Wszelkie prawa zastrzezone. Kazda reprodukcja lub adaptacja catosci badz cze$ci niniejszej publikaciji,
niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowej i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Pracownicza ocena klimatu bezpieczenstwa pracy
i Jej znaczenie dla ZZL. Kooperacyjny zakres dziatan
w obszarze ZZL i BHP

Zarzadzanie bezpieczenstwem i higiena pracy jest czeScia obszaru zarzadzania
zasobami ludzkimi w organizacji, a dzialania podejmowane na rzecz promowania
bezpiecznych zachowan, mieszczace sie w obszarze wytycznych dla implementaciji
praktycznych, sq coraz czedciej uwzgledniane w dzialaniach organizacjach. Wytycz-
ne te nie moga mie¢ charakteru uniwersalnego, musza odnosi¢ si¢ do specyficznych
uwarunkowan danej branzy, uwzglednia¢ zaréwno kulturowy, jak i sSrodowiskowy
wymiar wykonywanych w niej prac. W artykule przedstawiono poréwnanie oceny
klimatu bezpieczenstwa pracy, dokonane przez pracownikéw (N = 1118) dwdch
grupa organizacji, tj. kopali i przedsigbiorstw produkeyjnych. Uzyskane wyniki
pozwolily na zaobserwowanie istotnych réznic w ogélnej ocenie klimatu bezpie-
czenistwa pracy, jak i skladajacych sie na niego wymiardw. Stato si¢ to podstawa,

do przedstawienia dedykowanych tym organizacjom propozycji implementacji
praktycznych na rzecz poprawy bezpieczefistwa pracy poprzez kooperacje dzialan
w obszarach ZZ1.i BHP.

Stowa kluczowe: klimat bezpieczedstwa pracy (safety climate at work), kultura bezpieczefistwa pracy
(safety culture at work), zarzadzanie bezpieczeistwem (safety management)

Wstep

Zdaniem licznych badaczy (Amstrong, 2011; Rakowska, 2013; Stasita-Sieradzka,
Dobrowolska, 20106) zarzadzanie bezpieczefistwem i higiena pracy jest czgscia ob-
szaru zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacii, gdyz bezpieczenistwo i zdro-
wie pracownikéw jest w znacznej mierze uwarunkowane przez polityke personalng
firmy. Organizacje dzialajace na rzecz promocji bezpiecznej pracy coraz dobitniej
uwidaczniaja zwiazek podejmowanych dzialan w obszarze ksztaltowania pozadane;j
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kultury organizacyjnej, w tym jednego z jej sktadnikéw, jakim jest kultura bezpieczen-
stwa pracy, z ckonomicznymi i wizerunkowymi korzysciami dla firmy (por. Agniszew-
ska, 2007; Amstrong, 2011; Banka, 2007; Cameron, Quinn, 2003; Sikorski, 2002;
Zbiegien-Maciag, 2005; Znajmiecka-Sikora, 2013 i 20106). Dziatania podejmowane
na rzecz promowania bezpiecznych zachowan, mieszczace si¢ w obszarze imple-
mentacji praktycznych, takich jak chocby: szkolenia, systemy motywacyjne, rekruta-
cjaiselekcja, czy programy wspomagajace pracg liderow niebezpiecznych odcinkow
pracy, coraz czesciej sa uwzgledniane w kreowanych w organizacjach zasadach poli-
tyki zarzadzania zasobami ludzkimi.

Realizacja skutecznych programéw na rzecz ksztaltowania pozadanych postaw
i zachowan w obszarze bezpieczenstwa ma jednak zawsze swoje odniesienie do spe-
cyficznych warunkow pracy w danej organizacji, w tym do rodzaju wystepujacych
w niej zagrozen. Wszelkie dziatania na gruncie wypracowywania rozwiazan w obsza-
rze ZZ1. powinny wicc uwzglednia¢ te specyfike, a takze bra¢ pod uwage odczucia
zalogi dotyczace aktualnego poziomu zadowolenia ze stwarzanych przez organiza-
¢j¢ warunkéw zwiazanych z bezpiecznym wykonywaniem pracy. Jednym z istotnych
aspektow takiej analizy jest badanie klimatu bezpieczedstwa pracy w organizacji,
bedace wstepem do prac nad wdrozeniami systemowymi na rzecz bezpieczenstwa.
Dzialania takie powinny mie¢ charakter indywidualny, pozbawiony uniwersalizmu
i bezrefleksyjnego przyjmowania rozwigzan stosowanych w innych organizacjach.

