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1. | S t r a n a  

 

 

 
1. Proč lidé překračují předpisy? 

 

 

 Základní principy lidského chování 
 

 
1. Lidé potřebují výzvy.  

Jestliže chceme účinně a trvale měnit chování lidí, pak je nutné udělat z bezpečnosti 
práce výzvu.  

 

 
2. Lidé podléhají iluzi nezranitelnosti.  

Změny chování a vědomí jsou možné pouze tehdy, jestliže jsou dána jasná pravidla.  

 
 
 

3. Změny chování nejsou možné bez „horké žehličky”. 
Pouze tehdy, jestliže se bezpečnost práce a ochrana zdraví stane úkolem vedení, 
dosáhneme dlouhotrvale odpovědné chování. 
 

 
 

4. Lidé mají tendenci opakovat chování, pokud s ním měli dobrou 
zkušenost (přineslo pozitivní důsledky). 
 

 
 

5. Lidé mají tendenci měnit chování, pokud s ním měli špatnou zkušenost 
(přineslo negativní důsledky).  
Překračování pravidel se musí stát okamžitě předmětem rozhovoru. Vše, co tolerují 
nadřízení, se stává normou.  
 

 
 

6. Změny chování nejsou možné bez odporu.  
Protože lidé ze zásady jen velmi neochotně mění své zvyky, bývají změny chování 
spojené s odporem.  
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 Druhy lidského jednání  
 

 
Existují 3 druhy lidského jednání  

 

 
Vědomé jednání 
 
Jak se chováme, když jednáme vědomě? Jsme velmi koncentrovaní, 
všechny smysly jsou napnuté, vnímáme nebezpečí a jsme si zcela 
vědomi možných důsledků této nezvyklé situace. 
   
My lidé dokážeme zvládat situace bez nehod, pokud jednáme vědomě. 
Proto je pro bezpečnost práce nutné dodržovat zásadu:  
 

 
„Nebezpečné úkoly musí být vždy vykonávány vědomě!“ 

 
 
 
 
 
 

Rutina 
 
Nebezpečné situace hodnotíme jako méně nebezpečné, jestliže se 
s nimi setkáváme častěji. Stávají se pro nás návykem. Taková jednání 
se stávají rutinou, nevnímáme možná ohrožení a nekoncentrujeme se na situaci a 
nevnímáme možné důsledky. 
Jsme nepozorní, myslíme na něco jiného a jednáme „na slepo”.  
Rutinní jednání má ale své výhody, protože díky němu si můžeme osvojovat návyky a zvykat 
si na nové věci. Nemohli bychom v životě nic dělat, pokud bychom se museli neustále 
důkladně koncentrovat. 
      

Pro bezpečnost práce je důležité vytvořit u pracovníků bezpečnou rutinu. 
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Reflexy 
 
Vedle vědomého jednání a rutiny rozlišujeme ještě nepodmíněné reflexy. Když například 
zakopneme a padáme, dáváme před sebe ruce a to i tehdy, jestliže je na podlaze hodně 
skla. Se stejnou situací se setkáme v případě reflexu útěku řidiče vysokozdvižného vozíku. 
Nejčastější příčinou smrti řidičů vysokozdvižných vozíků je přivalení střechou vozíku. Vozík 
se převrací a řidič vyskakuje na špatnou stranu a to i přesto, že ví, že je to o mnoho 
nebezpečnější.  
Nepodmíněné reflexy není možné cíleně ovlivňovat, a dají se jen ve velmi malé míře 
„vytrénovat”. 
 
Zde nám pomohou pouze technická opatření např. systém upoutání řidiče vysokozdvižného 
vozíku.  
 

Abychom eliminovali důsledky reflexů je třeba kromě bezpečné rutiny vytvořit 
účinná technicko – organizační opatření.  
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 Model lidského chování 
 

 

Model lidského chování
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Poznámky týkající se Modelu chování:  
 
Situace:  Pomocí modelu popíšeme, jak se chováme dané situaci. 

