyvom, ktoré je v zasade mozné rozclenit do
dvoch zakladnych skupin:

- Vnutorné Cinitele, ktoré bezprostredne suvisia s jeho individualitou: mordlno-politicky
profil, kvalifikacia, osobné a charakterové vlastnosti, skusenosti, schopnosti, zaujmy,
sklony, aspiracie, hierarchia hodnot, vykonnost a pod.,

- Vonkajsie Ccinitele: riaidiaci system, medziludské vztahy na pracovisku, pracovné
podmienky, technilogia vyroby, organizacia prdace a dalsie factory, ktoré su s prdacou,
pracoviskom i organizdaciou (podnikom) spdté bezprostiedne alebo v Sirsich

pracovnych, politickych i socialnych suvislostiach* (Kollarik, Kubala , 1979, s. 21-22).
V ramci pracovnej adaptacie sa rozliSuje: technické adaptacia (zacvik do technickych
a odbornycch zru¢-nosti). Strategickd, organizacna, takticka adaptécia (prijatie podnika-

tel'skej filozofie, prisposobenie sa organizatnym principom, dodrZiavanie
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podnikatel'skej stratégie a taktiky v organizicii). Cielom socidlnej adaptacie je
dosiahnut’ prijatie nového pracov-nika za c¢lena pracovnej skupiny a pomoct mu

vybudovat’ si v pracov-nej skupine zodpovedajlci socialny status.

LCudia véc¢sinou prichadzaju na miesto s podobnou alebo totoZznou pracovnou napliiou
akd bola na ich predchddzajucom mieste, ale i napriek tomu je vzdy odliSny pristup k
T'udom, spdsob §irenia informdcii, programové vybavenie a pod. Clovek sa musi
dokonale oboznamit’ s tymito skuto¢nostami. V sucasnosti sa stretdvame aj s novymi
profesiami, ktoré predtym neexistovali alebo s profesiami kumulovanymi (najmi u
malych firiem) a plnohodnotny vykon tychto funkcii si vyzaduje Cas na nabratie

sktisenosti.

Urovei pracovnej adaptacie zavisi od konkrétnych podmienok pracovného miesta,
na ktoré bol pracovnik prijaty, a na jeho pripravenosti pre konkrétnu pracu. Jedna sai o
zaSkolenie zamestnancov v ramci jeho schopnosti podla potrieb konkrétneho podniku.
Pracovna adaptécia je proces, ktory za¢ina vstupom do zamestnania a prejavuje sa v
roznej podobe pocas celej pracovnej ¢innosti zamestnanca. Dynamicka stranku tohto
procesu ovplyviiuji premenlivé naroky prace, vyvijajuce sa schopnosti a potreby
pracovnika. Zlozit¢é a rozmanité vyrovnavanie sa s pracovnou situdciou je dané

variabilitou objektivnych i subjektivnych faktorov.

6.1.2 Socialna adaptacia

,,Socidlnu adaptdciu budeme chapat jako proces prispésobovania sa pracovnika
socialnemu prostrediu na pracovisku. Ide predovsetkym o zblizenie sa s pracovnym
kolektivom, osvojovania priebehu, struktury a obsahu rozlicnych socialnych vztahov na

pracovisku a stotoznenie sa S vymedzenou socidlnou rolou* (Kollarik, Kubalak, 1979, s.

21).

V rdmci socialnej adaptacie sa rozliSuje:
- pasivna socidlna adaptacia (zalenenie sa nového pracovnika do medzil'udskych

vztahov v danej pracovnej skupine a organizacii),
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- aktivna socidlna adaptacia (schopnost’ aktivne menit dané medziludské vztahy

a socialnu klimu v pracovnej skupine a organizacii).

Z hladiska diferencovanosti narokov a schopnosti adaptujuceho sa nového pracovnika
je potrebné v adaptacnom procese zohl'adnit’ nasledovné skutocnosti:

- ¢i ide o pracovnikov, ktori v danom odbore pracovali, pripadne v minulosti s danou
organizaciou spolupracovali,
- Ci ide o pracovnikov, ktori v danom odbore nepracovali, ani s danou organizaciou
nespolupracovali,
- ¢i ideo Cerstvych absolventov skol,

- ¢i ide o skasenych odbornikov z inych organizécii.

Musime si uvedomit, ze je niekedy ovela tazSie preniknit do uz vytvorenych
vzajomnych vztahov na pracovisku, ako sa zorientovat’ v praci. Okrem formalnej
Struktiry existuje na pracovisku aj neformalna Struktira, ide o vnutorné rozdelenie
pracovno-socialnych roli. Novy zamestnanec musi najst’ optimalny spdsob spoluprace
so vSetkymi spolupracovnikmi, z ktorych kazdy ma svoj osobitny pracovny Styl.
Musime si uvedomit’, Ze socidlna adaptacia musi predchadzat’ adapticiu pracovnu.
Vel'mi dolezity je v tomto smere prvy dojem rovnako pre zamestnanca i pre firmu.
Svojim spravanim, komunikéciou, obleCenim vytvara o sebe prvy dojem u buducich

spolupracovnikov, ale zaroven si vytvara prvy dojem o firme a jej 'ud’och.