Znaczenie badania kultury i klimatu bezpieczenstwa pracy dla
polityki ZZL

W latach 90. zaczeto dostrzegad, jak wazng role w ksztaltowaniu bezpiecznego $ro-
dowiska pracy odgrywaja ludzie, a w szczegolnosci ich postawy wobec przepisow,
rozumienie zagrozen oraz sila wzajemnej kooperaciji na rzecz bezpieczefistwa, tak
wlasnego, jak 1 wspolpracownikéw. W analizach katastrof przemystowych (awaria
reaktora jadrowego w Czarnobylu, wybuch na platformie wiertniczej Piper Alpha)
odnoszono si¢ do pojecia ,,kultury organizacyjnej”, wprowadzajac nowe okreslenie
,kultura bezpieczefistwa pracy”, stanowiace subelement ogdlnej kultury organizacji
(por. Hofstede, 2010, Kennedy, Kirwan, 1998; Kostera, 2007; Lipifnska-Grobelny,
2007; FL.oboda-Swiadczak, 2007). Za pierwszych badaczy popularyzujacych to poje-
cie i wprowadzajacych je na grunt bada i implementacji praktycznych w obszarze
bezpieczenstwa pracy uznaje si¢ D. Zohara (1980) i N. Pidgeona (1998). Od tego
czasu pojecie ,,kultura bezpieczenstwa pracy” stato si¢ podstawa coraz liczniejszych
badan i opracowan w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi, nakierowanych na
kreowanie bezpiecznego §rodowiska pracy zaréwno poprzez coraz lepsze zabez-
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pieczenia techniczne przyjazne czlowiekowi, opracowywanie skutecznych procedur
interwencyjnych, jak tez prace na rzecz ksztaltowania odpowiednich postaw i za-
chowan, ktére w rezultacie maja doprowadzi¢ do stanu okreslanego jako najbardziej
pozadany poziom kultury bezpieczefstwa, tzw. poziom ,,zero wypadkoéw”.

Organizacje daza do celu, jakim jest calkowity brak wypadkow, zaréwno z powo-
déw ekonomicznych, jak i wizerunkowych. Nie bez znaczenia pozostaje tu jednak
specyfika ich dziatalnosci. Cho¢ mechanizmy wplywajace na ksztaltowanie kultury
bezpieczenstwa pracy mozna w pewnych obszarze uznaé za uniwersalne (np. dbatosé
o sprawnos¢ urzadzeq, jasne procedury dzialania w przypadku zagrozenia, odpo-
wiednie przeszkolenie zatogi), to jednak specyfika warunkéw pracy kazdej organiza-
cji jest bardzo rézna. W niektorych przypadkach zagrozenia zwiazane z wykonywana
praca moga mie¢ charakter naturalny (zagrozenia geologiczne w kopalniach), w in-
nych wigzaé si¢ z zastosowana technologia (praca z materialami promieniotworczy-
mi, w otoczeniu maszyn i urzadzeft w ruchu) lub trudnego srodowiska dla cztowieka
(duze wysokosci, prace podwodne, w strefach zagrozen gazowych).

W zwigzku z tym, jak podkresla Lis (2013), juz w roku 1997 Health & Safe-
ty Executive (HSE), angielski instytut zajmujacy si¢ problematyka bezpieczenstwa
pracy, zaproponowal analizowanie kultury bezpieczenistwa pracy w organizacji,
uwzgledniajac jej niepowtarzalny konstrukt, uznajac ja za zbidr indywidualnych
1 grupowych wartos$ci, postaw, umiejetnosci oraz norm postepowania, ktore wply-
waja na styl, jakos¢ i skuteczno$¢ zarzadzania bezpieczedstwem i higiena pracy.
Podobny poglad przedstawiaja R. Kennedy i B. Kirwan (1998), opasujac kulture
bezpieczenstwa jako subelement ogdlnej kultury organizacyjnej, bedacej wynikiem
polaczenia indywidualnych i grupowych proceséw myslowych, uczué 1 zachowan,
ktore z kolei wywoluja szczegdlny sposob patrzenia na rézne sprawy w organizacii,
z uwzglednieniem specyfiki jej funkcjonowania.