 

Výzvy: Lidí potřebují výzvy – viz „Principy lidského chování“.  

 

Vnímání situace: Vnímání je důležitou podmínkou pro chování. Zda a jak vnímáme ohrožení 

(a poté hodnotíme) závisí na minimálně 3 činitelích – znalostech, zkušenostech a 

očekávání.  

 

Zkušenosti: zde hraje roli to, jaké zkušenosti máme s danou situací, s daným ohrožením 

nebo rizikem. Učíme se z pozitivních zkušeností. Často mají pracovníci takové zkušenosti, 

že nedodržování pravidel je pro ně výhodné a nestaly se žádné nehody.  

   

Očekávání: Popisuje mé očekávání na začátku situace. Co se mi může stát v nejhorším 

případě? Očekávání má rovněž vliv na naše chování. 

 

Zhodnocení: Rovněž i zde hrají důležitou roli výše zmíněné elementy: znalosti, zkušenosti a 

očekávání. Zde jde o otázku: Jak se hodnotí riziko? 

 

Rozhodnutí: Poté co proběhnou výše zmíněné kroky, se pracovník rozhoduje k danému 

chování. 

 

CH+/CH-   Buď se rozhodne pro chování, které je v souladu s předpisy (CH+) nebo k 

chování, při kterém překročí předpisy (CH-). 

 

D+/D- Jak chování podle předpisů, tak i chování proti předpisům, může mít buď 

kladné (D+) nebo záporné (D-) důsledky.  

 

V ideálním případě chování podle bezpečnostních předpisů musí být spojeno s pozitivními 

důsledky a chování proti předpisům musí být spojeno s negativními důsledky. Vytvoření 

tohoto spojení (tzn. pochvala za práci podle předpisů a rozhovor nebo napomenutí v případě 

nedodržení předpisů) jsou úkolem vedení.  

 

 

Cesta pravidel: popisuje toleranci vedení. Vedení s „úzkou” cestou pravidel má hodně 

předpisů a pravidel (např. omezení rychlosti na území celého závodu na úroveň pěších), 

vedení s „širokou” cestou pravidel má méně pravidel nebo méně restriktivní pravidla (např. 

ohraničení rychlosti v závodě na 50 km/h, ale v některých místech ohraničení rychlosti na 

úroveň pěších). Pro cestu pravidel je důležité, aby neexistovaly žádné díry. To znamená, že 

nezávisí na tom, jestli je cesta úzká nebo široká: pravidla musí být dodržována. Dodržování 

pravidel je jasným požadavkem vedení a je od něj vyžadováno.  
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2. Bezpečnost jako úloha vedení 
 

 Kultura bezpečnosti 
 

Kultura bezpečnosti je mírou naplnění, zavedení a přisvojení si cílů a úkolů v oblasti 
bezpečnosti práce.   
Klademe si zde dvě základní otázky: 
 

 Co přesně vyžadují předpisy z oblasti bezpečnosti? 
 

 Co z toho, co vyžadují předpisy, funguje dobře, co bylo opravdu zavedeno a co se již 
stalo součástí firemního života?   

 
Kulturu bezpečnosti lze měřit pomocí Mřížky kultury bezpečnosti a BM - Koeficientu.  
 
Mřížka kultury bezpečnosti hodnotí klíčové body současné práce v oblasti bezpečnosti.  
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BM – Koeficient  
 
umožňuje srovnání úrovně jednotlivých firem a jejich zařazení podle úrovně kultury 
bezpečnosti. 
 
 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
a) Organizace snadnosti    
Bezpečnost je tématem, které se týká pouze několika osob, zejména manažerů BOZP. 
 

 
 

b) Organizace odpovědnosti  
V tomto případě je ve firmě dobrá organizace bezpečnosti. Je vyžadována angažovanost 
vedení v oblasti bezpečnosti, ale tento stav ještě není zcela zažitý. 
 