Uroven socialnej adaptacie je procesom, pri ktorom sa pracovnik zaraduje do
Struktary vztahov, ktoré st v pracovnych skupinach. Cielom socidlnej adaptécie je
dosiahnut’ zaradenie zamestnanca do systému medzil'udskych vztahov na pracovisku aj
vo firme. Tento proces smeruje k vytvoreniu stladu medzi hodnotami, normami a
praxou zamestnanca so zameranim, hodnotami a normami pracovne] skupiny. V
priebehu tohto procesu je jedinec ovplyviiovany rdéznymi vonkajSimi faktormi
(pracovnou skupinou, formalnymi a neformalnymi vztahy, zvykmi a tradiciami) a

vnutornymi faktormi (Grovni socializdcie zamestnanca, uroviiou socialnej zrelosti).
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6.2 Ciele adapta¢ného procesu

Cielom riadenia adaptacného procesu je urobit” vSetko pre to, aby spravanie a
vykonnost nového pracovnika boli o najskér v stlade so Standardmi konkrétnej
spolo¢nosti. Preverit’, ¢i zamestnanec je skutocne tym pravym na danej pozicii, jeho
skutocnu sposobilost, maximalne vytazit novy, nezaujaty pohlad zamestnanca,
vytvorit’ priestor pre uplatnenie individuality jedinca. Znizovat' naklady, zvySovat
efektivnost’ prace a stabilitu jednotlivych pracovnych skupin. Subjekty riadenia
adaptacného procesu su riadiaci pracovnici. Okrem nich sa na riadeni adaptacného
procesu podielaju i pracovnici personalnych tutvarov (zhromazdovanie podkladov,
metodické vedenie, kontrola priebehu adapticie a pod.). Efektivne a produktivne
zaradenie nového zamestnanca do organizdcie stanovenie okruhu vedomosti,
sposobilosti a zruénosti, ktoré by mal novy zamestnanec zvladnut’ motivovanie nového
zamestnanca a ul'ah¢it’ mu jeho zaclenenie do organizécie znizenie nakladov spojenych

S fluktuaciou zamestnancov

Spocivaju v dosiahnuti toho, aby pracovnik:
- ¢o najlepsie a €o najrychlejsie zvladol naroky a poziadavky, ktoré st na neho kladené
- ziskal perspektivu svojho d’alSieho odborného rastu a pracovnej kariéry
- sa zacClenil do Struktiry medzil'udskych vzt'ahov v pracovnej skupine a do socialneho

systému podniku.

Objekty riadenia adaptacného procesu su:

- novi pracovnici,

- pracovnici, ktori sa vracaji na svoje staré¢ miesto po dlhsom Case kedy doslo k urcitej
zmene Struktiry organizacie a personalnej zmene pracovnej skupiny,

- pracovnici, ktori menia svoje pracovné zaradenie (mdze ist’ o prestup pracovnika z
jednej prevadzky do druhej, preradenie do novej prevadzky, pracovny vzostup, iné
zaradenie... v dosledku zmeny zdravotného stavu),

- pracovné skupiny, ak doSlo k vyraznym zmenam zasahujucim do doterajsej socialnej

Struktary organizacie a zostavy pracovnych skupin.
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6.3 Riadenie procesu pracovnej adaptacie

Ide o zlozity proces prace so zamestnancom od jeho nastupu po jeho integraciu do
organizacie. Osvedcuje sa ivodny rozhovor a nacrtnutie planu adaptacie pod vedenim
poveren¢ho sktiseného spolupracovnika. Proces adaptacie sa vyuziva na vzijomné
obohacovanie, novy zamestnanec je aj zdrojom novych podnetov a nazorov. Specificky
vyznam ma tiato metdda v bezpeCnostnych a zachrannych zlozkach, lebo novy
zamestnanec sa musi adaptovat’ nie iba na obdobie pripravy na zédsah, ale na vlastny

vykon, ked’ je ohrozené zdravie, zivoty, vratane jeho vlastného.

,,Riadenie procesu pracovnej adaptdcie na tejto urovni vyzaduje od veducich
pracovnikov venovat' systematicku pozornost formovania vedeného pracovného
kolektivu z hladiska prestavby jeho profesnej a kvalifikacnej Struktiry, organizacniho
usporiadania a koncepcnich vezieb. Tento proces ma dlhodoby charakter a predpoklada
jasnu koncepciu zavddzanych zmien. K dosadzovaniu Ziaduceho stavu a pri rieSeni
situacnich problémov maju veduci k dispozicii ndstroje riadenia a mézu posiliiovat
kooperaciu pracovnikov, viest' ju k iniciatyvnemu zvladaniu aktudlnich nedostatkov,
vytvarat podmienky pre spolu ucast na riadeni a pod. Ich diferencované vyuzitie v prdci

veducich je zavislé na obecnom pristupe k osobnosti a c¢innosti podriadeného “ (Rymes,

1985).

Ukladanie Uloh prikazovanim je vhodné na pracoviskach s jednoduchymi
operaciami, kde zrelost’ ¢i skusenost’ zamestnancov je niZSia, kde sa nevyZzaduju
Specidlne znalosti ani iniciativa, alebo kde pod vplyvom krizovej situacie nie je ¢as ani
podmienky na iné moznosti. Vedlci dava presné inStrukcie a kontroluje vykon.
Ukladanie uloh formou riadenia podla cielov je ucinnd forma vedenia jednotlivca,
spravidla spojend s hodnotiacim pohovorom. Veduci spolo¢ne so zamestnancom
posudia ulohy a osobné predpoklady a pripadne aj aspirécie, a stanovia postupné ciele.
Po urcitych etapach sa spolocne posudzuje priebeh ich plnenia. Cielom je

povzbudzovat’ a motivovat’ zamestnanca a pomoct’ mu splnitvytycené ciele.
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7 PRACOVNY VYKON

Vyskumy dokazujt, ze pokial’ sa zamestnanci citia v praci a v pracovnej dobe dobre,
podavaju kvalitnejSie vykony, a to naviac rychlejSie, ako ked’ im prostredie
nevyhovuje. Preto je pri snahach o udrzanie, resp. zlepSenie vykonu zamestnancov
dolezité¢ uvazovat v stvislostiach a identifikovat’ skuto¢né pri¢iny problémov a nielen

ich prejavy.

7.1 Vymedzenie pracovného vykonu

V beZznej praxi 1 odbornej psychologickej literatire sa pojem vykon nechéape
jednotne. Vykon sa vSeobecne chape ako vysledok istej cielovo zameranej ¢innosti,
ktord prebicha v ¢ase za istych podmienok. Pracovny vykon je vysledok, spojeny s
ciel'mi organizacie, spokojnost'ou zdkaznikov a prispieva k uspeSnym vysledkom préace.
Vo vSeobecnosti v ekonomickej teodrii i1 praxi sa pracovny vykon povazuje za meradlo
pracovnej Cinnosti ¢loveka, je vyjadrenim mnoZstva a kvality prace, ktort pracovnik

vykona v danych pracovnych podmienkach za urcitii Casovu jednotku.

