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V podnikovej praxi existuje a prelina sa niekol'ko relativne samostatnych systémov
riadenia. V&c¢Sina z nich sa vychadza a opiera sa o zndmy model riadenia E. Deminga, ktory
v §piradle smerujucej k neustdlemu zlepSovaniu opakuje v sebe Styri fazy: pladnovanie,
vykonanie, kontrolovanie, vyhodnotenie. O tento zdkladny model sa opiera tiez vécSina
systémov riadenia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci. Aj pre systém riadenia bezpecnosti
a ochrany zdravia pri praci navrhovany v edicii pravidiel dobrej praxe (vydadva Narodny
inSpektorat prace - Informacné centrum ochrany prace a informatika) je uvedeny model
jednym z vychodisk. Jeho modifikacia pre dany ucel, pre zavedenie a udrzanie systémovych
prvkov v riadeni bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci obsahuje nasledovné hlavné kroky
(ktor¢ sa vnutri eSte ¢lenia):
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Systém riadenia BOZP su vlastne zasady a opatrenia na dodrziavanie predpisov
bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci, zdsad ochrany zamestnancov pri praci, neustdle
zlepSovanie pracovnych podmienok a pracovnej discipliny a celkovej vykonnosti
zamestnancov. Ak sa hovori o celkovej vykonnosti, tyka sa to aj spolahlivosti vykonu
zamestnanca, €1 uz z hladiska kvality, kvantity alebo bezpecnosti. Treba mat’ na zreteli, Ze
bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci nepredstavuje len tradicne chapan(i prevenciu proti
urazom a havariam, ale znamena viac, ,,zahffia vSetky stranky ochrany zamestnancov
suvisiace s pracou - napriklad fyzicki a psychicki pohodu, socidlnu ochranu, pracovné
podmienky, pracovné vztahy, hygienické podmienky, socidlne vybavenie pracovisk a pod. (I.
Majer, 2002).

Vyssie uvedené kroky budi osnovou pri zohladiiovani l'udského CcCinitela (a
determinant jeho psychického zatazenia) v ramci systému riadenia bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci.

A. Politika BOZP



Podnikova politika BOZP

Zakonné upravy ochrany zamestnancov pri praci vyzaduji vo viacerych ohl'adoch
reSpektovanie  nielen  fyzikdlnych, mechanickych, chemickych a biologickych
nebezpecenstiev, ale aj zohladnenie pracovnej zat'aze, ktord je sucast'ou interakcie ¢loveka
s podmienkami prace, organizdciou prace a socidlnym prostredim prace. Moznosti
maximalneho vyuzivania potencidlu ¢loveka vedi cez vytvaranie optimalnych pracovnych
podmienok a pracovnej klimy. Poznanie toho, ¢o si zamestnanci myslia, ¢o prezivaju, aké
maju motivy a nazory v suvislosti so svojim zamestnanim a jeho podmienkami musi sa
uplatnit’ v praxi podnikovych manazérov a personalistov, nakolko tieto skutoCnosti sa
premietaju do vykonu c¢loveka, do trovne a spolahlivosti odvadzanej prace. Podmienky a
»klima®“, v akej travi ¢lovek v préci asi polovicu dia, je ukazovatelom silnych a slabych
stranok podniku, jeho celkovej kultury. Preto pri vypracovavani dokumentu koncepcie
politiky bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci (v zmysle §8a, ods. 1, pis. s) zdkona ¢.
330/1996 Z.z. v zneni neskorSich predpisov), ktora prezentuje zakladnli orientaciu vyvoja
BOZP, filozofiu a kultiru prace v podniku, by sa nemala opomenut’ problematika I'udského
Cinitela, zistovania pracovného zataZenia zamestnanca (vratane psychického zatazenia) a
faktorov, ktoré ho sposobuji, problematika eliminovania determinant nadmernej zataze a
zabezpecenia optimalnych podmienok prace a pracovnych vztahov.

Nema to byt len formalne prehlasenie dobrych timyslov vrcholového manazmentu,
ale tato problematika musi mat’ zastiipenie v programe realizacie politiky uvedenim obsahu,
postupov a prostriedkov jej naplnenia, ako aj spdsobov jej vyhodnocovania. Tym sa prejavi
kvalita celkového pristupu vedenia k zamestnancom i kvalita vzajomnych vztahov, ktora je
v podstate obsahom d’alSieho stupia kroku A, t.j. ucasti zamestnancov.