 

 
c) Kultura odpovědnosti  
Bezpečnost je úlohou vedení. Je vytvořeno jednání na základě vlastní odpovědnosti, chyby a 
nehody jsou vnímány jako slabá místa.  
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 Zodpovědnost za bezpečnost a ochranu zdraví  

při práci 

 
 
 
 Zodpovědnost za bezpečnost a ochranu zdraví při práci
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Vedení musí vědět, co chce, má totiž: 
 

 Odpovědnost za výběr  
„Správná osoba na správném místě.“ 

 

 Odpovědnost za organizaci 
„Vedení musí jasně vyjádřit svá očekávání a stanovit co má být uděláno.“ 

 

 Odpovědnost za kontrolu  
„Vedení si musí být jisté, že jejich směrnice jsou dodržovány.“     

 

 Oznamovací povinnost 
„Nadřízený musí informovat nadřízeného vyššího stupně (o jednu úroveň) o slabých 
stránkách, které nemůže sám odstranit.” 

 

 
 
 

Každý vedoucí zodpovídá za svou oblast odpovědnosti. 
Musí tedy prosazovat své požadavky. 

   
 
 
 
 

Pracovník 
 

Musí dodržovat pokyny nadřízeného týkající se bezpečnosti práce a musí, pokud je to 
možné, odstraňovat slabá místa bezpečnosti práce nebo nadřízeného na tyto slabé stránky 
upozornit. 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

10. | S t r a n a  

 

 

 
 

 Safety Leadership – Vedení k bezpečnému chování 
 
1. Stanovení vize, hodnot  
 
Vize:   kam firma směřuje, kam by se chtěla dostat, čeho by chtěla dosáhnout.   

Lze definovat samostatně pro bezpečnost – někdy ve formě hesla.  
  
Cíle:  stanovují se na základě vize a definují, čeho chceme dosáhnout v určitém časovém 

úseku. Měly být SMART 
 

S (Specific) –  konkrétní  

M (Measurable) – měřitelné 

A (Achievable) –  dosažitelné / Ambitious - ambiciózní 

R (Relevant) – odpovídající  / Realistic - realistické 

T (Timed) –  termínované 

 

Cíle je vhodné stanovit (přepočítat) tak, aby byly ve formě konkrétních čísel. Jsou pak 
srozumitelné pro všechny pracovníky a je možné průběžně sledovat jejich plnění.  
 
Vizi a cíle je nutné komunikovat.  
Informace jsou sděleny písemně, ale také se o nich diskutuje. Lidé si vždy mnohem lépe 
pamatují záležitosti, o kterých hovořili než ty, o kterých pouze slyšeli.   
 
Dosažení cílů by mělo být spojeno s pozitivním důsledkem. 
Nesplnění cílů by mělo vést k hledání příčin a řešení – mělo by být spojeno s negativním 
důsledkem.  

 
 

2. Prosazování bezpečnosti v praxi  
 
Je důležitý soulad mezi teorií a praxí. O bezpečnosti se mluví, ale hlavně se dělá vše pro to, 
aby se pracovalo bezpečně. 
 
Bezpečnost je není prázdným heslem, ale hodnotou, která se skutečně odráží v celkovém 
chodu firmy.  
 
Bezpečnost je prosazována nejvyšším vedením, přes všechny stupně hierarchie firmy a 
promítá se do všech činností firmy. 
  