., Pri zatazeni dusevnou pracou sa pracovny vykon znizuje. Znizenim pracovného
vwkonu znizujeme namahanie napr. pri nastupujucej unave. DIhodobé namahanie sa
vSak prejavi trvalim znizenim pracovného vykonu. ZniZenie vykonu je vyrazom
negativneho odmietavého postoja k zatazeniu. Ciastocné znizenie vykonu alebo tplné
odmietanie pracovat, moze byt spravdadzané aj negativnymi emociami k nadraidenému

a vedeniu podniku* (Bajcik, Bronis, 1981).

Riadenie pracovného vykonu — riadenie pracovného vykonu by malo fungovat’ v
stilade s etickymi zdsadami, ale zaroven by sa malo tykat’ aj:
- zlepSovania vykonu — za ucelom dosiahnutia efektivnosti organizéicie, kolektivov
a jednotlivcov,

- rozvoja pracovnikov,
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- uspokojovania potrieb a ocakavani vSetkych zainteresovanych strdn organizacie,
vlastnikov, manazmentu, pracovnikov, zdkaznikov, dodavatel'ov a verejnosti,

- komunikécie, angazovanosti a spoluzodpovednosti — vytvara prostredie, v ktorom
prebiecha dialég medzi manazérmi a c¢lenmi ich timov smerujiuce k definovaniu
vzajomnych oc€akdvani a poskytovani informacii o poslani, hodnotich a cieloch

organizacie.

wHodnotenie pracovného vykonu - hodnotenie vykonu poskytuje vstupy potrebné pre
vypracovanie planov osobného rozvoja, alebo planov rozvoja kolektivov. Pre mnohych
pracovnikov je riadenie pracovného vykonu v podstate procesom ich rozvoja.
Hodnotenie pracovného vykonu zahinia informovanie pracovnika o tom, ako je jeho
vykon hodnoteny, C¢i je moziné vykon zlepsit a aké su moznosti na jeho zlepSenie.
Efektivne hodnotenie pracovného vykonu predpoklada existenciu noriem vykonu,

informdacie o vykone a ndstroje zlepSenia vykonu *“ (Armstrong, 2002).

7.2 Determinanty pracovného vykonu

Determinanty profesiového pracovného vykonu sa delia na :
1. vnltorné — subjektivne oznaCované ako l'udsky Cinitel
2. vonkajSie — objektivne, ktoré st dané pracovnym prostredim. Vplyvaji na

pracovnika. Nepriamo posobia na jeho vykonové spravanie.

,,Delime ich na:
1. Technicko-ekonomické, ktoré sa premietaju v :
a) systéme riadenia a organizacie prace
b) systéme odmenovania a hmotnej zainteresovanosti pracovnikov
c) technologii vyroby

d) usporiadani pracovného miesta a pracovného prostredia

2. Osobné¢ predpoklady pracujuceho :

a) telesné a dusevné schopnosti na pracu
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b) odborna pripravenost’ ( kvalifika¢na uroven )

¢) moralno-politické vlastnosti

d) zduymové zameranie a pracovna motivacia

e) zdravotny stav

Z toho vyplyva, Ze profesiovy pracovny vykon je determinovany Styrmi skupinami
Cinitelov: subjektivnymi Cinitelmi, technickymi Cinitelmi, socidlno-ekonomickymi
Cinitemi, ciniteI'mi, ktoré vyplyvaji z casového priebehu pracovnej cinnosti”

(Matousek, 2003).

Osobnostné determinanty vykonnosti predstavuju cely rozsah individudlnych

predpokladov pracovnika pre pracu, st to najma:

- telesné a duSevné predpoklady pracovnika

- odbornd pripravenost, uroven jeho kvalifikacie

- osobnostné vlastnosti, vratane moralnych

- pracovné a zaujmové zameranie, jeho motivacia k praci

- trvaly a aktudlny zdravotny stav pracovnika (telesny a dusevny).

7.3 Vykonnost’ a motivacia

Vykonnost’ je charakterizovana ako schopnost’ ¢loveka podat’ urcity vykon za urcity
¢as t. j. pripravenost’ pracovnikov podavat urcité¢ vykony. Ukazovatele vykonnosti maju
kvantitativny a kvalitativny charakter — mnoZstvo prace, Usilie vkonavané pri praci,
spolahlivost’ €loveka... Vykonnost' ¢loveka je determinovana telesnou konstituciou,
motorikou, svalovou silou, funkciou zmyslovych organov a psychickou spdsobilost'ou.
Pracovna vykonnost’ zavisi od veku pracovnika, pohlavia a od prislu$nosti k ur¢itému

etniku.

“Vykonnost podmienuju dve skupiny zloZiek — schopnosti a motivdacia. Ani jedna z nich,
ked’ je izolovand, neumozni podavat ocakavany vykon. Ak niekto ani napriek svojim

vysokym schopnostiam nemd motiv konat, neprejavi ich v cinnosti. To znamend, Ze
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nestaci len vidiet, ale treba aj chciet.V minulosti sa casto nesprdavne chdpalo prave
dominantné postavenie schopnosti a predpokladov pre uspesnost v praci” (Kollarik,

Kubaldk, 1979, s. 78).

Najlepsi vykon podavame, ked’ sa sustredime. Ked’ robim nieco, €o nas bavi, tak tym
sa viac sa sustredime. Ked’ robime nie¢o ¢o musime robit’, ale vel'mi sa nam nechce, tak
nas potom 'ahko méze nieCo z nasSho ststredenia vyrusit'. Pokoj, vyrovnanost’ a chcenie
predstavuju  dolezity prvok sustredenia. Ak chceme odstranit’ vyruSovanie Zz0

ststredenia musime sa naucit’ opakovane sa ststredit’ (Gallwey, 2004).

