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Streszczenie

Ksztaltowanie pozadanej kultury bezpieczenstwa i higieny pracy wymaga stalej koncentracji
nie tylko na $rodowisku fizycznym pracy, ale rdOwniez zachowaniach pracownikow czy na in-
dywidualnych cechach pracownikéw. Wybidrcze stosowanie tylko jednego rodzaju dziatan nie
prowadzi do zadowalajacych wynikéw. Ksztaltowanie kultury bezpieczenstwa jest procesem
ciggltym i wielowymiarowym.

Stowa kluczowe: kultura, bezpieczenstwo, bezpieczenstwo i higiena pracy, postawy wzgledem
bezpieczenstwa, kultura bezpieczenstwa pracy.

PILLARS OF A SAFETY CULTURE IN THE CONTEXT OF INTERDISCIPLINARY
REALITY

Abstract

Shaping the desired culture of health and safety at work requires constant focus not only on the
physical environment of work, but also on the behavior of employees or on the individual char-
acteristics of employees. The selective use of only one type of action does not lead to satisfac-
tory results. Shaping a culture of safety is a continuous and multidimensional process.

Key words: culture, safety, Occupational Health and Safety, attitudes towards safety, safety
culture.

Wstep

W ostatnich latach istotne stalo si¢ pytanie, czy cena, jakg ludzkos$¢ ptaci za dobrodziejstwa
cywilizacji nie jest zbyt wysoka? Po serii wielkich katastrof przemystowych, w obliczu wciaz
ogromnej liczby wypadkoéw w pracy i poza nig, zrodzita si¢ potrzeba rozwijania i umacniania
kultury bezpieczenstwa.

Koncepcja kultury bezpieczenstwa w zakladzie pracy jest wyjasniana w bezposrednim
nawigzaniu do teorii organizacji, rozwijanej od poczatku lat 80-tych XX wieku. W tym wita-
$nie okresie dostrzezono, ze sukces firmy determinujg nie tylko takie czynniki jak zasoby
finansowe, marketing i reklama, czy umiej¢tno$¢ negocjacji z partnerami biznesowymi. Waz-
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ne sa rowniez aspekty, ktore nie zawsze da si¢ zmierzy¢ i policzy¢, takie jak postawy i warto-
Sci uznawane przez pracownikow, relacje spoleczne, czy atmosfera w firmie. Elementy te
sktadaja si¢ na kultur¢ organizacyjna danego przedsigbiorstwa, definiowana jako postawy,
warto$ci i normy zachowan — wspoélne dla wszystkich pracownikéw. Ta czes$¢ kultury organi-
zacyjnej, ktora odnosi si¢ do ryzyka i bezpieczenstwa, okreslana jest jako kultura bezpieczen-
stwa danego przedsigbiorstwa. W Health and Safety Executive w Anglii, kultur¢ bezpieczen-
stwa zdefiniowano jako wynik indywidualnych i grupowych warto$ci, postaw, postrzegania,
kompetencji i wzorow zachowan oraz stylu i jako$ci zarzadzania bezpieczenstwem w przed-
sigbiorstwach!. Uznano, Ze wysoka kulture bezpieczenstwa charakteryzuje komunikacja opar-
ta na wzajemnym zaufaniu, dzielone postrzegania waznos$ci bezpieczenstwa oraz zaufanie do
skutecznosci srodkow prewencyjnych. Na kulture bezpieczenstwa sktadaja si¢ elementy tatwe
do zaobserwowania, np. instrukcje bezpiecznej pracy czy sprzgt ochrony osobistej oraz bar-
dziej ukryte — postawa kierownictwa i pracownikow wobec spraw bhp czy normy zachowan
w zakresie bezpieczenstwa.

Skupienie uwagi na czynnikach powodujacych wypadki przy pracy pozwala zrozumiec,
ze ich gléwne przyczyny tkwig w $wiadomosci, nawykach i motywacji. Proby podniesienia
stanu bezpieczenstwa, zaktadajace dokonywanie zmian w technice, organizacji lub technolo-
gii, ale bez modyfikacji kultury zazwyczaj nie doprowadzaja do pozadanych skutkow, ponie-
waz korzystny efekt zmian w technice jest niweczony podejmowaniem ryzykownych zacho-
wan?.