Ucast’ zamestnancov

Pravne predpisy zavézuji zamestnavatel'ov, aby umoznili zamestnancom vyjadrit’ sa
k otdzkam a podmienkam bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci a prerokovat ich. Vedenie
by tuto zasadu pri presadzovani politiky bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci nemalo brat
formalne, ale s vedomim, Ze zapojenie zamestnancov do tvorby a uplatiiovania podnikove;j
politiky BOZP znamena ich aktivizaciu. Opatrenia BOZP by nemali byt nariadené ,,zhora®,
ani by nemali byt’ pre zamestnancov prekvapenim, ale je potrebné si uvedomit’, ze ten, kto je
zapojeny do tvorby politiky BOZP a pripravy aktivit na jej realizaciu, ten sa identifikuje s jej
zamermi a cielmi.

B. Planovanie

Posudzovanie rizik

Posudzovanie rizik predstavuje centralny stupen pre identifikdciu neziaducich
faktorov spdsobujucich neziaduce nadmerné zatazenie ¢loveka v pracovnom procese, Cize
prvy predpoklad na ich elimindciu a na optimalizaciu pracovnych podmienok v Sirokom
zmysle slova. V posudzovani rizik ide zvycCajne o zistenie nedostatkov, ktoré su v rozpore
s bezpec¢nostnymi predpismi. Pri identifikovani zatazujucich alebo ruSivych faktorov ide
zvyc€ajne ,,0 vychytanie mich* systému clovek - technické zariadenie - pracovné prostredie,
ktoré predpismi upravené nie su.

Velmi dolezitd je priprava na identifikiciu a hodnotenie neziadicich faktorov.
V prvom rade je potrebné sa rozhodnut’, ¢i sa bude zohl'adiiovat’ cely podnik alebo jednotlivé
prevadzky alebo pracovné miesta a v akom poradi. Dalej je potrebné rozhodnut sa, &i sa bude
realizovat’ kvantitativny alebo kvalitativny pristup.



Kvalitativny pristup predpoklada okrem identifikdcie neziaducich faktorov aj
posudenie ich odrazu v zédzitkovej sfére zamestnanca, v posideni miery ovplyvnenia jeho
psychickych procesov a funkcii. Toto hodnotenie moézu vykonavat’ len kvalifikované osoby
(psychologovia prace).

Kvantitativny pristup vychadza z poCetnosti, a to bud’ z po¢tu 0sob, ktoré s vystavené
nejakym podmienkam alebo z poctu rozdielnych zatazi, ktorym je zamestnanec vystaveny.
Pri kvantitativnom pristupe ide zvycCajne o zistenie existencie/neexistencie urcit¢ho faktora,
pripadne désledku (priameho alebo nepriameho) jeho posobenia. Pre tento ucel je vhodné
pouzit’ dotazniky, kontrolné zoznamy, ankety a pod. Zarovei je potrebné sa rozhodnut’, aky
typ faktorov (fyzikdlne faktory pracovného prostredia, aspekty organizacie prace, socidlno-
psychologické faktory) sa bude zistovat’ a hodnotit’.

Pred realizdciou hodnotenia je nevyhnutné informovat’ zamestnancov o chystanej akcii
a vysvetlit' jej ciele. Zakladnym predpokladom je vytvorenie dovery u zamestnancov,
objasnenie, ako sa bude so zistenymi udajmi pracovat, aké spdtné informdacie obdrzia a kedy a
ako bude zabezpecend anonymita ich vypovedi.