 

3. Zapojení zaměstnanců  
 
Pokud budou pracovníci vtaženi do procesu zvyšování bezpečnosti, pak se návrhy budou 
realizovat mnohem lépe.  
Pracovníci jsou „místními experty“ a jejich znalosti jsou cenným zdrojem informací při 
přípravě postupů a instrukcí nebo při hodnocení rizik.  
Je důležité posilovat jejich angažovanost a zapojovat je do práce v oblasti bezpečnosti. 
Předpisy a pravidla se pak budou prosazovat jednodušeji a pracovníci je budou více 

dodržovat – protože se sami podíleli na jejich vytváření.  
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 Safety Leader 

 
Co zajímá mého šéfa, to je pro mě důležité. To platí od ředitele až po mistry. Pokud ve firmě 
chybí leadership, lidé ztrácejí zaměření, stanovují si svá pravidla a jednají podle nich, tak jak 
právě potřebují.   
 
Pokud je ve firmě zaveden Systém bezpečnosti práce (Management bezpečnosti práce), ale 
nefunguje zde skutečný Safety Leadership a chybí Safety Leadři, pak tento systém nemůže 
být efektivní.  
 

 
Safety Leader 
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Úloha vedení 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Úloha přímých nadřízených 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Úloha pracovníků 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Úloha manažera EHS (manažera bezpečnosti) 
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 Cíle moderní práce v oblasti bezpečnosti 
 

 Otevřený, přímý a konstruktivní způsob zvládání slabých míst. To znamená rovněž 

odklon od kultury připisování viny a naopak podporu procesu neustálého zlepšování.  

 

 Nezávislé, odpovědné a týmové jednání: 
ne „Organizace snadnosti“ 

ale přijatá „Organizace odpovědnosti“ 
 

 Standardy bezpečnosti jsou akceptovány jako normální způsob chování. 
 

 Bezpečnost je společnou hodnotou pro všechny členy organizace. 
 

 Dosažení těchto cílů je možné pouze po přechodu několika fází procesu změny. 

 

 
 
 

 Proces Řízení vědomí  
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3. Motivace zaměstnanců k bezpečnému jednání 

 
Co znamená trvalé motivování pracovníků k bezpečnosti a ochraně zdraví na pracovišti? 

 
 Proces motivace 

 
Motivace je psychologickým procesem, který směřuje chování ke konkrétnímu cíli. Chování, 
které se v dané situaci projeví, tedy závisí na cíli. Představuje výběr z mnoha možností 
chování. 

  
 
1. Zjištění nedostatku/(potřeby).  
 
2. Přemýšlení jak nedostatek/(potřebu) uspokojit.  
 
3. Jednání na základě předchozího rozhodnutí  
 
4. Uspokojení 
 
V první řadě lidé směřují ke krátkodobému uspokojení, Jestliže máme mít vliv na chování 
nebo je chceme změnit, je to nutné vzít v úvahu. 
 
 
 

Maslowova pyramida potřeb 
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 Schodiště motivace 

 
 

  

Zmocněte 

  

  

 

Ptejte se  

Zapojte  

 
Naslouchejte 

 
Podněcujte 

Řekněte 

Uznání   

Dejte zpětnou vazbu   

Řekněte PROČ   
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4. Základy komunikace 

 

 Proces komunikace 
 

 
Komunikace je výměnou informací mezi zdrojem a příjemcem.  

 
 

Model zdroje a příjemce 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Není možné nekomunikovat!  

 

Paul Watzlawik 

 

 
Zdroj 

 
Informace 

 
Příjemce 

 
Šifruje informaci 

 

Dešifruje 
informaci 
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 Komunikační kvadrant: čtyři složky sdělení 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Poznámky ke komunikačnímu kvadrantu: 

 
Sdělení obsahuje 4 části, které se projevují v každé komunikaci:  
 

 Věcný obsah: obsahuje faktické informace, to o čem mluvíme.  
 

 Výzva: je zkouškou projevení vlivu v konkrétním směru. Příjemce je vyzván k myšlení, 
pocitům nebo konkrétnímu chování – jednání, dělání (nebo nedělání). 

 

 Sdělení o sobě: Každé sdělení také obsahuje informace o zdroji – např. o jeho osobnosti 
nebo aktuálním rozpoložení. Toto projevení sebe sama může být vědomým představením 
sebe nebo více či méně ukrytím sebe. Jde o to „jaký je můj pocit”. 