Ksztattowanie kultury bezpieczenstwa jest procesem ciagtym i wielowymiarowym. In-
terdyscyplinarno$¢ kultury bezpieczenstwa zwigzana jest z wzajemnym uzupelnianiem si¢
(komplementarnoscig) zagadnien z rdéznych obszaréw nauki, co pozwala na kompleksowe
podejscie do relacji czlowiek — praca — bezpieczenstwo, niemozliwe do zrealizowania na
gruncie poszczegolnych nauk wyizolowanych. Laczy w sobie nauki humanistyczne, spotecz-
ne oraz techniczno-organizacyjne nie hierarchizujac ich wzglgdem siebie, ale stawiajac je
wszystkie na rowni. Wychodzac z definicji kultury bezpieczenstwa, w oparciu o analizg lite-
ratury przedmiotu i dokumentéw z problematyka ta zwigzanych, a takze na podstawie wila-
snych obserwacji wyr6zniono nastgpujace czynniki generujace kulture bezpieczenstwa:

1. Tradycja w zaktadzie pracy (warto$ci, normy, postawy wobec bezpieczenstwa).

2. Infrastruktura i materialne zasoby przedsi¢biorstwa (sprzet, urzadzenia i maszyny, na
ktérych pracuja pracownicy; materialty i substancje wykorzystywane w procesie pracy;
pomieszczenia budynku i organizacja stanowisk pracy).

3. Dzialania przedsi¢biorstwa na rzecz rozwoju kadr pracowniczych (adaptacja do pracy
i zaktadu, motywowanie i wzmacnianie bezpiecznych zachowan, podnoszenie kwalifikacji
zawodowych).

4. Cechy indywidualne oraz aktywno$¢ wtasna pracownikéw w zakresie doskonalenia
zawodowego (cechy indywidualne pracownikdw, partycypacja w ksztattowaniu bezpiecznych
warunkow pracy).

5. Ksztalcenie w zakresie bezpieczenstwa 1 higieny pracy (jako$¢ szkolen bhp, efektywnosé
szkolen bhp).

! Heath and Safety Executive, Successful health and safety management, Londyn 1997, s. 14.
2 D. Smolinski, Kultura, ryzyko, zarzqdzanie, Gdansk 2002, [w:] http://www.gdansk.oip.pl [02.07.2015].
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6. Procedury ocen oraz analiz zachowan pracownikéw wzgledem bezpieczenstwa i higieny
(ocena bezpiecznych zachowan pracownikow, analiza wszystkich zdarzen wypadkowych,
podejmowanie dodatkowych dziatan profilaktycznych).

Sze$¢ stopni do wysokiej kultury bezpieczenstwa

Tradycja rozumiana jest jako przekazywane z pokolenia na pokolenie tresci kultury (takie jak:
warto$ci, obyczaje, poglady, wierzenia, sposoby myslenia i zachowania spoteczne), uznane
przez zbiorowosé za spotecznie donioste dla jej wspotczesnosci i przysztosci®. Termin trady-
cja stosowany jest takze do niektorych elementéw kultury przekazywanych w ten sposob —
lecz nie wszystkich elementow. Te elementy, ktére zostaly wyrdznione i nadano im status
tradycji, sa zwykle warto$ciowane i zaklada si¢, ze sg one szczegdlnie warte akceptacji. Tak
wigc tradycja to sposob zachowania si¢ lub wzorzec wytworzony przez grupg, odrebng od
jednostki, i stuzy wzmocnieniu §wiadomosci i spojnosci grupowej. Na ptaszczyznie przedsie-
biorstwa beda to np. obrzedy zwigzane z rozpoczynaniem i konczeniem pracy, dotyczace stro-
ju pracownikdow, czy sposobow awansowania, symboliki itd. Wigkszo$¢ zachowan, w tym
réwniez dostosowanie si¢ do obowiazku przestrzegania przepisdw bezpieczenstwa, jest regu-
lowana przez spotecznie uksztaltowane wzorce postgpowania. Pelnia one rolg niepisanego
prawa i wskazuja, jak nalezy realizowac okreslone czynnosci, co wolno, a czego robi¢ nie
nalezy. Pracownicy dostosowujacy si¢ do takich wzorcow sg akceptowani i nagradzani, na-
tomiast ci, ktorzy nie postepuja zgodnie z nimi, sa odrzucani, a w skrajnych przypadkach
usuwani z zespotu.

