KULTURA BEZPECNOSTI

Kultara bezpec¢nosti

Kultira bezpecnosti vo firme nie
je nie¢o, ¢o sa da kupit alebo jed-
noducho zariadif rozhodnutim vedu-
ceho pracovnika. Kultura bezpec-
nosti je vysledok spoloénych hod-
nét, postojov, presvedéeni, pristu-
pu a sposobov spravania zamest-
nancov k bezpecnosti a ochra-
ne zdravia pri praci. Charakteris-
tickym znakom je vzajomna dé-
vera a spolo¢né vnimanie délezi-
tosti bezpecnosti pri praci a vie-
ra v uéinnost preventivnych opat-
reni. Zakladnym predpokladom roz-
voja kultiry bezpecnosti je zavazok
manazérov na vsetkych stuprioch ria-
denia — teda nie slov4, ale skutocné
¢iny a spravanie sa v konkrétnych si-
tuaciach, a realny prispevok kazdé-
ho zamestnanca k zlepSeniu bezpec-
nosti. Zamestnanec by mal zastavat
presvedCenie, ze fyzické a psychic-
ké zdravie jeho samého, ako aj jeho
kolegov je pre zamestnavatela ¢i ma-
nazéra na prvom mieste, a toto pre-
svedcenie by mal aplikovat pri vyko-
ne vSetkych jeho pracovnych a inych
tloh. Nijaky zamestnanec by nemal
prist domov z prace nadmerne vy-
Cerpany &i s bolestami chrbtice, a ne-
mohol sa preto venovat svojej rodi-
ne a volnoCasovym aktivitam. Naj-
CastejSim rizikom z pohladu bezpec-
nosti pri praci nie st pracovné urazy,
ale poskodenie podporno-pohybové-
ho systému prave dlhodobym vply-
vom prace. Pracovné Ulohy preto tre-
ba zo strany zamestnavatela prisp6-
sobovat tak, aby boli pre zamestnan-
cov €o najmenej namahavé a nebez-
pec¢né — Ci uz z kratkodobého, alebo
dlhodobého hladiska. Firmy ¢asto ve-
rejne deklaruju formulécie typu ,bez-
pecnost je pre nas prioritou“, no nie
vzdy takéto vyhlasenia odzrkadluju
realitu. V takom pripade sa zamest-
nanec méze citif oklamany, ¢oho ¢as-
tym désledkom sa moze staf jeho la-
hostajny postoj k bezpecnosti prace.

Ak je aj pre firmu bezpecénost nao-
zaj dolezita, ¢astym problémom byva
nedostatocné vyclenenie finan¢nych
prostriedkov na tento ucel. NavySe
ani dostatok finanénych prostriedkov
nie je automatickym predpokladom
na U¢inné zavedenie kultdry bez-
pecnosti, pretoZze je mnohokrat vyu-
zity neefektivne, napr. na nekvalitné
¢i obsahovo neucelné Skolenia, kto-
rych obsahom je ¢asto iba vagna ilu-
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stracia problému bez ponuknutia rie-
Seni. Zamestnanci dostavaju prika-
zy bez toho, aby im bol predostrety
aj ich vyznam a opodstatnenie, ktoré
by si osvajili. Pre firmu je preto na do-
siahnutie tohto Gc¢elu klt¢ové investo-
vat do kvalitného a sklseného perso-
nalu BOZP, vzdelavania manazérov
v otazkach BOZP, a to nielen v teo-
retickej rovine, ale najma ponuknutim
prikladov zo skuto¢ného Zivota. Déle-
zZité je aj vzdelavanie a praktické za-
Skolovanie radovych zamestnancov,
ich oboznamenie s rizikami pri pra-
ci a moznymi zdravotnymi nasledka-
mi v pripade, ze si neosvoja a nebudu
pri praci uplatiiovat adekvatne bez-
pecnostné opatrenia.