Pri realizacii akcie by sa nemali prili§ angazovat veduci pracovnici jednotlivych
organiza¢nych jednotiek. Pritomnost’ priameho nadriadeného je vhodnd pri uvedeni akcie,
nasledne by mali zistovanie negativnych faktorov vykondvat povereni hodnotitelia
v spolupréci so zamestnancami. ,,Cudzia“ osoba na pracovisku (napr. bezpec¢nostny technik,
personalista) alebo ,,blizka* osoba (zastupca zamestnancov) je v takychto pripadoch lepsie
prijimana ako priamy nadriadeny. Zamestnanci strdcaju ostych, neboja sa opytat na
nejasnosti, otvorenejsie hovoria o problémoch. Naviac, ak takouto osobou je napr. psycholog,
ten moze ako kvalifikovany nezéavisly pozorovatel’ pri spontannych rozhovoroch ,,dopytat’ sa“
na urCité nejasnosti a s uritym nadhladom zistené vysledky interpretovat. Pri kone¢nom
hodnoteni a tvorbe zaverov nezavisly hodnotitel’ musi spolupracovat’ s vedicim pracovnikom,
nakolko zvycajne do detailov nepoznd predchédzajice opatrenia manaZmentu. Na tomto
zaklade vznikd zdverecna sprava, v ktorej st uvedené odporticania na eliminaciu neziadtcich
faktorov a optimalizaciu pracovnych podmienok.

Pri stanovovani opatreni treba ratat stym, ze zlepSenie, hlavne v oblasti
medzil'udskych vzt'ahov, sa neuskuto¢ni zo diia na deil. Prave preto, aby vysledky hodnotenia
nezmizli do stratena, je potrebné formulovat’ opatrenia tak, aby tvorili konkrétnu tlohu, jej
splnenim poverit’ konkrétne osoby, urCit’ termin jej splnenia a spdsob a termin kontroly.

S vysledkami hodnotenia a prijatymi opatreniami je potrebné oboznamit’ vsetkych
dotknutych vo vertikdlnom i horizontdlnom smere. Tieto vysledky sa musia premietnut’ aj do
obsahov pravidelnych Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravia pri préci, a to nielen ako
jednorazova informacia, ale v pripade potreby ako trvaly vychovny zamer (napr. vychova
zamestnancov k dostato¢nej regeneracii sil pred no¢nou zmenou).

Hodnotenie faktorov ovplyviiujucich neuropsychické zatazenia, resp psychosocialne
aspekty v pracovnom procese by rovnako, ako posudzovanie rizik technického charakteru,
nemalo byt jednorazovou akciou, ale nepretrzitym mapovanim toho, o moze 'nd'om ublizit’,
¢o im pracu zbytocne moze st'azit’ a prijimat’ opatrenia na eliminaciu alebo zmiernenie ucinku
takychto Cinitel'ov.

Program realizacie politiky BOZP

Z hladiska l'udského Cinitel'a program realizacie politiky BOZP by mal obsahovat’
cesty a prostriedky na rozvoj ludskych zdrojov, zvySovanie odbornej kompetencie
zamestnancov, formovanie ich postojov, hodnotovej orienticie a zvySovanie motivacie
k bezpecnej praci a ochrane vlastného zdravia i zdravia spolupracovnikov. Tieto ciele sa
nezrealizuj, ak naroky budu kladené len na zamestnancov, ale svoj podiel musi niest’ aj



manazment na kazdej Grovni a je prave na manazmente, aby urobil prvy krok. Ulohy, ktoré
v tomto smere vedenie prijme, musia byt opodstatnené, konkrétne, sjasnym cielom a
realizany vystup musi byt preukézatelny. S programom realizdcie musia byt zamestnanci
oboznameni, rovnako ako aj s kontrolami plnenia a ich vysledkom.

V programoch realizacie politiky BOZP vzhl'adom na ludsky cinitel by sa mala
dodrzat’ zdsada integrovanosti, t.j. Ze opatrenia na ochranu zamestnancov pred neziaducou
zatazou st sucastou vSetkych planovanych podnikovych opatreni. Tato ochrana
zamestnancov nema sledovat’ len uréity ,,opravarensky model”, ale ma byt sucastou
predvidavého vytvéarania novych miest a obsahov prace a maji sa na nej podielat’ nielen
privolani experti, ale hlavne vedenie podniku, priami nadriadeni, bezpecnostni technici,
reprezentativne organy zamestnancov, zastupcovia zamestnancov.

Havarijna pripravenost’

Zvladanie havarijnych situdcii rieSia havarijné plany. V nich a v ich nacviku by sa
nemalo zabudat’, ze hlavnym c¢initelom opatreni tychto planov je ¢lovek so svojou telesnou a
dusevnou vybavenostou.