Zauwazy¢ nalezy, iz mimo ze termin ,kultura bezpieczenistwa” wywodzi si¢
z pojecia ,,kultura organizacyjna”, to nieco odmienny jest stosunek do ich opisywa-
nia. O ile w pierwszym wypadku mozna ja opisywaé atrybutowo, unikajac jej war-
to$ciowania, tak w drugim — z uwagi na wystgpujacy tu termin ,,bezpieczenstwo”
i zwiagzane z nim konotacje — istnieje potrzeba jej ewaluacji (Szubielska, 2013, s. 27).
Poddanie analizie kultury bezpieczenstwa pracy daje wigc szans¢ na wypracowa-
nie rekomendacji dla organizacji, stwarza perspektywe do implementacji pozwa-
lajacych na poprawe bezpieczefstwa pracy. Odnoszac si¢ do powyzszych definicji
oraz uwzgledniajac aspekt badania kultury bezpieczenstwa w organizacji, D. Cooper
(1998) zwraca jednak uwage na istnienie dwoch jej wymiaréw. Pierwszy z nich to
wymiar widoczny zwiazany z samym zarzadzaniem bezpieczenstwem w organiza-
cji. Badanie go odnosi si¢ do audytu stosowanych procedur, analizy miejsca pracy
pod wzgledem jego bezpieczenistwa, przegladow przyczyn i skutkdéw zaistnialych
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wypadkow, wprowadzanych mechanizméw zaradczych. Drugi, ukryty, zwiazany
jest z czynnikami psychologicznymi, wzorcami zachowan, warto§ciami i postawa-
mi, normami przyjetymi w organizacji oraz ich percepcjg przez pracownikow. Co
istotne, badanie tego wymiaru angazuje pracownikow i nie jest mozliwe do zrealizo-
wania przez zewnetrznych obserwatoréow na podstawie analizy dokumentacji. Ten
ukryty wymiar to klimat bezpieczenistwa danego przedsi¢biorstwa, czyli sposobu,
w jaki ludzie postrzegaja kulture bezpieczenistwa swojej organizacii (por. Dobrowol-
ska, Stasita-Sieradzka, 2015; Milczarek, 2000, 2001, 2002; Stasita-Sieradzka, Dobro-
wolska, 2015, 2016, 2016a; Znajmiecka-Sikora, 2014; Zohar, 1980). Klimat organi-
zacyjny to wielowymiarowy konstrukt, szeroko oddzialujacy na indywidualne oceny
srodowiska pracy (Neal 1 wsp., 2000). Zohar (1980, s. 97) okresla go ,,suma mo-
ralnych spostrzezen, ktore podzielaja pracownicy na temat ich srodowiska pracy”.
Choundhry i wspotpracownicy (2007) podkreslaja, iz odzwierciedla on pracownicza
percepcje organizacyjnego systemu zarzadzania, wliczajac w to polityke, praktyki
i procedury, ktore wskazuja, jak bezpieczenstwo jest realizowane w srodowisku pra-
cy. Jest to ,,migawka”, ktéra opisuje ,,sposob, w jaki robimy pewne rzeczy tu i teraz”.
Klimat bezpieczenistwa pracy stanowi zatem swoiste odzwierciedlenie odczuwanej
przez pracownikéw atmosfery zwiazanej z bezpieczenstwem 1 higiena pracy. Jest
cechg indywidualng kazdego przedsi¢biorstwa, wplywa na postawy i zachowanie
pracownikéw w obszarze BHP, determinujac bezpieczna badZ ryzykowna prace
(por. Mearns 1 wsp., 1998; Milczarek, 2000; Milczarek, 2001; 1998; Zohar, 1980),
a jego badanie daje szanse¢ na poznanie postrzegania przez pracownikow réznych
aspektow bezpieczenstwa w swoim zakladzie pracy. Tak wigc badanie klimatu bez-
pleczefistwa pracy mozna uzna¢ za podstawe wypracowania zaleceni praktycznych
na rzecz poprawy bezpieczenistwa pracy dla organizacji w takich sferach ludzkiego
dziatania, jak m.in.: ksztaltowanie norm i wartosci, edukacja na rzecz bezpieczen-
stwa, budowanie wspolnoty 1 wspotodpowiedzialnosci za innych, odpowiedzialne
kierowanie, budowanie autorytetu, motywowanie do zachowan bezpiecznych. Daje
takze szanse na kreowanie skutecznej polityki ZZI. dotyczacej rekrutaciji, rozwoju
i wsparcia pracownikéw, uwzgledniajacej specyfike pracy w niebezpiecznym §ro-
dowisku. Ma to szczegdlne znaczenie w organizacjach, gdzie praca ludzka odbywa
sie w warunkach podwyzszonego ryzyka, a zarzadzanie zasobami ludzkimi nabiera
specyficznego charakteru zwigzanego z dbaloscia o ludzkie zdrowie i zycie.

Problem i cel badan

Przyjmujac, iz klimat bezpieczefistwa pracy jest elementem kultury organizacyjnej
charakterystycznej dla danego przedsigbiorstwa, ktorego poznanie daje szanse na
formulowanie implementacji praktycznych w obszarze dziatan ZZL na rzecz kre-
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owania bezpiecznego srodowiska pracy, za cel podjetych badan przyjeto diagnoze
poziomu klimatu bezpieczenstwa w sektorze firm produkeyjnych z kapitatem za-
granicznym, dzialajacych w obszarze nowoczesnych technologii, funkcjonujacych
na terenie Polski od ok. 20 lat (gléwnie montownie w obszarze przemystu moto-
ryzacyjnego, AGD, budownictwo), oraz polskich kopal (podziemnych i odkryw-
kowych). Badanie to pozwolilo na zaobserwowanie réznic w pracowniczej ocenie
klimatu bezpieczefistwa pracy wyodrebnionych grup organizacji, co miato stanowi¢
podstawe do zaproponowania zaréwno dziatan uniwersalnych, jak i zindywiduali-
zowanych. Dobér obszaru badan, w tym zgrupowanie badanych organizacji w dwie
kategorie poréwnawcze, podyktowany byl odmienna sfera zagrozen wystepujacych
w $rodowisku pracy badanych organizacji (zagrozenia technologiczne zwigzane
z urzadzeniami w ruchu vs. zagrozenia technologiczne i geologiczne) oraz tym, iz
w obszarze badanych przedsi¢biorstw produkeyjnych dominujg firmy realizujace
swoje zadania produkcyjne na terenie Polski nie dtuzej niz 20 lat, czesto czerpiac
wzorce z ogolnoswiatowych norm korporacyjnych w obszarach ZZL i BHP. Ko-
palnie natomiast stanowia organizacje rodzime, o kapitale narodowym, posiadajace
wieloletnia historie dziatalno$ci.