Slova vs. ¢iny

Spravne alebo nespravne zavede-
na kultira bezpecnosti na pracovis-
ku sa prejavuje v realnych situaciach.
Napriklad ked sa manazéri alebo
zamestnanci v kritickych situéaciach
rozhoduijd, ¢i ist cestou rychleho ale-
bo lacnejSieho rieSenia situécie a do-
drzania terminov, alebo zaujmud zod-
povedny postoj a dodrzia vSetky bez-
pecnostné poziadavky, az kym vsetci
zainteresovani nenadobudnu istotu,
ze zvoleny postup je bezpeény a ich
praca pre nich nebude predstavo-

Bezpec¢nd praca 2/2019

vat riziko. Ulohou manazérov je tiez
umoznif zamestnancom nadobudntf
istotu, Zze bezpodmienecné dodrzia-
vanie bezpecnostnych poZiadaviek
je pri plneni ich uloh vy$Sou prioritou
ako dodrzanie terminu i splnenie sa-
mej Ulohy, a v pripade, ak takato si-
tuacia nastane, zamestnanca pod-
porit. Ako priklad mozno uviest drob-
né elektroinstalacné prace vo vys-
kach, ako je vymena Zziarovky, vyvf-
tanie diery, inStalacia stropnych lamp
a pod. Vedlci sa ma rozhodndt, Gi
na danu ¢innost zvoli pouzitie rebri-
ka alebo stabilnej pracovnej ploSiny,
napr. mobilného leSenia. Vo firme so
spravne zavedenou kultdrou bezpec-
nosti by sa mal veduci rozhodnut pre
bezpecny, druhy variant, a to aj na-
priek tomu, Ze doprava, montaz a de-
montaz ledenia je zdihavejsia a drah-
Sia volba.

Inym prikladom, ktory tiez vycha-
dza z mojich skisenosti, méze byt
spbdsob rozhodovania sa vrcholovych
manazérov pri nakupoch ochrannych
pracovnych prostriedkov (OOPP) pre
zamestnancov v ramci danej Specifi-
kacie. Manazéri velakrat uprednost-
nuju ekonomické hladisko, teda naku-
pia lacnejSie OOPP, a to na ukor ich
kvality a pohodlia zamestnancov pri
ich pouzivani. Zamestnanec by mal
mat moznost OOPP si vopred otes-
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tovat, aby vyhovovali aj jeho vlastnym
preferenciam, ¢o napokon predpo-
klada aj zakon o BOZP v &asti veno-
vanej spolupraci so zamestnancami.
Zamestnavatel by tak st¢asne mini-
malizoval aj riziko poru$enia predpi-
sov v oblasti pouzivania OOPP.
Kultdra bezpelnosti vSak oca-
kava najmé& dodrziavanie vSeobec-
nych zasad prevencie, kde prideflova-
nie OOPP sa predpokladé az ako po-
sledna moznost ochrany pred nebez-
pecenstvami a ohrozeniami.
Rovnaky sp6sob rozhodovania by
mali manaZzéri uplatiiovat aj pri vybe-
re pracovného naradia a materialov
(najma chemickych latok a zmesi).
Pri ur€ovani Specifikacie by mal tiez
prihliadat aj na bezpecénost a ochra-
nu zdravia, ktord v tomto pripade tvo-
ria ochranné prvky naradia zamedzu-
juce vibraciam, hluku atd., resp. ne-
bezpecné vlastnosti materialu.

»Tlacit prili$ na pilu“

Inym problémom byva aj tlak zo
strany zamestnavatela na zamest-
nancov. Napriklad ak su nuteni pou-
zivat nevhodné OOPP, prip. v situa-
ciach, ked pouzivanie OOPP nema
vyznam a su stale kontrolovani, kar-
hani & sankcionovani za kazdy drob-
ny nedostatok. To ma nepochyb-
ne negativny uc€inok na pristup za-
mestnancov k bezpecnosti. Je vhod-
né brat do Uvahy fakt, Ze nedostatky
mohli byt spésobené aj nevedome,
napr. dezinforméaciou alebo chybou
komunikacie zo strany veducich za-
mestnancov.