Vykonnost” pracovnikov zavisi aj od ich hodnotenia. Vykon pracovnika mozeme
hodnotit’ ako mieru, v akej sa pracovnik vyrovnava s pracovnymi poziadavkami. VSetky
organizacie bez rozdielu by mali hodnotit’ vykony svojich pracovnikov a manazérov. Pri
hodnoteni pracovnych vykonov moze byt vyuzita Siroké skala kritérii ako kvalita préce,
mnozstvo prace, iniciativa, schopnosti spolupracovat’, spolahlivost, vedomosti,

dochadzka do zamestnania, nevyhnutnost’ dozoru nad pracovnikom a pod.

Ako sme uZ spominali vykonnost’ je podmienena aj motivaciou. Na chut' do prace
a k podavaniu viacsich vykonov maji vplyv uréité motivy. Prvé su samostatné
subjektivne hodnoty vykonavanej prace, t.j. jej hodnotu, pre ¢loveka. Clovek velakrat
vykonava danu pracu iba preto, Ze ma v nej zalubu. Druhu skupinu motivov tvoria
mzdové podmienky, organizicia prace a celkova atmosféra na pracovisku. MoZeme

povedat, Ze je to pracovna motivacia (Kowalczuk, 1973).

Pracovnd motivacia je motivacia zamerana na podavanie pracovného vykonu, na
urCité pozadované pracovné spravanie, na spravanie odpovedajice potrebam
pracoviska, cielom organizicie. Za zakladné predpoklady a podmienky efektivneho
pracovného vykonu je treba povazovat najmi: znalost’ ciela, vedomosti, zru¢nosti
pripadne skusenosti, vytvorenie predpokladov, podmienok pre ich wvyuzitie na

pozadovany vykon, vnitorné potreba podat’ o€akavany vykon a Groven motivacie.

Ak chceme porozumiet’ pracovnej motivacii, musime si uvedomit’ rozdiel medzi

dvoma jej typmi: vonkajSou a vnitornou motivaciou. VonkajSia motivacia spociva v
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systéme sl'ibenych odmien a hroziacich trestov. Vnutorna motivacia je vysledkom

osobnych vlastnosti zamestnanca, z charakteru prace, z vlastnosti veduceho.

Dal§im zdrojom motivacie st tieZ socialne potreby ato snaha o spolodenské
uplatnenie, o Clovek Casto prekriva inymi pohnutkami a to: tuzba po poste, moci
a vlastnictva. Délezite su aj biologické potreby, ktoré stvisia suspokojovanim
fyziologickych potrieb, ako hlad, smed apod. Vsetky tieto potreby vplyvaji na
motivaciu a tym nasledne k podavaniu lepsicho vykonu v zamestnani (Sipos, Kollarik,

1975).

Okrem in¢ho aj aktivita a zdujem, prerastd do cielavedomej motivacie, ktord je
sprevadzana vysokym vykonom v préci. Spociva v tvorivom tdpani, experimentovani,
preskusavanim vlastnych kapacit a zhromazd’ovanim ¢o najbohacSich informadcii v
akejkol'vek oblasti, do ktorej sa zamestnany zahrizne. Pozoruhodna je tiez jednota a
vyvazenost motivacnych vlastnosti, ktoré by sme mohli oznacit' ako “dospelé”.

(Dockal, Musil, Palkovic, Mikolova, 1987).

7.4 Pracovny ¢as

,,Problematika pracovného casu, jeho organizdcia a efektivne vyuzivanie sa
v poslednom case coraz vicsmi dodtiavajii do centra pozornosti unas aj vo Svete.
Sposob riesenia tajto problematiky ma bezprostredny vplyv tak na ekonomiku, ako aj na
casové podmienky pracovného a mimopracovného Zivota pracovnikov. Ditka a spésob
organizdcie pracovného casu zaznamenali v poslednych desat rociach vyvoja zdsadné
zmeny vo VvdcSine priemyselne vyspelych statov. Problematika prekazok v praci patri
Vv suvislosti s uplatiiovanim pruzného pracovného casu k nadiskutovanejsim otazkam.
Zavedenie pruzného pracovného casu prindsSa, najmd z pohladu organizacie, lepSie
vyuzivanie fondu pracovného casu a zniZenie celkového rozsahu pracovného casu

neodpracovaného pracovnikmi z dévodu prekazok v praci* (Schronk, 1990, s. 35).

Pracovny ¢as mozeme charakterizovat’ ako casovy usek, v ktorom je zamestnanec k

dispozicii zamestnavatel'ovi, vykonava pracu a plni povinnosti v stlade s pracovnou
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zmluvou. Na ucely uréenia rozsahu pracovného ¢asu a rozvrhnutia pracovného ¢asu je
tyzdiiom sedem po sebe nasledujucich dni. Pracovny ¢as v priebehu 24 hodin nesmie
presiahnut’ osem hodin, ak tento zakon neustanovuje inak. Zamestnanec je ¢astokrat zo
strany zamestnavatela prenasledovany alebo inak postihovany za to, ze nesthlasi s
rozsahom pracovného ¢asu nad 48 hodin tyzdenne v priemere. Nasledkom toho mdze
vzniknit' celkova psychickd nepohoda na pracovisku medzi zamestnadvatelom

a zemestnancom.

O rovnomernom rozvrhnuti pracovného ¢asu rozhoduje zamestnavatel' po
prerokovani so zastupcami zamestnancov. Zamestnavatel’ rozvrhuje tyzdenny pracovny
Cas v zéasade na pit pracovnych dni v tyzdni. Zamestnavatel je povinny viest
evidenciu pracovného Casu, prace nadcas, no¢nej prace, aktivnej Casti a neaktivnej Casti
pracovnej pohotovosti zamestnanca tak, aby bol zaznamenany zaciatok a koniec
Casového tseku, v ktorom zamestnanec vykonaval pracu alebo mal nariadent alebo
dohodnutt pracovnu pohotovost’. Zamestnavatel’ ma povinnost’ rozvrhnut’ pracovny cas
tak, aby mal zamestnanec medzi koncom a zadiatkom druhej zmeny minimalny
odpocinok 12 hodin. Tento odpocinok moéze v Specialnych pripadoch, ako napriklad
nepretrzita prevadzka, skratit’ na 8 hodin, za podmienky, ze poskytne zamestnancovi do

30 dni rovnocenny nahradny odpocinok.