Roéznice pomigdzy badanymi grupami organizacji dotycza takze ich specyfiki
kadrowej. W sektorze przedsi¢biorstw produkeyjnych spotykamy czesto pracow-
nikéw reprezentujacych bardzo réznorodny profil wyksztalcenia, niejednokrotnie
nieposiadajacych na poziomie rekrutacji wiedzy o zagrozeniach technologicznych
zwigzanych ze srodowiskiem przyszlej pracy. Kariery w tych organizacjach czesto
nie majg charakteru linearnego; jest zauwazalna duza rotacja pracownikéw, a dosko-
nalenie zawodowe ma charakter wewnetrznego przyuczenia do pracy i zapoznania
ze sposobami zapobiegania wypadkom.

Zatoga kopaln to wykwalifikowana grupa pracownikéw, realizujaca Scisle okre-
Slong $ciezke edukacyjna na poziomie szkoly zawodowej, $redniej lub wyzszej,
zwigzang z poznawaniem zagrozen specyficznych dla przemystu wydobywczego
i sposobow interwencji w sytuacji ich zaistnienia. Kariery w tych organizacjach cze-
sto maja nadal charakter linearny; istnieje takze poczucie tozsamosci organizacyj-
nej zwigzane z przynaleznoscia do konkretnej grupy zawodowej (Stasita-Sieradzka,
Turska, 2015).

Wobec tak postawionego celu sformutowano dwa pytania badawcze.

1. Jak oceniany jest klimat bezpieczefistwa pracy przez pracownikéw w sektorze
przedsi¢biorstw produkeyjnych 1 kopalniach — z uwzglednieniem jego okreslonych
wymiarow?
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2. Czy istnieja istotne statystycznie réznice w ocenie klimatu bezpieczefistwa
pracy pracownikow w organizacjach nalezacych do badanych obszaréw (przedsie-
biorstwa produkcyjne vs. kopalnie)?

Badania mialy charakter eksploracyjny; przyjeto, iz uzyskane wyniki stanowic
beda podstawe do sformulowania zaleced w obszarze dzialan na rzecz poprawy
bezpieczenistwa pracy poprzez kreowanie polityki ZZL., wlasciwej dla badanych
grup organizacji, oraz pozwola takze na odnalezienie mozliwej platformy do ko-
operacji w obrebie popularyzowania i podkreslania istoty dzialan w obszarze zarza-
dzania zasobami ludzkimi na rzecz wzrostu bezpieczenstwa pracy.

Metoda badan

Badaniu o charakterze kwestionariuszowym zostalo poddanych 1118 pracownikéw
zatrudnionych bezposrednio w procesie produkeyjnym obarczonym zagrozeniami
dla zdrowia i zycia, w tym 624 z przedsigbiorstw produkcyjnych oraz 494 zatrudnio-
nych w kopalniach odkrywkowych i podziemnych.

W badaniach wykorzystano Kwestionariusz Klimatu Bezpieczedstwa (KB-Z),
opracowany przez M. Mielczarek (2000, 2001), stuzacy do badania klimatu bez-
pieczenistwa w przedsi¢biorstwie. Sklada si¢ on z 49 pytan dotyczacych takich jego
aspektow, jak: zaangazowanie kierownictwa i partycypacja, szkolenia BHP 1 analiza
wypadkow, wartosci, stosunki miedzy pracownikami i przynalezno$¢ do firmy, od-
powiedzialno$c¢ 1 swiadomosé, bezpieczne zachowania. Badani udzielali odpowiedzi
w oparciu o pigciostopniowy skale, za pomoca ktorej mogli si¢ zgadzac¢ badz nie
z zadanym pytaniem: 1 — zdecydowany brak zgody, natomiast 5 — oznacza zdecy-
dowana zgode.

Rzetelnos¢ kwestionariusza KB-Z obliczona za pomoca wspolczynnika alfa
Cronbacha dla catej skali klimatu bezpieczenistwa wynosit 0,94, dla poszczegdlnych
aspektéw kwestionariusza waha si¢ w przedziale 0,71-0,80. Wyniki te mozna uznaé
za satysfakcjonujace. Trafnos¢ teoretyczna kwestionariusza zostata obliczona po-
przez analize réznic miedzygrupowych za pomocs testu t-Studenta oraz analize
korelacji r Pearsona z zewngtrznym kryterium, jakim byly wypadki lub zdarzenia
wypadkowe w badanych zakladach (Mielczarek, 2001). Autorka metody udzielila
zgody na jej wykorzystanie do celéw badawczych.

Wuyniki badan
Analiza statystyczna zostala przeprowadzona za pomoca pakietu statystycznego

SPSS wersja 14PL dla Windows. W celu sprawdzenia, czy ocena poziomu klimatu
bezpieczenistwa pracy dokonywana przez pracownikéw badanych zakladéw prze-
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mystowych rézni si¢ od oceny badanych gornikéw kopal podziemnych i odkryw-
kowych, wykonano test U Manna-Whitneya (z uwagi na brak rozktadu normalne-
go badanych zmiennych mimo duzej liczebnosci préb). Wszystkie zaobserwowane
réznice sa istotne statystycznie z wylaczeniem wymiaru ,,stosunki miedzy pracow-
nikami” 1 ,,przynaleznos$é do firmy” (tab. 1).