Niektori manazéri maju tendenciu
sa az prili$ sustredovat na dobré vy-
sledky v oblasti bezpeénosti, ktoré sa
v8ak snazia ziskaf tlakom na zamest-
nancov, napr. vytvaranim dalSich
predpisov alebo pridavanim OOPP.
Zamestnanci musia tieto OOPP po-
vinne pouzivaf bez dostatoéného
uvedenia dévodu Ci vysvetlenia, ¢o
im zneprijemfuje pracu, pricom prio-
ritou by malo byt dané nebezpecen-
stvo odstranif, obmedzit alebo izolo-
vat. Ak sa vo firme naskytne nebez-
pecna udalost alebo drobny Uraz,
spravidla nasleduje zlozité vySetrova-
nie, neprijemné papierovanie a hla-
danie vinnika. Takyto pristup vyvola-
va negativnu atmosféru, ktora sa pre-
tavuje aj do bezpecnosti pri praci. Za-
mestnanci si tak bezpecénost spajajl
s nie¢im negativnym, a aj to méze byf

pricinou, pre¢o k nej mozu pristupo-
vat odmietavo. V nejednej firme som
sa stretol s pripadmi, ked mali za-
mestnanci tendenciu zatajovat infor-
macie, nenahlasovat incidenty alebo
pouzivat OOPP iba vtedy, ked bol na
pracovisku manazér alebo bezpec-
nostny technik. Aj na zaklade svojich
skusenosti sa domnievam, ze taky-
to protichodny pristup ku kulttre bez-
pecnosti vo firme je velmi rozSireny
fenomén.

Désledky nizkej kultury
bezpecnosti

Désledky nizkej kultdry bezpec-
nosti sa nemusia prejavit iba vo for-
me zvySenia poctu pracovnych Ura-
zov, choréb z povolania a sankcii
od Statneho odborného dozoru. Za-
mestnanci to pocifuju aj v nizkom zéa-
ujme manazérov o nich, ¢o sa tyka
pracovnych podmienok, pracovneé-
ho prostredia a vztahov. Budi to cel-
kovu nespokojnost zamestnancov vo
vzfahu k praci. Zamestnanci nadobu-
daju pocit, Ze spolo¢nost ich chce iba
vyuzif na dosiahnutie zisku a nema
o nich nijaky zaujem.

Désledkami takejto kultiry mé-
Zu byt:
e zvySenie pracovnej Urazovosti,

e zvySenie poctu chorbb z povola-
nia,

e zvySenie Skéd na majetku v do-
sledku nebezpecénych udalosti,

¢ horsie vztahy na pracovisku a kon-
flikty,

e znizenie efektivity a produktivity,

e zvySenie praceneschopnosti (Ci
uz v désledku pracovnych arazov,
alebo predizovania PN sposobe-
nej zdravotnymi problémami),

e zvySenie fluktuacie zamestnan-
cov,

e zvySenie nakladov.

Statistiky Narodného inspektora-
tu prace ukazuju, Ze najviac smrtel-
nych pracovnych drazov v roku 2017
zapricinilo pouzivanie nebezpenych
postupov alebo spbsobu prace vra-
tane konania bez opravnenia. Naj-
CastejSou chybou na strane zamest-
navatela bolo zasa chybajuce alebo
nedostato¢né ochranné zabezpece-
nie a zla organizacia prace. Iba v do-
sledku pracovnych trazov bolo v roku
2016 vymesSkanych az 636 049 dni,
¢o pri priemernej mzde predsta-
vovalo viac ako 51 mil. eur priamej
Skody. Do tejto sumy nie s zapodi-
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tané straty spdsobené zameskanym
C¢asom pri vySetrovani Urazu, naklad-
mi na odstrariovanie nasledkov $kod,
na kompenzacie, pokuty, zaskok, za-
Skolenie nahradnych zamestnancov
a iné. Co sa v8ak neda vygislit, je
suma za strateny ludsky zivot.

V roku 2016 bolo uznanych 316
chorob z povolania. Naklady je tazké
vy&islit. Co stoji zni¢enie zdravia &lo-
veka?

Dalsie naklady predstavuje od-
strafiovanie $kéd na majetku, kom-
penzé&cie za choroby z povolania, niz-
Sia efektivita a produktivita, naklady
na fluktuaciu vratane zaskolovania
novych zamestnancov a naklady na
praceneschopnost spdsobentl ocho-
reniami v suvislosti s pracou.