7.5 Pracovny odpoc¢inok

Kazda praca prinasa so sebou spotrebu energie, inavu a ¢asto aj neprijemnosti. Preto
je dolezité mat’ v praci odpocinok, organizované striedanie prace a oddychu, napitie a
uvolnenia, aby sa ¢lovek nedostal do zbytocnej psychickej vycerpanosti. K spravnemu
»rytmu dia“ patri oddych. Na rychlost’ unavenia maju vplyv viaceré vonkajsie Cinitele,
ako je teplota a vlhkost’ vzduchu, hladina hluku, obsah kyslika v miestnosti, osvetlenie a
farebné rieSenie pracovného prostredia, spdsob prace a podobne. Predavacka sa unavi,
pretoze pracuje postojacky, sekretarka — pretoze sedi, robotniCka — pretoze jej praca je

monotdnna, riaditel’ zavodu — pretoze ma vel'a roznorodej prace.
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Obrazok 3 Odpocinok v praci

.
A
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Zdroj: zena.sme.sk [online] [cit. 2012-08-29]

Je dolezité zdravie pracovnikov, aby mohli podavat lepsi vykon. Zdravie
povazujeme ako stav nie len telesnej, ale aj duSevnej pohody. Odpocivat’ a regenerovat’
svoje sily musi kazdy pracovnik. Kvalitny pracovny vykon vSak zavisi aj na kvalite
odpocinku mimo zamestnania. DdleZité je rodinny spdsob trdvenia volného casu,
spanku, vyzivy, oblecenia, hygieny, pohybovych aktivit, kompenzacia jednostranného
zataZenia z prace a pracovnych povinnosti. Ak zamestnavatel' poskytne zamestnancov
prestavku na oddych, dochadza k preruseniu prace. Napriek tomu musime riadit
pravidlami stanovenymi zamestnavatelom pre tieto ucely napriklad v pracovnom
poriadku. Poskytnutie prestavky na oddych je poskytnutie osobného volna
zamestnancovi v ramci pracovnej doby. Aby sme boli pocas precovného Ccasu
Vv psychickej pohode, preto odpocivat’ nemame len v praci, ale aj mimo prace. Mali by
sme si najst’ odpocinok, aky potrebujeme, bud’ by to bola kratka prechadzka v podvecer,
posedenie arozpravanie sdetmi, polezanie na terase alebo v izbe, plavanie atd.
Samotny pojem odpc¢inku kazdy preziva rozne. Ozajstny odpocCinok a regeneracia
telesnych 1 duSevnych sil patri k dobrému pracovnému Stylu dneSného moderného

Cloveka (Bakalar, 1978).
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8 PRIESKUM

Prieskumom, ktory je sti¢ast'ou diplomovej prace sme zistovali nazor respondentov
na stres a jeho zvladnutie, ale aj konflikty na pracovisku. Predmetom prieskumu boli

vyjadrenia obyvatel'ov mesta Reviica roznych vekovych skupin.

Cielom prieskumu bolo zistit’ nazor respondentov na zvladanie stresovych situacii.

Z ciela prieskumu vyplyvaju nasledujice ulohy:

1. Zistit, kedy respondenti dosahuju najlepsi vykon?
2. Zistit', aké su pracovné vztahy u respondentov?

3. Zistit, ¢o motivuje respondentov k vy$§am pracovnym vykonom?

Hypotézy, ktoré sme si v prieskume stanovili su nasledovné:
H1.) Viac ako 50% respondentov nema zI¢é pracovné vztahy.
H2.) Viac ako 70% respondentov je spokojnych s financnym ohodnotenim v praci.

H3.) Viac ako 30% respondentov dokaze od pracovného vykonu odradit’ zly pracovny

vzt'ah s nadriadenym.

Prieskumné metody

V pripravnej faze sme sa na zaklade prestudovania odbornej literatary zamerali na
ziskanie poznatkov o danej problematike.

V druhej etape prieskumu - realizanej, sme sa zamerali na zber faktov
prostrednictvom dotaznikovej metody. Dotaznik obsahoval 16 otazok zameranych na
nazory respondentov ohl'adom pracovnych vztahov, ich spokojnost’ so zamestnanim,
finanénym ohodnotendm ako aj postojom k pracovnému ¢asu a oddychu .

V tretej etape sme spracovali a vyhodnotili dotaznikovu formu na zéklade

vyuZitia matematicko - Statistickych metdd, percentualnych vypoctov, ktorych vysledky
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sme potom zhrnuli do grafov. Vyuzili sme aj kvalitativne metddy ako syntéza, analyza a

porovnavanie.

Charakteristika prieskumnej vzorky

Predmet prieskumu tvorilo 50 respondentov — obyvatelov mesta Reviica. Na
zéklade pohlavia sa vyskumu zcastnilo 25 muzov a 25 zien.

Respondenti boli pouceni, Ze dotazniky st anonymné a cielom dotaznika bolo
zistit’ ich nazory a postoje na pracovnt klimu. Respondenti boli upozorneni na spravny

spdsob vyplnenia dotaznikov, aby boli dosiahnuté hodnoverné vysledky.

Casovy harmonogram vyskumu

1.) oktober, november 2012 — priprava teoretickej ¢asti — Studium odbornej literatry

zameranej na ziskanie poznatkov 0 danej problematike,

2.) januar, februar 2013 — vlastny prieskum — rozdanie dotaznikov v meste Revuca a

ich vyplnenie.

Analyza a interpretacia vysledkov vyskumu:

V dotazniku, ktory tvori neoddelitelnti sucast’ tejto diplomovej prace v prilohovej
¢asti, bolo poloZenych 16 otdzok, na ktoré respondenti odpovedali zaSkrtnutim spravne;j
a pre nich najvhodnejSej odpovede, alebo vypisanim svojho n4zoru na nami poloZzenu
otazku. Odpovede na jednotlivé otazky sme spracovali a vysledky =zobrali

Vv nasledujucich tabul’kach a grafoch :
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Graf 1 Dotaznik
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Z dotaznika vyplyva, ze na prieskum sme pouzili 50 dotaznikov, spravne vyplnenych sa

nam vratilo 50 dotaznikov, to znamena4, ze navratnost’ u dotaznikov je 100%.