Nalezy stwierdzié¢, ze tradycja jest ogromng silg, ktora ma bezposredni (pozytywny lub
negatywny) wpltyw na wyniki i rezultaty. Wszyscy ludzie maja swoje subiektywne poglady,
warto$ci, nastawienia, glgbokie przekonania, czasem uprzedzenia lub przesady. Postawy te sg
zrodtem konkretnych zachowan (z jednej strony — optymalne i autentyczne zaangazowanie
pracownikow w realizowane projekty, oparcie wspolpracy i komunikacji na wzajemnym sza-
cunku i szczerodci; z drugiej — postawy egoistyczne lub przesigknigte oportunizmem, wyko-
rzystywanie hierarchii zamiast argumentacji, rywalizacja z innymi — ,ja wiem najlepiej, ze
mam racj¢”’). W konsekwencji indywidualny sposob zachowania decyduje o wynikach — lep-
szych lub gorszych. Zespoty kierujg si¢ pisanymi lub nieformalnymi normami i standardami.
Normy te znajduja odzwierciedlenie w charakterystycznych dla danej grupy zwyczajach, spo-
sobach dziatania, wspdlnych pogladach, etc. Te procesy grupowe sg rowniez podstawa decy-
zji dotyczacych zachowania, ktére generuje w efekcie rezultaty pracy zespotu. Rowniez
przedsigbiorstwa majg swoje ,,wlasne” tradycje, precedensy, postawg otwarcia lub zamknigcia
na innych, rytuaty (,,od wielu lat tak pracujemy i nie bedziemy teraz tego zmieniac...””). War-
tosci lub przekonania, jakie organizacja hotduje u siebie okreslajg nastepnie konkretne sposo-
by funkcjonowania (,,zachowanie” organizacji, procedury, typ hierarchii lub komunikacji)
— a to z kolei ma decydujacy wplyw na wyniki. Jesli zatem chcemy poprawié bezpieczenstwo
w przedsigbiorstwie, to najbardziej nalezy si¢ skupi¢ na pracy nad postawami ludzi — ich na-

3 B. Petrozolin-Skowronska (red.), Nowa encyklopedia powszechna PWN, Tom 6, Warszawa 1996, s. 434,
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stawieniami, morale i zaangazowaniem. Strefa dziatan bezposrednio wptywajaca na bezpie-
czenstwo, to wlasnie obszar kultury bezpieczenstwa pracy.

Pod pojgciem infrastruktury i materialnych zasoboéw przedsigbiorstwa kryje si¢ cata sfera
materialna kultury, czyli wszelkie narzedzia, sprzgty, urzadzenia i maszyny, na ktorych pracu-
ja pracownicy przedsi¢biorstwa. To takze rzeczy, surowce i materiaty stuzace zaréwno do
wytworzenia produktow, jak i bedace gotowym wytworem. To réwniez budynek zaktadu pra-
cy oraz sposéb zaprojektowania i organizacji stanowisk pracy z punktu widzenia ergonomii,
wyposazenia pracownikow w odziez roboczg i ochronng oraz inne $rodki ochrony indywidu-
alnej i zbiorowej*. Maszyny i urzadzenia w zakladzie pracy powinny zapewniaé bezpieczne
1 higieniczne warunki pracy, w szczego6lnosci zabezpiecza¢ pracownika przed urazami, dzia-
faniem niebezpiecznych substancji chemicznych, porazeniami pradem elektrycznym, nad-
miernym hatasem, szkodliwymi wstrzasami, dziataniem wibracji i promieniowania oraz
szkodliwym 1 niebezpiecznym dziataniem innych czynnikow Srodowiska pracy. Waznym
czynnikiem jest rowniez dostep do nowoczesnych technologii i najnowszych zabezpieczen.
Takze budynki oraz pomieszczenia pracy powinny spetnia¢ wymagania przepisow bhp, prze-
pisOw sanitarnych oraz zasad ergonomii. Zagrozenie stanowi¢ moze niewtasciwa organizacja
stanowisk pracy, nadmierna eksploatacja czynnika materialnego, niewtasciwe naprawy i re-
monty, a takze niektére metody pracy. Uciazliwa technologia pracy, jej rytm i monotonia,
wymuszona pozycja pracujacego moga powodowaé nadmierne obcigzenie organizmu. Jezeli
bedziemy tolerowaé niewielkie odstepstwa od bezpiecznej pracy, to w szybkim tempie do-
prowadzimy do tolerowania znacznie wigkszych odstepstw od wymogoéw bezpieczenstwa.
Przyktadem prawidlowej postawy jest zwracanie uwagi na porzadek otoczenia stanowiska
pracy, a takze reagowanie na drobne uszkodzenia maszyn i urzadzen nie czekajac na awari¢
urzadzenia, ktdra to w skrajnym przypadku moze doprowadzi¢ do wypadku.