 

 Vzájemná relace: zde zdroj musí rozpoznat, co si příjemce o něm myslí, jak si on 
definoval vzájemnou relaci. Říkáme informace jako: „Takový jsi!” a „Tak je to mezi námi.” 
Tyto informace mají velký vliv na pocity vážnosti a uznání i na pocity odvržení a 
nedocenění.   
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5. Techniky kladení otázek 

 
 Typy otázek 

 
Otevřené otázky:   Cílem otevřených otázek je získání informací, pocitů, přání nebo 

stanovisek. 

 
Charakteristické znaky: 
Otevřené otázky začínají tázacími zájmeny, jako jsou:  
Kdo? Proč? Jak? Kdy? Kde? Kam? Jaké? Kolik? Při čem? Odkud?   
apod. 

  
Příklady:  
Jak vidíte ten problém? Co tím chcete získat?  Proč jste mi znovu 
nezavolala?  

 
 
 
Zavřené otázky:   Zavřené otázky mají za cíl vyvození nějakého rozhodnutí.  
  

Charakteristické znaky: 
  Na zavřené otázky je možné odpovědět „Ano” nebo „Ne”. 
  

Příklady: 
Souhlasíte s tím návrhem? Dodržel jste včerejší termín? Pokračuje 
výroba v závodě X?   

 
 
 
Sugestivní otázky: Výsledkem je přijetí rozhodnutí nebo kontrola s tlakem.  

 
Charakteristické znaky: 

  Sugestivní otázky mají většinou strukturu: „Přece také…?“ 
  

Příklady:  
  Víte přece, že…? Je vám známo, že…? Také to takto vidíte, nebo ne?  
 
 
 
Alternativní otázky:  Cílem alternativních otázek je usnadnění přijetí rozhodnutí pomocí 

předložených alternativ, mezi kterými si dotazovaný musí vybrat. 
 

Charakteristické vlastnosti: 
  Alternativní otázky mají většinou strukturu: „Nebo… nebo…?“  
 

Příklady:  
Dáte si kávu nebo čaj? Auto je černé nebo žluté? Chcete přijít v 
pondělí, úterý nebo ve čtvrtek?  
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 Cvičení k technikám kladení otázek 
 

Převeďte na otevřené otázky 
 

 
Znáš pravidla bezpečnosti práce? 

 
___________________________________________________________________ 

 
Rozuměl jsi tomu? 

 
___________________________________________________________________ 

 
Víš, jaké předpisy zde musíš dodržovat? 

 
___________________________________________________________________ 

 
Víš, co máš dělat?  
 
__________________________________________________________________ 

 
Stala se tady někdy nehoda?  
 
___________________________________________________________________ 

 
Máte zde hasicí přístroj? 
 
___________________________________________________________________ 

 
Je všechno v pořádku? 
 
___________________________________________________________________ 

 
Znáš pracovní postup? 
 
___________________________________________________________________ 

 
Víš, jaké pomůcky máš používat? 
 
___________________________________________________________________ 

 
Děláš to bezpečně?  
 
___________________________________________________________________ 

 
Znáš rizika pracoviště? 

 

___________________________________________________________________ 
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Prosíme, vytvořte pět otázek, které byste položili pracovnici na fotografii, abyste s ní 

provedli rozhovor.  
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6. Vedení rozhovoru 
 

 Základy motivačního (konsekventně – kooperativního) 
rozhovoru 

 

 Pravidla nemohou být nadřízenými zpochybňována 

Pravidla jsou směrnicemi (direktivou) vedení, musí být vnímána jako pravidla hry a 
musí být dodržována všemi. Proto není možné je zpochybňovat. 
 