Zhrnutie

Spravne uplatnenie kultdry bez-
pecnosti vo firme prispieva k tomu,
aby boli zamestnanci v praci spokoj-
ni a mali istotu, ze ich bezpecnosti
a zdraviu sa venuje nalezit4d pozor-
nost. V takejto kulttire zamestnanci
dodrziavaju bezpec¢nostné predpi-
sy aj vtedy, ked sa nikto nepoze-
ra. Takisto proaktivne vystupuju pri
identifikacii a naprave bezpecnost-
nych nedostatkov, ako aj pri ich rieSe-
ni, ¢im sa znizuje vyskyt drazov a ne-
bezpecnych udalosti na pracovisku.
Uvadzam niekolko tipov a navodov,
ktoré sa mozu stat kliGovym predpo-
kladom na vytvorenie spravnej kultu-
ry bezpeénosti.

Zmena myslenia

Zmena myslenia zo strany ve-
dicich manazérov by vSak predo-
véetkym nemala spocivat v sustre-
deni sa primarne na dosiahnutie ¢o
najrychlejSieho a najvyssSieho zisku.
Je to kratkozraké a z dlhodobého as-
pektu aj nevyhodné a takyto pristup
moze byt pre firmu napokon az likvi-
dacény. Manazéri by pri kazdom svo-
jom rozhodovani mali braf do Uva-
hy aj ucinok vlastného rozhodnutia
na bezpecnost, zdravie a pohodu pri
praci zamestnancov. Napriklad uz len
zmena softvéru na komplikovanejsi
moéZe spbsobit frustraciu zamestnan-
cov a zvysenie ich psychickej zataze.
Napokon zdravy a spokojny zamest-
nanec bude pracu vykonavat dlhsie
a efektivnejSie.

Zmena myslenia sa teda zakonite
musi zacat od manazmentu, aby sa
tak nasledne mohla odvijat cez niz-
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Sie stupne vedenia az po radovych
zamestnancov. Nejde vSak o okam-
ZitG zalezitost. Zmena firemnej kultd-
ry prostrednictvom zmeny myslenia
zvyCajne predstavuje komplexny pro-
ces a aj za idealne nastavenych pod-
mienok moéze trvat dva-tri roky, a nie
vzdy vedie k UspeSnému koncu. Pre-
to je dblezité v tomto procese zotr-
vat a snazit sa ni¢ nepodcenit, preto-
Ze hociktory krok moze determinovat
smerovanie tohto procesu a napokon
aj jeho vysledok.

Komunikacia a spoluti¢ast

Spbésob komunikacie so zamest-
nancami je v procese Ucinnej firem-
nej kultury velmi vyznamny faktor.
Spolutiéast zamestnancov na riade-
ni BOZP je nielen spravna, ale aj za-
konom stanovena poziadavka. Prav-
daze, v praxi mozno tuto poziadavku
spinit jednoducho — iba formélne, ale
pri jej spravnom uchopeni ju moéze
zamestnavatel vyuzit na zlepSovanie
spokojnosti zamestnancov a na spo-
lupracu s nimi.

Efektivna komunikacia nie je jed-
nostranna zéalezitost. Zamestnanci
by mali byt nielen informovani o dé-
lezitych z&dmeroch vrcholovych ma-
nazérov tykajucich sa realizacie no-
vych opatreni, ale ich nazor a pripo-
mienky by sa mali pri ich implemen-
tacii vypocut a vziat do Uvahy. Riese-
nia a rozhodnutia na baze konsenzu
medzi manazérmi a zamestnancami
su pre chod firmy prospes$né a z hla-
diska eliminacie chybnych rozhodnuti
nevyhnutné. Netreba zabudat, Ze ra-
dovi zamestnanci maju k problemati-
ke blizSie ako ti, ktori rozhoduju spo-
za stola, a komunikacia s nimi méze
znamenat aj ¢asovl Usporu pri hlada-
ni vhodnych rieSeni.

Z vlastnych skusenosti viem, ze
komunikacia a zapéajanie zamestnan-
cov do rozhodovania sa osvedcili pri
vybere OOPP, bezpeénych pracov-
nych postupov alebo najvhodnejSie-
ho pracovného naradia. Ddélezité je
tiez aktivne zapajanie zamestnancov
do firemnych procesov, aby boli pre
nich ¢o najjednoduchsie a zaroven

lepSie pochopitelné, a motivujlce.
Kvalitny manazér by mal prichadzaf
do styku s radovymi zamestnancami
¢o najCastejSie, rozpravat sa s nimi
o pripadnych problémoch a v pripa-
de potreby im poradif. Formy spat-
nej vazby moézu byt rézne. Ako efek-
tivny sa ukazuje napr. systém poda-
vania navrhov na zlep$enie, také su
aj pravidelné navstevy na pracovis-
ku, osobné rozhovory, spolo¢né obe-
dy, kampane (napr. Dni zdravia), pri-
jatie zasady zacinat porady informa-
ciami o bezpecénosti a pod.