Podstawowym zadaniem jest wigc zorganizowanie Srodowiska pracy, ktore nie megczy,
nie nuzy i nie zatruwa pracownikow. Zalezy to od odpowiedniego zaprojektowania, wykona-
nia i utrzymania maszyn i narzedzi oraz urzadzenia i wyposazenia pomieszczen roboczych.
Druga grupe dziatan majacych na celu zapewnienie pracownikom optymalnych warunkow
bezpieczenstwa pracy stanowi: wyposazenie maszyn, narzedzi i urzadzen w odpowiednie za-
bezpieczenia ochronne oraz dostarczenie pracownikom niezbednego sprzetu pomocniczego,
rygorystyczne niedopuszczanie do eksploatacji maszyn i sprz¢tu nie w petni sprawnego, nie
odpowiadajgcego przepisom i ogdlnym zasadom bezpieczenstwa i higieny pracy. Trzecia
grupa dziatan dotyczy bezposrednio personelu i obejmuje: wiasciwy dobdr kadry, jej wyszko-
lenie i nadzér nad wykonywang pracg oraz stworzenie warunkéw do zapewnienia tadu, po-
rzadku i poszanowania przepisOw pracy, wyposazenie pracownikow w odpowiedni sprzet
ochronny i odziez ochronng oraz zalecenie obowiazkowego i prawidtowego postugiwania si¢
nimi.

Pojecie kadry pracownicze ma dwojakie znacznie. Pierwsze — wywodzi si¢ z nauk spo-
tecznych, gldwnie z ekonomii i oznacza sit¢ robocza, jako jeden z trzech $rodkow produkc;ji.
Drugie, bardziej powszechne, mieszczace si¢ w zakresie zarzadzania przedsigbiorstwem —
odnosi si¢ do indywidualnych pracownikéw oraz dzialu firmy, ktéry zajmuje si¢ zatrudnia-

4 M. Mileczarek, Kultura bezpieczenistwa pracy, Warszawa 2002, s. 22.
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niem, szkoleniem oraz zwalnianiem pracownikéw (czyli polityka personalng)’. Rozwdj kadr
pracowniczych to oddziatywanie na czynnik ludzki w firmie w taki sposob i przy pomocy
takich instrumentow, aby poprzez swoich pracownikow firma osiagata swoje cele. Wedtug
S. Robbinsa jest to aktywnos$¢ konieczna do pozyskania i utrzymania niezbednych dla firmy
0sOb oraz zapewnienia wysokiej wydajnosci pracy. Jest to tez proces, na ktory sktadaja sie:
planowanie kadry pracowniczej, rekrutacja, zwolnienia, selekcja i dobor pracownikow, iden-
tyfikacja i doboér kompetencji pracownikéw, ukierunkowanie i rozwoj zawodowy, dyscyplina,
przygotowanie awansow, ocena wykonania pracy, utrzymania dobrych relacji kierownictwo —
pracownicy®.

Mozna wyr6zni¢ trzy grupy czynnikow, ktére w ré6znym stopniu wptywaja na poprawe
satysfakcji pracownikéw oraz poziom kultury bezpieczenstwa. Pierwsza — to efektywnos¢
procedur rekrutacji i selekcji, czytelno$¢ zakresu obowiazkow i rozwigzywanie konfliktow,
druga — to procedury motywowania, relacje przetozony-podwtadny, dzielenie si¢ wiedza
W organizacji, a trzecia — to polityka szkolenia i rozwoju, poczucie podmiotowosci i jakos$¢
komunikowania si¢ w przedsigbiorstwie. Motywy, ktorymi kieruja si¢ pracownicy, to nie tyl-
ko zarobki, ale rowniez mozliwo$¢ rozwoju, realizacji w firmie. Praktycy metod motywacyj-
nych juz dawno stwierdzili, ze motywacja finansowa musi zosta¢ uzupetniona przez elementy
motywacji pozafinansowej. Inaczej traci swa skutecznosé¢. Inwestycja w pracownika jest naj-
lepsza, najtansza i najszybciej przynosi efekty.