Tabela 1. Wyniki testu U Manna-Whitneya dla grup kopalnie N = 494 oraz
przedsigbiorstwa przemystowe N = 624

Kopalnie Przedsigbior-

podziemne stwa produk-

i odkrywkowe | cyjne

$rednie rang (gradacja oceny) U z r Glassa**
Zaangazowanie 464,90 634,39 107 397 -8,72% -0,30
kierownictwa
i partycypacja
Szkolenia BHP 489,61 614,83 119 603 -6,46% -0,22
i analiza wypadkow
Warto$ci 478,71 623,46 114 215,5 | -7,47* -0,26
Stosunki miedzy 548,83 567,95 148 855,5 | -0,99 -0,03
pracownikami
i przynaleznos¢
do firmy
Odpowiedzialno$¢ | 641,88 494,29 113 4345 7,64* 0,26
i $wiadomosé
Bezpieczne 482,70 620,30 116 191 -7,09% -0,25
zachowania
Wynik ogdlny 493,46 611,78 121 505,5 | -6,09% -0,21

* p<0,001

* wspotezynnik korelacji dwuseryjnej Glassa, miara wielkosci efektu dla poréwnan prze-
prowadzonych testem U Manna-Whitneya

Zrédlo: opracowanie wlasne

Ogolna ocena klimatu bezpieczenistwa pracy oraz poszczegélnych skladajacych
si¢ na nig wymiaréw uwidocznila takze ich odmienna gradacj¢ w wyodrebnionych
grupach przedsigbiorstw (por. tab. 2).
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Tabela 2. Srednia ocena klimatu bezpieczefistwa pracy oraz jej wymiary

w badanych grupach przedsi¢biorstw od najwyzej do najnizej ocenionych

przez badanych pracownikéw

Kopalnie podziemne i odkrywkowe

1. Odpowiedzialnos$¢ i §wiadomos¢

(M = 4,48; Me = 0,59), tzn. poczucie odpo-
wiedzialnosci kazdego pracownika za sprawy
bezpieczenstwa, czyli to, na ile pracownicy czujq
si¢ odpowiedzialni za bezpieczenistwo swoje
iinnych, na ile sq $wiadomi zagrozen wystepu-
jacych w ich pracy

2. Bezpieczne zachowanie w grupie

M = 3,08; Me = 0,71), tzn. monitorowanie za-
chowan pracownikéw, jak pracownicy postepuja
w przypadku zauwazanych zachowan ryzykow-
nych, czy sami ich unikaja

3. Stosunki migdzy pracownikami i przyna-
lezno$¢ do firmy (M = 3,80; Me = 0,67),

tzn. poziom wspéldziatania wszystkich pra-
cownikéw, wzajemne wsparcie, okazywanie
szacunku, poczucie przynaleznosci, skutecznosé
komunikacji w zakresie BHP

4. Wartosci (M = 3,79; Me = 0,80), tzn. poczu-
cie, iz bezpieczefistwo traktowane jest w firmie
jako podstawowa warto$¢ (uwzglednienie spraw
BHP w codziennej pracy oraz przy planowaniu
i wdrazaniu zmian organizacyjnych, technolo-
gicznych i personalnych)

5. Szkolenia BHP i analiza wypadkow

M = 3,67; Me = 0,75), tzn. na ile wiedza
przekazywana na szkoleniach i spotkaniach jest
uzyteczna w kwestii BHP

6. Zaangazowanie kierownictwa i partycy-
pacja (M = 3,63; Me = 0,80), tzn. poczucie
pracownikdw, iz kierownicy wyrazaja osobistg
troske o sprawy BHP, dbaja o zaangazowanie
pracownikéw na rzecz bezpieczenstwa pracy

Srednia oceny klimatu bezpieczenistwa pracy
M =382 (D = 0,64

Zrédlo: opracowanie wlasne

Przedsi¢biorstwa produkcyjne

1. Odpowiedzialnos$¢ i §wiadomos¢

(M = 4,29; Me = 0,50), tzn. poczucie odpo-
wiedzialnosci kazdego pracownika za sprawy
bezpieczenistwa, czyli to, na ile pracownicy czuja
si¢ odpowiedzialni za bezpieczefistwo swoje
iinnych, na ile sq $wiadomi zagrozen wystepu-
jacych w ich pracy

2. Wartosci (M = 4,14; Me = 0,48), tzn. poczu-
cie, iz bezpieczefistwo traktowane jest w firmie
jako podstawowa warto$¢ (uwzglednienie spraw
BHP w codziennej pracy oraz przy planowaniu
i wdrazaniu zmian organizacyjnych, technolo-
gicznych i personalnych)

3. Bezpieczne zachowanie w grupie

M = 4,11; Me = 0,53), tzn. monitorowanie za-
chowan pracownikéw, jak pracownicy postepuja
w przypadku zauwazanych zachowan ryzykow-
nych, czy sami ich unikaja

4. Zaangazowanie kierownictwa i partycy-
pacja (M = 4,04; Me = 0,54), tzn. poczucie
pracownikéw, iz kierownicy wyrazaja osobista
troske o sprawy BHP, dbaja o zaangazowanie
pracownikéw na rzecz bezpieczefistwa pracy