Graf 2 Pohlavie u respondentov
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Z celkového poctu respondentov tvorili 25 muZi, ¢o ¢ini 50 % a zvySnych 50 % tvorili

zeny, ktorych pocet bol 25.
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Graf 3 Vek respondentov
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Z grafu je zrejmé, ze zien vo veku 17 — 30 rokov tvorilo 38 %, nad 31 rokov 12 %.
Muzov tvorilo vo veku 17 — 30 rokov 26 %, nad 31 rokov bolo 13 muzov, ¢o ¢ini 24 %.
Z daného vyplyva, zZe najvicie vekové zastlipenie u nasich respondentov bolo vo veku

17 — 30 rokov.

Otazka 1 — Povazujete VaSe zamestnanie okrem fyzickej narocnosti aj za psychicky

zatazujuce?

Graf 4 Psychicky a fyzicky naro¢né zamestnanie
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Z grafu vidiet, ze z celkového poctu 50 respondentov 62% respondentov povazuje
svoje zamestnanie za fyzicky aj psychicky zatazujuce, 25% respondentov odpovedalo,
ze ich zamestnanie nezatazuje a 13% respondentov uviedlo obcasnli psychicku aj

fyzicka zat'az.

Otazka 2 — Ako sa vyrovnavate so stresom v zamestnani?

Graf 5 Stres v zamestnani
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Najviac respondentov dokaze pracovny stres zvladnut' sam, ¢o potvrdilo spolu 64 %
muzov a zien. Podporu a pomoc kolegov v pripade potreby vyuziva 24 % respondentov,
najmd muzov. Obdivuhodné je, ze stres nezvlada “len* 2% zien nad 30 rokov a 10 %

muzov.
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Otazka 3 — Viete sa prispdsobit pracovnému tempu, ktoré si vase zamestnanie

vyzaduje?

Graf 6 Pracovné tempo
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Na otazku, ¢i sa vedia respondenti prisposobit’ pracovnému tempu odpovedalo kladne
70% respondentov, z toho 48 % muzov a22 % zien. Pracovnému tempu sa nevie
prisposobit’ 6% muzskych respondentov vo veku 17 — 30 rokov a 4 % zien vo veku nad
30 rokov. 20 % respondentov na dané otazku odpovedalo, ze zvladnutie pracovného

tempa zalezi od objedmu prace a od jej obsahu.
Otéazka 4 — Podévate lepsi pracovny vykon pod tlakom?

Graf 7 Pracovny vykon
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Pod tlakom vydava lepsi pracovny vykon 22 % respondentov, zaporne na otazku
odpovedalo 26 % respondentov a 52 % uviedlo moznost, ze niekedy pod tlakom

vydavaju lepsi vykon.
Otazka 5 — Stretli ste sa s diskriminaciou Vasej osoby?

Graf 8 Diskriminacia
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Z grafu vyplyva, ze 62 % respondentov sa nikdy nestretlo s diskriminaciou. Alarmujuce
je, ze 24 % respondentov, najmd vo veku nad 31 rokov uviedlo, Ze st pravidelne

diskriminovani na pracovisku.
Otazka 6 — VaSe pracovné vztahy si:

Graf 9 Pracovné vztahy
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26 % zien a 30 % z muzov uviedlo, ze ich pracovné vzt'ahy st vel'mi dobré. U 26 %
respondentov vyhrotia nezhody obcas na pracovisku do hadky azvySnych 18 %

respondentov uviedlo, Ze ich pracovné vztahy st vel'mi zlé.

Otazka 7 — Konflikty riesite na pracovisku:

Graf 10 Konflikty na pracovisku
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Z grafu vyplyva, Ze 35 % muZov a 28 % Zien pracovné konflikty rieSia bez hadky.
Héadkou sa snazi koflikt rieSit 18 % znaSich respondentov a nerieSenim, teda

ingonorovanim konfliktov sa venuje 19 % oslovenych muzov a Zien.
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Otazka 8 — Ste spokojny/a s finanénym ohodnotenim?

Graf 11 Finan¢éné ohodnotenie
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Respondentov sme oslovili vmeste Revica, ktoré je ,zname*“ velkou
nezamestnanostou. S financym ohodnotenim je spokojnych 36 % respondentov,
nespokojnost’ vyjadrilo 26 % muzov a zien, ob¢as svoje ohodnotenie uspokojuje 38 %

muzov a zien.
Otazka 9 — Strestli ste sa s bossingom?

Graf 12 Bossing
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Sikanu na pracovisku na vlastnej koZi okusilo 20 % respondentov, ako svedkovia sa
s bossingom stretlo 26 % respondentov a zvys$nych 54 % respondentov sa s bossingom

nestretlo.

Otazka 10 — Ako zvladate natlak na rychle pracovné tempo?

Graf 13 Natlak na pracovné tempo
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Dnesna doba si vyZaduje rychle adaptovanie sa v pracovnom tempe. Preto praca pod
natlakom sa stala akousi sulastou. Vysporiadat’ sa s natlakom dokaze 45 %
respondentov, vysporiadat sa stym nedokdze 12 % respondentov a obcasné
vysporiadanie v zavislosti od psychickej a fyzickej pohody ma vplyv na natlak u 57%

respondentov.
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Otazka 11 Motivacia k vy$§im pracovnym vykonom

Graf 14 Motivacia
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U respondentov sa motivéacia prejavuje najmé financnou odmenou, ¢o potvrdilo 44 %
respondentov. Pracovny vzostup v zamestnani je motivujicim faktorom u 25 % muZov
azien. Dobra klima, priatel'sky kolektiv a dobré pracovné vztahy motivuju 31 %

respondentov.
Otazka 12 Ak4 komunikacia predbieha medzi vami a vaSimi nadriadenymi?