Zodpovednost’ za plnenie uloh, za inych l'udi, za materidlne hodnoty nie je len
sucastou prace veducich a riadiacich pracovnikov, ale vyskytuje sa vo velkej miere aj vo
vykonovych povolaniach. Ide orizikové profesie vo vSetkych druhoch dopravy,
v zdravotnictve, v riadeni horucich a inak nebezpecnych prevadzok. Vysoka zodpovednost’ je
jednym z kritérii spolahlivosti vSetkych systémov obsahujicich moznost nehodovosti,
urazovosti, choroby, epidémii, ohrozenie jednotlivca 1ivelkych skupin obyvatel'stva.
Predstava moznych doésledkov vlastného zlyhania moze byt pre niektorych pracovnikov
nadmerne zatazujuce. Z toho dovody je potrebné pri niektorych profesiach zaviest’ povinné
psychologické vySetrenie, aby sa eliminovali jednotlivcei, ktori st pre dant profesiu nevhodni.

Inym pristupom je tréning. Tréning umoziiuje pripravit’ organizmus na vypité situacie.
Pomocou ziskanych skusenosti moézeme predist zlyhaniu c¢loveka zmenou navykov
(ovplyvnitelnych subjektivnych faktorov zvladnutia stresu) k lepSiemu.

Clovek preziva situdciu ako menej & viac zatazovi v zavislosti na skorsich
skasenostiach. Vycvik alebo uréitda prax, ktort v minulosti zazil, mdZze zamestnanca
ovplyviiovat' v zmysle oslabenia negativnych pocitov znového pdsobenia zat'azujicich
faktorov. Vztah medzi sklisenost’ami a zvladnutim zat'azovej situécie je zalozeny na posilneni
jednotlivea, na zvySeni jeho odolnosti. Naucené ukony, ktoré cClovek vykonava akoby
automaticky (stereotypy), mu umoznuju lahSie zvladnut rozne zatazové situacie — jeho
reakcie su rychlejiie a u¢innejiie. Cim viac &lovek vie, tym vi¢sie predpoklady ma pre
udrzanie subjektivnej istoty.

C. Organiza¢né zabezpecenie

Organizacna Struktara, zodpovednost’

Ako uz bolo spomenuté aj v predchadzajtcej kapitole v ¢asti Organizacia prace, dobre
vypracovany organiza¢ny poriadok, jeho hierarchické usporiadanie, s ur¢enim, kto ma ¢o na
starosti moze zabranit' v realizdcii opatreni pripadnym nedorozumeniam, ktoré by inak
vyplynuli bud’ =z prekryvania zodpovednosti alebo zmedzier v zodpovednostiach a
povinnostiach. LCudia, ktori nie su si isti svojou kompetentnostou a zodpovednostou, mézu
svoju neistotu prenasat’ aj na inych a sposobovat’ napité vztahy na pracovisku.



Vzdelavanie a motivacia

Tak ako iné oblasti, aj vzdelavanie v bezpec¢nosti a ochrane zdravia pri praci upravuju
pravne predpisy. V organizéciach sa vzdeldvanie vacSinou orientuje na bezpe¢né pracovné
postupy a dodrziavanie v podstate ,,technickych® zdsad bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci. Postojom a motivacii k BOZP a k ochrane zdravia vobec sa zatial’ vzdeldvanie venuje
v mensej miere.

Postupna naprava je mozna vélenenim vhodnych obsahov o ochrane vlastného zdravia
do podnikového vzdelavania, pricom nemozno iba ostat’ pri verbalnom prezentovani urc¢itych
faktov, ale v zmysle didaktickej zasady trvanlivosti je potrebné obsah vzdelavania realizovat
priamo v podnikovej praxi. Tyka sa to aj eliminicie faktorov sposobujiicich nadmerné
zat'azenie zamestnancov, faktorov, ktoré negativne pdsobia na zamestnancov svojim ruSivym
a obt’azujucim ucinkom.