Wptyw rozwoju kadr na kulture odzwierciedla si¢ w mozliwosci rozwoju zawodowego
oraz realizowania wiasnych ambicji zawodowych pracownika w firmie poprzez wdrozenie
zasady, ze postepowanie zgodne z normami bezpieczenstwa jest warunkiem zatrudnienia
i pracy w firmie, jak rowniez warunkiem awansu, dalej — w motywowaniu oraz wzmacnianiu
bezpiecznych zachowan, poprzez wyrazanie aprobaty i uznania pracownikom, ktorzy poste-
puja bezpiecznie oraz angazuja si¢ w dziatania zmierzajace do poprawy bezpieczenstwa w
miejscu pracy, a takze — w zaangazowaniu kierownictwa, ktéore moze si¢ objawia¢ poprzez
sformutowanie polityki bhp, wyrazanie osobistego zainteresowania i troski o bezpieczenstwo
pracownikow oraz traktowanie spraw bezpieczenstwa na rowni z produkcyjnymi’.

Misja i cele strategiczne organizacji sa realizowane przez ludzi. To oni projektuja
i wykorzystuja technologie, tworza firme i uczestnicza w jej zyciu. Od tego kim sa, co robia,
jak dziataja zalezy trwanie i zysk przedsi¢biorstwa. Nawet najlepsza strategia nie zrealizuje
si¢ sama, nawet najlepszy witasciciel nie wykona wszystkiego wtasnymi rekami, los firmy
zalezy od tych, ktorzy tworza jej ludzki potencjat. Pracodawca powinien zadbac o posiadanie
w organizacji wlasciwych ludzi o odpowiednich cechach dopasowanych do wykonywanego
zawodu. Cechami indywidualnymi pracownikéw sg wzglednie state, charakterystyczne dla
jednostki, zgeneralizowane tendencje do okreslonych zachowan, przejawiajace si¢ w réznych
sytuacjach®. Z cech jednostki wyptywa jej zachowanie. Cecha jest wrodzona, ksztattowana
wewnatrz jednostki; nie jest zmienng obiektywna, lecz zmienng hipotetyczna, nazwa pewnych

5 M. Kostera, Zarzqdzanie personelem, Warszawa 2002, s. 31.

¢ S. P. Robbins, D. A. DeCenzo, Podstawy zarzqdzania, Warszawa 2002, s. 34.
7M. Mielczarek, Kultura bezpieczenistwa pracy, Warszawa 2002, s. 22-23.

8 J. Strelau, Psychologia. Podrecznik akademicki, Tom 2, Gdansk 2000, s. 526.
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zachowan, wnioskowana z powtarzajacych si¢ zachowan’. Cechy, ktore beda miaty znaczenie
z punktu widzenia niniejszego opracowania to m.in.: wiedza, umiej¢tnosci, motywacja, Swia-
domo$¢ zagrozen, Igk, gniew, poczucie kontroli, temperament, staz pracy, do§wiadczenie za-
wodowe.

Poszukiwanie ludzi na rézne stanowiska organizacyjne ma donioste znaczenie w wielu
dziedzinach dziatalnosci, lecz rodzi jednoczesnie rézne problemy. Masowa edukacja niewat-
pliwie standaryzuje wiedzg i utatwia komunikacje spoteczng, lecz réwnocze$nie zmniejsza
wrazliwo$¢ na réznice migdzy ludzmi i wiele z nich blokuje i zaciera. Coraz wigkszego zna-
czenia nabieraja kryteria psychologiczne, a w$rdd nich zdolno$é¢ i kompetencje umystowe,
profil osobowos$ciowy, typ temperamentu, styl myslenia i dziatania. Indywidualna kultura
bezpieczenstwa jest wigc uwarunkowana wieloma czynnikami, takimi jak wiek, pteé¢, tempe-
rament, doswiadczenia zawodowe 1 pozazawodowe, stan zdrowia. Na sprawnos$¢ dzialania
duzy wptyw ma takze samopoczucie fizyczne i psychiczne. Wiedza o tych czynnikach zwigk-
sza $wiadomo$¢ dziatania w trudnych sytuacjach, zaro6wno na stanowisku pracy, jak i w do-
mu.