Graf 15 Komunikicia
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Z grafu vyplyva, ze u 60 % respodentov prebieha vel'mi dobra komunikicia medzi
pracovnikmi aich nadriadenymi, pricom nadriadeni maji ochotu vysvetlit potreby
pracovného postupu pokojnym, nekonfliktnym spésobom. 22 % respondentov uviedlo,
ze s nadriadenymi si vobec nerozumeji a 18 % respondentov sa obcas dostane do zlej

komunikacie z dévodu mensich nedorozumeni pocas vykonu svojho povolania.

Otazka 13 Co vas dokaze odradit’ od pracovného vykonu

Graf 16 Odradenie od pracovného vykonu
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Podavanie lepSicho vykonu dokaze demotivovat zly vztah s nadriadenym 22 %
respondentov, pracovnd neistota anestdlost v zamestnani méd vplyv na zhorSeny
pracovny vykon u34 % respondentov. Najviac, 44 % muZov a Zien odradza od
podavania lepSich vykonov v praci nespravodlivost ato najmid vtom, ak

spolupracovnik obdrzi za mensi vykon rovnaké, nieckedy mozno aj vyssSie ohodnotenie.
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Otazka 14 Ocenenie za mimoriadny pracovny vykon:

Graf 17 Ocenenie
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Z celkového poctu respondentov 50 % uviedlo, Ze pocas vykonu svojej prace dostali
ocenenie za mimoriadny pracovny vykon, 28 % nebolo ocenenych a zvy$nych 22 %

dostal od nadriadenéh pochvalu.

Otazka 15 Ste spokojny so svojim pracovnym oddychom?

Graf 18 Pracovny oddych
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Je vidiet, Ze najspokojnejsie st s pracovnym oddychom zeny vo veku 17 — 30 rokov, ¢o
potvrdilo 26 % zien. Celkovo z grafu vyplyva, Ze spokojnost’ s pracovnym oddychom
odsuhlasilo 54 % respondentov, nespokojnost’ vyjadrilo 28 % a moZznost’ obcas zaskrtlo

18 % muzov a Zien.

Otazka 16 Ako ste spokojny so svojim zamestnanim a ¢o by ste na flom zmenili?

(odpoved’ podl'a vlastného nazoru)

Na dant otdzku odpovedali respondenti podla vlastného wuvaZenia. VéacSina
respondentov uvadzala spokojnost’ so svojim zamestnanim. Zmenu V zamestnani by
respondenti rieSili lepSim ohodnotenim, zmenou nadriadeného, lepSou pracovnou

moralkou ako aj skratenim pracovnej doby hlavne pocas letného obdobia.

Z hypotéz, ktoré sme si v prieskume stanovili, respondenti uviedli:

H1.) Viac ako 50% respondentov nema zl¢ pracovné vztahy.
Z prieskumu vyplynulo, Ze dobré pracovné vztahy ma 56 % respondentov, z tohjo 30 %
muzov a 26 % Zien.

Z daného usudzujeme, Ze hypotéza 1 je pravdiva.

H2.) Viac ako 70% respondentov je spokojnych s finanénym ohodnotenim v praci.
Spokojnost’ s finanénym ohodnotenim v praci vyjadrilo 36 % respondentov,
nespokojnych je 26 % muZov a Zien.

Z vysledkov vyplynulo, Ze hypotéza 2 nie je pravdiva.

H3.) Viac ako 30% respondentov dokaze od pracovného vykonu odradit’ zIy pracovny
vzt'ah s nadriadenym.

Podévanie lepSieho vykonu dokéze demotivovat’ zly vzt'ah s nadriadenym 22 %
respondentov, pracovna neistota a nestalost’ v zamestnani mé vplyv na zhorSeny
pracovny vykon u 34 % respondentov.

Z prieskumu vyvodzujeme zaver, Ze hypotéza 3 nie je pravdiva.
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ZAVER

Ludsky faktor v pracovnom procese si vyzaduje systematickil a cielavedomu
pozornost’. Cielom tejto prace bolo zamysliet' sa nad nad niektorymi faktami, ktoré
tykajice sa problematiky psychickej nepohody na pracovisku astym suvisiaceho
pracovného vykonu. NajdolezitejSie je si uvedomit’ vzniknuty problém a mat’ zaujem
0 skiimanie arieSenie problémov v oblasti prace. NerieSny problém sa moze stat’
vaznym problémom. Ked st Ludia nespokojny hladaju potom uplatnenie inde
a nedostatok pracovnikov zacina vazne ovpliviiovat’ plnenie uloh a zaroven znizenie
pracovného vykonu. Problémy sa potom rieSia v Casovom strese a tym vznika psychicka
nepohoda na pracovisku a vo vnutry kolektivu. Stres predstavuje druhy najcastejSie
uvadzany problém suvisiaci s pracou. Stale rastie pocet osdb trpiacich stresujucimi
podmienkami. ZvySujui sa ndroky na zamestnancov v oblasti meniacich sa podmienok
prace. Zamestnanci pocituji vicsiu neistotu v préci, znizuju sa ich pocty v dosledku
vyuzivania externych sluzieb, vyzaduje sa od nich vécsia flexibilita, pokial’ ide o ulohy
a zruénosti, zvySuje sa pracovné zat'azenie a tlak a vznikd velkd nerovnovaha medzi
pracovnym a osobnym zivotom.Takyto stres mdzZe ohrozit pracovni bezpecnost a
prispiet’ k zdravotnym problémom, mdZze byt pri¢inou utrpenia nielen na pracovisku, ale
aj doma. Praca v strese vedie Casto k nepozornosti a k nesustredenosti, co moze viest’ k
pracovnému Urazu. Druhou strankou stresu je to, Ze nie je dodrzand kultara prace —
narok obc¢ana na uspokojivé pracovné podmienky a ochranu zdravia pri praci. Stres
vplyva nielen na zdravie a bezpecnost zamestnancov, ale v kone¢nom ddsledku
ovplyviiuje 1 prosperitu organizacie.