 

 Jestliže chceme dosáhnout sebe-odpovědné jednání, není možné v 

průběhu rozhovoru argumentovat, je nutné se ptát. 

Díky otázkám je náš partner rozhovoru zavázán k odpovědím. 
 
 

 Není možné argumentovat pomocí 

zdravotních důvodů, dodržování pravidel 

je jasný požadavek. 

Zdravotní argumenty nepřesvědčí, protože někdo, 

kdo překračuje předpisy, vychází z předpokladu, 

že se mu nic nestane (viz. „Iluze nezranitelnosti“). 

 

 

 Na konci rozhovoru je potřebné dojít k dohodě. 

Jestliže chceme změnit chování, musí být na konci jasně definováno, co chceme. 

Dodržování pravidel musí být vyžadováno tím, kdo vede rozhovor. 
 
 

 Užívejte formulaci „Já – sdělení“ 

Prosíme, vyjasněte svému partnerovi v rozhovoru, že nechcete dělat žádné 
nepříjemnosti, že si s ním chcete dobře rozumět, ale že v práci je nutné dodržovat 
předpisy.  

 
Příklad: „Chtěl bych si s tebou i nadále dobře rozumět, ale máme takový problém:  
v průběhu vykonávání této práce je potřebné používat ochranné brýle, tak to chce 
naše firma....“ 

 

 

 Změňte perspektivu 

Zeptejte se tázaného, co by udělal, kdyby byl na Vašem místě.   

Příklad: „Co byste dělal, kdybyste byl nadřízeným a já Vaším pracovníkem?  

Co byste dělal na mém místě?“
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 Struktura motivačního rozhovoru 
 

 
 
1. Popište překročení předpisů BEZ jejich hodnocení. 

 
Popište přesně to, co vidíte 

„Vidím, že nepoužíváš ochranné brýle.” 
 
 
 

2. Zeptejte se na pravidla. 
 
Zjistěte, zda jsou pravidla známá. 

„Jaký je předpis?” nebo  
„Co bylo stanoveno v průběhu posledního školení?” 
 
 
 

3. Ptejte se na příčinu překročení pravidel. 
 
Je potřebné se zeptat na příčinu překročení pravidel, protože je možné, že 
existuje potenciál pro provedení změn.  

„Proč nedodržuješ předpis?“ 
 
 
 

4. Ptejte se na možné změny. 
 
V případě nutnosti se ptejte na možné změny. 

„Jak to můžeme vyřešit?“ „Co s tím uděláš?“ 
 

 
 

5. Stanovte přesný postup. 
 
Na konci stanovte postup a způsob chování. 

„Jak to bude příště?“ 
  
 

6. Uzavřete dohodu. 
 
„Mohu se spolehnout, že od teď budeš brýle používat?” 

 
 

Užívejte sdělení typu JÁ a změny rolí nebo perspektivy.  
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 Formulář: vedení motivačního rozhovoru 

 

1) Popsat porušení pravidel bez hodnocení. 

 

 

 

2) Zeptat se na předpisy. 

 

 

 

3) Ptát se na příčiny nedodržení předpisů.  

 

 

 

4) Ptát se na možné změny. 

 

 

 

5) Dohodnout přesný způsob chování. 

 

 

 

 

6) Uzavřít dohodu.  

 
 
 
 

 
 
 
Prosíme, používejte sdělení typu JÁ a změny rolí nebo perspektivy.  

 
Mějte na paměti: KDO SE PTÁ, TEN VEDE. 
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7. Nástroje pro zvyšování úrovně bezpečnosti 

 Minuty pro bezpečnost 

 

„Minuty pro bezpečnost“ jsou krátké, moderované rozhovory na téma bezpečnosti. Vede 

je bezprostřední nadřízený s malou skupinkou pracovníků. Tématem těchto rozhovorů jsou 

konkrétní činnosti, které vykonávají pracovníci. Využitím techniky moderace a speciální 

techniky kladení otázek se rozhovor soustřeďuje na chování – výsledkem je nalezení 

bezpečného způsobu vykonání činnosti.  