Informovanost

Zamestnanci musia byt vzdy do-
kladne oboznameni s moznymi ne-
bezpe€enstvami a ohrozeniami vy-
skytujacimi sa v suvislosti s ich pra-
cou. Malo by sa im dostaf vysvetle-
nia, ¢o a akym spdsobom ich méze
ohrozit, aké zdravotné nasledky to pre
nich moéze predstavovat, a takisto ako
sa proti tymto rizikdm Gcéinne chranit.
Mali by exaktne rozoznavat, aky krok
mozu pri plneni Gloh spravit a aky by
bol v rozpore s predpismi, a teda ve-
dief, ¢o mozu robitf a ¢o je zakazané.
Takeéto informéacie zamestnanci zvac-
Sa dostavaju v ramci vstupného Sko-
lenia a praktického zacviku, ktoré sa
v8ak uskuto€riuju len raz za €as. Pre-
to by mali byf tieto informécie pristup-
né a viditelné priamo na pracovisku,
a to v aktualnej a zrozumitelnej for-
me, napr. pracovnych instrukcii, bez-
pecnych pracovnych postupov alebo
posudenia rizik. Ich vizualna podoba
je tiez dolezita.

Byt prikladom

Podriadeni  vacSinou  reflektu-
ju spravanie manazérov. Ked mana-
Zér nepripisuje bezpecnosti dolezi-
tost, ani zamestnanci tak neudinia.
V spravnej kulture bezpecnosti musi
ist kazdy manazér prikladom, preto-
Ze pravidla a predpisy neplatia len pre
zamestnancov, ale rovnako sa tyka-
ju tak majstra, vediceho ¢i manazé-
ra, ako aj riaditefa. Zamestnanec by
sa nemal bat upozornit hoci aj riadite-
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la, Ze si napr. zabudol nasadif na hla-
vu prilbu.

Netolerovat porusovanie
pravidiel

Ked veduci vidi svojho podriade-
ného porusovat pravidla a iba prejde
okolo a neupozorni ho, zamestnanec
toto poru$ovanie automaticky povazu-
je za bezvyznamné a za akceptovanie
svojho spravania alebo za jeho odob-
renie. Zamestnanec tak méze k poru-
Sovaniu pracovnej discipliny inklino-
vat aj v buddcnosti. Preto ho treba na
nespravne konanie bezpodmienecne
upozornit a vysvetlif mu, preco je do-
lezité dany predpis dodrziavat a aké
zdravotné a bezpecnostné nasledky
moZze toto konanie mat. Ide o princi-
pidlnu zaleZitost a veduci by ju nemal
za nijakych okolnosti opominat. Vy-
dava tak jasny signal, ze nebezpecné
spravanie nemoze byt v ziadnom pri-
pade akceptovatelné, a aj to vyznam-
ne prispieva k zlepSeniu bezpecnost-
nej kultlry na pracovisku.

Pozitivha motivacia

Pretoze zmena kultdry vyzaduje
zmenu pristupu u vSetkych zamest-
nancov, treba do nich vkladat urci-
tu davku dbévery. Negativna moti-
vacia by sa mala nahradzat pozitiv-
nou — teda neéihat na zamestnancov
za kazdym rohom a nesystematicky
ich upozornovat na ich chyby a drob-
né priestupky. Takisto je nespravne,
aby boli zamestnanci za kazdy pre-
Slap ihned trestani a sankcionova-
ni. Spravny a efektivnejSi pristup je
zamestnancov v prvom rade odme-
novat za dobré vykony, ale aj za ko-
rekiné pracovné spravanie v sulade
s predpismi, pretoze v niektorych re-
alnych situaciach nie je vzdy samo-
zrejmostou. Na zamestnancov tre-
ba dlhodobo pdsobit a byf neoblom-
ny v principialnych otazkach. Zamest-
nanci sa pri takomto pristupe vede-
nia jednoduchS$ie podriadia zmenam
a postupne si ich osvoja.

Ing. Peter Hatina