Poskytnutie zakladnych informécii suvisiace s danym problémom bolo prvym
cielom, ktory sme si stanovili pri pisani tejto prace. Slo nam viak aj o zloZitejsi
problém, ktorého rieSenie nespociva len v ziskavani poznatkov, ale aj v znalostiach
0 spdsobe ich aplikéacie v konkrétnych podmienkach. Prave to pokladdme za nosnt ¢ast’
prace. Cielom diplomovej prace bolo popisat’ a zhodnotit’ stav stresovych faktorov Na
celom svete miliony pracovnikov ¢elia psychosocidlnym rizikdm pri praci. Tato pracu
by sme odporucili hlavne, tym ktori majii problémy v zamestnani a trpia psychickou
poruchou nepohody na pracovisku. Boli by sme radi, keby citatel’ naSiel v tejto praci

také myslienky, ktoré mu poskytni nielen informécie, ale aj podnety na skvalitnenie
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prace s 'ud'mi a ktoré aspoii v malej miere pozitivne ovplivnia jeho ¢innost’ a spdsob
spravania sa na pracovisku. Tym prispeju k jeho osobnym uspechom, zvysia vykonnost’
prace pre l'udi, podnik a celt spolo¢nost’.
Na zéklade teoretickych poznatkov a vSeobecne zndmej praxe boli stanovené tieto
hypotézy:
Predpokladame, Ze viac ako 50 % respondentov nema zl¢é pracovné vzt'ahy.
1. Predpokladame, Ze viac ako 50 % respondentov je spokojnych s financnym
ohodnotenim v praci.
2. Predpokladame, Ze viac ako 30 % respondentov dokaze od pracovného vykonu
odradit’ zly pracovny vztah s nadriadenam.

Z troch hypotéz sa nam potvrdila len hypotéza prva, hypotéza €. 2 a €. 3 sa nepotrvrdili.
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Dotaznik

autor: Hencelova DuSana

januar, 2013

Dostava sa vam do ruk dotaznik, ktory ndm pomoze pri spracovani prieskumu moje;j
diplomovej prace. Zavere¢na praca sa zaobera problematikou psychickej nepohody na
pracovisku a pracovného vykonu. Dotaznik je anonymny, preto vas prosim, aby Vase

odpovede boli pravdivé.
Zaskrtnite iba jednu a ti odpoved’ ktora je vam blizka.

V uvode dotaznika je vel'mi dolezité, aby ste nezabudli odpovedat’ na otazku tykajicu
sa vasho pohlavia a veku. Pri poslednej otazke nas zaujima Vas nazor so spokojnost'ou

VO Svojim zamestnania ¢o by ste na svojom pracovisku zmenili.

Pohlavie Muz Zena

Vek 17-30 nad 31 rokov

1. Povazujete vase zamestnanie okrem fyzickej narocénosti aj za psychicky
zataZujuce:

(] Ano

[ ] Nie

[] Niekedy

2. Ako sa vyrovnavate so stresom v zamestnani:

|:| Poradim si s nim sam/a
D Potrebujem podporu kolegov
|:| Stres nezvladam na pracovisku

3. Viete sa prisposobit’ pracovnému tempu, ktoré si vase zamestnanie vyZaduje:
|:| Ano
D Nie

|:| Niekedy, zalezi to podl'a objemu a obsahu prace




4. Podavate lepsi pracovny vykon, ked’ ste pod tlakom:
[ ] Urtite ano
|:| Urcite nie
|:| Niekedy, zalezi to podl'a situdcie

5. Stretli ste sa v praci s diskriminaciou VaSej osoby:
Raz som sa s tym stretol/a

|:| Pravidelne som diskriminovany/a na pracovisku
|:| Nie, nikdy som sa s diskriminaciou nestretol

6. Vase pracovné vztahy su:
|:| Vel'mi dobré

[] zie

[ ] Obcas sa to vyhroti do hadky

7. Konflikty rieSite na pracovisku:

|:| SnaZim sa situaciu vyrieSit' s rozumom bez hadky
|:| Hadkou

|:| Nerie$im ich

8. Ste spokojny/a so svojim finanénym ohodnotenim:
Ano
Nie
Niekedy

9. Stretli ste sa niekedy s bossingom — S$ikanou zo strany nadriadeného
k podriadenému (zadavanim nezmyselnvch uloh, vicéSou kritikou na Vasu adresu,
malo ¢asu na vypracovanie uloh...):

Nie nestretol/a
Ano stretol/a, bola/a som svedkom
Ano stretol/a, bol/a som obetou

10. Ako zvladate natlak na rychle pracovné tempo:
[ ] Zvladam to v pohode
|:| Neviem to zvladnut’
|:| Zalezi to od mojej psychickej a fyzickej pohody v dany den

VI



11. Co Vas najviac motivuje k vy$§im pracovnym vvkonom:

Finan¢né odmeny za dobru pracu
Moznost’ pracovného postupu
Priatel'sky kolektiv a dobré pracovné vztahy

12. Aka komunikacia prebieha medzi Vami a VaSim nadriadenym:

Vel'mi dobra, nariadeny mé snahu mi vSetko vysvetlit’ pokojnym sposobom
Vel'mi zI4, vobec si s nadriadenym nerozumiem

|:| Obcas vnikni medzi nami mensie nedorozumenia

13. Co Vis dokaZe odradit’ od pracovného vykonu:
H Z1y vzt'ah s nadriadenym

Pracovna neistota v zamestnani

|:| Nespravodlivost’, ked” iny pracovnik dostane za mensi vykon rovnakl odmenu

14. Za mimoriadny pracovny vvkon ste bol/a ocenenv/a:
[] Ano bol/a som
[ ] Nie nebol/a som

|:| Obcas ma nadriadeny pochvali

15. Ste spokonv so svojim pracovnym oddychom:
|:| Ano
[ ] Nie

|:| Niekedy mate malo ¢asu na oddych

16. Ako ste spokojny so svojim zamestnanim a ¢o by ste na VaSom pracovisku
zmenili:

(Odpoved’ napiste podl'a vlastného nazoru)

Dakujeme za Vas cas ....
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