5. Szkolenia BHP i analiza wypadkow

M = 3,94; Me = 0,58), tzn. na ile wiedza
przekazywana na szkoleniach i spotkaniach jest
uzyteczna w kwestii BHP

6. Stosunki mi¢dzy pracownikami i przyna-
leznos¢ do firmy (M = 3,87; Me = 0,50),

tzn. poziom wspoéldzialania wszystkich pra-
cownikéw, wzajemne wsparcie, okazywanie
szacunku, poczucie przynaleznodci, skutecznosé
komunikacji w zakresie BHP

$rednia oceny klimatu bezpieczenstwa
pracy M = 4,04 (SD = 0,42)
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Whioski i implementacje praktyczne

Uzyskane wyniki potwierdzaja, iz dziatania na rzecz kreowania bezpiecznego §ro-
dowiska pracy nie moga mie¢ charakteru uniwersalnych dyrektyw. Zaobserwowa-
ne roznice w ocenie klimatu bezpieczefistwa pracy przez goérnikéw i pracownikéw
przedsigbiorstw produkeyjnych sktaniaja do wypracowania implementacji praktycz-
nych dedykowanych kazdej z wyodrebnionych grup.

Ogolna ocena klimatu bezpieczenstwa pracy wskazuje na jego wyzszy poziom
w przedsigbiorstwach produkcyjnych. Natomiast jego najwyzej ocenianym wymia-
rem w obu grupach badanych firm jest odpowiedzialnos¢ i §wiadomos¢. Jest to zara-
zem jedyny wymiar, w ktérym oceny dokonywane przez gornikéw sa wyzsze od pra-
cownikow przedsi¢biorstw przemystowych. Odnoszac si¢ do tych wynikdw, warto
zwréci¢ uwage na problematyke bezpieczenstwa pracy w kontekscie wskazywanym
przez psychologéw (Tyszka, 1992, 1999; Ratajczak, 1992; Studenski, 1992), wedlug
ktorych zasadnicza role w podejmowaniu niebezpiecznych zachowan przypisuje si¢
$wiadomosci czlowieka. W swoich rozwazaniach odnosza sie oni do wplywu bezre-
fleksyjnego wykonywania rutynowych czynnosci nawykowych, gdzie nawyk staje si¢
zautomatyzowanym sposobem reagowania, na okreslone sytuacje, a takze $wiado-
mego ignorowania zagrozen przez pracownikow — na niski poziom bezpieczenstwa
w organizacji. Nawykowe wykonywanie pracy moze powstawa¢ w wyniku pierwot-
nie §wiadomego dokonywania wyboru przez jednostke (np. na drodze ulatwiania
sobie pracy) lub bezrefleksyjnego powtarzania zachowan innych pracownikow jako
efektu socjalizacji w miejscu pracy. Moze by¢ takze rezultatem postrzegania odpo-
wiedzialnosci za bezpieczefstwo pracy jako wylacznej domeny kierownika. Utrwa-
lenie takich wzorcéw postepowania lub przekonan skutkuje wykonywaniem czesci
pracy bez faktycznej §wiadomosci ryzyka, ktére jej towarzyszy, bez poczucia pod-
miotowego wplywu na bezpieczenstwo wlasne iinnych. Uzyskane wyniki wskazuja,
iz $wiadomos¢ indywidualnej odpowiedzialnosci za wlasne bezpieczenstwo, rozu-
miana takze jako proces internalizaciji zasad bezpieczenistwa, a w konsekwencjt ich
przestrzeganie w imi¢ wlasnego oraz wspolnego bezpieczenstwa, a nie jako efekt
wypelniania zalozen regulaminowych, czy podstawa do uniknigcia kar, cho¢ wysoki
w obu poréwnywanych grupach, jest lepiej oceniany przez pracownikéw kopal.
Moze to by¢ zwigzane ze specyfika zagrozen, z ktérymi spotykaja si¢ gérnicy. Moze
by¢ takze uzasadnione poczuciem przynaleznosci do firmy oraz tozsamoscig zawo-
dowa, ktére buduja wspotodpowiedzialnosé calej zatogi za bezpieczefistwo zaréwno
w wymiarze indywidualnym, jak i grupowym. Nie bez znaczenia pozostaje takze
sama specyfika wykonywanej pracy, ktéra cho¢ czesto ma charakter pracy zespo-
towej, bazuje na indywidualnym przestrzeganiu zasad bezpieczefistwa przez kazde-
go cztonka zespotu (por. Stasita-Sieradzka, Dobrowolska, 2015; Stasita-Sieradzka,
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Turska, 2015). Mimo wysokich ocen tego wymiaru przez gornikow nie bez znacze-
nia pozostaje rola samych kierownikéw, ktorzy przez zatogi kopali zostali ocenieni
nizej niz przez pracownikéw przedsigbiorstw produkeyjnych. Wynik ten moze by¢
zwigzany zaréwno z postrzeganym oddaleniem decydentéw od wykonawcéw pracy,
co ma zwigzek z samym procesem wydobywczym, jak 1 ograniczonym dostrzega-
niem przez kierownictwo realnego wplywu swoich dziatan na rzecz bezpieczen-
stwa. Jak podkreslaja D. P. Schultz i S. E. Schultz (2002), warunkiem wytworzenia
odpowiedniego klimatu bezpieczenstwa w organizacji jest demonstracja kadry kie-
rowniczej, ze za bezpieczenstwo w firmie w rownym stopniu odpowiada kazdy z jej
pracownikéw, niezaleznie od zajmowanego szczebla na drabinie hierarchii organiza-
cyjnej. Ta demonstracja dotyczy bardzo wielu wymiaréw, od gotowosci na rozmo-
we z pracownikami, osobisty przyktad przestrzegania zasad bezpieczenistwa, troski
o zdrowie podwladnych, branie pod uwagg sugestii i propozycji pracownikéw do-
tyczacych usprawnief czy rozwiazan poprawiajacych bezpieczefistwo, po faktyczne
uwzglednianie w planowanych wynikach pracy aspektu zwigzanego z mozliwoscia-
mi zachowania bezpiecznych warunkow jej wykonania.