 

Nadřízený je v rozhovoru moderátorem, to znamená, že neinformuje a neškolí, ale 

vyžaduje informace od svých pracovníků. Pracovníci jsou aktivní, diskutují, vyměňují si 

informace a zkušenosti, analyzují možná ohrožení a stanovují společně zásady, které 

umožňují bezpečné vykonání práce.   

 

Přínosy této metody: 

 

- Spolupracovníci se aktivně zapojují, roste jejich pocit „sebe-odpovědnosti”. 

- Spolupracovníci vědomě diskutují o firemních bezpečnostních předpisech.  

- Intenzivně se zabývají tématy spojenými s danou činností a ohrožením, které při ní 

existuje. 

- Díky zkoumání slabých míst a problémů spolupracovníci často vypracují dobré 

a proveditelné návrhy pro zlepšení. 

- Pravidla chování navrhují samotní pracovníci, a proto je pak ve velké míře akceptují. 

- Systematické diskuse o ohroženích a práce nad pravidly chování podporují myšlení 

orientované na bezpečnost. 

 

Rozhovory na téma bezpečnosti ve formě   

„Minut pro bezpečnost“  

 

Pokyny k vedení rozhovoru 

Kdo vede rozhovor? Bezprostřední nadřízený 
 

S kým? Se skupinkou 3-6 svých spolupracovníků, 
pro které je téma rozhovoru důležité v jejich 
práci. 
 

Kde? Jestliže je to možné, pak přímo na místě (na 
pracovišti). 
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K vedení rozhovoru potřebujete: 
 

 Jasně vytýčenou konkrétní činnost jako téma. 

 15-30 minut s pracovníky  

 Formulář „Minut pro bezpečnost“ Případně vizuální pomůcky, jako fotografie, příklad 

nových osobních ochranných pracovních prostředků, příklady nářadí atd. 

 Eventuálně pracovní instrukce nebo hodnocení rizika týkající se diskutované činnosti. 

 

 
Jednotlivé kroky Minut pro bezpečnost 

 
 
KROK 1 
Vyberte konkrétní činnost a ohraničte ji do té míry, aby ji bylo možné důkladně prodiskutovat 
v průběhu max. 20 minut. 
 
 
KROK 2 
Analyzujte se svými pracovníky ohrožení a zátěž související s touto činností.  
Pokládejte otevřené otázky. 
Je důležité, aby se mluvilo o tom, co všechno se může stát při vykonávání této práce.   
„Co se může stát v průběhu nakládání prázdných palet na nákladní auto?“ 
„Jaké ohrožení pro lidi to může vytvářet?“ 

 
 

KROK 3 
Ke každému uvedenému riziku nebo ohrožení musí být nalezena příčina. Ptejte se: 

„Jaké jsou příčiny?“ 
„Proč se to může stát?“ 
„Jak se to může stát?“ 
 

 
KROK 4 
V následující etapě vymezujeme pravidla chování. Rozmlouvejte s jednotlivými pracovníky a 
ptejte se např.: 

„Jak musíme postupovat, aby se nám nic nestalo?“ 
Hovořte důkladně o stávajících předpisech. Můžete tak ověřit jejich správnost. Staré předpisy 
mohou být upraveny a zbytečné nebo neaktuální mohou být odstraněny nebo nahrazeny. 
 
 
KROK 5 
Na druhé straně formuláře je ještě místo na doplnění technických návrhů nebo organizačních 
zlepšení. Vyplnění těchto částí však není nutné.  
Klíčovým bodem a nejdůležitější částí jsou pravidla chování. 
 