Realizacia riadenia si vyzaduje aj zohladnovat zdkonitosti l'udského spravania
vyuzivanim individudlnych osobitosti, regulovanim socidlneho styku a zoskupovania,
utvaranim primeranej socialnej klimy a pod. Skutocnost’, Ze vysledky riadenia sa dotykaju
mensich ¢i vacsich skupin I'udi, rozsiruje psychologické komponenty riadenia do socialnych
dimenzii. Kazdy vedtci pracovnik by si mal preto osvojit’ urcité penzum poznatkov zo
psychologie a osved¢enych psychologickych postupov, nakol'ko 20% az 80 % (podla typu
organizacie) celkovej kapacity prace vedicich zaberaju Ccinnosti suvisiace s ludskym
Cinitelom.

Rovnako obsahom vzdeldvania veducich pracovnikov by mali byt otazky neziaducich
faktorov prace a pracovného prostredia s ich dosledkami prostrednictvom ,,ldmania sa* cez
¢loveka na jeho psychiku a psychosomatiku.

Rovnako tato problematika by nemala chybat” v odbornej priprave bezpecnostnych
technikov a v Skoleni zéastupcov zamestnancov. U posledne menovanych by vzdelavanie
nemalo obchédzat’ témy optimalnej komunikacie v socidlnom kontakte a vyjednavanie.

Vsetky uvedené skutoCnosti by mali byt podchytené v podnikovom projekte
vzdelavania BOZP, ktory je predpokladom systematického pristupu v tejto oblasti.

Dokumentacia

Zasady vedenia dokumentacie BOZP vycerpavajiicim sposobom uvadzaju pravidla
dobrej praxe ¢. 2 Systém riadenia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci. Z hl'adiska
spolahlivosti T'udského Cinitel'a nie je potrebné vytvarat’” d’al§i subor dokumentov, ale je
nevyhnutné, aby tato problematika bola integralnou sti¢ast’ou obsahov vsetkych dokumentov,
ktoré umoziiuji podnikom zaviest' efektivny, GspeSny a primerane zrozumitelny systém
riadenia BOZP.

Komunikécia

Nik nepochybuje o potrebe informovanosti vo vertikalnom i horizontalnom smere o
skuto¢nostiach vztahujucich sa k pracovnej ¢innosti. Dobra informovanost’ poméha udrziavat’
,,Cisté ovzdusie a ,,Cisti dusu‘ zamestnancov 1 manazmentu.

Aby sa €o najskor zabranilo konfliktom, mali by byt ponuknuté moznosti na rozhovor.
Prvy krok je na manazmente podniku. Pravidelné timové rozhovory persondlu urcitej
prevadzky mozu byt jednou z platforiem vzajomnej informovanosti. Pritom treba dodrzat
zasadu, ze ide o skuto¢ny rozhovor a nie jednostranny prejav manazéra o sucasnych a
buducich ulohach. Staznosti a poukazovanie na nedostatky zo strany zamestnancov sa nesmi
zl'ahCovat a treba ich brat’ vazne. Treba si uvedomit’ skutocnost, Ze na to, aby zamestnanec
staznost’ vyjadril, treba prejavit’ ur€iti odvahu a tym je st'aznost’ pre neho vel'mi dblezita.



Informovanie zamestnancov o celkovom diani v podniku o pldnoch do buduca, o
postaveni konkrétnej prevadzky v systéme sucasnych i budicich tloh a zdmerov podniku
umoznuje véasnu ,,vnatorniu“ pripravu zamestnancov a je prostriedkom ,,zvnutornenia“
problémov podniku.

Individualne rozhovory so zamestnancami o ich kariére, o moznostiach osobného
rozvoja a o postupe mozu byt zamestnancovi napomocné pri planovani vlastnej budiicnosti a
st nastrojom identifikdcie zamestnanca s podnikom.

Vramci vertikdlnej informovanosti nezastupitelnd ulohu maji zastupcovia
zamestnancov, pricom by iniciativa nemala byt ponechidvana len na nich, ale styk
s manazmentom by mal byt pravidelny a obsah rokovania by mal byt otvoreny.

Operativne riadenie

Kwvality riadiacich pracovnikov a manazmentu vobec sa prejavuju prave v tomto druhu
riadenia. Z jeho nazvu akoby vyplyvalo, ze ide o rieSenie ndhodnych, momentalne
vzniknutych situacii, kde systém nema miesto. Opak je pravdou. Uspesné je to operativne
riadenie, ktoré je postavené na systéme, ¢o v zlozitych situaciach zabrani prehliadnut’ alebo
pozabudnut na urcité skuto¢nosti.