Kierownictwo przedsigbiorstwa ma niezbywalne prawo i obowigzek kreowania strategii
personalnej swojej firmy. Podsystem strategii personalnej winien zajmowaé rOwnoprawne
miejsce wsrod innych strategii funkcjonalnych: produkeyjnej, marketingowej, finansowe;.
Zmotywowani i wyszkoleni pracownicy sg fundamentem dobrze prosperujacej firmy. Na mo-
tywacje pracownikow wyplywa stan wewngtrzny cztowieka, powodujacy, iz jest on przeko-
nany o stusznosci danego dziatania. Motywy maja wptyw na powstawanie przekonan u czto-
wieka oraz wyznaczajg kierunek aktywnosci i utrzymujg badz zmniejszajg ich przebieg. Mo-
tywacja zalezy nie tylko od tego, jak silnie pracownik czego$ pragnie, lecz takze od tego, jak
wysokie jest prawdopodobienstwo spetnienia jego oczekiwan. Motywowanie to oddzialywa-
nie przez rozmaite formy i $rodki na pracownikow tak, aby ich zachowania byly zgodne
z wolg kierujacego, aby zmierzaty do zrealizowania postawionych przed nimi zadan. Moty-
wacja stanowi site wewnetrzng, ktora pozwala osiagna¢ sukces w kazdej dziedzinie Zycia.
Gwarantuje wspaniata wspotprace w zespole i mozliwo$¢ realizacji trudnych celow. Moty-
wowanie to umiejetno$é wykorzystania energii dla rozwoju cztowieka'?.

Na gruncie zaktadu pracy na pracodawcy ciazy takze obowiazek zapewnienia przeszko-
lenia pracownikéw z zakresu BHP. Witasciwie prowadzone szkolenie bhp, dostosowane do
specyfiki danej pracy i potrzeb pracownikow, jest mocnym filarem profilaktyki majacej na
celu ograniczenie ilosci wypadkow i chorob zawodowych w przedsigbiorstwach. Jest to waz-
ny moment pozwalajacy na zaszczepienie u pracownika wiasciwych postaw w zakresie bez-
pieczenstwa. Szkolenia w dziedzinie bhp sa dwojakie — wstgpne oraz okresowe. Zaréwno
jedne, jak drugie odbywaja si¢ w czasie pracy i na koszt pracodawcy. Ich celem jest zaznajo-
mienie pracownikéw z przepisami oraz zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy dotyczacy-

° B. Zawadzki, J. Czarnota-Bojarska, J. Strelau, A. Sobolewski, Wartosé predyktywna cech i typow
temperamentu: analiza poréwnawcza, [w:] W. Oniszczenko, Psychologia - Etologia- Genetyka, Tom 9,
Warszawa 2004, s. 7.

10 €, Skrzypek E., TOM jako narzedzie zarzqdzania nowoczesnym przedsiebiorstwem w warunkach konku-
rencji, ,Rudy i Metale Niezelazne” 1999, nr 7.
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mi wykonywanych przez nich prac, a takze szczegétowymi instrukcjami i wskazoéwkami do-
tyczacymi bhp na stanowiskach pracy.