 
KROK 6 
Shrňte ještě jednou závěry vyplývající z rozhovoru.  Zajistěte si od pracovníků slib 
důsledného dodržování povinností, tzn. získejte od nich potvrzení, že se budou vždy řídit 
dohodnutými pravidly chování. Pohovořte bezprostředně s každým zvlášť a zeptejte se: 
“<Jméno>, mohu si být jistý(á), že budeš vždy dodržovat tato pravidla chování?” 
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 Audity bezpečného chování 

 
Audity bezpečného chování jsou druhem kontroly bezpečnosti, prováděné vedoucími 

pracovníky všech úrovní. 

Audity bezpečného chování jsou vykonávány po dvojicích a konají se, pokud možno, na 

cizím oddělení. Před Auditem bezpečného chování se vedoucí přihlásí u nadřízeného toho 

pracovníka, jehož práci budou pozorovat. Dotazují se na aktuální stav práce v oblasti 

bezpečnosti v rámci jeho zodpovědností. Ptají se také na protokol z posledních Auditů 

bezpečného chování a na řešení, která byla zavedena. Následně společně s bezprostředním 

nadřízeným vybírají pracovní popis týkající se činnosti, kterou budou pozorovat.  

Nadřízení středního a vyššího stupně jdou na místo práce, pozorují činnost vykonávanou 

pracovníkem a následně s ním vedou rozhovor o jeho práci. Pracovníci jako místní experti 

získávají šanci představit nadřízeným své úkoly a projednat existující problémy a ohrožení. 

V případě, že se zjistí pochybení, pracovník a nadřízený společně vypracovávají metody 

řešení. Klíčový bod kontroly spočívá v chování pracovníků: Jak se vytvářejí pracovní 

postupy? Jak se zavádějí do praxe?  Jak se postupuje ve výjimečných situacích?  

 

Během Auditů bezpečného chování se nehledají jen slabá místa a nedostatky, ale bere se 

také zřetel na silné stránky. Je důležité ocenit to, co je dobré, co se v bezpečnosti daří, 

pochválit dobrou práci.  

 
Důležitou součástí kontroly, je atmosféra, ve které audit probíhá. Ti, kdo provádějí kontrolu, 
nemají za úkol poučovat a trestat, ale rozmlouvat a pomoci při hledání řešení existujících 
problémů. 
 

 
Přínosy této metody: 

- Vedoucí pracovníci se aktivně podílejí na kontrole. 

- Audity se zaměřují na bezpečné chování, ne na technické záležitosti.  

- Pracovníci jsou bráni jako místní experti a mohou otevřeně hovořit. 

- Vedoucí pracovníci si ověřují přístup pracovníků a jejich povědomí  

o bezpečnosti. 

- Vedoucí pracovníci mají možnost ocenit dobrou práci a motivovat pracovníky 

k dodržování bezpečnosti pochvalou a uznáním.  

- Vedoucí pracovníci prováděním auditů zviditelňují svůj zájem o bezpečnost práce.  

- Zlepšuje se komunikace mezi pracovníky a nadřízenými.  
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 Moderovaná analýza rizik 

 

V průběhu Moderované analýzy rizik dochází k hodnocení činností vykonávaných 

pracovníkem. Pracovník jmenuje rizika a zatížení, která se vyskytují během dané činnosti. 

Následně se kontrolují a hodnotí současná bezpečnostní opatření s ohledem na jejich 

účinnost. Jestliže jsou tato opatření nedostatečná, vypracovávají se a zavádějí se dodatečné 

postupy, aby se minimalizovalo riziko ohrožení a zátěže. 

 

Přínosy této metody: 

- Pracovníci se aktivně podílejí na analýze a hodnocení rizik.  

- Jsou vypracována konkrétní pravidla chování.  

- Instrukce pro dané pracoviště je prověřena s ohledem na použitelnost.  

- Díky aktivnímu zapojení pracovníků do analýzy potenciálních rizik lze předem 

upozornit na mnohé příklady „skoronehod“ a předcházet jim.  

- Jsou doplněny legislativní požadavky. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 