Pracownicy przedsi¢biorstw produkeyjnych wyzej niz gérnicy ocenili warto$ci
promowane w ich firmach zwiazane z bezpieczeistwem oraz zaangazowanie kie-
rownictwa; obie grupy badanych przedsighiorstw przyznaly natomiast stosunko-
wo niskie oceny szkoleniom w zakresie BHP. Wynik ten jest zgodny z wnioskami
z badan dotyczacych edukacji na rzecz bezpieczenstwa (por. Znajmiecka-Sikora,
Kedzierska, 2014; Znajmiecka-Sikora, 2012). W procesie szkolet BHP brakuje bo-
wiem czgsto diagnozy potrzeb szkoleniowych, ktéra umozliwitaby opracowanie ich
programu zgodnie z oczekiwaniami uczestnikow. Szkolenia prowadzone sa metoda-
mi tradycyjnymi (wyklad, pogadanka). Niewiele firm szkoleniowych i pracodawcéw
deklaruje prowadzenie procesu oceny szkolen.

Podsumowujac, mozna przyjaé, iz klimat bezpieczefistwa pracy w badanych
kopalniach bazuje na §wiadomosci zagrozen i poczuciu odpowiedzialnosci zalogi
za wspolne bezpieczefistwo oraz promowaniu zachowan bezpiecznych w grupie
pracowniczej, a w przypadku badanych przedsi¢biorstw produkcyjnych obok §wia-
domosci zagrozen duze znaczenie ma systemowe promowanie warto$ci zwiazanych
z bezpieczenstwem.

Na bazie uzyskanych wynikéw przygotowano propozycje dzialan w obszarze
zarzadzania zasobami ludzkimi, ktére moga przyczyni¢ si¢ do stalej poprawy oce-
ny klimatu bezpieczenistwa pracy w badanych grupach przedsigbiorstw. Pod uwa-
ge wzicto konsekwentne umacnianie jego pozytywnie ocenianych wymiaréw, jak
i prace nad wzmocnieniem pozytywnego odbioru bezpieczenstwa w obszarach,
ktére zostaly ocenione mniej pozytywnie. W tabeli 3 przedstawiono propozycje
implementacji praktycznych dla badanych grup przedsi¢biorstw.
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Tabela 3. Implementacje praktyczne dla badanych grup przedsigbiorstw

Kopalnie podziemne i odkrywkowe

Podejmowanie dziatan na rzecz wzmocnienia $wiadomo-
$ci kierownikéw co do ich roli w ksztaltowaniu pozadanych
postaw pracownikow na rzecz bezpieczenistwa (np. szkolenia
dotyczace roli autorytetu kierownika w kreowaniu zachowan
bezpiecznych; promowanie awanséw 0séb pracujacych
w sposob bezpieczny; dzialania na rzecz dobrej komunikacji
na wszystkich szczeblach organizacji i partycypacji pracowni-
kéw w istotnych decyzjach dotyczacych bezpieczenistwa ich
pracy

Uwzglednianie w zadaniach kierownika dbatosci o przestrze-
ganie przez pracownikéw procedur bezpiecznego zachowania
poprzez system kar i nagréd, jednak nietraktowanie ich jako
wystarczajacego i jedynego warunku bezpiecznej pracy w orga-
nizacji (podkreslanie i promowanie roli kierownikéw w ksztal-
towaniu pozadanych zachowan poprzez wlasny przyklad;
budowanie autorytetu opartego na wiedzy i doswiadczeniu)

Dbalos¢, aby wartosci zwiazane z bezpieczenstwem pracy
mialy realne przeloZenie na dzialania podejmowane w orga-
nizacji (np. jednoznaczny i sprawiedliwy system nagréd i kar;
dbatos¢ o zapewnienie mozliwie najlepszych $rodkéw ochrony
osobistej i sprzetu pozwalajacego na bezpieczna prace,

z uwzglednieniem opinii pracownikéw na jej temat)

Promowanie lideréw bezpieczenistwa pracy, stale wzmacnia-
nie integracji pracownikéw na rzecz bezpieczenistwa (np. na-
gradzanie bezpiecznej pracy zespolowej; zachecanie pracow-
nikéw do podejmowania inicjatyw na rzecz ciaglej poprawy
bezpieczenstwa pracy swojego zespolu poprzez stwarzanie
platformy do zglaszania innowacyjnych rozwiazan — ,,gietdy
pomystéw na rzecz bezpieczenstwa”)