W edukacji dla bezpieczenstwa czas ksztalcenia i powtarzalnos¢ odgrywa kluczowa role.
Pozadane zmiany mozna uzyskac ksztattujac postawy i zachowania pracownikow m. in. po-
przez adekwatny do potrzeb system szkolen. Aby uzyskaé¢ dlugofalowy efekt, nalezy potrak-
towac proces szkoleniowy z bardzo duzym zaangazowaniem, poswigcajac mu odpowiednia
ilo$¢ czasu, drobiazgowo planujac zakres oczekiwanych zmian i sposoby ich osiggnigcia.
Efektywne szkolenie z pewnoscia nie jest jednorazowym wydarzeniem, jest to proces, ktory
musi charakteryzowac¢ si¢ ciagloscia. To proces, ktory rozpoczyna si¢ na dlugo przed wej-
Sciem uczestnikOw na sale szkoleniows, to proces, ktory nie konczy sie, gdy uczestnicy
opuszczajg salg zaje¢. Szkolenie mozemy uznaé za zakonczone dopiero wtedy, kiedy widzimy
zatozone efekty w pracy. Nalezy pamigtaé, ze nawet najlepiej przeprowadzone szkolenie be-
dzie nieefektywne, jezeli jego uczestnicy powrdca do starych nawykow i1 przyzwyczajen.
Najwazniejszym aspektem szkolenia jest wiec odpowiedz na pytanie: czy stuchacze stosuja
poznang wiedze w swojej pracy, i czy przynosi ona spodziewane efekty!'!. Nie wolno zapomi-
na¢ o konieczno$ci harmonijnego wigzania ze sobg wiedzy z praktyka codziennej pracy,
a zarazem o niebezpieczenstwach, jakie kryje w sobie oderwanie procesu ksztalcenia od prak-
tyki. Wiazanie teorii z praktyka wyrabia u szkolonych przekonanie o uzytecznosci wiedzy,
a jednoczesnie wywotuje pozytywne motywacje uczacego si¢, w sposob istotny wptywa na
jego aktywno$¢. Odwotanie si¢ do praktyki czyni wiedze teoretyczng potrzebniejsza, a takze
bardziej trwata!?. Brak przestrzegania podczas szkolen zasady wigzania teorii z praktyka
sprawia, ze osoby szkolone nie potrafiag wykorzysta¢ zdobytych wiadomosci w procesie pra-
cy.

Kultura bezpieczenstwa jest reakcja na ryzyko zawodowe. Przejawia si¢ ona w umiejet-
no$ci wyciggania wnioskow z incydentow 1 wypadkow, przewidywania sytuacji niebezpiecz-
nych i zapobiegania im zawczasu. Procedury ocen i analiz zachowan pracownikow wzgledem
bezpieczenstwa i higieny stosowane w zaktadzie pracy to obserwacje lub pomiary zgodno$ci
postepowania z obowigzujacymi normami bezpieczenstwa. Bedzie to np. dokonywanie okre-
sowych ocen pracownikéw pod wzgledem zgodnosci ich zachowan ze standardami bezpie-
czenstwa, rzetelne i systematyczne informowanie pracownikow o zagrozeniach oraz srodkach
ochrony, zgtaszanie, a nastgpnie analizowanie wszystkich zdarzen wypadkowych i potencjal-
nie wypadkowych, ktére miaty miejsce w zaktadzie, wyciaganie wnioskow i podejmowanie
dziatan zapobiegawczych, a takze — otwarta i szczera wymiana informacji mi¢gdzy pracowni-
kami, atmosfera zrozumienia i zaufania migdzy kierownictwem a pracownikami oraz migdzy
pracownikami z réznych dzialéw i poziomoéw organizacyjnych, zach¢canie pracownikéw do
przekazywania informacji o problemach zwigzanych z bezpieczefistwem i higieng pracy'.

W celu prewencji i profilaktyki wypadkowej nalezy zastosowac trzy procedury. Pierwsza
— to wlasciwa informacja zwrotna. W codziennej pracy kazdemu z pracownikéw mogg zda-

" T. Kubicius, Efektywne szkolenie, VIDI- Centrum Rozwoju Kadr, [w:] http://www.vidi.biz.pl
[15.10.2016].

12, Jargito, Poradnik pedagogiczny — metodyka instruktazu stanowiskowego w dziedzinie bezpieczerstwa
i higieny pracy, Sandomierz 2009, s. 84.