Operativne riadenie riesi situacie, ktoré sa istym spdsobom vymykajii Standardu a
beznej prevadzke. Kladu naroky nielen na manazment, ale na vSetkych dotknutych
zamestnancov. Vopred vypracované postupy operativneho riadenia poméhaji redukovat
napitie a nadmerné zatazenie vyplyvajice ztakychto situacii. V operativnych postupoch
riadenia by sa nemalo zabudat’ prave na Cloveka, jeho psychicku a telesni vybavenost a
moznosti.

D. Kontrola a hodnotenie

Vysetrovanie urazov a havarii
Vysetrovanie Urazov a havarii a prijimanie opatreni na zabranenie vzniku pricin tychto
urazov je dolezitym tkonom urazovej prevencie. Nemozno sa v tejto suvislosti vyhnut’ istej
kritike existujucej praxe, Ze prejavy spravania su zamienané za skutocné priCiny urazov, k
odhaleniu ktorych by doSlo pri preciznejSej ,,diagnostike. Tato skutocnost’ je v podstate
zakotvend priamo v nasom zndmom 14 bodovom deleni priin pracovnej urazovosti
v ¢lankoch:
8. Pouzivanie nebezpecnych postupov alebo spdsobov prace vratane konania bez opravnenia,
proti zakazu, zotrvavanie v ohrozenom priestore.
9. Odstranenie alebo nepouzivanie predpisanych bezpecnostnych zariadeni a ochrannych
opatreni.
10. Nepouzivanie (nespravne pouzivanie) predpisanych a pridelenych osobnych ochrannych
pracovnych prostriedkov (pristrojov).
Pri konStatovani tychto pricin sa priam natiska otdzka: Preco tak zamestnanec konal?
V zaznamoch o urazoch zvycajne odpoved’ na tito otdzku chyba. Rovnako nejasne byvaja
uvedené skutocnosti pri pri¢ine ¢. 12 pojednavajicej o nedostatocnych osobnych
predpokladoch zamestnanca na riadny pracovny vykon, kde sa zvyc€ajne registruji len prejavy
spravania, ale nie ich priciny.
Systém riadenia BOZP by mal zabezpecovat' dokladnu identifikdciu determinant
zlyhania l'udského Cinitel’a, lebo nie kazdé chybné konanie ¢loveka je jeho zlyhanim.

Kontrolna ¢innost’



Kontrolné ¢innosti v BOZP upravuju pravne predpisy. Kontrola sa predpoklada uz aj
priamo pri stanovovani uloh programu realizacie politiky BOZP.

Z hladiska zamestnanca i manazéra realizujiceho urcité ulohy kontrola predstavuje
uréiti spatnit viazbu o vyuzivani vysledkov jeho prace v podniku, o jej uzitoCnosti, je
orientacnym znakom o kvalite jeho prace. Aj kritické hodnotenie, pokial nie je vyuzivané len
na sankcionovanie a je spravne formulované, mé svoj prinos nielen pre podnik, ale je
motivaénym faktorom pre zamestnanca, ktory si uvedomuje, Ze jeho praca a jej kvalita sa
berie do uvahy a usmernenie uvedené v kritike mu dava predpoklady na uspesné plnenie uloh.

E. Opatrenia na zlepSenie

Hodnotenie a opatrenia na zlepSenie

Vyhodnotenie opatreni na zlepSenie a optimalizaciu pracovnych podmienok a
pracovného prostredia z hl'adiska Gi¢inkov na l'udsky €initel’ nie je jednoduchou zaleZitostou a
na vysledky je zvycCajne treba ¢akat’ urciti dobu.

Vyznam hodnotenia existujucich momentalnych pracovnych podmienok a pracovného
prostredia (v Sirokom zmysle) vyznamne rastie, ak sa hodnotenie kond opakovane, v urcitych
cykloch (napr. ro¢ne). Porovnavanie vysledkov v jednotlivych rokoch ddva vicSie moznosti
pre zachytenie vyvojovej tendencie, pre interpretdciu vysledkov a prijatie adekvatnych
opatreni. Pokial’ sa tieto hodnotenia stanti v podniku pravidlom a nedielnou suc¢ast’ou systému
riadenia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, stani sa jednym z pilierov podnikovej
kultary.
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