Dbatos¢ o przekazywanie wiedzy o zagrozeniach w sposéb
pozwalajacy na jej internalizacje poprzez wykorzystanie sity
autorytetéw budowanych na bazie osobistych doswiadczen
(stworzenie platformy pozwalajacej na dzielenie si¢ wiedza
pochodzaca od doswiadczonych pracownikéw, ktorzy sa
uznawani za lideréw bezpiecznej pracy)

Przedsigbiorstwa produkcyjne

Wzmacnianie §wiadomosci
pracownikéw co do ich roli
w ksztattowaniu bezpiecznego
srodowiska pracy (np. poprzez
mozliwosci zglaszania wlasnych
inicjatyw na rzecz bezpieczenistwa;
wewnatrzorganizacyjne kampanie
spolecznosciowe na rzecz bezpie-
czefistwa; promowanie lideréw
bezpiecznej pracy; omawianie
dzialan pracowniczych ,,niemal
wypadkowych” dla unaocznienia
potencjalnych skutkéw zagrozen)

Wzmacnianie integraciji pracow-
nikéw na rzecz bezpieczenstwa,
podkreslanie roli jednostki i grupy
(np. promowanie bezpiecznych
brygad, zespoléw, pracownikow)

Przekazywanie wiedzy o zagro-
zeniach w sposéb pozwalajacy
na jej internalizacje, zrozumienie
znaczenia wlasnego zachowania
dla zachowania zdrowia i zycia
(np. programy szkolesi BHP
uwzgledniajace — poza informa-
cjami o pozadanych i niepozada-
nych zachowaniach pracownikow
— informacje wyjasniajace skutki
takich zachowan, pozwalajace na
ich zrozumienie, przedstawianie
zaistnialych w organizacji zdarzen
wypadkowych z uwzglednieniem
personalizacji przekazu (odnie-
sienie si¢ kazdego pracownika do
wlasnych doswiadczer)

Szkolenia BHP stanowia element dzialan profilaktycznych, ktérych celem jest zmiana postaw
i zachowan. Obok przekazywania wiedzy, istotne jest zaangazowanie uczestnikéw oraz uwzgled-
nianie podczas procesu szkolenia wszystkich sfer zwigzanych z ksztaltowaniem si¢ postaw
(behawioralnej, poznawczej i do tej pory w szkoleniach BHP nieuwzglednianej — sfery emocjo-
nalnej) (Znajmiecka-Sikora, Kedzierska, 2014). W zwiazku z tym nieodzowne wydaje si¢ wzigcie
pod uwage fazowego charakteru procesu szkolenia BHP (diagnoza potrzeb, projektowanie szkolen
z uwzglednieniem przeprowadzonej diagnozy, zastosowanie metod aktywizujacych w procesie
szkolett BHP oraz systematyczne prowadzenie oceny realizowanych szkolen). Takie podejscie do
procesu szkoled BHP implikuje réwniez inne oczekiwania wobec oséb szkolacych, ktére
w wigkszym zakresie niz do tej pory powinny mie¢ kompetencje trenerskie, co oznacza w praktyce
posiadanie wiedzy na temat specyfiki uczenia si¢ 0séb dorostych oraz umiejetnosé wykorzystania

tej wiedzy do projektowania i realizacji szkolent

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Wyniki zaprezentowanych w niniejszym artykule badan nalezy traktowac jako
wstep do dalszych prac pozwalajacych na wypracowanie implikaciji praktycznych
i wymiang pozytywnych doswiadczen z uwzglednieniem bardzo indywidualnych
uwarunkowan kazdej z badanych organizacji. Autorki maja nadzieje, iz zapropo-
nowane implementacje praktyczne przyczynia si¢ do wypracowania platformy wy-
miany do§wiadczen, wspdlpracy i kooperacji dziatéw odpowiedzialnych za polityke
bezpieczenistwa pracy oraz zarzadzanie zasobami ludzkimi w badanych organiza-
cjach i pozwola na popularyzacje najefektywniejszych rozwiazan na rzecz ciaglej
poprawy bezpieczenstwa pracy.
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Staff Assessment of the Work Safety Climate and Its Importance
to Human Resource Management in Creating a Safe Work Environment:
The Cooperative Range of Activities in Human Resource Management
and Occupational Health and Safety
Summary

Occupational health and safety management is a part of an organization’s human
resource management. Actions taken to promote safety—oriented behavior taking
the form of guidelines for practical implementation are incorporated into organiza-
tional activities with increasing frequency. Such guidelines can never be universal in
character. They must be matched to the specific conditions of a given industry and
take into account both the cultural and environmental dimensions of work there.
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This article presents a comparison of work safety climate assessment by workers
(N = 1118) from two groups of organizations—mines and manufacturing plants.
The results received made possible the observation of significant differences in
overall assessment of work safety climate as well as its component dimensions. This
served as a basis for presenting proposals for practical implementations dedicated
to those organizations aimed at improving work safety through cooperative action
in human resource management and occupational health and safety.
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