13 Z. Pawlowska, Ksztattowanie kultury bezpieczenstwa, [w:] H. Bednarczyk, 1. Wozniak (red.),
Pedagogika pracy wobec probleméw ochrony pracy, Radom 2004, s. 37.
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rzy¢ si¢ pomyiki, potkniecia i btedy. Wtedy, rzecz jasna, przetozony nie bedzie chwali¢ i wy-
r6zniaé. Nie bedzie takze podkres§la¢ negatywnych zachowan, ani ich wzmacnia¢. Pracodaw-
ca, pamietajac o koniecznosci zachowania szacunku dla pracownika, nie jest pozbawiony
prawa do wyrazania wlasciwej krytyki. Negatywna ocena okre$lonych dziatan pracownika
jest uprawniona, pod warunkiem, ze jest ona zgodna z rzeczywisto$cig. Pracodawca powinien
przekaza¢ informacjg¢ zwrotng (oceng), ktora bedzie dla pracownika konstruktywna i motywu-
jaca. Komunikat dla pracownika musi korygowac te zachowania, ktore nie sg pozadane. Dru-
ga procedura polega na zidentyfikowaniu potencjalnych zagrozen oraz opracowaniu i wdro-
zeniu programow blokujacych ich aktywizacje; wchodza one w zakres prewencji wypadko-
wej, gdyz ich wlasciwoscia jest organizowanie dziatan wyprzedzajacych, blokujacych lub
eliminujacych wystgpowanie przyczyn wypadkéw zanim doprowadzg one do powstania ura-
z6w 1 szkdd materialnych (np. poprzez rozne formy popularyzacji zagadnien bhp w zaktadzie
pracy). Trzecia procedura zapewnia ,,uczenie si¢ na btgdach” i nazywana jest profilaktyka
wypadkows. Wiekszo$¢ specjalistow traktuje wypadki jako skutki bledéw popelionych
przez kierownictwo, dozor i pracownikow. Badanie wypadku ma poméc w wykryciu rodzaju
popetnionego btedu oraz przyczyn, ktére do niego doprowadzity. Zdobyta w ten sposéb wie-
dza jest potem wykorzystywana w projektowaniu dziatan podejmowanych w celu niedopusz-
czenia w przysztosci do podobnego zdarzenia.

Zakonczenie

Zyjemy w ,rzeczywistoéci interdyscyplinarnej”. Jasne i trwale wytyczone granice pomiedzy
poszczegdlnymi dziedzinami staly si¢ przesztoscig. Dyfuzja obszarow widoczna jest zarowno
na plaszczyznie zycia codziennego, jak i na polu naukowym'*. W przypadku bezpieczenstwa
1 higieny pracy mozna wigc swobodnie stwierdzi¢, powtarzajac za Ettore Gelpim, ze mamy tu
wyraznie do czynienia z tzw. ,trzecig kulturg”, w ktorej integrujg si¢ nauki humanistyczne,
Sciste i techniczne. Stanowi ona wielkie wyzwanie, dotychczas prawie nie podjete, dla eduka-
cyjnych dziatan wobec dorostych — na poziomie badan i zastosowan — gdzie nadal panuje
dychotomia dwdch kultur'.

Ksztattowanie pozadanej kultury bezpieczenstwa i higieny pracy wymaga statej koncen-
tracji nie tylko na srodowisku fizycznym pracy, ale rowniez na zachowaniach pracownikow
czy na indywidualnych cechach pracownikow. Wybiodrcze stosowanie tylko jednego rodzaju
dziatan, na przyktad ukierunkowane tylko na redukcj¢ zagrozenia lub tylko na usprawnienie
cztowieka, nie prowadzi do zadowalajacych wynikéw. Tzw. ,,czynnik ludzki” mozemy ksztat-
towacd, ale nie da si¢ go ani przewidzieé, ani wlasciwie zaprogramowaé. Pracownicy postepu-
jacy wbrew zasadom bezpieczenstwa zniweczg efekt nawet najbardziej bezpiecznych techno-
logii. Ponadto mato skuteczne okaza si¢ szkolenia i motywowanie pracownikéw bez dokony-
wania zmian nakierowanych na zmniejszenie zagrozen zlokalizowanych w srodowisku pracy.
Dazac do podniesienia poziomu kultury bezpieczenstwa i higieny pracy, powinniSmy perma-

4 K. Rudnicka, Edukacja mimowolna w poszukiwaniu nowych przestrzeni edukacyjnych w spoteczenstwie
konsumpcyjnym, [w:] W. Jakubowski (red.), Kultura i edukacja (konteksty i kontrowersje), Krakow 2008, s. 166.
15 E. Gelpi, Przysziosé pracy, Warszawa 2006, s. 107.
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nentnie ksztalttowaé w pozadanym kierunku $§rodowisko fizyczne i srodowisko spoteczne pra-
cy.
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